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Introducción 

 

Uno de los aspectos medulares en la economía de los países, es el relacionado 

con el trabajo, por las implicaciones que éste tiene directamente sobre los 

trabajadores y sus familias y de forma global sobre el país en cuestión. La 

mujer  se ha ido incorporando al trabajo extradoméstico paulatinamente; sin 

embargo, el tipo de empleo que generalmente ella desempeña, se encuentra 

en mayor proporción en  las  posiciones  bajas de la pirámide ocupacional y los 

puestos mejor remunerados y de altos mandos los ocupa en su mayoría el 

hombre,  aún cuando las condiciones educativas y de desempeño sean 

iguales. 

 

Ella logra ocupar puestos de altos cargos como presidenta, 

vicepresidenta, presidenta del consejo de administración y presidenta general 

en un porcentaje promedio que varía de 1 a 5 % (Wirth, 2002).  Ha sido de 

sumo interés para la mujer y,  en particular,  para las feministas, conocer a 

fondo dicha problemática y destacar qué cambios se están generando y cómo  

se están desarrollando en nuestra sociedad. 

 

 En México, el acceso de la mujer al trabajo remunerado ha sido  

progresivo; en décadas anteriores, su participación era menor. En 1997, el 33% 

de la población económicamente activa eran mujeres (Encuesta Nacional de 

Empleo, 1997), para el año 2002, ellas participaban en un  40.2 % 

(CONAPRED, 2005).  Este acceso,  ha repercutido considerablemente en la 

economía familiar; sin  embargo  se ha observado  que en las percepciones 

económicas, su ingreso dista de ser equivalente al del hombre que para  el año 

2002 era de $ 148,602 anuales y para la mujer  sólo de   $ 56,326; casi el triple 

para él ( CONAPRED, 2005). 

 

Lamas, (1997) destacó que existe desigualdad basada en la diferencia 

sexual. Poniatowska  (1997) enfatizó que la discriminación  que padece la 

mitad de la población con base al sexo, es una lamentable realidad y que la  

posición de desventaja de la mujer en el mercado de trabajo así como  la 



restricción de oportunidades para la elección del  empleo invariablemente 

implican menor salario a igual trabajo. También resaltó la presencia  de 

hostigamiento y  chantaje sexual e indicó que la mujer que ocupa puestos 

técnicos, científicos y políticos  representa un  porcentaje pequeño en los 

puestos de dirección. 

 

Estos señalamientos mencionan algunas problemáticas en el campo de 

trabajo  que vive la mujer hoy en día y que ponen de manifiesto la presencia de 

diversos obstáculos que impiden el desarrollo laboral para un gran número de 

mujeres. 

 

  El término “Techo de Cristal” describe las barreras  artificiales e 

invisibles, creadas por las actitudes discriminatorias, así como por los prejuicios 

de las organizaciones, que bloquean a la mujer en su intento de obtener 

puestos de dirección.  (Wirth,  2002).   

 

 El carácter de invisibilidad, está dado porque no se habla de una 

discriminación abierta; las barreras no desaparecen por si solas ni con el paso 

del tiempo y la ejecución del trabajo de la mujer es igual que la del hombre por 

lo que las diferencias objetivas resultan insuficientes para explicar las 

diferencias de salario, status y posición laboral (Bustos, 2003). 

 

Al haberse logrado una paridad educativa así como  algunos cambios en 

las actitudes sociales en lo que se refiere al papel de la mujer y del hombre, se 

asumiría que la mujer se movería con rapidez en la escalera profesional, sin 

embargo se ha demostrado que no es tan sencillo sobre todo con respecto a 

los puestos de mayor responsabilidad, ocupados principalmente por el hombre. 

Este fenómeno  generó a partir de la década de los 70,  el desarrollo de una 

serie de estudios y análisis principalmente de carácter social y psicoanalítico, 

derivando en el término “Techo de Cristal”. La explicación de esta problemática, 

se aborda en el presente trabajo,  el cual enfatiza con perspectiva de género,  

el escenario actual laboral asimétrico y discriminatorio que vive la mujer en la 

mayor parte del mundo y también  en México.   

