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Introduccion

Hablar de la desigualdad salarial entre hombres y mujeres sigue siendo necesario, sobre todo en
sectores que historicamente han sido dominados por los hombres, como el automotriz. Este tema
no solo refleja una diferencia en los sueldos, sino también en las oportunidades, en la forma de
acceder a los puestos de mayor jerarquia y en como se valora el trabajo de cada persona dentro de
una organizacion. Aunque en los ultimos afios las mujeres han ganado visibilidad y presencia en
la industria, todavia se enfrentan a barreras que limitan su crecimiento profesional y su acceso a

mejores condiciones laborales.

Durante mucho tiempo, el mundo automotriz fue concebido como un espacio masculino. Los
puestos de direccion, las decisiones estratégicas y las posiciones técnicas eran ocupadas casi
exclusivamente por hombres, mientras que las mujeres quedaban relegadas a tareas administrativas
o de menor responsabilidad. Sin embargo, este panorama ha comenzado a transformarse. Cada vez
son mas las mujeres que se integran a la industria, ya sea como ingenieras, técnicas o lideres de
proyectos. Aun asi, la igualdad de oportunidades todavia no se logra por completo. Los prejuicios,
las estructuras jerarquicas rigidas y la falta de politicas con perspectiva de género continian

reproduciendo desigualdades que afectan el desarrollo profesional femenino.

Analizar este problema desde la perspectiva de la cultura organizacional es fundamental. Las
reglas, los procesos y los estilos de liderazgo pueden influir de manera directa en la forma en que
se distribuyen las oportunidades dentro de una empresa. En ese sentido, comprender como la
cultura institucional y las practicas internas inciden en las brechas salariales permite identificar
cuales son los factores que perpetuan o reducen las desigualdades. La investigacion se enfoca en
entender como los procesos administrativos, la equidad laboral, las prestaciones, el clima

organizacional y el liderazgo impactan en la construccion de un entorno mas justo.

Abordar la desigualdad salarial no se trata solo de comparar cifras, sino de examinar las dindmicas
internas que la sostienen. La meta es que las organizaciones reconozcan que promover la igualdad
de género no es un gesto simbolico, sino una estrategia que impulsa la productividad, la innovacién

y el bienestar del personal, asi como el desarrollo sostenible y equitativo de la organizacion.



1. Planteamiento del problema

La desigualdad salarial de género es un problema presente en distintos sectores econémicos,
incluyendo el automotriz, que desempena un papel importante en Silao, Guanajuato. De acuerdo
con el Instituto Nacional de las Mujeres (2019), la brecha salarial entre hombres y mujeres en
Meéxico alcanzo el 18.8%, posicionandose como una de las més amplias entre los paises miembros

de la OCDE y superando el promedio de 13%.

En la ultima década, la participacion femenina en la industria automotriz crecio
significativamente. Segun el Censo Econdmico 2019 del INEGI, en el pais esta industria generd
2,127,841 empleos, de los cuales el 74% fueron ocupados por hombres y el 26% por mujeres
Guanajuato Puerto Interior (2023). Aun con los esfuerzos por implementar politicas de equidad, la
brecha salarial entre hombres y mujeres persiste, particularmente en las posiciones de mayor

responsabilidad y liderazgo.

Este estudio de caso tiene como proposito identificar de qué manera la Cultura Institucional de
Género, en adelante referida Unicamente como CIG, dentro de una organizaciéon del sector
automotriz, puede ejercer una influencia tanto positiva como negativa en las desigualdades
salariales. Es por ello que se analizaran cuatro componentes clave: los procesos administrativos,
la equidad laboral, las prestaciones y el clima laboral, y el autoritarismo. Es importante entender
cudles de estos factores impactan de manera mas significativa en la brecha salarial para disefiar
intervenciones efectivas que provoquen la igualdad salarial y mejoren las condiciones laborales

para todos los empleados, independiente de su género.

La verdad es que, durante mucho tiempo, la industria automotriz fue vista como cosa de
hombres. No solo por la fuerza fisica que se necesita en ciertos trabajos de produccidn, sino
también porque los puestos importantes, los de decisiones y estrategia, casi siempre eran ocupados
por ellos. Eso no es nuevo. Ya desde hace afios, Botero (2020) explicaba como estos prejuicios de
género limitaron el crecimiento profesional de muchas mujeres, tanto en areas operativas como en

cargos de liderazgo.

A pesar de que hoy las cosas han cambiado un poco, y ya vemos a mujeres como técnicas,

mecanicas o incluso disefiadoras, el camino no ha sido parejo. Los estereotipos siguen ahi, a veces



disfrazados de reglas o estructuras que, aunque supuestamente son para mejorar la eficiencia,
terminan excluyendo. Soto (2016) decia que esos modelos de administracion tan cerrados y
verticales no solo frenan la creatividad, también dejan fuera a quienes piensan diferente y muchas

VECES €8as personas son mujeres.

Pero esto no basta con capacitar al personal en lo técnico. Hay que meterle enfoque de género,
invertir en el crecimiento de las trabajadoras y abrir espacios para ellas en todos los niveles. En
Silao, por ejemplo (Martinez et al., 2014) encontraron que la capacitacion y las evaluaciones eran
clave para crecer en la industria automotriz. Asi que si en serio se quiere cerrar la brecha, habria

que empezar por ahi.

A continuacion, se plantean los siguientes objetivos generales y especificos que guiaran el

desarrollo de esta investigacion.

Objetivos de Investigacion:
Objetivo General

Identificar la correlacion de la CIG en la desigualdad salarial, en un caso de estudio de una
empresa del sector automotriz en Silao, Guanajuato, analizando cual de los cuatro componentes
de la CIG: Procesos administrativos, equidad laboral, prestaciones y clima laboral, y autoritarismo

impacta de manera mas significativa en esta desigualdad.

Objetivos Especificos

1) Procesos Administrativos: Evaluar si las politicas son claras y transparentes para fomentar
la igualdad de oportunidades en los ascensos, promociones y evaluaciones de desempeio,
prestando especial atencion al acceso de las mujeres a espacios de liderazgo.

2) Equidad laboral: Analizar cémo la proporcion de mujeres en puestos directivos y su acceso
a oportunidades de capacitacion afecta la brecha salarial, y si estas oportunidades son
comparables a las que reciben los hombres.

3) Prestaciones y clima laboral: Identificar como el acceso a prestaciones como licencias de
maternidad y paternidad, horarios flexibles y otras politicas laborales impactan en la
igualdad salarial, ademas de evaluar el ambiente de trabajo percibido por empleados de

distintos géneros.



4) Autoritarismo: Examinar cémo un estilo de liderazgo autoritario, caracterizado por la
centralizacion en la toma de decisiones y la baja participacion de los empleados, puede
influir en la perpetuacion de la desigualdad salarial.

5) Determinar cudl de los cuatro componentes de la CIG tiene un mayor impacto en la brecha

salarial de género dentro del sector automotriz.

Se plantean las siguientes preguntas de investigacion, disefiadas para guiar el analisis y

profundizar en los aspectos mas relevantes de la CIG y su relacion con la brecha salarial.

Preguntas de Investigacion
Pregunta General

(Cudl es la correlacion entre la CIG y la desigualdad salarial en un caso de estudio de una
organizacion del sector automotriz en Silao, Guanajuato?

Preguntas Especificas

(Cuales son las politicas formales dentro de los procesos administrativos que realmente garanticen
que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades?

(Qué porcentaje de mujeres ocupan puestos de liderazgo dentro de las organizaciones del sector
automotriz y su salario es equitativo con el de sus compafieros hombres en posiciones similares?

(La asignacion de beneficios y prestaciones, como licencias de maternidad y paternidad o la
flexibilidad de horarios, se realiza con una perspectiva equitativa para hombres y mujeres, o refleja
alguna tendencia de género, ya sea feminista, masculina o sexista, en su acceso y aplicacion?

(De qué manera un estilo de liderazgo autoritario dentro de las organizaciones afecta las
diferencias salariales entre hombres y mujeres, y como influye en la equidad laboral?

De los cuatro componentes de la CIG (procesos administrativos, equidad laboral, prestaciones y
clima laboral, y autoritarismo), ;cudl tiene el impacto mas significativo en la desigualdad salarial
entre hombres y mujeres en el sector automotriz?

Hipotesis de Investigacion

Las hipotesis planteadas en esta investigacion buscan explicar y analizar las relaciones entre
la CIG y la desigualdad salarial de género, especificamente en el contexto de un estudio de caso
de una empresa automotriz de Silao, Guanajuato.



1) Es probable que, en el caso de estudio de una empresa del sector automotriz en Silao, la
falta de transparencia y las barreras en los procesos administrativos estén relacionadas con
una mayor desigualdad salarial entre hombres y mujeres.

2) Se espera que, si la empresa fomenta la equidad laboral y proporciona las mismas
oportunidades para hombres y mujeres, la brecha salarial sea menor.

3) Se espera que, si la organizacidon ofrece mejores prestaciones y un ambiente laboral
positivo, se reduzcan las diferencias salariales entre hombres y mujeres, mejorando la
igualdad en el lugar de trabajo.

4) Es probable que un estilo de liderazgo autoritario, donde se centralizan las decisiones y hay
poca participacion de los empleados, esté relacionado con una mayor desigualdad salarial
entre hombres y mujeres.

5) Se espera que el estilo de liderazgo autoritario es el factor institucional con mayor impacto
negativo sobre la igualdad salarial de género.

Justificacion

La justificacion de esta investigacion reside en la necesidad de comprender y visibilizar la
desigualdad de género en el sector automotriz, a través de un estudio de caso en Silao, Guanajuato.
Dado que la igualdad de género es un principio fundamental de los derechos humanos, este estudio
se centra en analizar como la CIG y los procesos internos de una organizacion automotriz influyen
en la persistencia o eliminacion de las desigualdades salariales entre hombres y mujeres. Este
analisis permitird generar conocimiento practico y contextualizado que contribuya al disefio de

estrategias efectivas para promover la equidad de género en el sector.

Historicamente, el sector automotriz ha sido predominantemente masculino, lo que ha
generado numerosos desafios para las mujeres que buscan integrarse y prosperar en este ambito.
Segtn un estudio de Deloitte (2022) la participacion de las mujeres en la industria automotriz sigue
siendo reducida, con solo un 24% empleadas en la fabricacion de vehiculos y autopartes, y apenas
un 18% en el area de ventas. Estas cifras reflejan las desigualdades sistematicas y las barreras que

enfrentan las mujeres para acceder y avanzar en un sector tradicionalmente masculino.

En 2015, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd la Agenda 2030 para el

Desarrollo Sostenible, marcando un avance global al crear objetivos especificos para enfrentar la



desigualdad de género en el ambito laboral. Entre estos, el Objetivo 5 promueve la igualdad de
género, el Objetivo 8 busca el empleo y trabajo decente para todos, y el Objetivo 10 se enfoca en
la reduccion de las desigualdades ONU (2015). Estos elementos son notables para valorar como

el sector automotriz puede alinearse con estas metas.

Diversos estudios empiricos revelan que la segmentacion laboral y la falta de politicas
inclusivas han contribuido a la persistencia de la desigualdad salarial en México, especialmente en
el sector automotriz. Aunque esta industria ha marcado un notable incremento, las empleadas
siguen enfrentando barreras significativas, como el acceso limitado a puestos de liderazgo y
salarios desiguales Garcia et al. (2022) Estas dindmicas tienen relacion con la precarizacion laboral
y la reproduccion de estructuras organizacionales sometidas por hombres, que limitan la

participacion y el avance de las mujeres Ragazzo (2018).

Estudiar los componentes de la CIG (procesos administrativos, la equidad laboral, las
prestaciones, el clima laboral y el autoritarismo) en una organizaciéon automotriz en Silao es
necesario y urgente para conocer como se vinculan con la desigualdad salarial. Factores como la
falta de apertura en las politicas de contratacion y promocion, asi como un liderazgo autoritario,
pueden reforzar brechas salariales y limitar la participacion activa de los empleados en la toma de
decisiones Roman et al. (2016). Estas dinamicas no solo alteran la equidad de género, sino también

el desarrollo general de los trabajadores y la competitividad de las organizaciones.

Es concluyente que las mujeres ocupen puestos de liderazgo en sectores como el
automotriz, en el cual la desigualdad estd profundamente arraigada. Su presencia no solo reduce
la brecha de género, sino que también impulsa el desarrollo de la cultura laboral y causa la igualdad
de oportunidades. Ademds, enfrentar estos obstiaculos institucionales puede potenciar la
productividad y competitividad de la industria automotriz en Guanajuato, un sector clave para la

economia local y estatal.

Al afrontar estos aspectos, se busca contribuir al desarrollo de una cultura organizacional
mas inclusiva, equitativa y eficiente, en relacion con los principios de desarrollo sostenible
establecidos por la Agenda 2030. Esto no solo beneficiara a las trabajadoras, sino que también

fortalecerd el desarrollo econdmico y social del sector automotriz en la region.
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2. Revision de la literatura

2.1. Antecedentes Historicos de la Participacion Laboral de la Mujer

No se puede hablar de la situacion laboral de las mujeres hoy sin revisar la historia. Desde
tiempos antiguos en México, las mujeres ya cargaban con muchas responsabilidades. Por ejemplo,
en la época de los mexicas, eran ellas quienes llevaban el control de la casa, educaban a los hijos
y hasta contribuian al bienestar de la comunidad. Pero eso siempre en un segundo plano, bajo la

sombra de los hombres, y sin poder decidir libremente sobre su vida Martinez (2013).

Con la llegada de los colonizadores espaioles, las cosas no mejoraron. Al contrario, se
reforzaron muchas de esas desigualdades. Aun asi, hubo mujeres que se atrevieron a romper con
lo que se esperaba de ellas. Tal son los casos de Leona Vicario o Josefa Ortiz de Dominguez, que
no solo participaron en la Independencia, sino que dejaron claro que las mujeres también tenian

voz en los asuntos importantes del pais Martinez (2013).

En el siglo XIX, las cosas comenzaron a mejorar un poco, aunque despacio. Mientras en
otros lugares las mujeres ya tenian acceso a mas educacion, aqui en México todavia era un lujo
para pocas. Muchas comenzaron a trabajar en fabricas de textiles o tabaco, pero enfrentaban una
realidad dura: si eran madres, eso casi siempre jugaba en su contra. Los patrones preferian contratar
a quienes no tuvieran “compromisos”, asi que combinar la maternidad con el trabajo era una batalla

constante Ramos (20006).

Durante el siglo XX se registro un avance considerable: en 1953, las mujeres mexicanas
obtuvieron el derecho a votar y ser votadas CNDH (2020). Sin embargo, la perspectiva social
seguia siendo que las mujeres fueran principalmente amas de casa y madres, lo que restringia sus
oportunidades laborales. La mayoria seguia siendo vista como encargada de la casa y los hijos.
Las que trabajaban, sobre todo si estaban casadas, se topaban con muchas trabas, enfrentaban
discriminacién, y las crisis financieras afectaban desmedidamente a las mujeres en sectores

laborales de baja estabilidad Rendén (2004).

En pleno siglo XXI, uno pensaria que las cosas han cambiado mads, pero no, todavia hay
mucho trabajo que no se valora, sobre todo el que tiene que ver con el hogar y el cuidado. Horbath

y Gracia (2013) mencionan que las mujeres siguen ganando menos y que eso no es casualidad.
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Esas diferencias estan montadas sobre estructuras que, aunque ya no se notan tanto, siguen jugando

€n su contra.

Todo esto no es solo parte de la historia. Es la razon por la que muchas todavia batallan
para avanzar en sus carreras. Si se han logrado cosas, pero los obstaculos no se han ido, nomas

cambiaron de forma.

2.2. Industria Automotriz en Silao, Guanajuato

La industria automotriz es reconocida como una de las mas dinamicas y esenciales en la
economia global. El Diario Oficial de la Federacion (2013). La define como un conjunto de
"actividades productivas altamente competitivas y con elevadas tasas de crecimiento, con una base
empresarial solida, presencia de empresas globales y una planta de proveedores de componentes
maduros en sus procesos de manufactura". Esta industria abarca toda la cadena de valor necesaria
para disefiar, producir y comercializar vehiculos, involucrando empresas que trabajan en disefio,

planificacion, produccion de componentes, ensamblaje y ventas.

En 1925, Ford introdujo sus lineas de ensamble en México, mientras que General Motors
alcanzé en 1935 la posicién de mayor fabricante de automdviles del mundo. En 1938, Automex,
que con el tiempo se convertiria en Chrysler, comenz6 operaciones en el pais, marcando un periodo

importante para el desarrollo de la industria automotriz en México, Vicencio (2007).

En 1995, el Complejo Silao comenzoé sus actividades, trasladando la Planta México a esta
ubicacion y dando inicio al clister automotriz en Guanajuato. Este complejo fue primordial para
la produccion de modelos como Chevrolet Cheyenne, Silverado y GMC Sierra, ademas de
transmisiones GM, ademas Con la llegada de General Motors a Silao, se crearon empleos directos
e indirectos en la region, fomentando el desarrollo economico de la zona y estableciendo bases

para las nuevas manufactureras (General Motors, 2020).

En 2021, la industria automotriz en Guanajuato cerrd con un crecimiento del 10%, mientras
que el sector de autopartes aumentd un 18%, segtin datos de la Secretaria de Desarrollo Economico
Sustentable (SDES), reflejando un significativo avance para el sector en el estado Hernandez

(2022). En el mismo periodo, Guanajuato aporto el 11% de la produccidon nacional de autopartes,
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subrayando su excelencia dentro de la industria en México (Hernandez, 2022). En 2022,
Guanajuato se posiciono como el primer lugar a nivel nacional en la produccion de vehiculos, con
un total de 725,251 unidades, representando el 21.9% del total nacional Gobierno del Estado de
Guanajuato (2023).

Hoy en dia, Guanajuato es el Unico estado en México que cuenta con cinco ensambladoras
internacionales: General Motors, Mazda, Honda, Toyota y Hino Motors, siendo ademds General
Motors, American Axle and Manufacturing, Mazda, Honda y Kromberg & Schubert las cinco
empresas que mas empleos generan en el estado CLAUGTO (2023). En el parque industrial
Guanajuato Puerto Interior, ubicado en Silao, se reinen empresas de 18 paises, con mas de 120
compaiiias enfocadas principalmente en el sector automotriz, destacando General Motors, Pirelli,

Volkswagen, ZKW y Hino Motors, entre otras Puerto Interior (2024).

En cuanto a la participacion laboral, el censo del INEGI (2018) revel6 que a nivel nacional la
industria manufacturera empleaba a 4,095,039 hombres (63.1%) y a 2,397,981 mujeres (36.9%),
destacando una clara mayoria masculina. En Guanajuato, esta industria empleaba a 320,819
personas, de las cuales el 57.7% eran hombres y el 42.3% mujeres, mostrando una disparidad de
género menos acentuada que la nacional. En Silao, el 56.5% de los trabajadores en la manufactura
eran hombres y el 43.5% mujeres, predominando los hombres en todos los niveles de empleo

(INEGI, 2018). Estas cifras reflejan una desigualdad en la participacion de género.

2.3. Marco Tedrico

2.3.1 Teoria de la segmentacion del mercado laboral

Hablar de desigualdad en el trabajo implica revisar distintas formas de explicarla. Hay tres
enfoques que suelen usarse para entender por qué hombres y mujeres terminan en empleos tan
diferentes. El primero viene desde la teoria clasica y neoclasica del capital humano. Luego estan
las teorias que sefialan como se divide el mercado laboral. Y por tltimo, las corrientes feministas,
que tienen otro punto de partida. Para este estudio, la teoria que mas sentido tiene es la de la
segmentacion de los mercados de trabajo, ya que permite observar mejor como se forman esas

divisiones.
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Hacia finales de los afios sesenta, algunos economistas empezaron a notar que las
explicaciones tradicionales no bastaban. Segin Becker (1964) no parecia suficiente para dar cuenta
de problemas como la pobreza que no desaparece, las brechas salariales o la discriminacion
estructural Gordon et al. (1986). Es decir, la idea de que todo se explica por educaciéon o
experiencia no cuadraba con la realidad. Los sectores mas golpeados de la sociedad no se

comportaban igual en el mercado laboral, y eso dejaba claro que la teoria clasica no alcanzaba.

A raiz de esto, nacio la teoria de la segmentacion. Fue una critica fuerte a esa mirada tan
“ordenada” del mercado que tenian las teorias clasicas Janssen (2005). Aunque Pigou ya hablaba
de que habia divisiones en el trabajo, nunca explic6 bien de donde salian ni por qué se mantenian
(Janssen, 2005). La teoria de la segmentacion junta varios enfoques para tratar temas que la
economia neoclasica no logra resolver del todo bien, como la desigualdad salarial o el desempleo

(Fernandez, 2010).

Segun Janssen (2005) autores como Doeringer y Piore fueron los que, en 1971, le dieron
forma real a este enfoque. Plantearon que la discriminacion no solo hay que verla desde quien
busca trabajo, sino también desde quién lo ofrece. Piore ya habia sugerido unos afios antes que el
mercado laboral tenia dos caras: el mercado primario, con empleos estables, bien pagados y con
chances de crecer; y el secundario, con sueldos bajos, poca estabilidad y sin mucha proyeccion.
Luego, en 1975, detalld6 mas: dentro del primario hay un segmento de trabajos de direccion o

técnicos, y otro mas bajo con tareas manuales.

Gordon et al. (1986) en su estudio y que es un punto que no puede pasarse por alto dentro
de esta teoria es como influye la raza y el género en la forma en que se dividen los trabajos.
Edwards (1975) ya habia sefialado que no basta con fijarse en la preparacion o la experiencia que
tenga una persona; muchas veces, esos factores no explican por qué ciertas personas terminan
siempre en los mismos puestos. De hecho, lo que sucede es que las propias instituciones laborales
tienden a hacer diferencias entre los trabajadores, y en vez de corregirlas, las refuerzan. En este
contexto, las mujeres suelen ser las mas afectadas, ya que no logran acceder a los beneficios del
mercado primario donde los empleos son estables y mejor pagados y acaban relegadas a trabajos

con menores salarios y pocas oportunidades, como sefiala Janssen (2005).

Hay investigaciones que han encontrado que muchas mujeres suelen inclinarse por trabajos

que les permitan cierto margen para equilibrar su vida familiar con la laboral Glass (1990). Ademas
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de Bender et al. (2005). Esto, que puede parecer una decision practica, también tiene un costo:
muchas de esas ocupaciones se ubican en el sector con peores sueldos y pocas posibilidades de
crecer profesionalmente. Ademads, como esas tareas estan muy concentradas en manos femeninas,
los salarios tienden a mantenerse bajos. En cambio, los hombres suelen moverse en mas tipos de
trabajos y eso amplia sus oportunidades de ganar mas. Janssen (2005) explica que este patron

ayuda a entender por qué la brecha salarial sigue tan presente.

Aunque originalmente fue desarrollada para analizar la division salarial, la teoria de la
segmentacion también resulta muy util para observar como se distribuyen los trabajos segtn el
género. Lo que ocurre con muchas mujeres es que, al no poder ingresar al segmento mas favorable
del mercado donde hay mejores sueldos, estabilidad y beneficios, terminan agrupadas en areas con
menores oportunidades, también conocidas como el mercado secundario. Esta separacion tan
marcada entre lo que suelen hacer hombres y lo que suelen hacer mujeres refuerza la idea de un

mercado dual (Fernandez, 2010).

Ahora bien, aunque se habla mucho del derecho a la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, en el entorno laboral eso todavia es mas aspiracion que realidad. En industrias
como la automotriz, por ejemplo, las empresas suelen estar organizadas de manera muy rigida, con
jerarquias bien marcadas y decisiones que se toman desde arriba sin mucha consulta. Este tipo de
organizacion disefiada para buscar eficiencia y rapidez puede terminar reforzando desigualdades.
De hecho, como sefiala Fernandez (2010), estructuras asi dificultan la movilidad de los

trabajadores, cierran el paso a ciertos grupos y, con ello, se perpetiian las diferencias salariales.

En el entorno de las fabricas automotrices, no todas las personas que trabajan ahi disfrutan
de las mismas condiciones. De hecho, el acceso a prestaciones y un buen ambiente laboral suele
depender mucho del lugar que se ocupa dentro del organigrama. Es decir, quienes se encuentran
en niveles mas altos suelen tener beneficios mas atractivos, mientras que en los niveles mas bajos
es comun enfrentar condiciones laborales menos favorables. Este tipo de diferencias no son nuevas
ni tampoco accidentales; se han ido consolidando con el paso del tiempo y la teoria de la
segmentacion nos ayuda justamente a entender por qué siguen tan arraigadas en las organizaciones

(Fernandez, 2010).

Muchas de las empresas en este sector siguen operando con un estilo de liderazgo que, la

verdad, es bastante cerrado. Es comun ver como las decisiones importantes se toman solo en la
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parte mas alta del organigrama, mientras que quienes estan en niveles medios o bajos apenas si
pueden opinar. No se abren espacios para proponer, ni mucho menos para construir en colectivo.
Esto, lejos de fomentar un ambiente sano, termina por endurecer las divisiones internas y deja a
ciertos grupos sin posibilidad real de avanzar. Fernandez (2010) ya lo habia sefialado: este tipo de

liderazgo no solo reproduce desigualdades, también afecta la cohesion de los equipos de trabajo.

Y si volteamos a ver lo que ocurre en Silao, en la industria automotriz, todo esto se vuelve
aun mas claro. Las reglas internas y las estructuras laborales no son neutras: acaban impactando
directamente en como se reparten las oportunidades. ;Quiénes estan en los puestos con mejor
sueldo y mayor estabilidad? En su mayoria, los hombres. ;Y quiénes ocupan los cargos con mas
rotacion, menos beneficios y poca proyeccion? Las mujeres. No es casualidad. Esto responde a un

patron bien establecido de segmentacion laboral que ha sido documentado en distintos estudios.

La siguiente tabla resume los principales tipos de segmentacion, identificando las
caracteristicas de los segmentos primario y secundario, asi como las divisiones internas y externas

que configuran el mercado laboral (Ver tabla 1).

Tabla 1. Esquema de clasificacion de la segmentacion.

Segmento Primario: Segmento Secundario: | Segmentacion Segmentacion
Interna: Externa:

Empleos bien | Empleos mal | Diferenciacion - Diferenciacion

remunerados con | remunerados y | dentro de una misma | entre sectores e

beneficios y seguridad. | precarios. empresa. industrias.

Subsegmentos: - Ej.: Trabajos | Ej.: Empleados | - Ej.: Tecnologia vs.

1. Superior (Alta | temporales. permanentes Vs. | servicios.

calificacion y | - Alta rotacion y baja | temporales.

autonomia). Ej.: | estabilidad.

Directivos.

2. Inferior (Calificacion

media, menos
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autonomia). Ej.:

Supervisores.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Doeringer y Piore, (1971).

Este esquema proporciona una base conceptual para entender coémo se estructuran las
desigualdades en sectores especificos, como puede ser el automotriz y como influyen en la

distribucién de recursos y oportunidades laborales.

2.3.2. Teoria de la segregacion laboral

En muchas actividades laborales, hombres y mujeres no participan en igualdad de
condiciones. M4s alla de los niimeros, la diferencia también se nota en qué tipo de trabajo hacen.
Esta division, conocida como segregacion de género en el empleo, se refiere a como se distribuyen
ambos géneros en distintas ocupaciones, y suele reflejar una desigualdad estructural en el acceso

y permanencia en el trabajo (Jonung, 1984).

Desde el andlisis con perspectiva de género, este fendémeno esta ligado a una division
tradicional del trabajo. Algunas actividades se asocian con lo “femenino” y otras con lo
“masculino”, lo cual condiciona profundamente la forma en que hombres y mujeres se insertan en
el mercado laboral (Fernandez, 2010). Por ejemplo, muchas mujeres enfrentan barreras no solo
externas, sino también sociales y familiares. Suelen tener a cargo el cuidado del hogar y los hijos,
lo que limita su tiempo y posibilidades para invertir en su formacion o desarrollo profesional

(Fernandez, 2010).

Ademas, esta situacion se hace visible en la llamada segregacion ocupacional, un patréon
donde hombres y mujeres tienden a concentrarse en sectores o tipos de empleo distintos (Ibafiez
et al., 2022). De forma recurrente, las mujeres ocupan espacios con menor reconocimiento, menor
estabilidad y peores condiciones laborales, como también lo sefiala INMUJERES (2016). En
cambio, los varones suelen acceder a sectores mas valorados social y econdmicamente. Esta
distribucién desigual, aunque muchas veces se asume como “natural”, reproduce estereotipos de

género y frena el avance profesional de muchas mujeres.
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Aunque existen ocupaciones en las que tanto hombres como mujeres participan por igual,
Rendon (2003) advierte que son casos poco comunes. En la mayoria de los ambitos laborales,
persiste una tendencia a asignar tareas especificas segun el género: unas se reservan para los
hombres, otras se consideran “mas propias” de las mujeres. Esta forma de organizar el trabajo tiene
raices profundas en la division sexual que también ocurre dentro de los hogares. Como resultado,
se generan dinamicas rigidas que dificultan adaptarse a los cambios del entorno. Pero el impacto
no es solo organizativo: también hay consecuencias econdmicas y sociales. Muchas mujeres
quedan atrapadas en trabajos mal pagados o en el sector informal, con escasas posibilidades de

avanzar o mejorar su situacion Rendon (2003).

La evidencia empirica ha ido dejando claro que la segregacion laboral no opera de la misma
forma para hombres y mujeres. Por ejemplo, es comtn que las mujeres se vean sobre representadas
en trabajos temporales, sufran mayores niveles de desempleo o tengan menos oportunidades dentro
del empleo formal y asalariado Aldaz y Eguia (2016). Lo mas paraddjico es que, aunque muchas
logran alcanzar niveles educativos incluso mas altos que los hombres, siguen agrupadas en sectores
tradicionalmente “femeninos”, donde los ingresos y el estatus social son mas bajos es (2022). Esta
situacion no es casual: refleja como ciertos grupos enfrentan barreras estructurales que les impiden

acceder a espacios mejor valorados o con mds posibilidades de desarrollo (Martinez et al., 2019).

Seglin Isaza (2013), la segregacion puede observarse en dos planos. El primero, llamado
segregacion horizontal, tiene que ver con la manera en que hombres y mujeres terminan en
ocupaciones diferentes, casi siempre por estereotipos. El segundo plano es la segregacion vertical,
que se manifiesta cuando existen limites para que las mujeres suban dentro de la jerarquia laboral.
Ambos tipos no solo refuerzan las diferencias salariales, sino que ademas dificultan que las

mujeres puedan avanzar profesionalmente dentro de sus organizaciones.

A nivel internacional, se ha demostrado que la segregacion ocupacional contribuye
significativamente a la brecha salarial de género, ya que los empleos dominados por hombres
suelen ofrecer mayores remuneraciones y oportunidades de promocioén en comparacion con los
ocupados por mujeres (Ibanez et al., 2022). En el caso de las organizaciones automotrices, esta
segregacion se refleja en estructuras jerarquicas rigidas donde las posiciones de liderazgo y los

roles técnicos especializados son ocupados mayoritariamente por hombres. Esto responde a
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normas culturales y estereotipos de género que historicamente han limitado el acceso de las

mujeres a ciertas ocupaciones (Grijalva, 2021).

A pesar de los avances logrados, la segregacion ocupacional de género sigue siendo un
problema complejo y multicausal que plantea importantes retos en la lucha por la igualdad. La
segmentacion de roles laborales en "femeninos" y "masculinos" no solo perpetia las
desigualdades, sino que también afecta el bienestar material y profesional de los trabajadores,

consolidando la exclusion social y las brechas salariales (Ibanez et al., 2022).

Hablar de desigualdad de género en el sector automotriz de Silao es, en realidad, hablar de
una serie de patrones que se han mantenido casi sin cambios por afios. Desde la teoria de la
segregacion laboral, es evidente como las mujeres se han quedado, en su mayoria, en funciones
administrativas o de menor rango, mientras que los hombres lideran los espacios técnicos o mejor
remunerados. No es casualidad; tiene que ver con cdmo estan organizadas internamente muchas

de estas empresas, y con una cultura que todavia arrastra ciertos estereotipos.

Esta perspectiva también permite poner el foco en detalles que a veces se normalizan, como
el hecho de que no existan politicas claras para equilibrar el trabajo con la vida personal o que los
jefes sigan operando con estilos muy autoritarios. En contextos donde la productividad lo es todo
y se espera que todo funcione como maquina, las mujeres enfrentan més trabas: roles con poca

visibilidad, menor reconocimiento y sin muchas vias para crecer.

A continuacion, se presenta la tabla 2 que describe como se manifiesta la segregacion
laboral por género en el sector automotriz. En ésta se analizan los principales aspectos de esta
problematica, detallando las caracteristicas de la segregacion y los impactos especificos que tiene

tanto en hombres como en mujeres dentro de esta industria.



Tabla 2. Segregacion laboral por género en el sector automotriz.

19

Tipo de segregacion

Descripcion  de la

segregacion

Impacto en mujeres

Impacto en hombres

en niveles operativos

0 administrativos.

toma de decisiones

estratégicas.

Segregacion Division de roles en | Las mujeres estan | Mayor concentracion

horizontal areas técnicas | subrepresentadas en | masculina en roles
(produccion y | reas técnicas y de | técnicos y
mantenimiento) para | manufactura, con | productivos, con
hombres 'y areas | acceso limitado a | mejores beneficios y
administrativas para | salarios competitivos. | estabilidad laboral.
mujeres.

Segregacion vertical | Predominio Dificultad para | Amplio acceso a roles
masculino en | alcanzar  posiciones | de liderazgo,
posiciones de | de liderazgo y | consolidando el
liderazgo y | limitada control en la toma de
gerenciales; mujeres | representacion en la | decisiones.

Brecha Salarial

Disparidad en los
Ingresos entre
hombres y mujeres en
roles  similares o

relacionados.

Las mujeres reciben
menores
remuneraciones  por

trabajos de igual.

Los hombres perciben
mayores ingresos,
consolidando ventajas
economicas y

sociales.

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Cultura Institucional de Género y Desigualdad Salarial

En la tabla 3 se presenta un esquema que relaciona la CIG con estos factores, ofreciendo
una perspectiva integral para entender como impactan en la desigualdad laboral y la brecha salarial

en el contexto organizacional.
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Tabla 3. Relacion de los factores con la CIG.

Factor Relacion con la CIG
Procesos La CIG influye en como se estructuran y ejecutan los procesos, afectando
Administrativos la toma de decisiones y las politicas laborales.
La promocioén de la equidad laboral dentro de la cultura institucional de
Equidad Laboral |género se enfoca en eliminar desigualdades y garantizar igualdad de
oportunidades.
Las prestaciones pueden variar dependiendo de la CIG, reflejando posibles
Prestaciones

sesgos o esfuerzos para crear condiciones equitativas.

Clima Laboral

Un ambiente inclusivo y equitativo mejora el clima laboral, promoviendo

la diversidad y la igualdad; una cultura autoritaria puede deteriorarlo.

El autoritarismo en la CIG genera jerarquias rigidas y refuerza las

Autoritarismo . . . '

desigualdades, afectando negativamente la equidad y el clima.
Desigualdad La cultura institucional que favorece el autoritarismo puede perpetuar la
Salarial desigualdad salarial, especialmente en temas de género, raza, o edad.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Acker (1990, 1992).

Este enfoque permite analizar como las practicas, normas y valores organizacionales

afectan aspectos clave como los procesos administrativos, la equidad, las prestaciones, el clima

laboral y las dindmicas jerarquicas. Al explorar estas relaciones, se pueden identificar los

mecanismos que perpetuan las desigualdades y las brechas salariales dentro de las organizaciones

2.4.1. Desigualdad Salarial

Aunque la ley castiga cuando alguien es discriminado por razones como el género, la

verdad es que muchas desigualdades pasan sin que nadie las denuncie. En parte porque, en una
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economia de mercado, no siempre se busca que todo sea totalmente igual Castello (2016). Hay

diferencias que se dan sin que necesariamente alguien haya querido hacer dafio.

Aqui hay que ser claros: desigualdad y discriminacidon no son lo mismo. La primera puede
surgir sin que nadie lo haya planeado asi, simplemente por como estan organizadas las cosas. En
cambio, la discriminacidn si implica una intencién aunque sea minima de excluir o tratar diferente
por algo personal, como la edad o el género. La desigualdad, por otro lado, se refleja més en los
sueldos que no alcanzan, en las pocas oportunidades o en esa incertidumbre que muchas personas

cargan sin decirlo.

Aunque en el papel todos y todas deberiamos ganar lo mismo por el mismo trabajo, en la
realidad las cosas siguen desbalanceadas. No es una percepcion: en 2017, la ONU ya advertia que
a nivel global las mujeres solo recibian el 77% del salario que perciben los hombres, y que, si
seguimos al mismo ritmo, harén falta cerca de 70 afios para cerrar esa brecha ONU (2017). Setenta

afios. Eso es lo que, al ritmo actual, tardaria el mundo en equilibrar la cancha.

Este no es solo un asunto internacional. En México también se carga con esta deuda
historica. Segun el Instituto Mexicano para la Competitividad, por cada 100 pesos que gana un
hombre, una mujer recibe en promedio apenas 86 (IMCO, 2022). Aun con estudios, experiencia y
capacidad similar, los ingresos no son los mismos. Y lo peor es que muchas veces ni siquiera

se nota.

El Dia Internacional de la Igualdad Salarial, instaurado en 2019 por la Asamblea de las
Naciones Unidas, busca justo eso: hacer ruido, visibilizar la desigualdad y exigir cambios reales
OIT/OMS (2022). Porque si no se habla de esto con todas sus letras, la brecha se normaliza. Y no,

no deberia ser normal.

Cuando se habla de desigualdad salarial, las cosas no se reducen solo a quién gana mas.
También tiene que ver con quién llega a ciertos puestos, como los tratan ahi dentro y si tienen
oportunidad real de crecer o no. Segun Castelld (2016), esto no pasa nada mas porque si. Hay
muchas razones que interfieren: desde que no todos pueden tener el mismo nivel de estudios, hasta
que se les paga distinto por hacer exactamente lo mismo. Y claro, si a eso se le suma que no todos

tienen las mismas oportunidades, pues el camino se complica.
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Y aqui entra un punto bien importante: lo que pasa con las mujeres. Su participacion no
solo es necesaria, es esencial. Cuando tienen acceso a educacion, a trabajos en condiciones justas,
a servicios de salud que funcionen bien, y encima estan presentes donde se toman decisiones, el
impacto es para todos. Asi lo ha sefialado el IMCO (2023), que insiste en que, si de verdad se

quiere una economia mas justa, hay que cerrar esas brechas.

A continuacion, se presenta la figura 1 que describe las diferencias en la brecha de género
por paises, estos datos permiten ver con claridad que la brecha de género en ingresos sigue siendo

un tema pendiente en muchas partes del mundo.

Figura 1. Diferencias de brecha de género por paises.

BRECHA SALARIAL DE GENERO: UN COMPARATIVO SECTORIAL E INTERNACIONAL

¢ Como difieren las brechas de ingreso por género en los paises?
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Fuente: IMCO (2022).

Esta imagen representa que no es un secreto que, aunque cada vez mas mujeres trabajan
fuera de casa, sus sueldos siguen siendo mas bajos que los de los hombres. Esto no pasa solo en
Meéxico, sino en casi todos los paises. Y no se trata de que trabajen menos o tengan menos estudios,

sino de algo mas profundo.

Por ejemplo, en febrero de 2024, se supo que en México habia mas de 60 millones de
personas econdOmicamente activas, es decir, que estan trabajando o buscando empleo. Pero si nos
fijamos bien, las cosas no son parejas: mientras que casi 76 de cada 100 hombres estan en ese

grupo, solo lo estdn 47 de cada 100 mujeres INEGI (2024). Eso, de entrada, ya muestra una
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diferencia. Pero hay algo todavia mas fuerte: segiin los datos, el 85% de las diferencias
salariales entre hombres y mujeres no se pueden explicar por experiencia, estudios o tipo de
trabajo. Y cuando algo no tiene justificacion logica, generalmente hay una practica injusta
detrés. Es decir, se esta discriminando, aunque a veces no se diga con todas sus letras (INEGI,

2024).

Martinez y Acevedo (2004) realizaron un estudio en México utilizando ecuaciones Mincer
para analizar las disparidades salariales no justificadas por caracteristicas personales. Descubrieron

que el 85% de estas disparidades se atribuian a discriminacion de género.

Hablar de desigualdad salarial en el mercado laboral mexicano es asomarse a realidades
que no se cuentan con solo mirar los nimeros. Rodriguez y Limas (2017), por ejemplo, revisaron
al sector salud y encontraron que las mujeres ahi la tienen méas complicada. No solo ganan menos,
sino que la regién donde viven y la profesion que eligen también influyen en lo que pueden o no
pueden alcanzar. Lo que dicen sus datos es claro: hay una brecha que no se cierra facil. Y si
volteamos al panorama mundial, la cosa tampoco pinta mejor. Seglin la OIT/OMS (2022), casi el

65% de las personas en edad de jubilarse que no tienen pension... son mujeres. Eso ya dice mucho.

El estudio de Sanchez et al. (2021) destaca la persistencia de la brecha salarial de género
en Ecuador, a pesar de una notable reduccion del 46% en el afio de andlisis. Esto resalta que, en
promedio, las mujeres siguen ganando 56 ddlares menos que los hombres, simplemente por su

género.

Las mujeres trabajadoras se enfrentan a diversas formas de segregacion ocupacional, que
a menudo se ejecutan mediante mecanismos ilegales o informales, limitando su acceso a ciertos

puestos que son ocupados exclusivamente por hombres Horbath y Gracia (2013).

Esta segregacion puede estar respaldada por mecanismos ilegales o informales, lo que
sugiere que, mas alld de las leyes laborales existentes, persisten practicas discriminatorias que
limitan el acceso de las mujeres a determinados roles laborales. Es esencial reconocer que la
division de roles laborales segun el género refleja una desigualdad en el dmbito laboral. Estas
practicas no solo afectan la igualdad de oportunidades, sino que también contribuyen a la brecha
salarial entre hombres y mujeres y mantienen ideas tradicionales, por lo que mientras no se rompan

esos moldes, la brecha salarial seguira abierta.



24

Ademas, las mujeres siguen teniendo mas problemas para encontrar trabajo. El desempleo
entre ellas es mas alto, y eso se debe, entre otras cosas, a que las reglas del juego laboral siguen
sin adaptarse. Los horarios no ayudan, las responsabilidades en casa no se reparten igual, y los
estereotipos siguen marcando el paso Castelld (2016). Vale la pena recordar que no se trata solo

de abrir puertas, sino de asegurarse que todos y todas puedan cruzarlas en igualdad de condiciones.