 



Dado que el Término “Techo de Cristal” es de reciente creación, todavía 

no existe la suficiente información escrita  ni la difusión necesaria bajo esa 

noción, razón por la cual, es fundamental desarrollar nuevas plataformas de 

estudio que permitan generar información más específica y detallada. El objeto 

del presente trabajo,  es mostrar de manera clara y concisa,  un panorama 

breve de las diversas condiciones de discriminación laboral que vive la mujer, a 

fin de motivar a los investigadores a iniciar nuevas líneas de estudio en este 

campo que permitan implementar, modificar o mejorar las  propuestas  

existentes.  Otro objetivo es proporcionar una herramienta   documental  

accesible que pueda ser difundida para  informar el estancamiento  que tiene la 

mujer en ciertos sectores laborales.  

 

Es necesario señalar que en México, en la década de los 90, se 

reportaron los primeros datos oficiales separados por sexo, situación con la 

cual, se evidencia la necesidad de generar datos que proporcionen una visión y 

solución multidisciplinaria del “Techo de Cristal”.   

 

En el capítulo 1, se  mencionan los antecedentes sobre el “Techo de 

Cristal”, definición y contexto.  Se exponen los elementos que lo constituyen 

como son las responsabilidades domésticas, el nivel de exigencias, 

estereotipos sociales, percepción personal de la propia mujer, el principio de 

logro y los ideales juveniles. Asimismo, se señalan algunas explicaciones al 

respecto con enfoque biológico, psicológico, psicoanalítico y social. 

 

En el capítulo 2 se describe,  la presencia del “Techo de Cristal”, a nivel 

internacional  en las áreas educativa, laboral,  y política así como  sus 

implicaciones e incidencias. Los datos mencionados provienen de diversos 

estudios realizados  en países que forman parte de la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) y se  reportan los avances logrados en esta 

materia.  

En el capítulo 3 se describe el “Techo de Cristal” en México en tres 

áreas específicas: educativa, laboral  y política; se presentan los datos que 

muestran el problema y que permiten analizarlo. También se detallan algunas 



iniciativas gubernamentales  que al día de hoy se encuentran en proceso de 

implementación. 

 

En el capítulo 4, se refieren de manera específica, los aspectos 

psicológicos a desarrollar encaminados a romper el “Techo de Cristal” como la 

autoestima y  el empoderamiento; en el aspecto gubernamental se describen 

las medidas implementadas y desarrolladas desde el ámbito internacional a 

través de organizaciones mundiales como la Organización de las Naciones 

Unidas (ONU) y la OIT, que se han comprometido a abordar y resolver esta 

problemática. A nivel nacional, se menciona la nueva Ley General para la 

Igualdad entre Mujeres y Hombres y las propuestas de instituciones 

gubernamentales como el Consejo Nacional para Prevenir la discriminación 

(CONAPRED) y el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES). 

 

También se desarrollan las propuestas personales tomando como base 

los diferentes niveles de investigación académico y educativo, la difusión, 

cultura organizacional y sindicatos. 

 

Se puntualiza que un mayor conocimiento en el “Techo de Cristal” 

permitirá implementar nuevas soluciones que a su vez favorecerán nuevas 

condiciones de equidad laboral.   Es   fundamental el desarrollo de este  

proceso de equidad porque repercute en la vida familiar y social tanto de la 

mujer como del hombre, ya que podrían extrapolar  los nuevos esquemas de 

equidad laboral a sus vidas personales. Se enfatiza la necesidad de ampliar la 

investigación sobre la temática a nivel académico y a nivel gubernamental, para 

encontrar nuevas formas de ruptura que permitan contar con los elementos 

necesarios para la toma de decisiones correctivas pertinentes, tomando como 

base la situación particular que se vive en México. También se propone difundir 

el Techo de Cristal” en diversos medios de comunicación a fin de sensibilizar a 

la sociedad y generar propuestas alternativas, además de la  implementación 

de cambios en los programas de educación escolar desde el nivel básico como  

el Jardín de Niños y  Primaria, hasta los niveles de Posgrado, que  favorezcan 

la equidad entre hombres y mujeres. Por último se propone que a través de la 

información y sensibilización de las organizaciones se pueda incidir sobre sus 



procedimientos para que se adopten y apliquen medidas de acción afirmativas 

que permitan un equilibrio en los porcentajes del personal por perfil de puesto 

en un 50%. 