De entrada, la desigualdad salarial entre mujeres y hombres no nace de la nada, y mucho
menos es casualidad. Nadine Gasman, quien encabeza el Instituto Nacional de las Mujeres, explico
que hay al menos cuatro razones detras de este problema: por un lado, la discriminacion cotidiana
que muchas veces se normaliza; por otro, el hecho de que los sectores mejor pagados suelen estar
dominados por hombres. A esto se suma que las mujeres pocas veces llegan a puestos de alto nivel,
y por si fuera poco, siguen faltando politicas que les ayuden a equilibrar su vida laboral con la

personal El Economista (2021).

Si uno se pone a pensar por qué pasa que ellas ganan menos que ellos, la respuesta no es
tan sencilla. No es solo por tener menos experiencia o habilidades distintas porque muchas veces
son iguales o incluso mejores, sino por todo lo que hay detras. Desde chicas, a muchas le ensefian
a no pedir aumento, a no incomodar, a conformarse con lo que hay. Y posteriormente, ya en el
trabajo, se encuentran con actitudes machistas, con la carga de cuidar a la familia, y con decisiones
de empresa que, sin decirlo, terminan dandole preferencia a los hombres para que se queden en los

puestos clave (Aldoory et al., 2002).

La diferencia en los sueldos no se debe solo a qué tipo de trabajo se hace. Incluso si una
mujer tiene la misma preparacion y experiencia que un hombre, su esfuerzo suele valorarse menos.
Segun lo menciona Acker (1990) desde hace afios, y sigue siendo cierto: no basta con tener el
mismo cargo. Aun asi, es comun que ellas cobren menos. Porque el sistema laboral, aunque avance

en algunas cosas, sigue arrastrando una légica que las deja en desventaja

2.4.2. Cultura Institucional de género

La institucionalizacion de la perspectiva de género implica el establecimiento cientifico,

cultural, social y juridico de un replanteamiento de los roles de género. Esto subraya la necesidad
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de corregir los desequilibrios entre mujeres y hombres mediante una distribucion equitativa de las

responsabilidades tanto en el &mbito publico como en el privado (Ramirez y Gomez, 2022).

La cultura organizacional puede facilitar o dificultar las practicas institucionales para el
desarrollo, es por ello que se busca una vision integral que promueva la transformacion del

personal y las interacciones laborales.

Contar con un programa de cultura institucional con enfoque de género puede marcar una
gran diferencia. Porque permite ver cosas que normalmente se pasan por alto: desde necesidades
especificas hasta obstaculos que vienen de normas sociales, valores heredados o costumbres que

se dan por sentadas, pero que muchas veces limitan mas de lo que ayudan.

Incluir una cultura que cuestione las desigualdades entre mujeres y hombres dentro de las
organizaciones no es algo decorativo; mas bien, es una forma de poner sobre la mesa los problemas
que muchas veces se ignoran. Esto permite ver con mas claridad lo que falla adentro, pero también
lo que viene de fuera: estructuras sociales que, sin querer, siguen reforzando la separacion por
género. Y justo al reconocerlo, se pueden construir reglas, politicas o acciones que ayuden a

corregir esas diferencias.

Ya desde hace décadas se hablaba de esto. En la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (1948) se dejo claro que avanzar hacia la igualdad entre mujeres y hombres no es solo
un ideal, sino algo clave para el desarrollo de las personas. Por eso, uno de los compromisos mas
importantes de gobiernos y organismos internacionales ha sido crear marcos legales que sirvan de
guia. No solo para decir lo que estd mal, sino para organizar como actuar, en todos los niveles,

desde lo local hasta lo global
Por tal motivo se creé un marco normativo internacional y federal:
* Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

» Convencion para la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra las mujeres

(CEDAW), 1979.
* Convencion de Belém do Para, Brasil, 1994.

* Plataforma de Accion de la IV Conferencia Internacional para las Mujeres, 1995.
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* Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, 2001.
* Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006.

* Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, 2007, y sus reformas y

modificaciones INMUJERES (s/f).

Debido a la importancia de visibilizar las desigualdades es que se decide tomar como
referencia el instrumento de cultura de género en instituciones, elaborado por INMUJERES
(2006), adaptado para su uso en México por Roman et al. (2016). Este instrumento de 36 items
abarca cuatro dimensiones: procesos administrativos, equidad laboral, prestaciones, clima laboral

y autoritarismo. Los cuales segin Roman et al. (2016) estan clasificados de la siguiente manera:

En la primera categoria, "Procesos administrativos", se incluyeron los items relacionados
con los procedimientos institucionales para prevenir y abordar el acoso sexual, la intimidacion y
el maltrato, asi como aquellos vinculados con el reclutamiento, la promocion, la formacién y los

protocolos para acceder a cargos directivos.

La dimension de “Equidad laboral” retine los reactivos relacionados con las practicas
habituales en el ambiente de trabajo, tales como la equidad salarial, el uso de un lenguaje inclusivo

y el reconocimiento y respeto hacia las mujeres en roles de liderazgo.

La tercera dimension, “Prestaciones y clima laboral”, reune preguntas que exploran como
se da la comunicacion dentro del lugar de trabajo, tanto en espacios formales como informales, y
como las politicas y practicas ayudan o dificultan el equilibrio entre la vida laboral y familiar de

los empleados.

Por tltimo, la dimensidén con menos preguntas es la de “Autoritarismo”, que aborda temas
sensibles como la intimidacion y el maltrato basados en el género, asi como las promociones

laborales influenciadas por favoritismos, sexismo o relaciones de poder desiguales.

2.4.3. Procesos Administrativos

Cuando se habla de cambiar la cultura organizacional con enfoque de género, no basta con

tener buenas intenciones. Todo empieza en los procesos administrativos. Si desde el reclutamiento
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o las evaluaciones de desempefio ya hay sesgos, entonces no se esta jugando parejo. Rodriguez y
Limas (2017), lo dicen claro: los procesos deben construirse pensando tanto en mujeres como en

hombres, sin que uno tenga mas ventajas que el otro.

La Comision Nacional de los Derechos Humanos (2021). Ha trabajado en esto con un
programa que busca meter el enfoque de género en la raiz misma de las instituciones. ;Para qué?
Pues para empezar a desmontar esas desigualdades que no solo afectan en lo laboral, sino también

en lo social, politico y econdmico.

Desde pequefios, a muchos se nos ensefia como "deberiamos" comportarnos segin nuestro
género. Esto no viene solo de casa, sino también de la escuela, la religion y hasta las leyes que
rigen al pais (CNDH, 2020). Son esas ideas que se heredan sin cuestionarse y que terminan

marcando el camino de muchas mujeres, incluso antes de que entren al mundo laboral.

En este sentido, la Comision Nacional de Derechos Humanos ha impulsado un programa
que busca justo eso: visibilizar y eliminar esas diferencias que afectan a las mujeres en lo social,
politico, econdmico y cultural. La idea es emparejar el terreno y garantizar que todas y todos tengan

acceso a las mismas oportunidades.

OITy PNUD (2019). También han levantado la voz sobre este tema. En su estudio explican
que cuando los trabajos estan divididos por género, no solo se perjudica a las personas, también se
frena el desarrollo del pais. La segregacion de género en el trabajo tiene efectos negativos tanto en
el corto como en el largo plazo, al limitar el crecimiento del capital humano. Y es cierto: si una
parte de la poblacion no puede acceder a ciertos puestos solo por ser mujer, eso no solo es injusto,

también es ineficiente

Si realmente se quiere hablar de igualdad en el trabajo, hay que mirar con lupa como se
estan llevando los procesos administrativos. No basta con tener buenas intenciones: desde como
se contrata hasta como se asciende o se capacita al personal, todo debe estar pensado para no dejar
fuera a nadie. Ademas, no puede pasarse por alto la importancia de prevenir el acoso o cualquier
forma de intimidacion. Crear un ambiente seguro y parejo no es opcional, es parte de lo que toda

empresa deberia garantizar.

Un punto clave es la seleccion de personal. Salgado y Moscoso (2008) explican que elegir

bien a quien ocupara un puesto no solo mejora el desempefio, también puede reducir la rotacion y
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facilitar que la gente crezca dentro de la organizacion. Pero para que eso funcione, hay que
asegurarse de que los filtros que se usan no estén cargados de prejuicios, como dar ventaja a quien

no tiene hijos, o asumir que las mujeres no podran con ciertas responsabilidades.

Cuando alguien ve una vacante y piensa en postularse, desde ahi ya deberia notarse que las
cosas se manejan con respeto. No tendria que importar si es mujer o hombre, si tiene hijos o no, ni
nada de eso que no dice nada sobre como trabaja. Lo que cuenta es si tiene lo necesario para estar

en el puesto, y ya. Lo demas, sobra.

A fin de cuentas, sin su gente, una empresa no va a ningun lado. Por eso, elegir al personal
no puede ser algo que se haga sin analizar. Es una decisién que pesa, aunque no siempre se vea
asi. Cuando se elige bien, llegan personas que realmente quieren aportar. Pero si se hace sin

cuidado, se puede dejar fuera justo a quienes aportan algo valioso.

Segun lo que plantea el Modelo de Equidad de Género (MEG, 2003), este tipo de procesos
no se puede dejar al azar. Hay pasos que vale la pena seguir si de verdad se quiere quitar lo que no
aporta: ideas viejas, decisiones cargadas de sesgos, y esas practicas informales que muchas veces
se dan por normales. La idea no es solo cumplir con una regla, sino construir un espacio donde
tanto mujeres como hombres tengan oportunidad de ser tomados en cuenta por lo que saben y lo

que pueden aportar.

Y cuando se habla de promociones dentro de una empresa, no basta con ver quién tiene el
curriculum mas bonito. Para que todos puedan avanzar de verdad, hace falta que las reglas estén
claras desde el inicio. Lo que tendria que importar es la experiencia, las habilidades, el trabajo
hecho, no si se es hombre o mujer. Garcia y Lopez (2020) lo mencionan: si unos tienen el camino

libre y otras se topan con obstaculos, entonces no hay igualdad, solo se aparenta que si.

Si uno se detiene a revisar bien los datos, hay algo que no deja de llamar la atencion. Las
mujeres que logran llegar a puestos altos, siguen ganando menos que los hombres que estan en el
mismo nivel. Y no es un caso aislado. En 43 de los 93 paises donde hay cifras, la diferencia es
todavia mas marcada justo ahi, en la cima OIT (2019). O sea, mientras mas arriba llegan, mas se

da la desigualdad.

Y para cambiar ese panorama, la formacion es clave. Cuando las mujeres tienen acceso a

capacitacion, su posicion dentro del mundo laboral se fortalece. Martinez y Diaz (2019) explican
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que ofrecer formacion con enfoque de género puede ayudar mucho: no solo se trata de aprender
cosas nuevas, sino de abrir los ojos frente a lo que pasa dentro del equipo, y promover un trato

justo y con respeto.

La educaciéon es un elemento clave para fortalecer la posicion social de las mujeres,
fomentar relaciones mas igualitarias entre géneros y mejorar la calidad de vida de la sociedad en
su conjunto (Horbath y Gracia, 2013). Este impacto se refleja en los avances educativos de las
mujeres en México, donde la asistencia escolar de nifias y adolescentes de 5 a 17 aflos aumentd

significativamente, pasando del 74.7 % en 1990 al 89.4 % en 2020 (INEGI, 2023).

Que cada vez mas nifias y jovenes estén yendo a la escuela no es cualquier cosa. Es senal
de que, poco a poco, se les estan abriendo espacios que antes les eran negados. Este crecimiento
en la matricula escolar muestra que mas familias y comunidades estan entendiendo lo valioso que

es que las mujeres estudien, no solo para ellas, sino para todos.

Estudiar no es solo memorizar cosas o prepararse para conseguir un empleo. También es
una forma de ganar seguridad, de sentir que uno vale, y de animarse a seguir creciendo. Ahi es
donde la educacion se vuelve algo mucho mas profundo: una herramienta para transformar la vida
de las personas, abrirles caminos y acercarlas a un futuro con mas justicia y posibilidades reales.
Horbath y Gracia (2013) lo dicen muy claro: “La educacion, ademas de ofrecer conocimientos
para adquirir destrezas y habilidades, tiene la capacidad de inculcar valores esenciales que
contribuyen al desarrollo integral de las personas. Asimismo, refuerza la dignidad y fomenta el

deseo de superacion y logro personal”.

Y esto también pasa dentro del trabajo. Aprender no se queda en lo técnico. Cuando se
abren espacios para capacitarse, también se abren otras cosas: el respeto por uno mismo, las ganas
de mejorar, de hacer las cosas bien y seguir creciendo. Por eso, cuando una empresa apuesta por
formar a su gente no solo ensefa herramientas, también refuerza su valor como personas y motiva

a que cada quien vaya por mas.

Lo importante es que todas las personas tengan acceso a la capacitacion en las mismas
condiciones, sin importar si son hombres o mujeres. Tener las mismas oportunidades para

prepararse no solo ayuda a crecer en lo profesional, también sirve para estar mejor preparados ante
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los cambios que vienen con nuevas formas de trabajo o con la tecnologia que va entrando a las

empresas.

Segtin el Modelo de Equidad de Género (2003), las organizaciones deberian tener un
sistema claro para saber qué necesita su gente. Por un lado, lo ideal: qué tipo de conocimientos o
habilidades son necesarios para que el trabajo salga bien. Y por otro, lo que en realidad hay. A
partir de esa comparacion, se puede construir un plan de formaciéon que sea util para todos, sin

hacer distinciones y sin dejar a nadie fuera.

Por otro lado, no se puede hablar de equidad sin hablar de ambientes laborales seguros. Es
indispensable que existan reglas claras y acciones firmes para prevenir el hostigamiento sexual en
cualquier espacio de trabajo. Las organizaciones deben tomarse esto en serio: adoptar una politica
de cero tolerancia, ofrecer canales seguros y confidenciales para denunciar, y capacitar al personal

para que sepan cOmo actuar si se enfrentan o presencian conductas inapropiadas.

El hostigamiento sexual tiene altos costos, afectando el rendimiento laboral, el desarrollo
personal y la imagen de la organizacion. Crea un ambiente hostil que perjudica la dignidad de la
victima, con consecuencias como pérdida de empleo y futuras oportunidades laborales,

perpetuando la segregacioén ocupacional (MEG, 2003).

2.4.4. Equidad Laboral

Hablar de equidad en el trabajo es hablar de un trato parejo para todas las personas, sin
importar de donde vengan o cémo piensen. Desde hace décadas, la OIT (1958) plantea que no
debe haber distinciones en el acceso o condiciones laborales por motivos como el género, la
religion, la raza o la clase social. En otras palabras, el trabajo digno deberia ser un derecho parejo

para todos y todas.

Cuando en una empresa se asegura que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades
de crecer, de capacitarse o de ascender, se estd hablando en serio de equidad laboral. Garcia y
Lopez (2020) lo dicen claramente: no solo se trata de pagar lo mismo por hacer lo mismo, sino de

abrir las mismas puertas de desarrollo para todos los perfiles, sin sesgos ni preferencias.
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Para que en las empresas realmente se viva la igualdad de género, es clave respetar la
equidad laboral en el dia a dia. Esto significa que tanto hombres como mujeres deben contar con
condiciones justas para crecer y desarrollarse, y que su trabajo se valore sin importar su género. No
se trata solo de numeros, sino de construir un ambiente donde todos y todas se sientan incluidos,

respetados y reconocidos por lo que aportan.

Desde una mirada mas tradicional de la economia, se ha dicho que las mujeres optan por
jornadas mas cortas para poder atender también las tareas del hogar y la crianza. Esta postura parte
de la idea de que, como el mercado suele pagar mejor a los hombres, son ellas quienes terminan
haciéndose cargo del trabajo doméstico (Pérez, 2018). Sin embargo, esto también revela como las

reglas del juego ya vienen cargadas de desigualdad.

Durante mucho tiempo, a las mujeres se les ha dejado fuera del reconocimiento por el
trabajo no pagado que hacen en el hogar y en el cuidado de otras personas. A pesar de los prejuicios
que aun persisten, ellas siguen luchando por un trato justo en temas de sueldo, prestaciones y

condiciones laborales Horbath y Gracia (2013).

La misma sociedad ha alimentado por afios una idea muy marcada: que las mujeres deben
encargarse de lo doméstico y los hombres de traer el dinero a casa. Esto ha tenido consecuencias
muy claras en sus trayectorias profesionales. Acceder a ascensos, asumir cargos importantes o
incluso capacitarse a fondo implica muchas veces lidiar con horarios irregulares, viajes y
mudanzas, lo que puede ser un verdadero obstaculo si se tienen cargas familiares importantes
(Purcell y Baldwin, 2003). Y, siendo honestos, esas cargas suelen recaer mas seguido sobre las

mujeres.

La equidad en el trabajo no se limita inicamente a que hombres y mujeres reciban el mismo
sueldo. También tiene que ver con que todos tengan las mismas oportunidades de avanzar, obtener
promociones y acceder a beneficios. Prestaciones como seguro médico, permisos con goce de

sueldo y esquemas de horarios flexibles también forman parte del panorama.

Hay empresas que, con una vision mds incluyente, entienden que las personas no viven las
mismas realidades. Por eso, algunas ya ofrecen servicios como guarderias dentro del centro laboral

para facilitar el equilibrio entre lo personal y lo profesional. También impulsan licencias parentales
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que puedan ser aprovechadas por ambos padres, con lo que promueven una participacion mas justa

en el cuidado de los hijos.

Hablar de equidad también es hablar del rol de los hombres en la crianza. Aguayo y
Kimelman (2012) subrayan que fomentar una paternidad activa y con corresponsabilidad es clave

para construir entornos mas igualitarios, tanto en lo familiar como en lo laboral.

Cuando se habla de balance entre empleo y la vida personal, o del choque entre el trabajo
y la familia, se hace referencia a los problemas que enfrentan tanto mujeres como hombres al
intentar cumplir con todo: trabajo, casa, familia y sus asuntos personales (Aldoory et al., 2008).
Para muchas personas, lograr ese balance es una meta, aunque también puede entenderse como el
resultado de estarse organizando todos los dias para salir adelante con todo lo que tienen encima.
Y no solo hablamos de familia: ese "otro lado de la vida" incluye desde compromisos fuera del

trabajo hasta tiempos de ocio, amistades o hasta una escapada de descanso.

Ahora bien, cuando alguien cuida a personas que dependen de ellas, como hijos pequefios
o adultos mayores, esa responsabilidad pesa fuerte en el camino profesional. Muchas veces se
enfrentan a niveles de estrés altos y decisiones complicadas, como poner en pausa su desarrollo

laboral para poder atender lo que pasa en casa (Purcell y Baldwin, 2003)

No basta con que mujeres y hombres estén contratados en la misma empresa para decir que
hay igualdad. Lo que realmente marca la diferencia es que ambos tengan la misma oportunidad de
ganar lo justo por su trabajo. A pesar de los avances, sigue habiendo lugares donde los sueldos no
son parejos, y eso refleja que ain queda mucho por corregir en el mercado laboral (Garcia y Lopez,
2020). Mientras no se emparejen esas condiciones, hablar de equidad serd mas discurso que

realidad.

Ademas, el trato justo no se limita al salario. La igualdad de oportunidades se trata de abrir
camino parejo para todas las personas, sin importar si vienen de familias con pocos recursos, si
son de otro pais, si tienen una religion distinta, si estan embarazadas o si piensan diferente en lo
politico. Todo eso lo establece claramente el (MEG, 2003), que plantea que el respeto y la justicia

deben ser la regla dentro de cualquier organizacion

Cuando se habla de equidad en el trabajo, no basta con que hombres y mujeres estén

presentes en la nomina. Lo que realmente importa es que los beneficios, las oportunidades y las
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condiciones laborales no estén marcadas por si el puesto es “de hombres” o “de mujeres”. Muchas
veces, los puestos mas masculinizados gozan de mejores prestaciones, mientras que aquellos
donde predominan las mujeres terminan con menos ventajas, aunque el esfuerzo sea el mismo. Por
eso, es clave que se ofrezcan las mismas posibilidades de ascenso para todas las personas, sin
distincion. Martinez y Diaz (2019) sefialan que las mujeres siguen topandose con trabas, prejuicios

y estereotipos cuando quieren acceder a cargos de liderazgo o direccion.

Un reto fuerte en este tema es la llamada segregacion laboral. Por un lado, la horizontal,
que muestra como mujeres y hombres suelen concentrarse en sectores distintos, y muchas veces a
las mujeres les tocan los menos valorados o peor pagados, como los de cuidado o servicios. Por el
otro lado esta la segregacion vertical, que tiene que ver con esas paredes invisibles que les impiden
a muchas mujeres subir a puestos de autoridad. Acker (1992) lo describe como un fenémeno donde
no solo influyen las estructuras de poder, sino también las ideas que se han normalizado en las

organizaciones sobre quién “deberia” liderar

Las ideas que existen sobre como “deberia ser” un hombre o una mujer siguen influyendo
fuertemente en el trabajo. A muchas mujeres todavia se les encasilla en puestos donde no hay tanto
reto ni responsabilidad, y eso termina limitando sus oportunidades para capacitarse o crecer
profesionalmente (Manganelli et al., 2012). Esto tiene un costo directo en sus carreras, ya que
muchas se quedan estancadas en los mismos cargos, sin posibilidades reales de avanzar (Stamarski

y Hing, 2015).

Por eso es tan importante que se reconozca y respalde el liderazgo de las mujeres. Las
llamadas jefaturas feministas no s6lo traen una forma distinta de dirigir, sino que también impulsan
una cultura mas abierta, donde todos y todas pueden opinar, decidir y crecer profesionalmente
(Garcia y Martinez, 2019). Para lograrlo, las empresas deben tomar en serio la tarea de abrir
espacios reales para que las mujeres puedan llegar a cargos de direccion, sin tener que luchar el

doble.