 

El capítulo 5 corresponde a las conclusiones, donde se señala de 

manera global, la inminente necesidad de equidad de género para beneficio de 

la mujer y de la sociedad en general.  



 



“Todos somos iguales, pero unos más que otras”. 

 G. Orwell 

 

Capítulo 1: ¿Qué es el “Techo de Cristal”? 
 
1.1 Antecedentes. 
 
A finales del siglo XIX, la mujer pensaba que  el  derecho al sufragio era el 

principio que abriría otras puertas para conseguir más reformas a su situación 

social, la cual, la había confinado primordialmente a ser madre, transmisora de 

valores religiosos,  además de que era tratada como  inválida en el marco legal. El 

país en el que la mujer obtuvo el derecho al sufragio por primera vez fue Nueva 

Zelanda en 1893, seguido de Australia en 1901(Ocaña, 2006). 

 

 En el siglo XX, a finales de los años 60 se  intensificaron las voces 

feministas que  dejaron huella en la historia contemporánea. El uso de la píldora 

anticonceptiva, favoreció el poder de algunos sectores de mujeres,  sin embargo, 

en la actualidad  el acceso a las mismas oportunidades que disfrutan los hombres, 

en el  ámbito de lo público, sigue  siendo  limitado.  En el ámbito laboral,   la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha vaticinado que  se logrará la  

igualdad laboral  hasta dentro de 465 años. (Flores, E, 2005).   

 

Somavia (2002, en Wirth, 2002.) reporta modelos discriminatorios de 

actitudes e  instituciones, que siguen excluyendo a la mujer de determinados 

empleos y que obstaculizan su desarrollo profesional, que persisten en la 

segregación ocupacional por razón de género, y en  políticas sociales  basadas  

en un modelo tradicional  donde  el hombre es tomado  como cabeza de  familia. 

 

En la década de los 70, en el escenario académico, los estudios de género 

revelaron diversos modos de construcción de la subjetividad femenina, tomando 

como base la ubicación social de la mujer en la cultura llamada patriarcal.  Lo 

anterior ha generado debates sociales, políticos y económicos, que resaltan  la 
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marginación de la mujer.  También se han estudiado los efectos que dejan  en la 

mujer dichos problemas de exclusión. 

 

Para explicar lo que se entiende por “Techo de Cristal” y sobre todo sus 

repercusiones en la vida tanto laboral como social de hombres y mujeres, es 

necesario referirnos a lo que dicen los autores cuando mencionan el término 

“género” como un concepto que determina roles de vida y conducta y las 

diferencias que implican pertenecer a un sexo como un simple hecho biológico. 

 

Money (1955, en Burín, 1996, pp 63), propuso el término “gender role” 

(papel de género), para describir el conjunto de  conductas atribuidas al hombre y 

a la mujer. Stoller (1968,  en Burín, 1996, pp. 63) estableció con  nitidez la 

diferencia entre los conceptos de sexo y género, así el primero se refiere al hecho 

biológico de que la especie humana se reproduce a través de la diferenciación 

sexual, mientras el segundo se relaciona con los significados que cada sociedad le 

atribuye a tal hecho. Gomariz (1992, en Burín, 1996, pp. 63), señala  que son 

“reflexiones sobre género” todas aquellas que se han hecho en la historia del 

pensamiento humano sobre las consecuencias y significados que tiene el hecho 

de pertenecer a cada uno de lo sexos, por  lo que dichas consecuencias, 

frecuentemente entendidas como “naturales”, son formulaciones de género,  

asignadas  al hecho de ser hombre o ser mujer en cada cultura. 

  

Para Rubin (1986), el género  es  el conjunto de disposiciones por el que  

una sociedad  transforma la sexualidad biológica en productos de la actividad 

humana  y en el que se satisfacen  esas necesidades humanas transformadas.  

De Barbieri, T. (1992) señala, que el género es el sexo  socialmente construido. 

  

Unger y Crawford (1992, en Myers, 2005) definen el sexo en relación a las 

diferencias biológicas en el funcionamiento físico, la anatomía y la genética y al 

género como lo que la cultura aporta a partir de la materia prima biológica. 
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Para Burín (1996), la idea central sobre la noción de género, gira en torno al 

modo de pensar, sentir y comportarse de ambos géneros, más que contar con una 

base natural e invariable; se apoya en construcciones sociales con características 

culturales y psicológicas asignadas de forma diferenciada a mujeres y hombres.  

Esto se implementa a través de una socialización temprana, unas y otros 

incorporan ciertas pautas de configuración psíquica y social que hacen posible el 

establecimiento de la feminidad y la masculinidad.  Desde esta perspectiva, el 

género  se define como la red de creencias, rasgos de personalidad, actitudes, 

sentimientos, valores, conductas y actividades que diferencian a mujeres y 

hombres.  Estas diferencias implican desigualdades y jerarquías entre ambos.  El 

análisis que se contempla al realizar los estudios de género es  de carácter 

relacional, marcando así una  conexión, que alude las relaciones entre el género 

femenino y el género masculino. 

 

Hierro (1998) señala que el sexo  es un hecho biológico, y  género  es un 

concepto que connota una construcción social que se confiere a un  cuerpo 

sexuado; es la interpretación del significado social del hecho biológico de haber 

nacido hombre o mujer. Los sistemas de género suponen prácticas,   símbolos, 

representaciones, normas morales y jerarquías de valores. 

 

        El género  se construye de diversas maneras en las distintas culturas.  Para 

la  historiadora Pastor (1994, en Burín, 1996), implica relaciones de subordinación, 

con un  peso muy importante sobre las formulaciones ideológicas, el pensamiento 

médico-científico y los aparatos jurídico-institucionales. 

 

Flores (2001) define el género como un sistema ideológico cuyos distintos 

procesos orientan el  modelaje de la representación social diferenciada de los 

sexos, determinando formas específicas de conducta asignadas en función del 

sexo biológico.  Explica, que el género es un sistema de regulación social que 

orienta una estructuración cognitiva específica, construida a partir del dato 

biológico que normativiza las nociones de masculino y femenino.  Sin embargo el 
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dato biológico por sí mismo no determina la normatividad cultural de las 

modalidades en que se constituye simbólicamente la diferencia de roles sexuales.  

La naturaleza impone el dato biológico, pero es la cultura la que define las 

modalidades que la diferencia adopta.  El sistema ideológico de género es 

construido  en torno a la noción de diferencia fundamental, establecida en 

términos de oposición “natural” entre los sexos, mientras reduce o elimina las 

similitudes. 

 

Unger (1994, en Flores, F, 2001, pp. 58)  destaca  que “no es la supuesta 

diferencia de géneros la que produce la diferencia de roles sexuales, sino las 

diferencias socialmente instituidas, que se articulan en el marco de un  sistema 

llamado género”.  Los roles sexuales no son una cualidad intrínseca o innata del 

sujeto,  “los roles sexuales, se definen como procesos y no como algo que poseen 

las personas”. 

 

Hierro (1998) enfatiza el análisis de las relaciones de poder que se dan 

entre el hombre y la mujer: el predominio del ejercicio del  poder de los afectos en 

el género femenino y del poder  racional y económico en el género masculino, así 

como en las implicaciones que conlleva tales ejercicios sobre la construcción de la 

subjetividad femenina y masculina.   La mujer ha ocupado predominantemente un 

lugar central en la familia;   la idea de que pueda tener una vida independiente a 

su rol de madresposa y abuela es en general, reciente y aun no es muy bien 

recibida en la cultura, las expectativas sociales han sido que ella se encargue  de 

las necesidades de otros (as), es decir,  en primer término de los hombres,  luego 

de los hijos e hijas y de los (as) ancianos(as).   