Un gran obstaculo en todo esto tiene que ver con la forma en que se ha desvalorizado lo
femenino. Todavia hay quienes piensan que las mujeres son menos objetivas o que no tienen el
cardcter para mandar, simplemente porque se les asocia con cualidades como la ternura o la

emocionalidad (Budgeon, 2014; Axpe et al., 2020). Ese tipo de ideas no so6lo restan credibilidad,
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también limitan las oportunidades y refuerzan la creencia de que las mujeres solo sirven para tareas

de cuidado, dejando fuera su capacidad para tomar decisiones importantes.

A muchas mujeres les pasa que, cuando intentan dar un paso al frente y asumir un rol de
liderazgo, el ambiente se les pone dificil. No es que no tengan el caracter, sino que el hecho de
mostrar seguridad o tomar decisiones directas les cuesta caro: se les ve como mandonas, poco
simpaticas, o simplemente “complicadas” (Rudman et al., 2012). Eso no les pasa igual a los
hombres, aunque hagan lo mismo. Y ni se diga de todo lo que arrastran en un proceso de seleccion.
Todavia hay empresas que, aunque no lo digan abiertamente, ven con malos 0jos que una mujer

tenga hijos pequefios o esté casada. Como si eso la hiciera menos comprometida (MEG, 2003).

También es importante hablar de como hablamos. Muchas veces, el lenguaje que se usa en
el trabajo refuerza ideas viejas sin que nos demos cuenta. Palabras que suenan normales, pero que
dejan fuera. Por eso vale la pena cambiar la manera en la que nos comunicamos en el dia a dia. No

es un simple detalle; es parte del cambio real (Garcia y Lopez 2020)

Muchas veces no nos damos cuenta, pero las imagenes que usamos en los trabajos, en folletos o
hasta en presentaciones, siguen reforzando ideas viejas. Como si las mujeres solo pudieran estar
en roles “cuidados” y los hombres en lo técnico o directivo. Eso hay que evitarlo. En vez de seguir
separando, lo ideal es mostrar que tanto mujeres como hombres pueden hacer de todo, sin importar

si es algo tradicionalmente “femenino” o “masculino”.

Y no es solo lo que se ve, también cuenta lo que se dice. Las palabras importan. Cuidar el lenguaje
que usamos dentro de una institucion dice mucho de lo que somos y como tratamos a los demas.
Un lenguaje mas parejo, sin tanto sesgo, no solo mejora el ambiente; también proyecta mejor la

imagen hacia afuera

2.4.5. Prestaciones y Clima Laboral

No basta con tener igualdad en el papel, también es clave que el ambiente laboral y las
condiciones en el trabajo realmente respalden esa igualdad. Como menciona Martinez (2019),
prestaciones como las licencias parentales, el acceso a estancias infantiles o contar con esquemas

de trabajo mas flexibles pueden marcar una gran diferencia. Estas medidas permiten que tanto
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mujeres como hombres puedan equilibrar mejor su vida personal y laboral, sin que uno de los dos

tenga que ceder mas que el otro.

Hablando de equilibrio, cuando se habla de conciliacion entre lo laboral y lo familiar, se
trata justo de eso: encontrar formas de pactar entre lo que necesita el trabajo y lo que exige la vida
fuera de ¢él. INMUJERES (s.f.) lo define como el conjunto de estrategias y herramientas que
permiten a empleadores y trabajadores llegar a acuerdos sobre horarios y espacios, favoreciendo

una convivencia mas sana entre responsabilidades familiares y laborales.

Algunas organizaciones ya se estan poniendo en marcha. Por ejemplo, hay empresas que
han empezado a ofrecer guarderias dentro del lugar de trabajo o a dar apoyos economicos para el
cuidado infantil. Medidas como estas, segiin Deloitte (2020), realmente hacen la diferencia para

que las personas puedan vivir su trabajo y su familia sin estar eligiendo entre uno u otro.

Las prestaciones laborales, como los permisos de maternidad y paternidad, los horarios
flexibles y las politicas de conciliacion entre la vida laboral y personal, son una dimension clave
de la cultura organizacional. Sin embargo, Acker (1990) sostiene que muchas politicas laborales
se desarrollan bajo el modelo implicito de un trabajador ideal masculino, quien no enfrenta las
mismas responsabilidades de cuidado que las mujeres. Este enfoque con sesgo de género refuerza
la percepcion de que las mujeres son las principales encargadas de las tareas de cuidado, lo que
restringe su participacion en el ambito laboral y reduce sus oportunidades de crecimiento

profesional.

Aunque muchas organizaciones ofrecen permisos de maternidad, los permisos de
paternidad suelen ser mas cortos y menos incentivados. Esta disparidad refuerza estereotipos
tradicionales sobre los roles de género y limita la capacidad de los hombres para asumir
responsabilidades en el &mbito doméstico. La consecuencia es que las mujeres siguen soportando
una mayor carga relacionada con el cuidado de los hijos, lo que las coloca en una situacion de

desventaja en su desarrollo profesional Acker (1990).

Hablar de conciliacion entre el trabajo y la familia no deberia enfocarse solo en las mujeres,
como suele pasar. Esta es una cuestion social que impacta a toda la estructura laboral y familiar, y
no un problema privado de quien lo vive. Asi lo sefialan Vargas et al. (2017), al advertir que esta

situacion ha cobrado relevancia desde que las mujeres comenzaron a participar activamente en el
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mercado laboral, afectando no solo a las personas trabajadoras, sino también al funcionamiento de

las empresas y al desarrollo economico del pais.

Hay una realidad que todavia pesa: la mayor parte de las tareas del hogar y del cuidado
familiar sigue cayendo sobre las mujeres. Y eso no es menor. Esa carga, muchas veces invisible,
termina afectando sus oportunidades para crecer profesionalmente. Blofield et al. (2014) sefialan
que este reparto desigual tiene un impacto fuerte en las decisiones que se toman dentro de las
parejas, y casi siempre eso significa que ellas son las que ceden. En muchos casos, tienen que dejar
su trabajo o pedir menos horas solo para poder atender lo que pasa en casa. Y claro, eso las va

alejando poco a poco del ambito laboral (Blofield y Madalozzo, 2013).

El ambiente dentro del trabajo también influye muchisimo. Cuando una empresa valora
solamente actitudes como estar disponible todo el tiempo o competir sin descanso, y deja fuera
cosas como la empatia o la colaboracion, estd marcando una linea muy clara sobre quién encaja 'y
quién no. Acker (1992) lo explicé hace tiempo: muchas culturas laborales siguen premiando lo que
se asocia a lo masculino y restando valor a lo que se vincula con lo femenino. Y cuando eso pasa,

el espacio se vuelve dificil para quienes no siguen ese molde

Cuando en el trabajo no se toma en cuenta que no todas las personas viven las cosas igual,
muchas veces son las mujeres quienes terminan llevandose la parte méas dificil. Comentarios fuera
de lugar, ideas que se ignoran o decisiones en las que ni siquiera se les incluye. A veces todo eso
pasa sin que nadie diga nada, pero con el tiempo va pesando. Acker (1992) ya lo habia dicho: ese
tipo de trato va dejando una sensacion de no pertenecer, de estar ahi pero sin estar del todo. Y el
problema no siempre es que no haya reglas, sino que muchas veces no se aplican o simplemente

se hacen como que no ven.

Pero cuando dentro de la empresa se empieza a trabajar en serio con respeto y con ganas
de hacer las cosas bien, se nota. La forma de hablar entre las personas cambia, hay mas confianza,
y ya no da miedo decir lo que se piensa. También se empieza a entender que no todos necesitan lo
mismo. Algunos requieren horarios mas flexibles, otros un ambiente donde se sepa que nadie va a
acosar ni a juzgar. Y claro, también se empieza a dejar atras eso de andar repitiendo estereotipos

que ya no tienen sentido.
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Esto es clave en lugares como el sector automotriz, donde si no hay buena coordinacion,
los errores se multiplican. Las empresas que han apostado por una comunicacion honesta y directa
entre areas suelen tener menos conflictos y mejor rendimiento. Por ejemplo, Ford Motor Company
(2021) ha insistido en fortalecer el dialogo interno como parte de su estrategia para alinear equipos

con sus metas globales.

Un estudio reciente de Klynveld Peat Marwick Goerdeler (KPMG, 2024) muestra que en
los tultimos afios las prestaciones laborales dentro de la industria automotriz han cambiado
bastante. Ya no se trata solo de dar lo basico como seguro o dias de descanso. Muchas empresas
estan apostando por ofrecer algo mas completo: actividades fisicas, apoyo psicoldgico, asesoria

nutricional... cosas que buscan cuidar al personal de forma mas integral.

Y cuando las prestaciones se manejan bien, eso se nota en como se sienten las personas en
su trabajo. Segun datos de Deloitte (2019), quienes perciben que lo que reciben como parte de sus
beneficios es justo y util, suelen estar mas contentos y comprometidos con su empresa. Es decir,

cuando lo que se ofrece de verdad mejora la vida, la gente también responde mejor.

En un estudio realizado por la Universidad Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia
(UPTC), analizo la relacion entre clima organizacional y desempeno laboral en el laboratorio
empresarial LAEMCO ubicado en Colombia. Vargas et al. (2022) encontré que las actitudes
positivas, las buenas relaciones interpersonales y el manejo adecuado de los canales de
comunicacion favorecen el buen desempeio de las labores asignadas. En un alto porcentaje (80%),

estas condiciones contribuyeron al éxito en el trabajo.

Asi mismo se encontré6 que la comunicacion efectiva y el fomento del didlogo entre
empleados y jefes también influyeron positivamente en el clima organizacional. Cuando los
empleados podian expresar sus ideas frente a su jefe inmediato, el ambiente laboral mejoraba
significativamente (Vargas et al., 2022). Para abordar este problema, muchas empresas
automotrices han comenzado a implementar politicas de conciliacion laboral y familiar, como

horarios flexibles, teletrabajo y programas de apoyo a la familia.

Un estudio de McKinsey & Company (2021). Muestra que las empresas que se centran en

el bienestar integral de sus empleados, incluyendo aspectos laborales y personales, ven una mejora



38

en el rendimiento. Los empleados que se sienten valorados y apoyados son mas propensos a

presentar mayor innovacion y eficiencia operativa.

Muchas empresas han notado que cuando se preocupan por el bienestar de su personal mas
alla del trabajo, los resultados cambian. Las personas trabajan mejor, tienen mas ideas y se nota un
ambiente mas productivo. Sentirse valorado no es un lujo, es un motor que impulsa a hacer las

cosas con mas ganas.

Un ambiente de trabajo que apoya el bienestar de los empleados también puede fomentar
la creatividad y la innovacion. En la industria automotriz, donde la innovacion es crucial para
mantenerse competitivo, esto puede ser un factor diferenciador importante Ford Motor Company
(2021).Las prestaciones laborales, el clima laboral y la conciliacion entre vida laboral y familiar
son aspectos criticos en la industria automotriz que influyen en el bienestar y desempefio de los

empleados.

Este tipo de entorno también despierta la creatividad. En sectores donde hay que innovar
todo el tiempo, como sucede en la industria automotriz, esto puede marcar una gran diferencia.
Por eso, es clave ofrecer condiciones que realmente ayuden: horarios mas humanos, espacios
donde se escuche al personal, y una cultura que respete el equilibrio entre la vida personal y el

trabajo. Todo eso influye en coémo se vive el trabajo y en lo que se logra.

2.4.6. Autoritarismo

Cuando se intenta cambiar la forma en que una organizacion funciona desde dentro, hay
un tema que pesa mas de lo que a veces se dice: el autoritarismo. Ese estilo donde todo se impone
desde arriba, sin escuchar ni abrir espacio a otras voces, suele convertirse en un gran obstaculo.
Goémez y Gutiérrez (2017) lo explican claramente: “Un estilo de liderazgo autoritario puede
perpetuar las desigualdades de género al limitar la participacion y el empoderamiento de las

mujeres en la toma de decisiones y la resolucion de conflictos”.

Esto no se resuelve solo con abrir foros o invitar a opinar. Si en el fondo las decisiones
siguen tomandose desde un enfoque rigido, las cosas no cambian. Lo que se necesita es un tipo de

liderazgo distinto: uno que se base en el didlogo, que integre a todas las personas y que de verdad
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construya colectivamente. Un liderazgo més democratico, que entienda que escuchar también es

parte de liderar.

Ahora bien, el autoritarismo no siempre se nota a simple vista, pero sus manifestaciones
estan ahi. Roman et al. (2016) identifican sefales claras: abusos con base en el género,
intimidacion, actitudes sexistas... y, algo muy comun pero poco hablado, la negativa sistematica a
otorgar permisos cuando alguien necesita atender temas familiares o personales. Esas pequefias

negativas, repetidas una y otra vez, van minando la equidad desde adentro.

Ademas, cuando el entorno organizacional es autoritario, estos problemas se agravan. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) ha advertido que en estos contextos las
mujeres y otros grupos historicamente excluidos enfrentan mayores riesgos de acoso y
discriminacion. Es decir, no solo se les obstaculiza el camino, sino que se le expone a un trato

injusto, que muchas veces pasa desapercibido o, peor aun, se normaliza.

También estd el asunto de los ascensos ya que en muchas empresas, no basta con hacer
bien el trabajo. Hay quienes suben gracias a amistades, favoritismos o por simple influencia,
dejando a un lado la preparacion o el esfuerzo. Eso mina la confianza. KPMG (2024) senald que
esa falta de transparencia genera desmotivacion y hace que muchas mujeres terminen saliendo de

la organizacion porque sienten que no vale la pena quedarse donde no se les reconoce

Hay algo que se repite mucho en cdmo estan organizadas muchas empresas: el poder tiende
a quedarse arriba, y ese “arriba” suele tener rostro masculino. No es solo una coincidencia. Acker
(1990) lo decia claro hace décadas: en las organizaciones, el género no es algo que esté aparte,
sino que esta metido hasta en la forma en que se arman las jerarquias. Y esas jerarquias no son
neutras. Cuando se piensa en alguien con “perfil de lider”, en automatico se piensa en un hombre.
No hace falta decirlo directamente: basta ver como estan conformadas las direcciones o los altos

mandos para entender que esa idea sigue vigente.

Ahora bien, no es solo el lugar en la estructura. También est4 lo que se espera que cada uno
haga. A las mujeres se les suele asignar lo “blando”, lo organizativo, lo que cuida. A los hombres,
lo que manda. Eso pasa todos los dias y muchas veces sin que nadie lo cuestione. Acker (1992) lo
explica muy bien: la forma en que se dividen los trabajos responde a ideas antiguas sobre qué debe

hacer cada género, y eso va dejando a las mujeres fuera de las decisiones importantes.
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Pero lo que més complica todo esto es que muchas veces se piensa que no hay problema,
que el género “no influye”. Esa supuesta neutralidad de las organizaciones es peligrosa. Si se
asume que todos tienen las mismas oportunidades solo por estar en el mismo lugar, se pierde de
vista que muchas mujeres ya estan en desventaja desde antes. Acker (1990) advierte que, mientras
no se reconozca esa desigualdad estructural, no habra cambios reales. Todo se sigue haciendo igual,

pero con una idea falsa de justicia.

Uno de los problemas que enfrentan muchas mujeres dentro de las instituciones es que no
siempre tienen el control total sobre su tiempo. Y no se trata solo de horarios laborales, sino de las
expectativas que recaen sobre ellas fuera del trabajo, especialmente en casa. Ese “segundo turno”
que muchas veces nadie ve. Acker (1990) lo habia sefialado, cuando el tiempo se divide entre el
trabajo remunerado y el doméstico, las oportunidades de avanzar dentro de las organizaciones se
reducen. Las mujeres, por estas cargas extra, quedan en desventaja frente a sus colegas hombres

Acker (1990).

Ahora bien, frente a eso, hay caminos que pueden funcionar. La Sociedad para la Gestion
de Recursos Humanos (SHRM, 2020) plantea que es clave optar por formas de gestion mas
participativas. ;Qué significa eso? Basicamente, dejar de lado el liderazgo vertical y abrir espacios
reales donde todas las voces cuenten. Asi se debilitan esas practicas autoritarias que, aunque no

siempre se nombran, si afectan.

También es cierto que de nada sirve tener buenos discursos si no se bajan a lo concreto.
Para que las cosas cambien de verdad, hace falta que existan reglas claras. Desde politicas firmes
sobre diversidad hasta mecanismos seguros para que quien sufra acoso o discriminacion pueda
denunciar sin miedo. Y claro, todo eso tiene que estar acompanado de una cultura que, en serio,

ponga al respeto y la equidad como valores centrales.

De hecho, el Modelo de Equidad de Género (MEG, 2003) lo dice sin rodeos: las
instituciones tienen que comprometerse, de forma explicita, a rechazar el hostigamiento sexual.
No basta con decirlo en voz baja; ese rechazo debe formar parte de la politica institucional y
comunicarse activamente al personal. Es una forma de dejar claro que esas conductas no solo son

inaceptables, sino también sancionables



41

2.5. Evidencia empirica

A veces parece que el mercado laboral ya esta dividido antes de que uno decida a qué se
quiere dedicar. Pero lo curioso es que romper con esos moldes puede traer recompensas
inesperadas. Ibafiez (2010) se dio a la tarea de analizar qué pasa cuando una mujer entra en un
puesto historicamente ocupado por hombres, o cuando un hombre se desempefia en un trabajo
considerado femenino. Lo que encontrd es que, en muchos casos, quienes se animan a cruzar esa
frontera reciben mejores beneficios laborales que quienes permanecen en espacios marcados por

su mismo género.

El estudio combiné entrevistas y analisis de datos, y lo que sali6 a la luz fue claro: hay
mayor probabilidad de recibir aumentos salariales y ascensos cuando se desdibujan esas lineas
tradicionales. Parece que salirse del molde, lejos de perjudicar, puede abrir nuevas oportunidades
para ambos sexos. Aunque eso no significa que todo sea fécil, si muestra una via distinta para

reducir las desigualdades.

Cuando uno mira con lupa lo que ha pasado en el mercado laboral en las ultimas décadas,
se da cuenta de que ciertos patrones no solo persisten, sino que se agudizan si no hay politicas que
los frenen. Sollova y Salgado (2010), por ejemplo, analizaron lo que ocurrié en el Estado de
México entre 1990 y 2000, y notaron que lejos de avanzar, la segregacion ocupacional crecio.
(Como lo vieron? Aplicaron el indice de Karmel y MacLachlan (1988), y lo que revel6 fue que
muchas mujeres seguian atrapadas en los mismos roles de siempre: maestras, enfermeras,
trabajadoras del hogar. Todo eso, pese a que el entorno laboral ya habia cambiado bastante. La
falta de politicas que promovieran activamente la igualdad jugd un papel clave en este

estancamiento.

Unos anos después, Kuri (2014) hizo algo parecido, pero enfocandose en el periodo de
2000 a 2010. Uso las bases de datos del INEGI y la ENOE para medir como se distribuian las
mujeres en distintas ocupaciones. Y aunque si se vio que mas mujeres estaban entrando al mundo
laboral, eso no significo necesariamente una mejora. La segregacion laboral, en lugar de reducirse,
se mantuvo e incluso aumentd. Muchas seguian ocupando los mismos espacios feminizados de
siempre. Lo que nos deja claro que no basta con que las mujeres trabajen mas, también se necesita

una reestructura de fondo y politicas que realmente integren la equidad en todos los niveles.
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Cuando se habla de igualdad en el trabajo, hay un punto que rara vez se discute con la
seriedad que merece: el tiempo. Sdnchez et al. (2015) sefialan que una gran parte del dia de muchas
mujeres se va en labores que ni siquiera se les paga, como cuidar a los hijos o encargarse del hogar.
Ese desgaste no es menor, y tiene consecuencias claras: limita su presencia en empleos formales
y, peor aun, les cierra el paso a mejores sueldos y oportunidades. En pocas palabras, es una carga

que restringe su crecimiento profesional.

Algo similar se observo en Chile, Espino y Sauval (2016), con base en entrevistas y
revision de politicas laborales, encontraron que los estereotipos de género siguen afectando la
forma en que las mujeres participan en el mercado. Esa division tradicional que todavia coloca a
las mujeres en el ambito del cuidado las encierra en trabajos informales o con peores condiciones.
Y lo grave es que no se trata solo de un tema cultural: las mismas estructuras del mercado refuerzan

esa discriminacion.

En la Ciudad de México, Pacheco (2016) abordé el tema desde otra mirada, us6 datos de
encuestas oficiales para analizar como estaban distribuidos los hombres y las mujeres en el
mercado laboral entre 2000 y 2010. Si bien not6 que la segregacion era un poco menor comparado
con otras regiones del pais, todavia quedaba claro que las mujeres estaban concentradas en
ocupaciones feminizadas, muchas de ellas con baja remuneracion y sin acceso real a prestaciones.
Por eso, el autor subraya la necesidad urgente de disefiar politicas mas integrales que puedan ir al

fondo del asunto

Hay cosas que parecen no cambiar en ciertas industrias, y el sector automotriz en México no es la
excepcion. Grijalva (2021) hizo un trabajo interesante en el que analiza como el género sigue
marcando diferencias importantes en los puestos de trabajo dentro de estas empresas. No fue una
sorpresa total lo que encontro, pero si deja claro que hay mucho por hacer. En muchas fabricas, las
mujeres no suelen estar en los mismos espacios que los hombres, especialmente cuando se trata de
cargos técnicos o directivos. Lo curioso (o preocupante) es que esto no se debe a que no puedan o
no quieran, sino a que hay toda una cultura detras que favorece ciertas decisiones. Hay estereotipos,
ideas viejas, y una estructura laboral que a veces parece hecha para no dejar espacio a otras formas

de liderazgo.