 

Desde el punto de vista de la Psicología, la estimulación que rodeará al 

sujeto es parte determinante de su formación y dentro de este conjunto de 

estímulos se deben incluir creencias culturales que formarán patrones y esquemas 

de conducta en el individuo determinando la vida de las personas como la historia 

familiar, oportunidades educativas, nivel socioeconómico y otros, lo cual dificulta 
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precisar de una forma pura la noción de género.  Desde la teoría del género, se 

enfatizan los rasgos con que la cultura patriarcal deja sus marcas en la 

constitución de la subjetividad femenina o masculina. 

  

Cuestionar  y cambiar estos papeles tradicionales ha resultado doloroso 

para la mujer,  porque se siente culpable por no seguir haciendo lo que la cultura y 

ella misma  han esperado de su función, algunas logran acceder al ámbito de lo 

público, otras continúan en sus roles asignados socialmente. Respecto del empleo 

femenino éste contribuye al bienestar de la familia, le permite a ella la 

autorrealización, es una actividad productiva y creativa tanto en lo particular como 

en lo público. 

 

  No obstante, la mujer  no accede a los espacios mencionados en igualdad 

de circunstancias, ya que existen barreras invisibles que lo impiden , el “Techo de 

Cristal”, bloquea el acceso de las mujeres a los puestos de dirección y se presenta 

en todas las instancias de poder, en la academia, política, negocios  e iglesias 

(Hierro, 2000). 

 

  La lucha del movimiento feminista en los diferentes países y el enfoque de 

género, entre otros, han favorecido  cambios en las diferentes prácticas y políticas 

públicas, que han permitido que el “Techo de Cristal” empiece a romperse.  Esto 

ha contribuido al “empoderamiento” de la mujer en el conocimiento y reclamo de 

sus derechos, para que los países se sensibilicen y lleven a la práctica los 

acuerdos derivados de las Conferencias Mundiales sobre la mujer  y sus formas 

de discriminación convocadas por la ONU (Bustos,  2001-2002). 

 
1.2  Definición. 
 

El “Techo de Cristal” es un término acuñado en la década de los 70 en los 

Estados Unidos, para describir las barreras artificiales e invisibles creadas por las 

actitudes discriminatorias así como por los prejuicios de las organizaciones, que 

bloquean a las mujeres en su intento de obtener puestos de dirección. Las 
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barreras  reflejan  las desigualdades de género en el empleo, que a la vez existen 

en los ámbitos económico, político y social, que hacen que haya una 

discriminación en el trabajo  (Wirth,  2002). 

 

Al principio, el concepto de “Techo de Cristal” fue empleado para explicar 

por qué la mujer no lograba ascender a puestos de dirección  aún cuando contara 

con títulos profesionales y un alto nivel de desempeño en el lugar de trabajo, 

encontrándose con un tope; el cual fue atribuido a la cultura patriarcal 

androcéntrica, que deriva en una discriminación de género.  Así en estos 

momentos, muy pocas mujeres ocupan cargos o puestos del más alto nivel en  

instituciones, empresas u organizaciones (Bustos,  2003).   

 

El concepto de  “Techo de Cristal” también ha sido descrito por  

investigadoras  sociólogas,  procedentes principalmente de países anglosajones, 

en la década de los noventa,  que han centrado su interés en el trabajo femenino.  

(Halloway, 1993; Davidson y Cooper, 1992; Morrison, 1992; Carri-Ruffino, 1991; 

Lynn Martin, 1991, en Burín, 1994). 

 

Se denomina “Techo de Cristal” a una superficie invisible en la carrera 

laboral de la mujer, difícil de traspasar, que le impide seguir avanzando.  Su 

carácter de invisibilidad está dado por el hecho de que no existen leyes ni 

dispositivos sociales establecidos ni códigos visibles que impongan a la mujer 

semejante limitación,  sino que está construido sobre la base de otros rasgos que 

por su invisibilidad son difíciles de detectar” ( Burín, 1996, pp. 68).  Inicialmente el 

concepto de “Techo de Cristal” se utilizó para analizar la carrera laboral de 

mujeres que habían tenido altas calificaciones en sus trabajos gracias a la 

formación educativa de nivel superior y que sin embargo en determinado momento 

de sus carreras se encuentran con esa superficie invisible.  