Ademas, algo que ella nota y que si es fuerte es como las tareas se dividen segin lo que

culturalmente se espera de cada género. No es que esté escrito en algin reglamento, pero pasa. Y
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cuando eso se vuelve parte del dia a dia, las consecuencias se sienten en los sueldos, en quién

asciende, y en quién se queda en el mismo lugar, aunque trabaje igual o mas.

La tabla 4 presenta los principales resultados de estudios empiricos que examinaron como

se manifiestan las desigualdades laborales por género en diferentes contextos.

Tabla 4. Estudios empiricos sobre la desigualdad laboral.

Autor y Pais Muestra Periodo Método Principales resultados
afio Utilizado
Ibénez Espafia | Mujeres y | No Andlisis Las mujeres en roles
(2010) hombres especificado | comparativo tradicionalmente
en trabajos de roles | masculinos como los
femeninos, femeninos, hombres en roles
masculinos masculinos 'y | tradicionalmente
y mixtos mixtos femeninos lograron obtener
mayores recompensas
laborales, como aumentos
salariales y promociones
mas rapidas.
Sollovay | México | Fuerza 1990-2000 | Indice de | El indice de segregacion
Salgado laboral en Karmel y | ocupacional aumentd, con
(2010) el Estado MacLachlan mujeres concentradas en
de México. empleos tradicionales.
Kuri Meéxico | Fuerza 2000-2010 | Encuesta Aument6 la participacion
(2014) laboral en ENOE; Indice | femenina, pero la
México de  Karmel- | segregacion laboral se
MacLachlan incremento en la década.
Sanchez | México | Mujeres en | No Analisis de | El trabajo doméstico no
et al. el mercado | especificado | horas remunerado afecta
(2015) laboral de dedicadas  al | negativamente las horas de
México trabajo trabajo remunerado de las
doméstico no | mujeres.
remunerado.
Espino y | Chile Hombres y | No Analisis de | Las barreras culturales y
Sauval mujeres en | especificado | barreras los mecanismos
(2016) el mercado culturales y | institucionales perpetian la
laboral de mecanismos segregacion y la
Chile institucionales. | discriminacion.
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Autor y Pais Muestra Periodo Método Principales resultados
aio Utilizado
Pacheco | México | Fuerza 2000-2010 | Indices de | La segregacion en la
(2016) laboral en segregacion Ciudad de Meéxico es
la Ciudad ocupacional y | menor que a nivel nacional,
de México analisis de | pero sigue siendo elevada.
estructura
ocupacional.
Grijalva | México | Hombres y | No Analisis de | Las estructuras jerarquicas
(2021) mujeres en | especificado | estudios de | en las empresas
el mercado caso que | automotrices  mexicanas
laboral en abordan la | tienden a asignar roles
sector segregacion técnicos y de liderazgo
automotriz ocupacional predominantemente a
por género en | hombres, mientras que las
la  industria | mujeres enfrentan

automotriz.

obstaculos para acceder a
estas posiciones.

Fuente: Elaboracion propia con base en los autores citados en la tabla.

Estas investigaciones destacan como la desigualdad ocupacional por género sigue siendo un

desafio, incluso en sectores que han experimentado cambios tecnoldgicos o avances en politicas

de igualdad.



3. Marco Metodoldgico

3.1. Variables de estudio e hipotesis de investigacion
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En la tabla 5 se presenta la descripcion de las variables principales utilizadas en este

estudio, junto con sus definiciones conceptuales y sus definiciones operacionales.

Tabla 5. Definiciones conceptuales y operacionales de las variables de estudio.

igualdad de oportunidades en el
entorno laboral, evitando cualquier
forma de discriminacion o
exclusion basada en etnia, género,
religion, opiniones politicas,
nacionalidad o posicion social (OIT,
1958).

Variable Definicion conceptual Definicion operacional
Procesos Los procesos administrativos Evaluacion mediante 12 items
Administrativos incluyen los mecanismos y politicas | sobre la presencia y efectividad de
institucionales para la gestion del mecanismos contra el
personal, la promocioén, la hostigamiento y acoso sexual, asi
capacitacion y la regulacion de como la claridad de los criterios de
comportamientos, buscando seleccion, promocidn y evaluacion
transparencia y equidad (Roman et | de desempefio, considerando si
al 2016). estos procesos son aplicados de
manera equitativa entre géneros.
Equidad Laboral Es el principio que garantiza la Se mide con 9 items que indagan si

existen practicas de igualdad de
oportunidades para la capacitacion
y promocion, si se respeta la
autoridad de mujeres en posiciones
de liderazgo, y si se asegura la
equidad en los salarios para
hombres y mujeres en roles
equivalentes.

Prestaciones y Clima
Laboral

Se refiere a los beneficios
adicionales al salario que buscan
mejorar el bienestar laboral,
incluyendo licencias y permisos que
favorezcan el balance entre vida
personal y trabajo (Martinez, 2019).

Mediante 9 preguntas especificas,
se evaluan el respeto y la equidad
en la comunicacion formal e
informal, el apoyo a licencias como
la maternidad, y si el ambiente
favorece el equilibrio entre vida
personal y laboral de ambos
generos.
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional

Autoritarismo Abuso basado en el género, Se mide a través de 6 items que
intimidacion y sexismo. Ademas, se | capturan la percepcion de practicas
menciona la falta de apoyo en de intimidacion por género,
situaciones de permisos para favoritismo en las promociones y
atender asuntos familiares o restricciones en permisos,
personales (Roman et al. 2016). indagando asi el impacto de este

factor en el desarrollo profesional y
el bienestar laboral.

Desigualdad Salarial Disparidades en ingresos que Se agrego al cuestionario de CIG
persisten incluso cuando hombres y | una pregunta abierta con el item 45,
mujeres realizan trabajos de igual que explora cudl es el salario
valor (OIT, 2019). mensual bruto de las y los

empleados de la empresa de
estudio.

Fuente: Elaboracion propia con base en los autores citados en la tabla.

Tabla 6. Matriz de congruencia metodologica.

. . < . ivel
Variable | Dimension Indicadores Instrumento Pregunta va? .d'e
medicion
Dependiente
Diferencia porcentual
. Brecha .
Desigualdad . en salarios entre o
; salarial de . Encuesta 45 Cuantitativa
salarial , hombres y mujeres en
género Y
puestos similares.
Independientes
En est.e ?studio Cuantitativa
Presencia de politicas | S€ utilizo el en escala
Procesos de contratacion, Instrumento 13,16, 17, Likert, cuenta
CIG administrati promocion y sobre Cultura |18, 19, 20, 23, |con 5
vos evaluacion del de género en 25,27, 30, 35, | opciones de
desempefio instituciones de |40 respuesta, en
equitativas. educacion, una escala que
salud e va de
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Variable | Dimension Indicadores Instrumento Pregunta vae-l ‘d,e
medicion
Acceso igualitario a | investigacion totalmente en
. oportunidades de en el noroeste 6,7,9, 10, desacuerdo
Equidad o .. 1
laboral capacitacion y de México, 11,12, 14,15, (1) a
promocion entre desarrolladoy |21 totalmente de
hombres y mujeres. | yajidado por acuerdo (5).
Satisfaccion de Romaén et al
empleados con las (2016).
Prestaciones | Prestaciones 22,26, 28,
i recibidas. Percepcion | Este
y clima . - . 31, 33, 34, 36,
laboral de 1nclgs1on, respeto | instrumento 37 41
y trato justo entre permite evaluar |’
empleados de factores
diferentes géneros. relacionados
Grado de con el ambito
N laboral, como
centralizacion en la
toma de decisiones. Pgoc.es.os ]
ot : administrativos,
Autoritaris | DiStribucion de Eauidad 8,24,29,32,
mo autoridad y quida 33, 39
responsabilidades laboral, ’
entre hombres y Prestaciones y
mujeres en la Clima laboral y
organizacion. Autoritarismo.

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7 se presenta la descripcion de los principales aspectos de cada componente,

junto con las preguntas de investigacion, hipdtesis planteadas y los items que permiten

responderlas, los cuales han sido disefiados para obtener datos relevantes y confiables en esta area

de estudio.

Esta seccion analiza las politicas formales y practicas administrativas implementadas por

la organizacion para garantizar igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Se busca

comprender en qué medida estas politicas contribuyen o limitan la equidad, promoviendo un

entorno inclusivo y transparente.




Tabla 7. Componente Procesos Administrativos.
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Pregunta de | Hipotesis Items para responder hipétesis
Investigacion
(Cuales son las | Es probable que, en el | 13. Se informa al personal sobre el
politicas  formales | caso de estudio de una | hostigamiento y acoso sexual.
dentro de los | empresa del sector | 16. Los criterios de seleccion de personal estan
procesos automotriz en Silao, la | colocados en lugares visibles.
administrativos que | falta de transparenciay | 17. Existe el permiso licencia por paternidad
realmente garanticen | las barreras en los | 18. Anuncia oportunamente las plazas
que hombres vy | procesos disponibles.
mujeres tengan las | administrativos estén | 19. Las politicas de formacion profesional y
mismas relacionadas con una | capacitacion pueden ser consultadas por
oportunidades? mayor desigualdad | cualquier persona y aplican sin distincion de
salarial entre hombres | sexo.
y mujeres. 20. Existen mecanismos para denunciar los

casos de hostigamiento o acoso sexual.

23. Serecluta y selecciona al personal tomando
en cuenta los conocimientos, habilidades y
aptitudes, sin importar si se es hombre o mujer.
25. Los cursos y talleres de capacitacion que
otorga la institucion se consideran para
promociones y ascensos.

27.Se previenen y sancionan las practicas de
intimidacion y maltrato.

30. Estoy conforme con la respuesta a mis

solicitudes de capacitacion y formacion
profesional.
35. Son claros los criterios de evaluacion del
desempefio.

40. Existen procedimientos que regulan el
acceso equitativo de mujeres y hombres a
cargos de mayor responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia

El enfoque de la tabla 8 es evaluar como las politicas internas y la cultura organizacional favorecen

la equidad en los roles de liderazgo, salarios y oportunidades de desarrollo para hombres y mujeres.



Tabla 8. Componente Equidad laboral.
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Pregunta de

Investigacion

Hipotesis

tems para responder hipétesis

(Qué porcentaje de
mujeres ocupa
puestos de liderazgo
dentro de las
organizaciones  del
sector automotriz y
su salario es
equitativo con el de
sus compaifieros
hombres en
posiciones similares?

Se espera que, si la
empresa fomenta la
equidad laboral 'y
proporciona las
mismas oportunidades
para  hombres 'y
mujeres, la brecha
salarial sea menor.

6. Se motiva la participacion equitativa del
personal, sin distincion de sexo, en o6rganos de
representacion, actos protocolarios, reuniones,
eventos, conferencias, etc.

7. Se utiliza y promueve un lenguaje no sexista
en la comunicacion interna (tripticos, boletines
informativos, etc.)

9. Las mujeres y los hombres que ocupan el
mismo puesto perciben el mismo salario.

10. Promueve el acceso de mujeres y hombres
a puestos de mandos medios y superiores.

I11. Se dan a conocer publicamente las
oportunidades de capacitacion y formacion
profesional.

12. Se otorgan permisos considerando las
necesidades familiares de mujeres y hombres
14. Se respeta por igual la autoridad de las
jefas como de los jefes.

15. Los documentos oficiales que se emiten,
utilizan y promueven un lenguaje e imagenes
que toman en cuenta las necesidades de
hombres y mujeres.

21. Se respeta la opinion de mujeres y hombres
sin distincion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 9 se aborda como las prestaciones y el clima laboral impactan la equidad de género.

Esta seccion evalla si los beneficios y el ambiente de trabajo son distribuidos de manera justa entre

hombres y mujeres, y si contribuyen al equilibrio entre la vida personal y profesional.

Tabla 9. Componente Prestaciones y clima laboral.

Pregunta de | Hipotesis items para responder hipétesis
Investigacion

(La asignacion de | Se espera que, si la | 22. Las campafias publicas incluyen temas
beneficios y | organizacion  ofrece | relacionados a mujeres y hombres
prestaciones, como | mejores prestaciones y | 26. Se respeta el permiso o licencia por
licencias de | un ambiente laboral | maternidad.

maternidad y | positivo, se reduzcan | 28. Se respeta por igual a mujeres y hombres
paternidad o la | las diferencias | en la comunicacion formal.
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horarios, se realiza
con una perspectiva
equitativa para
hombres y mujeres, o
refleja alguna
tendencia de género,
ya sea feminista,
masculina o sexista,
en su acceso 'y
aplicacion?

Pregunta de | Hipotesis items para responder hipétesis
Investigacion
flexibilidad de | salariales entre | 31. Considero que se debe promover una

hombres y mujeres,
mejorando la igualdad
en el lugar de trabajo.

politica de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

33. Existe un ambiente de respeto favorable a
la igualdad entre hombres y mujeres.

34. Se respeta por igual a mujeres y hombres
en la comunicacion informal.

36. Los cursos y talleres de capacitacion se
realizan dentro del horario de trabajo.

37. Se facilita la reincorporacion laboral de las
mujeres que hacen uso de licencias de
maternidad o permisos para atender asuntos
personales.

41. El horario de trabajo establecido en mi
centro de trabajo, respeta el equilibrio entre la
vida laboral, familiar y personal de mujeres y
hombres.

Fuente: Elaboracion propia.

Esta seccion explora como el estilo de liderazgo dentro de la organizacion puede influir en

las diferencias de género y en las oportunidades laborales. Se busca identificar si un liderazgo

autoritario perpetia desigualdades y afecta el desarrollo profesional equitativo, ver tabla 10.

Tabla 10. Componente Autoritarismo.

Pregunta de

Investigacion

Hipotesis

tems para responder hipétesis

(De qué manera un
estilo de liderazgo
autoritario dentro de
las  organizaciones
afecta las diferencias
salariales entre
hombres y mujeres, y
como influye en la
equidad laboral?

Es probable que un
estilo de liderazgo
autoritario, donde se
centralizan las
decisiones y hay poca
participacion de los
empleados, esté
relacionado con una
mayor  desigualdad
salarial entre hombres
y mujeres.

8. Solo ingresa personal masculino para
ocupar los cargos de toma de decisiones.

24. Importa el que seas mujer u hombre para
ascender o ser promocionado.

29. Se otorgan promociones al personal debido
a las relaciones afectivas, influencia politica o
apariencia fisica.

32. Las autoridades intimidan o maltratan a las
personas por su condicion de mujeres u
hombres.

38. Se considera como negativo solicitar
permiso para atender asuntos familiares o
personales.

39. Solo se otorga a mujeres autorizacion para
atender asuntos familiares.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 11 se analiza como las diferencias salariales entre hombres y mujeres estan

relacionadas con los cuatro componentes de la CIG. Se pretende determinar cual de estos factores

tiene mayor impacto en la desigualdad salarial.

Tabla 11. Desigualdad Salarial.

autoritarismo), ;cual
tiene el impacto mas
significativo en la
desigualdad salarial
entre hombres y
mujeres en el sector
automotriz?

Pregunta de | Hipotesis items para responder hipétesis
Investigacion

De los cuatro | Se espera que el estilo | 45. Actualmente el salario mensual bruto por
componentes de la | de liderazgo | su trabajo es de:

CIG (procesos | autoritario sea el factor

administrativos, institucional con

equidad laboral, | mayor  significancia | Mediante esta pregunta, se realiz6 el analisis
prestaciones y clima | sobre la  igualdad | de correlacion de la desigualdad salarial con
laboral, y | salarial de género. los procesos administrativos, la equidad

laboral, las prestaciones y clima laboral y el
autoritarismo.

Fuente: Elaboracion propia.

3.2. Muestra y recoleccion de datos

Para recoger datos directamente de las personas, utilizamos un muestreo no probabilistico

por conveniencia, lo que posibilitd seleccionar participantes accesibles y representativos del

contexto, optimizando recursos y tiempos.

Este estudio se centr6 en personas que trabajan en el sector automotriz de Silao,

Guanajuato, incluyendo tanto a mujeres como a hombres que ocupan puestos clave como mandos

medios, supervisores, coordinadores, personal administrativo y gerencial. Para entender mejor su

experiencia, se utilizo un cuestionario dividido en tres partes, el cual fue aplicado de manera directa

a las personas participantes durante el periodo del 6 al 25 de enero de 2025.

La primera parte de informacion general con 5 items busco recopilar informacion general

sobre los participantes. En la segunda parte, se empled un instrumento disefiado para medir la
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cultura de género en las instituciones, originalmente desarrollado por INMUJERES en 2006 y
adaptado a las organizaciones privadas por Roman et al. (2016), el cual incluyé 36 items que los
participantes evaluardn en una escala de "1 = totalmente en desacuerdo" a "5 = totalmente de
acuerdo". Estos items exploran temas importantes como los procesos administrativos, la equidad

laboral, las prestaciones, el clima laboral y el autoritarismo en sus lugares de trabajo.

Finalmente, en la tercera parte, se incluyen las preguntas especificas para medir de manera
cuantitativa y cualitativa como perciben y experimentan la desigualdad salarial. Esta estructura
nos permitid conocer tanto las cifras como las historias detras de ellas, proporcionando una vision

mas completa de la realidad en el sector.

3.3. Diseifio de la investigacion

La presente investigacion adopt6 un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y
cualitativos para abordar de manera integral la problematica planteada. Este enfoque permitio
obtener datos medibles y analizar perspectivas subjetivas, enriqueciendo la comprension. Para el
analisis, se recurrié a una investigacion documental, que sirvié como base teorica y contextual al
recopilar informacion previa relacionada con el tema. Ademas, nos centramos en un estudio de
caso, explorando a detalle un contexto especifico que nos ayudé a desentrafiar las particularidades

de la situacion.

Este estudio tuvo un alcance correlacional, ya que busco determinar si existe una relacion
significativa entre la desigualdad salarial y los cuatro componentes de la CIG: procesos
administrativos, equidad laboral, prestaciones, y clima laboral y autoritarismo. Asimismo, se
identificd cual de estos componentes tiene un impacto mas relevante en la desigualdad salarial.
Para ello, se adoptd un enfoque de investigacion no experimental de tipo transversal, que permitio
recolectar datos en un inico momento del tiempo, realizandose del 6 al 25 de enero de 2025. Este
enfoque resultd ideal para obtener una perspectiva actual y detallada sobre como la cultura de
igualdad de género influye en las desigualdades salariales dentro del sector automotriz,

proporcionando un panorama integral de las dindmicas laborales en este &mbito.
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4. Analisis de Resultados

4.1. Confiabilidad

A continuacion, se presentan las dimensiones evaluadas en el instrumento aplicado, junto

con el nimero de items correspondientes a cada una y su coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 12. Alfa de Cronbach por dimension.

Dimension items Alfa de Cronbach
Cultura Institucional de Género 36 0.851
Procesos Administrativos 12 0.834
Equidad Laboral 9 0.886
. . 9 0.843
Prestaciones y Clima Laboral
Autoritarismo 6 0.660

Fuente: Elaboracion propia con base a el instrumento de cultura de género por Roman et al.
(2016).

El cuestionario utilizado en este estudio esta disefiado para analizar cuatro aspectos clave
de la CIG, cada uno con preguntas especificas que buscan captar diferentes dindmicas laborales.
La primera dimension, Procesos Administrativos, incluye 12 preguntas y cuenta con un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.834, lo que indica que las respuestas son altamente confiables para entender
codmo las practicas administrativas pueden influir en la igualdad de género. La segunda dimension,
Equidad Laboral, también tiene un Alfa de Cronbach de 0.886 y est4 formada por 9 preguntas que
indagan si las politicas laborales realmente garantizan oportunidades justas para hombres y
mujeres.

En tercer lugar, la dimension Prestaciones y Clima Laboral aborda, con 9 preguntas y un
Alfa de Cronbach de 0.843, si el ambiente de trabajo y los beneficios son percibidos como
equitativos. Por Ultimo, la dimensién de Autoritarismo, aunque cuenta con 6 preguntas y un Alfa
de Cronbach de 0.660, lo que indica una fiabilidad aceptable pero menor en comparacion con las
demas dimensiones, centrandose en las practicas autoritarias dentro de la institucion. Este
cuestionario, basado en el instrumento desarrollado por Roman et al. (2016), permite analizar la
cultura institucional desde distintos angulos, ofreciendo una vision completa y confiable.

4.2. Estadistica descriptiva

En la tabla 13 se presentan los estadisticos descriptivos de las variables clave en el andlisis
sociodemografico y laboral de la muestra compuesta por 37 participantes.
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Tabla 13. Estadisticos descriptivos de las variables sociodemograficas y laborales de la muestra.

Variable N Minimo Miaximo Media Desviacion
Género 37 1 2 1.73 0.450
Edad 37 22 55 33.78 8.991
Nivel de estudios 37 2 5 3.81 0.569
Antigiiedad en la empresa 37 1 18 6.19 4.737
Antigiiedad en el puesto 37 1 14 5.14 3.758
Salario mensual bruto 37 $ 14,000.00 | $ 80,000.00 | $31,451.35| $18,663.92
Horas trabajadas diarias 37 8 12 9.45 1.147

Fuente: Elaboracién propia con base al analisis de datos realizado con el programa informatico

SPSS.

En el perfil de los encuestados, se identifico una mayor representaciéon masculina, con 27

hombres y 10 mujeres, lo que indica que el 73% de la muestra estd compuesta por hombres y 27%

mujeres. Esta distribucion refleja no solo la composicion general del personal administrativo de la

empresa, sino también posibles desequilibrios de género en el acceso a este tipo de puestos, ver

figura 2.

Figura 2. Distribucion por género de los participantes del estudio.

Fuente: Elaboracion propia

Mujeres

Hombres

A continuacion, en la figura 3 se muestra el nivel de estudios de las personas a quienes se

les aplico el instrumento, lo cual permite identificar el grado de formacion académica
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predominante y su posible relacion con las oportunidades laborales dentro de la organizacion. Se
observa que la mayoria de estos (73%) cuentan con licenciatura, seguido por aquellos con carrera
técnica (18.9%). En menor proporcion, el 5.4% tiene maestria y solo el 2.7% solo tiene el nivel de

preparatoria. Esto demuestra que la educacion licenciatura es predominante en esta muestra.

Figura 3: Nivel de estudios de los participantes.

5.4
5) Maestria
. . 73.0
4) Licenciatura
. 18.9
3) Carrera técnica
2.7
2) Preparatoria
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fuente: Elaboracion propia.

Para profundizar en el andlisis, es importante observar como se distribuye este nivel
educativo segun el género de los participantes, ya que las diferencias en el acceso a la educacion

formal pueden influir directamente en las oportunidades laborales, salariales y de ascenso.

En la figura 4 se muestran diferencias en el nivel educativo alcanzado por mujeres y
hombres, destacando que la mayoria de las mujeres (80%) y hombres (70.37%) cuentan con
licenciatura. Sin embargo, se observan diferencias en otros niveles educativos; por ejemplo, los
hombres tienen mayor presencia en carreras técnicas (22.20%) comparado con las mujeres (10%),
mientras que, en el nivel de maestria, las mujeres presentan una participacion mas alta (10%) frente
a los hombres (3.7%). Por otro lado, ninguna mujer estd representada en el nivel preparatoria,
mientras que los hombres si (3.70%). Resulta importante remarcar que las mujeres tuvieron un

nivel de estudios un poco mas alto que el de los hombres como se muestra en la figura 4.
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Figura 4: Nivel de estudios por género.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 5 representa la distribucion de rangos de edad por género, mostrando
diferencias significativas en la participacion de hombres y mujeres en distintos grupos. Se observa
que el grupo de 26-35 afios tiene mayor representacion de mujeres, alcanzando un 70%, a
diferencia con el 40.7% de los hombres en ese mismo grupo de edad. Al observar los datos, se nota
que hay mas mujeres jovenes que hombres participando en la muestra. Pero conforme aumenta la
edad, especialmente en el grupo de 36 a 45 afios, esto cambia: los hombres representan el 37%,
mientras que la participacion femenina baja al 10%. Este contraste podria reflejar que muchas
mujeres no logran mantenerse en sus empleos conforme pasa el tiempo. En los grupos de edad mas
extremos, como de 18 a 25 y de 46 a 55 afios, la presencia entre hombres y mujeres es casi igual,
con una diferencia minima (10% mujeres y 11.1% hombres). Esta situaciéon podria estar
relacionada con temas como la maternidad, la falta de apoyos institucionales o dindmicas
culturales dentro del entorno laboral que dificultan que las mujeres desarrollen una carrera a largo

plazo.
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Figura S: Rango de edad por género.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 14 se desglosa como se distribuye la participacion de hombres y mujeres dentro
de la estructura de la empresa, considerando tanto los niveles jerarquicos como las areas operativas.
De forma general, se observa que los cargos mds altos estan ocupados mayoritariamente por
hombres: en el caso de los gerentes, hay siete hombres y solo una mujer. Lo mismo sucede con las
areas técnicas como ingenieria y supervision, donde también predominan los hombres (cuatro por
cada mujer). En puestos intermedios como coordinacion y analisis, la presencia femenina empieza

a notarse un poco mas, aunque todavia es baja, con una mujer por cada tres hombres.

Por otro lado, no hay mujeres trabajando como técnicas ni en areas de soporte, mientras
que el area de asistencia administrativa es ocupada exclusivamente por mujeres (cinco mujeres y
ningin hombre), lo que refleja una clara segmentacion de género en ciertas funciones de la

empresa.
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Tabla 14: Conformacion estructural.

R N W N
Gerente 1 7
Ingenieros 1 4
Supervisor 1 4
Coordinador 1 3
Asistentes 5 0
Técnico 0 4
Soporte 0 2
Analista 1 3
Totales 10 27

Fuente: Elaboracion propia.

Para visualizar con mayor claridad esta distribucion y facilitar su comparacion, la figura 6
muestra la proporcion de hombres y mujeres en cada puesto dentro de la organizacion, lo cual
permite observar de forma mas clara los patrones de concentracion de género en los distintos

niveles jerarquicos.

Destacando la mayor presencia de hombres en puestos técnicos y gerenciales, mientras que
las mujeres tienen una mayor representacion en roles administrativos y de asistencia. La desigual
distribucién de cargos sugiere posibles sesgos en los procesos de seleccion, promocion y ascenso,
este resultado también contribuye a entender que la segmentacién ocupacional dentro de la
empresa no es meramente casual, sino que puede estar influenciada por précticas institucionales

que reproducen roles tradicionales de género.



Figura 6: Distribucion por puesto.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 15 la distribucion de la antigiiedad en la empresa refleja una plantilla con
una mayoria de empleados en periodos tempranos o medias de permanencia laboral. Més de la
mitad del personal (54.1%) tiene cinco afios 0 menos en la organizacion. A partir del sexto afio, la

distribucion comienza a disminuir, siendo notoriamente menor la presencia de colaboradores con

|

|

mas de 10 afios en la organizacion. Solo un pequefio grupo (24.3%) supera los 7 afios.

Tabla 15: Antigiiedad en la empresa.

Porcentaje
Antigiiedad Frecuencia Porcentaje acumulado
1 3 8.1 8.1
2 6 16.2 243
3 5 13.5 37.8
4 1 2.7 40.5
5 5 13.5 54.1
6 4 10.8 64.9
7 4 10.8 75.7




Porcentaje
Antigiiedad Frecuencia Porcentaje acumulado
8 2 54 81.1
9 1 2.7 83.8
12 1 2.7 86.5
15 2 54 91.9
16 1 2.7 94.6
17 1 2.7 97.3
18 1 2.7 100.0
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base al analisis de datos realizado con el programa

informatico SPSS.
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Los datos de la tabla 16 sobre la antigiiedad en el puesto reflejan que las frecuencias mas

altas se concentran en los 2 afos (18.9 %), 5 y 6 afos (13.5 % cada uno), y en los extremos, pocas

personas reportan antigliedades superiores a los 7 afios. A partir de ese punto, la proporcion de

trabajadores se reduce considerablemente, con solo el 8.1 % alcanzando los 14 afios en el mismo

cargo.

Tabla 16: Antigiiedad en el puesto.

Porcentaje

Antigiiedad Frecuencia Porcentaje acumulado
1 4 10.8 10.8
2 7 18.9 29.7
3 4 10.8 40.5
4 4 10.8 51.4
5 5 13.5 64.9
6 5 13.5 78.4
7 1 2.7 81.1
8 1 2.7 83.8
9 1 2.7 86.5
11 1 2.7 89.2
12 1 2.7 91.9
14 3 8.1 100.0

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base al andlisis de datos realizado con el programa

informatico SPSS.



61

Los resultados de la figura 7 muestran que los hombres tienen, en promedio, mayor
antigliedad tanto en la empresa (6.4 afios) como en el puesto actual (5.4 afos), en comparacion con
las mujeres, quienes promedian 5.7 afios de antigiiedad en la empresa y 4.4 afios en su cargo actual.
Esta diferencia, aunque no extremadamente amplia, refleja una tendencia estructural que puede
tener implicaciones relevantes en el acceso a promociones, estabilidad laboral y desarrollo

profesional.

La mayor antigiiedad de los hombres en la empresa y en sus puestos actuales puede sugerir
una ventaja acumulativa en términos de experiencia, posicionamiento y posibilidades de acceder

a mejores condiciones laborales.

Figura 7: Antigiiedad en la empresa y puesto por género.
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla 17 en la distribucion del salario mensual bruto entre los 37
participantes revela una amplia dispersion salarial, con ingresos que van desde los $14,000 hasta
los $80,000 pesos mensuales, donde casi el 60% del personal gana menos de $25,000 pesos
mensuales, mientras que un grupo reducido (aproximadamente el 11%) percibe mas de $60,000

pesos. Este rango puede reflejar la existencia de una estructura organizacional diversa.



Tabla 17: Salario mensual bruto.

Porcentaje
Salario Frecuencia Porcentaje acumulado
14000 1 2.7 2.7
14800 1 2.7 5.4
15800 1 2.7 8.1
16000 1 2.7 10.8
16400 1 2.7 13.5
16500 1 2.7 16.2
16800 1 2.7 18.9
17000 1 2.7 21.6
18200 1 2.7 243
19000 4 10.8 35.1
21400 2 54 40.5
21600 1 2.7 43.2
22000 1 2.7 459
22800 1 2.7 48.6
23000 1 2.7 514
23800 1 2.7 54.1
24000 1 2.7 56.8
24600 1 2.7 59.5
27000 1 2.7 62.2
28600 1 2.7 64.9
32000 2 5.4 70.3
33000 1 2.7 73.0
34000 1 2.7 75.7
36000 1 2.7 78.4
58000 1 2.7 81.1
60000 3 8.1 89.2
62000 1 2.7 91.9
65000 1 2.7 94.6
70000 1 2.7 97.3
80000 1 2.7 100.0
Total 37 100.0
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Fuente: Elaboracion propia en base al andlisis de datos realizado con el programa SPSS.
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Para profundizar en esta relacion, es pertinente observar como se distribuyen las horas
trabajadas diariamente. A continuacion, en la tabla 18 se presentan las frecuencias de las horas
trabajadas diariamente, en la cual se observa que la mayoria del personal se encuentra laborando
entre 9 y 10 horas al dia (67.6%); mientras que un 10.8 % menciona laborar 12 horas diarias, lo

cual podria reflejar sobrecarga de trabajo o roles de mayor exigencia.

Tabla 18. Horas trabajadas diarias.

Horas Porcentaje
trabajadas Frecuencia Porcentaje acumulado
8.0 7 18.9 18.9
8.5 1 2.7 21.6
9.0 12 324 54.1
9.5 2 54 59.5
10.0 11 29.7 89.2
12.0 4 10.8 100.0

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base al analisis de datos realizado con el programa SPSS.

4.3. Caracteristicas de la cultura de igualdad de género

En la tabla 19 se muestran los estadisticos descriptivos de los items relacionados con las
practicas organizacionales sobre la cultura institucional de género (CIG), medidas en una escala
Likert que va de totalmente en desacuerdo (1), desacuerdo (2), ni en desacuerdo ni de acuerdo (3),
de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). Se destaca que el item mejor evaluado fue el que hace
referencia a la existencia de mecanismos para denunciar el hostigamiento o acoso sexual, con un
promedio de 4.68. Esto sugiere que la mayoria de las personas encuestadas sienten que la
institucion si ofrece vias claras, faciles de usar y en las que se puede confiar para atender este tipo
de situaciones delicadas. En contraste, el item “Solo se otorgan permisos a mujeres” obtuvo una
media de 2.03, posicionandose como uno de los indicadores con promedio mas bajo. Esta
diferencia refleja una percepcion de desigualdad en lo que respecta al acceso equitativo a los
permisos por parte de hombres y mujeres.



Tabla 19: Estadisticos descriptivos de los items de la CIG.
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item N Minimo Miaximo Media Desviacion
Informa sobre hostigamiento y acoso 37 3 5 4.51 0.607
Criterios de seleccion de personal 37 | 5 3.68 1.180
Existe permiso licencia por paternidad 37 3 5 4.54 0.605
Anuncian oportunamente plazas 37 | 5 3.19 1.411
Politicas capacitacion pueden ser consultadas 37 | 5 341 1.363
Mecanismos denuncia hostigamiento o acoso 37 3 5 4.68 0.530
Recluta personal por conocimientos y aptitudes 37 1 5 3.65 1.086
Capacitacion se considera para promociones 37 2 5 4.32 0.852
Previenen y sancionan intimidacion y maltrato 37 2 5 4.19 0.739
Conforme con capacitacion 37 1 5 3.38 1.037
Criterios claros de evaluacion del desempefio 37 2 5 3.46 1.169
Regulan acceso equitativo a cargos 37 1 4 2.27 1.018
Motiva participacion equitativa del personal 37 3 5 4.49 0.559
Lenguaje no sexista en la comunicacion interna 37 2 5 4.46 0.691
Mismo puesto perciben el mismo salario 37 2 5 3.73 0.871
Acceso puestos mandos medios y superiores 37 2 5 3.38 1.114
Oportunidades de capacitacion y formacion 37 1 5 3.59 1.066
Permisos segtin necesidades familiares 37 2 5 3.73 1.071
Se respeta por igual la autoridad 37 | 5 4.00 1.106
Documentos oficiales utilizan lenguaje 37 3 5 4.27 0.652
Se respeta la opinion 37 2 5 4.19 0.967
Campaias incluyen mujeres y hombres 37 2 5 4.41 0.644
Respeta licencia por maternidad 37 4 5 4.59 0.498
Respeta por igual en comunicacion formal 37 2 5 4.24 0.683
Politica conciliacion vida laboral y personal 37 4 5 4.65 0.484
Ambiente respeto a la igualdad 37 2 5 3.95 0.780
Respeta por igual en comunicacion informal 37 2 5 4.03 0.799
Capacitacion en horario de trabajo 37 2 5 4.05 0.743
Reincorporacion laboral uso licencia maternidad 37 2 5 3.81 0.845
Respeta equilibrio entre vida laboral y personal 37 1 5 2.54 1.386
Ocupar cargos toma de decisiones 37 1 5 3.03 1.343
Importa género para ascender 37 1 5 3.00 1.374
Promociones por relaciones afectivas 37 1 5 3.27 1.407
Autoridades intimidan o maltratan 37 1 5 1.92 1.115
Negativo solicitar permisos 37 1 5 2.92 1.256
Sélo se otorgan permisos a mujeres 37 1 4 2.03 1.013

Fuente: Elaboracion propia con base al analisis de datos realizado con el programa informatico

SPSS.
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A continuacion, se presenta la tabla 20 de contingencia del componente “Procesos
Administrativos”, la cual muestra la distribucion de respuestas en una escala Likert sobre diversos
factores relacionados con la equidad de género en el ambito laboral. Se han desglosado las
respuestas por género (mujeres y hombres) en cinco niveles de acuerdo: Totalmente en desacuerdo
(1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo
(5). Ademas, incluye una columna de promedios para comparar tendencias generales entre ambos

geéneros.

Los resultados mas positivos se observan en los items relacionados con la informacion
sobre hostigamiento y acoso sexual, la existencia de mecanismos de denuncia y la licencia por
paternidad, todos con promedios superiores a 4.5. Esto indica que, en general, los empleados
confian en las politicas implementadas por la organizacién para abordar estos temas. Tanto
hombres como mujeres reportan percepciones similares en estas areas. Posteriormente otros
factores bien evaluados son "Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la institucion se
consideran para promociones y ascensos" con un promedio general de 4.4, seguido de "Se
previenen y sancionan las practicas de intimidacion y maltrato" con 4.2. Estos resultados sugieren
que la mayoria de los empleados, tanto hombres como mujeres, perciben que la capacitacion es
una herramienta de crecimiento en la organizacién y que existen mecanismos para prevenir y

sancionar el maltrato.

Sin embargo, el menor puntaje general se encuentra en "Existen procedimientos que
regulan el acceso equitativo de mujeres y hombres a cargos de mayor responsabilidad", con un
promedio de 2.9. Este resultado evidencia que los empleados perciben que aun existen barreras

para la promocion equitativa dentro de la empresa.

Para seguir complementado esta informacion a continuacion se presenta la tabla 20 sobre el
componente de Procesos Administrativos el cual nos ayuda a visualizar como este factor

institucional influye en la percepcion.



Tabla 20. Componente Procesos administrativos.
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Escala Likert

Totalmente
desacuerdo

~
—
~—~

Desacuerdo

@

de
ni

acuerdo

desacuerdo
3

De acuerdo|

“4)

Totalmente
de acuerdo

®)

Promedios

Factores

Mujer

85

g
<
&
[}

Homb
15

Mujer

jas)

om
bre

Mujer

Hom
bre

Mujer

Homb
e

Mujer

Homb

General

Se informa al personal sobre el
hostigamiento y acoso sexual

10

15

4.6

4.5

4.5

Los criterios de seleccion de personal
estan colocados en lugares visibles

13

3.7

3.7

3.7

Existe el permiso licencia por
paternidad

10

16

4.5

4.6

4.5

Anuncian oportunamente las plazas
disponibles

3.6

3.1

3.4

Las poliicas de formacion profesional y
capacitacion pueden ser consultadas
por cualquier persona y aplican sin
distincion de sexo

10

3.5

3.3

Existen mecanismos para denunciar
los casos de hostigamiento o acoso
sexual

20

4.6

4.7

4.7

Se recluta y selecciona al personal
tomando en cuenta los conocimientos,
habilidades y aptitudes, sin importar si

se es hombre o mujer

13

3.6

3.7

3.6

Los cursos y talleres de capacitacion
que otorga la institucion se consideran
para promociones y ascensos

10

13

4.5

4.3

4.4

Se previenen y sancionan las practicas
de intimidacion y maltrato

15

4.3

4.1

4.2

Estoy conforme con la respuesta a mis
solicitudes de capacitacion y formacion
profesional

14

3.6

33

3.4

Son claros los criterios de evaluacion
del desempeiio

12

10

3.2

3.6

Existen procedimientos que regulan el
acceso equitativo de mujeres y
hombres a cargos de mayor
responsabilidad

10

3.4

24

2.9

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 21 del componente “Equidad Laboral” se destaca positivamente la percepcion sobre el
respeto hacia la opinion de mujeres y hombres sin distincion con un promedio de 4.0, lo que indica

que en la mayoria de los casos se reconoce la opinidn sin importar el género.

En general, los resultados muestran percepciones favorables en cuanto al trato igualitario
entre mujeres y hombres dentro del entorno laboral. Uno de los aspectos mejor valorados es la
forma en que se otorgan permisos considerando las necesidades familiares de ambos géneros, con
un promedio general de 3.7. Esto sugiere que la mayoria de las personas considera que hay cierto

grado de empatia y flexibilidad por parte de la organizacion en estos temas.

En cuanto a las oportunidades de capacitacion y formacion profesional, el promedio es de
3.6, siendo probable que aun falte mejorar cOmo se comunican esas oportunidades o como se

toman en cuenta las necesidades de cada persona.

El tema de la igualdad salarial el promedio es de 3.5, lo cual ya nos dice que no todos estan
convencidos de que se pague lo mismo a mujeres y hombres por hacer el mismo trabajo. El acceso
a puestos de mayor jerarquia es de 3.1, lo que deja ver que muchas personas no estdn de acuerdo

en que existe una equidad laboral en este sentido.



Tabla 21. Componente Equidad laboral.
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Escala Likert

Totalmente
desacuerdo
Q)

Desacuerdo

@

de
acuerdo ni

1

Ni

desacuerdo
3)

De acuerdo

*)

Totalmente
de acuerdo
&)

Promedios

Factores

Mujer

Hombre

£
£

]

=

Hombre

£
&

]

=

Hombre

£
E.

]

=

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

General

Se motiva la participacion
equitativa del personal,
sin distincién de sexo, en
organos de
representacion, actos
protocolarios, reuniones,
eventos, etc.

12

15

4.3

4.5

4.4

Se utiliza y promueve un
lenguaje no sexista en la
comunicacion interna
(tripticos, boletines
informativos, etc.)

17

4.1

4.6

4.3

Las mujeres y los
hombres que ocupan el
mismo puesto perciben el
mismo salario

11

3.5

Promueve el acceso de
mujeres y hombres a
puestos de mandos
medios y superiores

12

2.6

3.7

3.1

Se dan a conocer
publicamente las
oportunidades de
capacitacién y formacién
profesional

3.5

3.6

3.6

Se otorgan permisos
considerando las
necesidades familiares de
mujeres y hombres

3.7

3.7

3.7

Se respeta por igual la
autoridad de las jefas
como de los jefes

3.5

4.2

3.8

Los documentos oficiales
que se emiten, utilizan y
promueven un lenguaje e
imagenes que toman en
cuenta las necesidades de
hombres y mujeres

4.1

4.3

4.2

Se respeta la opinion de
mujeres y hombres sin
distincion

3.7

4.4

4.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Por otro lado, en la tabla 22 del componente “Prestaciones y clima laboral”, un punto muy
importante es que la mayoria considera que es necesario promover politicas que ayuden a conciliar

la vida laboral, familiar y personal con 4.6 puntos.

Otro factor por considerar es que se respeta por igual a hombres y mujeres en la
comunicacion formal. Segun la tabla, tanto mujeres como hombres sienten que se les trata con el

mismo nivel de respeto.

Los resultados de esta tabla reflejan una percepcion general mixta sobre la igualdad y el
equilibrio en el entorno laboral. Por un lado, el respeto hacia la comunicacion informal entre

mujeres y hombres tiene un promedio aceptable (3.5).

El punto més delicado de esta tabla es el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.
Aunque se menciona como un objetivo, la percepcion promedio es de solo 2.4, lo cual indica una
fuerte insatisfaccion. Esto puede deberse a horarios inflexibles, sobrecarga de trabajo o poca

sensibilidad por parte de la organizacion.