 

Virginia Valian (1999) apunta que en la década de los 40 la situación para la 

mujer con un trabajo remunerado era mucho más complicada, por lo que refiere 
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que el techo era de mármol no de cristal,  ya que muchas compañías negaban  

cualquier posibilidad de que ocupara posiciones  de responsabilidad o autoridad, 

permaneciendo al margen de cualquier tipo de  toma de decisiones.  Por otro lado 

el hombre “se encontraba  muy bien situado sobre un elevado piso de mármol, al 

prevenírsele de no aceptar trabajos como de taquimecanógrafo o secretario”. 

 

 Alborch (2004), diputada socialista en Estados Unidos define el escenario 

de la mujer en occidente como “un  Techo de Cristal  que le impide acceder a los 

núcleos de poder y como  un suelo pegajoso de cotidianeidad”. Insiste en 

reivindicar que  “lo privado es político” y   considera que los “problemas atribuidos 

a las mujeres a lo largo de la historia”, como el cuidado a los mayores, los 

enfermos o los niños deben ser resueltos por una institución de  servicio social. 

Señala  que  el hombre debe conciliar tanto la vida personal como  la profesional 

en virtud de que la mujer carga  con jornadas laborales dobles o triples. Indica que 

estas cuestiones requieren  ser tratadas en la agenda política y requieren una 

inversión de dinero público,  o bien, a través de las mismas empresas por medio 

de prestaciones directas a la mujer trabajadora como ayuda para guarderías.  

 

Bustos (2003), destaca que al hablar del “Techo de Cristal”, se espera que 

existan tres condiciones inherentes, que señalen su existencia: 

 

a) Hay barreras invisibles, más que hablar de una discriminación abierta.  Es     

decir que no existe en la organización pertinente,  la limitante determinada  

que  impida que la interesada ascienda en su carrera laboral. 

 

b) Estas barreras ocultas no desaparecen por sí solas o simplemente con el 

paso del tiempo.  Es indispensable reconocer que existen las barreras y 

modificar las condiciones establecidas, para  generar cambios en la 

estructura. 
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c) El término sugiere que la ejecución  del trabajo de la mujer es al menos 

igual que el del hombre, por lo que las diferencias objetivas en cuanto a 

ejecución resultan insuficientes para explicar las diferencias de salario, 

estatus o posición laboral, así como en  los porcentajes de promociones. 

 

Wirth (2001), refiere las siguientes estadísticas presentadas por la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) para ejemplificar el “Techo de Cristal” 

en el campo laboral. 

 

a) Las mujeres sólo desempeñan del 1 al 5 % de los máximos puestos 

ejecutivos en las mayores empresas del mundo. 

 

b) Sólo ocho  países tienen como jefa de estado a una mujer. 

 

c) Las mujeres constituyen el 13 % de los parlamentarios  del mundo;  21 

países cuentan  con una mujer desempeñando la vicepresidencia o 

segunda magistratura del Estado. 

 

d) Aunque las mujeres representan casi el 40 % de los miembros de las 

organizaciones sindicales, sólo el 1 % de los dirigentes de los sindicatos 

son mujeres. 

 

e) El “diferencial salarial”  llega a ser de un 10 a un 30 % en detrimento de las 

mujeres, incluso en  países  más avanzados en términos de igualdad de 

género. 

 

f) Las mujeres trabajan más  que los hombres en casi todos los países y  son 

ellas quienes  realizan la mayor parte del trabajo no retribuido.  
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Myers (2005) cita algunos datos de la posición que guardan las  mujeres 

con respecto a los hombres en el campo del trabajo: 

 

En 2002 las mujeres constituían apenas  14% de los legisladores del mundo 

y 5% de los primeros ministros y presidentes.  Ellas son 1% de los directores 

ejecutivos de las 500 corporaciones internacionales más grandes. 

 

Los hombres se preocupan más por la dominancia social y prefieren 

candidatos y programas conservadores que sostienen  las inequidades entre 

grupos. 

 

En los países industrializados, el salario de las mujeres equivale, en 

promedio, a 77% del de los hombres.  Aproximadamente, una quinta parte de la 

brecha salarial es atribuible a diferencia en educación, experiencia laboral o 

características de los puestos. 