Tabla 22. Componente Prestaciones y clima laboral
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Escala Likert

Totalmente
desacuerdo

9]

Desacuerdo

@

Ni de acuerdq

ni desacuerdg

©)

De acuerdo

*)

Totalmente dq

acuerdo (5)

Promedios

Factores

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

Hombre

General

Las campafias publicas
incluyen temas
relacionados a mujeres y
hombres

4.1

4.5

4.3

Se respeta el permiso o
licencia por maternidad

18

4.4

4.7

4.5

Se respeta por igual a
mujeres y hombres en la
comunicacion formal

15

10

4.2

4.3

4.2

Considero que se debe
promover una poli-tica de
conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal

18

4.6

4.7

4.6

Existe un ambiente de
respeto favorable a la
igualdad entre hombres y
mujeres

15

3.7

4.0

3.9

Se respeta por igual a
mujeres y hombres en la
comunicacion informal

10

3.7

3.3

3.5

Los cursos y talleres de
capacitacion se realizan
dentro del horario de
trabajo

16

4.3

4.0

4.1

Se facilita la
reincorporacion laboral de
las mujeres que hacen uso
de licencias de maternidad

0 permisos para atender
asuntos personales

14

3.6

3.9

3.7

El horario de trabajo
establecido en mi centro
de trabajo, respeta el
equilibrio entre la vida
laboral, familiar y personal
de mujeres y hombres

2.7

2.4

Fuente: Elaboracion propia.
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Los datos presentados en esta tabla 23 del componente “Autoritarismo” muestran una
percepcion de que importa el género para ser ascendido o promocionado, con un promedio de 3.1
y con el mismo valor se encuentra el item sobre si solo ingresa personal masculino para ocupar
cargos de toma de decisiones. Esto deja entrever que tanto mujeres como hombres reconocen que

el mérito no siempre es el unico criterio para crecer dentro de la organizacion.

A esto se suma una percepcion preocupante, solo se otorga a mujeres autorizacion para
atender asuntos familiares y las autoridades intimidan o maltratan a las personas por su condicion

de mujer u hombre alcanzando solamente el valor de 2.0.

Tabla 23. Componente Autoritarismo.

(=] o (=} 72}
R E = e - 2
. QO O 9~ g —~ g o O ~ g —~ L O ~ —8
Escala Likert g B = o ey = 5 & 3 S IENENG g
s g 2 2 2 : 8 e
L .— L
= S = z 23 =) e S &
Factores Mujer |Hombre [Mujer [Hombre [Mujer [Hombre |[Mujer [Hombre |Mujer |Hombre |Mujer |Hombre | General
Solo ingresa personal
masculino para ocupar
g . 0 4 3 10| 3 2| 2 6 2 5| 33| 29 31
los cargos de toma de
decisiones
Importa el que seas
mujer u hombre para
. . 1 51 2 of 1 1| s 8| 1 4 33| 29 31
ascender o ser
promocionado
Se otorgan
promociones al
ersonal debido a las
P 2 4 o 71 2 of s 10 1 6| 33 33| 33

relaciones afectivas,
influencia politica o
apariencia fisica

Las autoridades
intimidan o maltratan a
las personas por su 3 14 4 8 1 2 2 2 0 1l 2.2 1.8 2.0
condicion de mujeres u
hombres

Se considera como
negativo solicitar
permiso para atender 3 4 2 5 3 4 2 12 0 2| 24 3.1 2.8
asuntos familiares o
personales

Solo se otorga a
mujeres autorizacion
para atender asuntos

familiares

Fuente: Elaboracion propia.
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Para cuantificar las respuestas de cada persona encuestada y facilitar el analisis estadistico,
se asignd un valor porcentual a cada opcion de la escala Likert utilizada en el cuestionario. Esta
escala iba de 1 a 5, y cada punto se transformé en un porcentaje que va de 0 a 100. Los valores al
final de cada columna (tltima fila) representan el promedio general de todos los encuestados para

ese item especifico. Por ejemplo

Suma de los porcentajes de cada gerente

Promedio = -
No. de gerentes que respondieron

Un puntaje alto refleja una percepcion positiva del item evaluado. Por ejemplo, si un
gerente obtiene un indice cercano a 100, implica que considera que hay respeto, equidad y
condiciones laborales adecuadas. Un puntaje bajo indica una percepcidon negativa, es decir, el

encuestado percibe poca equidad, mal clima laboral o précticas autoritarias.

En los resultados de la tabla 24 se observa que los puestos gerenciales masculinos como
Gerente de mantenimiento y Gerente de ingenieria presentan los puntajes promedios mas altos
(81.25). En contraste, el caso de la unica mujer en un puesto gerencial, especificamente como
Gerente de finanzas, destaca una percepcion notablemente negativa del clima laboral y practicas

autoritarias con un indice promedio de 50.

Los puestos como el Gerente de Recursos Humanos y el Gerente de Logistica masculino
presentan indices bajos de 31.25, indicando condiciones desfavorables respecto al equilibrio

trabajo y familia y percepcion negativa de equidad interna.

Finalmente, algo a destacar es el item sobre si se otorga promociones al personal debido a
relaciones afectivas, influencias o apariencias el cual como promedio general tiene 31.25.
Adicional a ello sobre si solo ingresa personal masculino con un indice de 40.62, lo cual puede

reflejar las percepciones que tienen los empleados sobre estas promociones y cargos.



Tabla 24. Indice de Clima laboral y Autoritarismo
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Se respeta El horario de trabajo Se otorgan
por igual a establecido en mi promociones al
mujeres y centro de trabajo Soélo ingresa personal debido a
hombres en respeta el equilibrio || personal masculino las relaciones
la entre la vida laboral, para ocupar los afectivas,
comunicacié | familiar y personal de | cargos de toma de | influencia politica
Género Puesto n informal mujeres y hombres decisiones 0 apariencia fisica | Promedio
Gerente de
Masculino Logistica 75 0 25 25 31.25
Gerente de
Recursos
Masculino Humanos 75 50 0 0 31.25
Gerente
Masculino General 100 25 25 0 37.50
Gerente de
Masculino Calidad 75 25 25 25 37.50
Gerente de
Femenino Finanzas 25 25 75 75 50.00
Gerente de
Masculino | Produccién 100 100 0 0 50.00
Gerente de
Masculino Ingenieria 75 75 75 100 81.25
Gerente de
Masculino | Mantenimiento 100 100 100 25 81.25
Promedio 78.125 50 40.625 31.25

Fuente: Elaboracion propia.

Para contrastar esta informacion, en la tabla 25 se presenta la distribucion por género,

puesto, salario y horas trabajadas al dia. Esta informacion permite observar si realmente existe una

tendencia que favorece a ciertos perfiles (por género o tipo de puesto). En general, se identifica lo

siguiente:

En el nivel de gerentes, predomina el género masculino (7 hombres frente a 1 mujer), los

ingenieros y supervisores también muestran una notable mayoria masculina (5 hombres frente a 1

mujer y 4 a 1 respectivamente). Algunos puestos como el de coordinador y analista tienen una

representacion femenina de 1 mujer frente a 2 hombres. Aunque sigue siendo menor, muestra una

ligera presencia femenina en estos roles. No hay mujeres en los puestos de técnicos ni de soporte,

en contraste, los asistentes son exclusivamente mujeres (5 mujeres y 0 hombres). Los hombres

dominan en casi todos los niveles técnicos y de supervision, asi como en los roles gerenciales.




Tabla 25. Distribucion por género, puesto, salario y horas trabajadas al dia.

Gerente 1 10| $58,000.00 7 10.6| $65,285.71
Ingenieros 1 $24,000.00 5 $31,600.00
Coordinador 1 10| $24,600.00 3 9.5/ $29,133.00
Supervisor 1 10| $19,000.00 4 9| $21,466.70
Andlista 1 9| $19,000.00 2 9| $20,600.00
Técnico 0 of S - 4 8.25( $19,300.00
Asistentes 5 9.1| $16,420.00 0 0| $ -

Soporte 0 ol S - 2 8| $15,200.00

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 8 muestra una tendencia con una diferencia salarial entre mujeres y hombres. En
el caso de los gerentes, los hombres ganan en promedio $65,285.71, mientras que la inica mujer
reportada en este nivel gana $58,000, es decir, alrededor de $7,000 menos al mes. Esta misma
situacion se refleja en los puestos de ingenieros, donde la diferencia supera los $7,000, y en el caso

de los coordinadores y supervisores, las mujeres también reciben menos, con diferencias que

rondan los $4,500 a $5,000 mensuales.

Ademas de la diferencia salarial, la figura 8 también revelan un problema de

representacion, en todos los casos, el nimero de hombres es significativamente mayor que el de

mujeres.
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Figura 8. Distribucion salario promedio de hombres y mujeres.

70000
60000
50000
40000
30000
20000

10000 /\

= Salario Promedio Mujeres Salario Promedio Hombres

Fuente: Elaboracion propia.

Para ilustrar esta relacion, la tabla 26 muestra la distribucion del salario promedio de
hombres y mujeres clasificados por puesto, permitiendo observar si los espacios tradicionalmente
ocupados por mujeres estan asociados a remuneraciones mas bajas y si, por el contrario, los puestos

con mayoria masculina presentan mayores ingresos.

El andlisis de esta informacion revela varias observaciones interesantes en términos de
género, carga laboral y compensacion econdmica: La gran mayoria de los cargos gerenciales estan
ocupados por hombres. De las ocho posiciones listadas, una posicion (Gerente de Finanzas) es

ocupada por una mujer.

El tinico puesto ocupado por una mujer (Gerente de Finanzas) tiene una carga de 10 horas,
que estd en la media del rango observado. Sin embargo, los puestos que trabajan mas horas (12
diarias) son todos ocupados por hombres, lo que podria reflejar una tendencia organizacional en la

asignacion de roles que exigen mayor tiempo.

Otro factor importante es su salario es 11.16% menor que el de sus compaieros. Esta
diferencia resulta significativa, ya que se trata del nivel més alto dentro de la estructura jerarquica,
donde se esperaria una mayor paridad basada en responsabilidades y competencias. Esto sugiere
que el acceso a los espacios de decision no garantiza igualdad de condiciones econdmicas, incluso

cuando se ha logrado superar la barrera del ascenso.
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En los puestos técnicos y especializados, como el de ingeniero, la desigualdad es atin mas
notoria. La Ginica mujer registrada en este grupo recibe un salario 24.05% menor que el promedio
de los cinco hombres que ocupan el mismo tipo de puesto. Esta brecha es la més alta detectada y
revela que en areas donde se valora la especializacion, la disparidad de género se amplifica, lo cual
puede estar relacionado tanto con estereotipos de género como con practicas de evaluacion salarial

poco transparentes.

Los puestos de coordinacion y supervision también muestran diferencias importantes. En
el caso de los coordinadores, la brecha es de 15.56%, mientras que entre los supervisores es de
11.49%. En los niveles intermedios, como el de analistas, la brecha es de 7.77%, siendo la mas
baja registrada. En este tipo de cargos, donde las funciones suelen estar mas estandarizadas, cabria

esperar mayor consistencia en las remuneraciones.

Por otra parte, la segmentacion ocupacional por género también es muy evidente. Las
mujeres estan completamente ausentes en areas técnicas como mantenimiento y soporte, mientras
que los asistentes son exclusivamente mujeres. Este tipo de distribucion no solo refleja practicas
tradicionales de asignacion de tareas por género, sino que también limita las oportunidades de
desarrollo profesional de las mujeres y perpetiia su confinamiento a roles con menor poder de

decision y menores ingresos.

Tabla 26. Distribucion por departamento, género, puesto, salario y horas trabajadas al dia.

Mujeres en Salanq Hombres en Salarlq Brecha
el puesto Promedm el puesto s Salarial
Mujeres Hombres
Gerente 1 $ 58,000.00 7 $ 65,285.71 11.16%
Ingenieros 1 $ 24,000.00 5 $ 31,600.00 24.05%
Coordinador 1 $ 24,600.00 3 $ 29,133.00 15.56%
Supervisor 1 $ 19,000.00 4 $ 21,466.70 11.49%
Analista 1 $ 19,000.00 2 $ 20,600.00 7.77%
Técnico 0 $ - 4 $ 19,300.00
Asistentes 5 $ 16,420.00 0 $ -
Soporte 0 $ - 2 $ 15,200.00

Fuente: Elaboracion propia.
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4.4. Analisis de Correlaciones

En el andlisis de los datos provenientes del instrumento de Cultura Institucional de Género
se emplearon dos métodos de correlacion: Coeficiente de Pearson y Coeficiente de Spearman. Esta
decision metodologica responde a la necesidad de capturar distintos tipos de relaciones entre

variables.

Por un lado, la correlacion de Pearson se usa cuando las variables son continuas, tienen una
distribucién cercana a la normal y la relacion entre ellas es lineal. En este estudio, se aplico a datos
como salario, edad u horas de trabajo, ya que ayuda a ver si al aumentar una variable, la otra

también lo hace o disminuye proporcionalmente (Field, 2013).

Por otro lado, se utilizo la correlacién de Spearman para variables ordinales o que no siguen
una distribucién normal. Esta prueba es ideal para analizar preguntas tipo Likert, ya que trabaja
con rangos y permite detectar relaciones en los patrones de orden entre variables, incluso si no son

lineales (Siegel & Castellan, 1988).

El uso conjunto de ambas pruebas permite comparar y validar resultados: mientras que el
Coeficiente de Pearson aporta precision en relaciones lineales con variables continuas, el
Coeficiente de Spearman ofrece mayor sensibilidad ante relaciones no lineales y ordinales. Esta
estrategia mixta fortalece la validez del anélisis estadistico, como se recomienda en estudios con

estructuras de datos mixtas (Hauke y Kossowski, 2011).

Seglin el documento “Tema 8 - Correlacion: teoria y practica” del Dr. Pablo Vinuesa,
investigador del Centro de Ciencias Gendmicas de la Universidad Nacional Autonoma de México

(UNAM), la interpretacion de los valores del coeficiente de correlacion de Pearson es la siguiente:
e 1 <|0.1]: Correlacion despreciable
e |0.1| <r<10.3|: Correlacion baja
e ]0.3] <r<0.5]: Correlacion moderada

° r>

0.5]: Correlacion fuerte o alta
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En la tabla 27 del presente analisis tiene como objetivo identificar relaciones significativas
entre los 4 componentes de la CIG (Procesos Administrativos, Equidad Laboral, Prestaciones y
Clima Laboral y Autoritarismo) y la desigualdad salarial, medida a través del salario mensual
bruto. Sin embargo, el tnico factor que mostrd una correlacion significativa con el salario mensual
bruto fue el autoritarismo. Por esta razon, el anélisis de las correlaciones se centra particularmente

en esta dimension.

En el analisis de correlacion de Pearson entre el salario mensual bruto y la variable de
autoritarismo se obtuvo un coeficiente de —0.487, lo cual indica una relacion moderada negativa

entre ambas variables.

Desde una perspectiva interpretativa, esta relacion implica que mayores niveles de
percepcion de autoritarismo en el ambiente laboral, se asocian con menores niveles de equidad
salarial. A la inversa, en contextos donde los trabajadores perciben una menor presencia de
practicas autoritarias por parte de sus superiores, se relaciona con una mayor equidad salarial. Este
hallazgo puede ser comprendido considerando que los estilos de liderazgo autoritarios suelen estar
asociados con una cultura organizacional rigida, jerarquica y poco participativa, donde la toma de
decisiones se centraliza, y las oportunidades de crecimiento, asi como la retribucion econdémica,

pueden verse limitadas Cohen (1988).

La relacion identificada sugiere que en entornos donde predominan practicas autoritarias como la
centralizacion de decisiones, la falta de participacion y la falta de claridad en los procesos de
promocion, se relacionan con mayores niveles de desigualdad salarial, afectando especialmente a
las mujeres. Por tanto, el autoritarismo se posiciona como un elemento clave en las desigualdades

en el contexto laboral analizado.



Tabla 27. Correlaciones entre salario mensual bruto y componentes de la CIG.
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Correlaciones Pearson

Salario Prestaciones
mensual Procesos Equidad y Clima Autoritarism
bruto Administrativos | Laboral Laboral 0
Salario mensual | Correlacion 1 0.043 0.218 0.174 - 487
bruto de Pearson
Sig. 0.801 0.195 0.303 0.002
(bilateral)
N 37 37 37 37 37
Procesos Correlacion | 0.043 1 769" 768" -.596™
Administrativos | de Pearson
Sig. 0.801 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 37 37 37 37 37
Equidad Correlacion | 0.218 769" 1 .803™ -.523"
Laboral de Pearson
Sig. 0.195 0.000 0.000 0.001
(bilateral)
N 37 37 37 37 37
Prestaciones y | Correlacion | 0.174 768" .803™ 1 -.586™
Clima Laboral | de Pearson
Sig. 0.303 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 37 37 37 37 37
Autoritarismo | Correlacion | -.487" -.596™ -.523™ -.586™" 1
de Pearson
Sig. 0.002 0.000 0.001 0.000
(bilateral)
N 37 37 37 37 37

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia en programa SPSS.

Para comprender mejor como interactiian otros factores estructurales con el salario, se presenta la
tabla 28 que es la matriz de correlaciones que nos permite analizar la relacion del salario mensual
bruto con las variables como la edad, la antigliedad en la empresa, la antigiiedad en el puesto y las

horas trabajadas diariamente.

A continuacidn, se presenta el analisis ordenado de mayor a menor significancia estadistica (es

decir, de mayor valor de correlacion a menor), considerando que todos los valores son

significativos al nivel p <0.01.
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e Salario mensual bruto — Edad
r=.758, p=0.000 — Correlacion positiva alta

Existe una correlacion positiva alta entre la edad y el salario mensual bruto. Esto puede indicar
que, a mayor edad, el salario tiende a ser mas elevado. Esta relacion puede reflejar que las personas
con mas experiencia o trayectoria suelen ocupar puestos mejor remunerados debido a la

experiencia acumulada.
e Salario mensual bruto — Antigiiedad en la empresa
r=.577, p=10.000 — Correlacion positiva moderada-alta

La permanencia en la empresa puede estar asociada a incrementos salariales acumulados,
promociones o ajustes por tiempo de servicio, lo que puede indicar que quienes han permanecido

mas tiempo en la empresa tienden a tener mejores sueldos.
e Salario mensual bruto — Horas trabajadas diarias
r=.595, p=0.000 — Correlacion positiva moderada-alta

Las personas que trabajan mas horas suelen tener sueldos mas altos, lo que podria estar relacionado
con cargos de mayor responsabilidad o esquemas de pago por horas extra. Siendo probable que

estas personas ocupen cargos con mayor responsabilidad e implique mayor dedicacion.
e Salario mensual bruto — Antigiiedad en el puesto
r=.468, p=0.003 — Correlacion positiva moderada

Larelacion es moderada y positiva, lo que implica que el tiempo en un mismo puesto también esta

vinculado con mejores niveles salariales puede deberse a ajustes salariales progresivos.



Tabla 28. Correlaciones entre salario mensual bruto y otras variables.
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Correlaciones
Salario Antigiiedad
mensual en la Antigiiedad Horas trabajadas
bruto Edad empresa | en el puesto diarias
Salario | Correlacion de 1| .758™ S77 468" .595™
mensual | Pearson
bruto | Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.003 0.000
N 37 37 37 37 37

Fuente: Elaboracion propia en programa SPSS

Segun el analisis de la tabla 29, el resultado de esta investigacion sugiere que a mayor nivel

educativo alcanzado se asocia una mayor percepcion de salario mensual. Esta tendencia es

coherente con estudios previos que sehalan que la formacién académica incrementa

significativamente las oportunidades de acceder a puestos mejor remunerados y con mayores

responsabilidades. Segin Spence (1973) argumenta que los titulos educativos actiian como sefiales

en el mercado laboral, sirviendo como indicadores de productividad para los empleadores, incluso

mas alla de las habilidades técnicas adquiridas. Ademas, Cohen (1988) sostiene que el nivel de

estudios no solo proporciona herramientas cognitivas, sino que también cumple una funciéon de

filtro en los procesos de contratacion y promocion interna.

Tabla 29. Matriz de Correlaciones Spearman entre salario mensual bruto y nivel de estudios.

Correlaciones
Salario
mensual bruto Nivel de estudios
Rho de Spearman Salario Coeficiente de 1.000 587
mensual bruto correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Nivel de Coeficiente de 587 1.000
estudios correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia en programa SPSS.
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4.5. Analisis Cualitativo

Para el andlisis cualitativo se utiliz6 una metodologia de estudio de caso con un enfoque
descriptivo. Asimismo, para asegurar la validez y confiabilidad de los resultados, se aplico un
proceso de triangulacion de datos, permitiendo contrastar y corroborar la informacion obtenida de

las preguntas abiertas del instrumento.

La figura 9 refleja de forma clara un desequilibrio importante en la representacion de
género en los puestos de jefatura. E1 95% de las personas encuestadas reporta tener a un hombre

como jefe superior, mientras que solo el 5% tiene a una mujer en ese rol.

Figura 9. Sexo del Jefe Superior.

En su puesto de trabajo tiene un jefe superior
¢Hombre 6 Mujer?

Mujer ® Hombre

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacidn, se presenta una serie de figuras donde se muestra la diferencia en la

percepcidon de mujeres y hombres ante las siguientes preguntas:

(Sientes que las mujeres en tu lugar de trabajo tienen las mismas oportunidades de promocion y

liderazgo que los hombres?

(Consideras que la organizacion fomenta la equidad laboral y que existen los mismos mecanismos

de capacitacion para hombres y mujeres?

Desde tu percepcion, ;Qué factores consideras que pueden influir en las diferencias salariales entre

hombres y mujeres que ocupan el mismo puesto dentro de tu organizacion?



83

Seglin los resultados mostrados en la figura 10, del 100% de las mujeres encuestadas (10),
30% afirmaron que si consideran que tienen las mismas oportunidades de promocién y liderazgo
que los hombres, argumentando que existe un buen ambiente de trabajo y respeto por sus
opiniones. Sin embargo, 70% mujeres sefialaron que no, mencionando que los puestos de liderazgo
suelen estar ocupados por hombres y que, en la practica, deben esforzarse més para demostrar su

capacidad.

El 55.6% de los encuestados (15 hombres) considera que las oportunidades de promocion
y liderazgo son equitativas para todos y que solo es cuestion de buscarlas y esforzarse. Algunas
personas dentro de la empresa creen firmemente que el crecimiento profesional depende del

esfuerzo, la preparacion y el desempefio individual, sin importar si se es hombre o mujer.

Un grupo importante de trabajadores, especificamente el 44.4% de los encuestados, todos
hombres, considera que todavia existen obstaculos que benefician més a los hombres cuando se
trata de llegar a puestos directivos. Varios mencionaron que, en ciertas areas, como las técnicas u
operativas, las mujeres tienen menos oportunidades de avanzar, ya sea por prejuicios al momento
de elegir candidatos o porque atn se piensa que esos trabajos requieren fuerza fisica, lo cual limita

Su acceso.

Figura 10. Percepcion de oportunidades de promocion.

¢Sientes que las mujeres en tu lugar de trabajo
tienen las mismas oportunidades de promocion
y liderazgo que los hombres?

80% 70%

70%

60%

50%

40% 30%

30%

20%

10%
0%

56%
44%

Si No

B Mujeres M Hombres

Fuente: Elaboracion propia.
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Segun lo reflejado en la figura 11, de las diez mujeres que participaron en la encuesta, sélo
dos mencionaron que la empresa si promueve programas de capacitacion accesibles para todo el
personal, sin importar el género. Estas participantes sefialaron que existe un esfuerzo institucional
por cubrir las necesidades del puesto de manera equitativa. Sin embargo, la gran mayoria, es decir,

ocho de cada diez, opind lo contrario.

En sus respuestas, el 80% de las mujeres expresaron que, aunque formalmente se ofrecen
cursos y entrenamientos, en realidad no todos tienen las mismas oportunidades para acceder a
ellos. Sefialaron que los programas mas estratégicos o aquellos que ayudan a crecer
profesionalmente, como los enfocados en liderazgo, suelen estar mas dirigidos a los hombres.
Algunas compartieron que, a pesar de haber solicitado capacitaciones especificas en su area, estas
les fueron negadas, lo que refuerza la percepcion de que no todos reciben el mismo trato. También
se menciond que la formacion a veces parece cumplir sélo con lo basico, sin aportar herramientas

que realmente impulsen el desarrollo profesional femenino.

En cuanto a los hombres, el 63% (17 personas) cree que si existe equidad en los procesos
de capacitacion. Argumentan que los cursos estan abiertos a todos, y que los entrenamientos se
asignan en funcion del puesto. No obstante, un 37% (10 hombres) reconocid que, en la practica,
los beneficios de los programas mas especializados o avanzados recaen mas en los hombres, ya
sea porque ocupan mayoritariamente los puestos técnicos o porque la empresa prioriza su
formacion para ocupar posiciones de liderazgo. Algunos comentaron que en ciertos niveles
jerarquicos no se impulsa con la misma fuerza el crecimiento profesional de las mujeres, lo que

podria estancar sus oportunidades dentro de la organizacion.



85

Figura 11: Percepcion equidad laboral y capacitacion.

éConsideras que la organizacion fomenta la equidad
laboral y que existen los mismos mecanismos de
capacitaciéon para hombres y mujeres?

100%

80%

80%

63%

60%
37%

No

40%
20%

0%
Si

B Mujeres ® Hombres

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en los datos de la figura 12, todas las mujeres encuestadas (10 en total)
compartieron distintas percepciones sobre por qué existen desigualdades salariales en su lugar de
trabajo. Cuatro de ellas que representa el 40%, comentaron que los hombres suelen tener mas
oportunidades para involucrarse en proyectos importantes y de alto impacto, lo que les da
visibilidad ante los lideres de la organizacion y, por tanto, mas posibilidades de recibir ascensos 6

mejoras salariales.

Tres mujeres (30%) sefialaron como principal problema la falta de claridad sobre como se
definen los sueldos. Explicaron que no saben qué criterios se usan para determinar cuanto gana
cada persona, ni como se decide quién recibe un aumento o una bonificacion. Esta falta de

transparencia genera incertidumbre y hace mas dificil combatir las desigualdades.

Dos (20%) mencionaron que todo podria estar relacionado con la experiencia. Segun su
percepciodn, dentro de la empresa se asume que los hombres duraran mas tiempo en sus puestos o
que estan mas comprometidos con su desarrollo profesional, por lo que se les da prioridad al

momento de tomar decisiones sobre promociones 0 incrementos.

Por ultimo, una de las mujeres (10%) hizo énfasis en el tema de la negociacion salarial.

Dijo que, en su experiencia, los hombres tienden a pedir mas o a negociar mejor sus condiciones
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econdmicas, mientras que las mujeres, en muchos casos, aceptan lo que se les ofrece sin cuestionar

demasiado. Esto, con el tiempo, va ampliando la brecha entre ambos géneros.

En cuanto a los 27 hombres que participaron, sus respuestas fueron variadas. Nueve de
ellos (alrededor del 33%) coincidieron en que la experiencia y el tiempo en la empresa son factores

clave: quienes tienen mas afios trabajando, por lo general, reciben mejores sueldos.

Ocho hombres (casi el 30%) mencionaron que su mayor disponibilidad de tiempo, y el
hecho de estar dispuestos a trabajar horas extra o asumir cargas laborales mas pesadas, justifican

en parte las diferencias en la remuneracion.

Cuatro participantes masculinos (15%) reconocieron que no siempre hay igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres, sobre todo en ciertos departamentos donde ellos suelen

tener mas facilidades para crecer profesionalmente.

Tres hombres (11%) dijeron no ver diferencia salarial entre géneros y consideran que la

empresa paga lo mismo a todos.

Dos mas (7%) opinaron que los hombres suelen tener mejores habilidades para negociar

su salario, lo que a la larga genera una diferencia.

Finalmente, uno de los encuestados (4%) indic6 que la raiz del problema es la falta de

reglas claras en la asignacion de sueldos.

Figura 12. Factores que influyen en las diferencias salariales por género.

No existen diferencias B 1%

0%

Disponibilidad y carga de trabajo  EEEE—— 30%

0%

Negociacion salarial ‘7% 10%
Experiencia y antigiiedad m 3%
Falta de transparencia en salarios b 30%
Flta de porunicades | | — 10

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
B Hombres ® Mujeres

Fuente: Elaboracion propia.
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5. Discusion
5.1. Conclusiones

El proposito principal de este estudio fue comprender de qué forma los procesos
administrativos, la equidad laboral, las prestaciones, el ambiente de trabajo y el liderazgo
autoritario influyen en la desigualdad salarial entre mujeres y hombres, a partir de un estudio de

caso en una empresa automotriz ubicada en Silao, Guanajuato.

Con base en los resultados del analisis estadistico el coeficiente de correlacion de Pearson
se puede concluir que el objetivo general se cumplid. Si bien se encontrd una relacion significativa
entre el autoritarismo y el salario mensual, otras variables no mostraron asociaciones estadisticas
relevantes. Sin embargo, esto no significa que carezcan de importancia, ya que si reflejan ciertas

tendencias que merecen ser consideradas para entender mejor el contexto organizacional.

De la misma manera, se cumplié con los cinco objetivos especificos definidos en esta
investigacion, los cuales se vinculan con las cinco hipotesis de investigacion, a continuacion, se

realiza el contraste de cada una de éstas.
Hipaétesis 1

La primera hipoétesis sugeria que, cuando hay poca transparencia y se presentan obstaculos
en los procesos administrativos, podria generarse una mayor desigualdad salarial entre mujeres y
hombres. No obstante, los datos analizados no respaldan la hipotesis. La relacion estadistica entre
estas variables fue muy baja (r = 0.043) y no resulto significativa, lo que significa que no se

encontrd un vinculo claro desde el punto de vista cuantitativo.

Con base en esta evidencia, se concluye que la hipdtesis se rechaza, ya que no hay indicios
solidos que permitan afirmar que los procesos administrativos tienen una relacion significativa con

la desigualdad salarial en esta empresa.
Hipotesis 2

La segunda hipoétesis planteaba que, si una empresa realmente impulsa politicas de equidad
laboral y brinda las mismas oportunidades tanto a hombres como a mujeres, entonces la brecha

salarial deberia reducirse. Sin embargo, en los resultados de esta investigacion, la relacion entre la
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percepcion de equidad laboral y la desigualdad salarial fue baja (r = 0.213) y no resultd

significativa.

Por lo tanto, esta hipotesis se rechaza, ya que no se encontr6 una relacion estadisticamente
significativa que respalde la idea de que una mayor equidad laboral se asocia con mejores

condiciones salariales para las mujeres dentro de la organizacion analizada.
Hipotesis 3

La tercera hipotesis planteaba que, si el clima laboral era favorable y los empleados
contaban con buenas prestaciones, esto ayudaria a disminuir las diferencias salariales entre
hombres y mujeres. Sin embargo, al analizar los datos, se encontrd una correlacion baja (r=0.174)
entre estas variables y no resultd significativa. Esto indica que, al menos en esta empresa en
particular, el clima laboral y los beneficios no parecen estar directamente relacionados con la

equidad salarial.

Por lo tanto, esta hipotesis se rechaza, ya que no se encontr6 una relacion estadisticamente
significativa que confirme que las prestaciones y el entorno laboral tengan un impacto directo

sobre la igualdad salarial entre géneros.
Hipotesis 4

Esta hipotesis planteaba que el autoritarismo podria estar vinculado con una mayor
desigualdad salarial entre hombres y mujeres. Los resultados respaldan esta hipotesis. Se encontro
una correlacion negativa significativa (r = -0.487, p = 0.002), lo que significa que mayores niveles

de practicas autoritarias en su lugar de trabajo, se asocian con menores niveles de igualdad salarial.

Con base en estos resultados, se confirma la hipdtesis. La evidencia estadistica mostr6 una
correlacion negativa y significativa entre el autoritarismo y la desigualdad salarial, afectando
especialmente a las mujeres dentro de la organizacion de estudio. Esto sugiere que en contextos

donde predomina un liderazgo rigido o vertical, existe una menor equidad salarial.
Hipotesis 5

La ultima hipdtesis sefialaba que el estilo de liderazgo autoritario seria el factor
institucional con mayor impacto en la desigualdad salarial por género. Al analizar los resultados,

esta hipotesis quedo respaldada por los datos estadisticos. De todas las variables consideradas, el
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autoritarismo fue el Unico factor que mostré una correlacion significativa con el salario mensual

bruto (r = -0.487, p = 0.002).

Por lo tanto, se acepta la hipdtesis, confirmando que el autoritarismo es el elemento

institucional que mas influye de forma negativa en la equidad salarial dentro de la empresa

estudiada.

Para reforzar el anélisis de estos resultados, en la tabla 30 se compara cada una de las

hipdtesis planteadas con hallazgos de estudios previos sobre las variables de estudio. Esta

comparacion permite observar puntos de coincidencia o discrepancia entre el estudio de caso y lo

reportado en la literatura especializada.

Tabla 30. Contraste de hipotesis con estudios previos.

laboral y proporciona las
mismas oportunidades para
hombres y mujeres, la brecha
salarial sea menor.

0.213)
significativa.

y

‘Hipétesis esperada HResultado HComparacién con estudios previos ‘
Aunque el resultado cuantitativo fue
H1. Es probable que la falta|Rechazada. No se|l,, ' , . ~
. . débil, Rodriguez y Limas (2017) sefialan
de transparencia y las|encontrd una e
. . |lque las estructuras organizacionales con
barreras en los procesos|correlacion significativalf,” . . .
- . . _ baja transparencia y reglas ambiguas
administrativos estén||(r 0.043) entre|,. ; - .
i tienden a reforzar la inequidad salarial de
relacionadas con una mayor|procesos . .
. i . ) género. Esto refuerza la necesidad de
desigualdad salarial entre|administrativos VI e .
. . politicas claras, aunque en este estudio no
hombres y mujeres. salario mensual. . ey
hubo correlacion estadistica.
De acuerdo con ONU Mujeres (2022), la
H2. Se espera que, si la implementacion efectiva de politicas de
empresa fomenta la equidad|Rechazada. Lajlequidad no siempre garantiza mejoras

correlacion fue baja (r =

no

salariales si no se acompaian de
mecanismos de seguimiento. Esto
coincide parcialmente con los hallazgos,
pues, aunque existen politicas, no se
reflejan en igualdad de salarios.

H3. Se espera que, si la
organizacion ofrece mejores
prestaciones y un ambiente
laboral positivo, se reduzcan
las diferencias salariales
entre hombres y mujeres.

Rechazada.

0.174)
significativa.

Correlacion baja (r

y

no

El OIT y PNUD (2019) Advierte que las
mujeres suelen recibir menos beneficios
asociados al balance de vida y trabajo, lo
que genera un impacto indirecto en sus
oportunidades de ascenso y salario. En
este estudio, aunque el clima laboral
muestra avances, esto no se reflejan en
equidad salarial.
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Hipotesis esperada HResultado HComparaci()n con estudios previos ‘
H4. Es probable que un Coincide con Jameson y Pérez (2021),
estilo de liderazgo quienes identificaron que el liderazgo

o , . Se Acepta. Correlacion o >
autoritario esté relacionado ) . . |lautoritario, basado en control y exclusion,
negativa y significativa

con una mayor desigualdad (r=-0.487, p = 0.002) reduce las posibilidades de las mujeres
salarial entre hombres vy oL P " |lpara ascender y recibir salarios
mujeres. equitativos.

La evidencia empirica del estudio
coincide con OECD (2023), donde se
afirma que las culturas laborales
jerarquicas y masculinizadas dificultan el
acceso de las mujeres a cargos con mejor
remuneracion.

HS. Se espera que el estilo de
liderazgo autoritario sea el|Se Acepta. Fue el unico
factor institucional  con|ffactor con correlacion
mayor significancia sobre la|significativa.

igualdad salarial de género.

Fuente: Elaboracion propia.

5.2. Recomendaciones

Con base en el analisis de resultados y conclusiones de esta investigacion se recomienda

implementar el siguiente modelo:
Modelo de mejora de estudio de caso: Empresa automotriz en Silao, Guanajuato
1. Contextualizacion del problema

En la empresa analizada, los resultados evidencian una persistente desigualdad salarial de
género. Aunque no todas las variables organizacionales muestran una relacion estadisticamente
significativa con el salario, el autoritarismo se identificd como el factor més influyente y con mayor
impacto en la equidad salarial. Esto implica la necesidad de transformar las practicas de liderazgo

y fortalecer la transparencia en los procesos internos.
2. Objetivo del modelo

Desarrollar e implementar un modelo integral de mejora institucional que permita reducir la
desigualdad salarial de género a través de intervenciones especificas en liderazgo, procesos

administrativos, cultura organizacional y politicas de equidad.



Fase 1.

Fase 2.

Fase 3.

Fase 4.
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Fases del modelo de intervencion

Diagnéstico organizacional

Evaluacion interna del estilo de liderazgo.

Identificacion de brechas salariales por género y jerarquia.
Deteccion de barreras estructurales en promociones y capacitaciones.

Levantamiento de percepcion del personal sobre equidad, clima laboral y politicas de

inclusion.
Disefio de estrategias de mejora
Capacitacion en liderazgo transformacional con perspectiva de género.

Revision y redisefio de procesos administrativos con enfoque de transparencia e igualdad

organizacional.

Disefio de politicas claras de ascenso, evaluacion y promocion sin sesgos de género.
Campaiias internas de sensibilizacion sobre equidad e igualdad salarial.

Implementacion de acciones

Aplicacion de talleres y formacion continua para lideres, coordinadores o gerentes de areas.
Establecimiento de mecanismos de denuncia y proteccion ante practicas discriminatorias.

Creacion de un comité de igualdad que supervise los ascensos, salarios y condiciones

laborales.
Inclusion de clausulas de equidad en reglamentos internos.
Monitoreo y evaluacion
Indicadores clave:
o Reduccioén de la brecha salarial promedio por puesto.

o Aumento en la proporcion de mujeres en puestos de liderazgo.
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o Mejora en la percepcion sobre justicia organizacional.
e Herramientas:

o Encuestas anuales de clima organizacional.

o Auditoria salarial con enfoque de género.

o Revisioén semestral de promociones y procesos de seleccion.

4. Resultados esperados

Disminucidn de practicas autoritarias y mejora del estilo de liderazgo.

Transparencia en procesos administrativos.

Reduccion de brechas salariales entre hombres y mujeres.

Fortalecimiento de la equidad en oportunidades de crecimiento profesional.

5. Justificacion del modelo

El modelo toma como base los hallazgos de esta investigacién, donde se identificd que el
liderazgo autoritario es el principal factor asociado negativamente al salario mensual. Ademas, se
complementa con marcos como el modelo de la CNDH (2020) para la igualdad laboral, y los

principios de ONU Mujeres para entornos de trabajo inclusivos.

A partir de estos hallazgos, se propone un modelo de mejora institucional. Este modelo integra
acciones especificas para atender las dreas criticas detectadas. En la siguiente tabla se presentan
los objetivos correspondientes a esta fase, junto con los indicadores clave, formulas, metas y

medios de verificacion que permitiran evaluar su avance y efectividad.



Tabla 31: Objetivos e indicadores.
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. L. . , Met Medi
Objetivo Indicador Formula cta efho d?,
verificacion
. . Promedi de|[Reducir en n|(Encuest de
Evaluar el estilo de|Nivel def|. © © . o el mLncuesta
. ., respuestas en items|[20% la percepcion|clima laboral y
liderazgo 'y  suljpercepcion  del . e :
., . . relacionados  con|/de autoritarismo |[liderazgo
relacion con lajlestilo de liderazgol|l..
. . . liderazgo
equidad salarial autoritario o
autoritario
(Salario promedio||Reducir la brecha||Auditoria
Identificar brechas||Brecha salarial|lhombres - Salario|jsalarial a menos|salarial con
salariales por|[promedio por|promedio mujeres)||del 10% enfoque de
género y jerarquia |[puesto y género |/ Salario promedio género
hombres * 100
i FElimi 1 Inf
Detectar  barreras Numero de Total de barreras 1m1n:1 T al menos n Om,le. de
. barreras el 70% de las||diagnostico
en promociones Y. i detectadas en o
identificadas en . barreras organizacional
acceso a . entrevistas y
o promociones y detectadas
capacitacion e ., encuestas
capacitacion
Levantar fndice de Promedio de|Lograr un puntaje|[Resultados  de
percepcion del ., respuestas en|promedio > 4 en|lencuesta anual
percepcion de ) ., )
personal sobre . ) encuesta de climaljpercepcion de||de clima laboral
. equidad y clima , .
clima laboral vy laboral en items de|lequidad (escala 1
. laboral ]
equidad equidad as)

Fuente: Elaboracion propia basada en el modelo de la CNDH (2020).

5.3. Limitaciones y lineas de investigacion futura

Este estudio tiene varias limitaciones, entre las principales de destacan las siguientes, las

cuales pueden ser abordadas en lineas de investigacion futura.

Limitacion 1. Caso de estudio no generalizable.

La primera limitante es que se centrd en una sola empresa automotriz ubicada en Silao,

Guanajuato, lo cual permitiéo un analisis profundo de su cultura institucional y de los factores

internos que influyen en la desigualdad salarial de género. Sin embargo, esta delimitacion

metodologica limita la capacidad de generalizar los hallazgos a otras organizaciones del mismo

sector u otros contextos geograficos. Cada empresa puede tener estructuras de Cultura Institucional
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de Género y politicas internas distintas, por lo que los resultados obtenidos tinicamente reflejan la

realidad del caso estudiado.

Limitacion 2. Exclusion de factores externos.

El modelo propuesto se enfocd principalmente en variables internas de la organizacion,
tales como procesos administrativos, Equidad laboral, prestaciones y clima laboral y autoritarismo.
No obstante, no se incorporaron elementos externos que también inciden en la desigualdad salarial,
como la normatividad laboral vigente, la influencia de los sindicatos, los lineamientos de
organismos internacionales o las condiciones del mercado de trabajo regional. Esta omision puede
limitar la comprension integral del fendémeno y reducir la aplicabilidad del modelo en escenarios

donde los factores externos tengan un papel decisivo.

Linea de investigacion futura 1. Estudios comparativos interorganizacionales.

A partir de la primera limitacion, se propone realizar investigaciones que abarquen una
muestra representativa de empresas automotrices en Guanajuato y/o en otras regiones del pais. Un
disefio comparativo permitira analizar si el autoritarismo y otros factores organizacionales se
repiten como elementos influyentes en la brecha salarial, o si existen variaciones significativas
segun el tamafio de la empresa, su nivel en la cadena de proveeduria (Tier 1, Tier 2, OEM) o el
grado de internacionalizacion de su capital. Esto fortaleceria la validez externa de los hallazgos y

contribuiria a generar lineamientos sectoriales.

Linea de investigacion futura 2. Incorporacion de factores externos y politicas publicas.

Con base en la segunda limitante de la investigacion, se puede desarrollar otro estudio en
el futuro consistente en ampliar el modelo actual con un enfoque multivariable que contemple la
interaccion entre factores internos de la empresa y factores externos, como la legislacion laboral,
las inspecciones gubernamentales, las certificaciones de igualdad laboral o las politicas sindicales.
Este tipo de estudios permitiria evaluar no solo la efectividad de las intervenciones
organizacionales, sino también la manera en que el marco institucional y las regulaciones inciden

en la persistencia o reduccion de las brechas salariales de género.
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