 

   Los datos  señalados por Wirth y Myers, revelan que la mayoría de las   

mujeres se encuentran subrepresentadas en el ámbito laboral y  que en  su 

participación  enfrentan  obstáculos atribuidos predominantemente a la 

discriminación por género. 

 

1.3  Elementos que constituyen el “Techo de Cristal”. 
 

Burín (1996) refiere seis elementos que la cultura ha construido para 

configurar esa estructura superior invisible denominada   “Techo de Cristal” para 

las mujeres. 

 

1.3.1 Las responsabilidades domésticas.   

 

Los horarios laborales designados, han sido diseñados para que los ejecute 

el hombre y no son accesibles para  la mujer, dado que ella desempeña por lo 

general en esos horarios,   roles domésticos como madre, esposa y  ama de casa; 
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esto dificulta su desempeño para cumplir con las actividades asignadas en su 

trabajo  como juntas a última hora, salidas fuera de la ciudad, horarios 

prolongados nocturnos,  entre otros. 

 

Según Burín,  algunas mujeres a las que llama “innovadoras”, en su 

desempeño laboral han reconocido los límites  del “Techo de Cristal” y realizan 

enormes esfuerzos para  superar tales  limitaciones, utilizando recursos muy 

diversos; lo que les ocasiona   estrés laboral, el cual altera su salud.  La mujer 

recibe un entrenamiento de  los vínculos humanos en que predomina  la 

afectividad,   relaciones de intimidad,  acento en emociones cálidas como ternura, 

cariño, odio, etc., dicho entrenamiento se encuentra en contraposición con el 

mundo masculino, donde los vínculos humanos  se caracterizan por un  máximo 

de racionalidad y con afectos puestos en emociones frías como distancia  afectiva, 

indiferencia, etc.  La mujer caracterizada como tradicional, encuentra difícil pasar 

de un vínculo a otro, ya que para ella es inaceptable cambiar su modo clásico de 

vinculación y renuncia a seguir avanzando en su carrera. La mujer caracterizada 

como innovadora, suele identificarse con el modo de vinculación masculino 

requerido para seguir en su carrera laboral, estableciendo una dicotomía entre sus 

vínculos en el ámbito doméstico y el laboral. 

 

El grupo mayoritario es el de la mujer caracterizada como tradicional, que 

padece las tensiones y conflictos al intentar compatibilizar los dos tipos de 

vinculación,  el   predominio afectivo y  el  predominio racional dentro  del ámbito 

laboral. 

 

1.3.2  Nivel de exigencias. 

 

En su carrera laboral,  a la mujer se le exige el doble que a su par 

masculino para demostrar su valía.  En su mayoría, percibe  que en tanto a ella se 

le exige un nivel de excelencia en su desempeño, a él se le acepta un nivel 
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mediano o bueno a la hora de su evaluación.  Esto constituye un ejercicio de 

discriminación laboral en perjuicio de la mujer. 

 

 1.3.3  Estereotipos sociales.   

 

Algunos estereotipos que configuran el “Techo de Cristal” se formulan  de la 

siguiente manera: “la mujer teme ocupar posiciones de poder”, o que “a la mujer 

no le interesa ocupar puestos de responsabilidad”, además de que “la mujer no 

puede afrontar situaciones difíciles que requieren actitudes de autoridad y poder”. 

 

Estos estereotipos sociales inciden en la carrera laboral de la mujer. Se ha 

observado que algunas mujeres tradicionales “internalizan” dichos estereotipos sin 

cuestionarlos,  de  manera que los repiten como si fueran ideas propias y 

pareciera que se refugian en tales estereotipos.  En tanto que las mujeres 

innovadoras, desean asumir trabajos que les representan poder, autoridad, 

prestigio y reconocimiento social; admiten sus conflictos y tratan de enfrentarlos 

con recursos variados cada vez que ocupan tales puestos de trabajo. 

 

1.3.4  Percepción que tienen de sí mismas las propias mujeres.  

 

La falta de modelos femeninos lleva a este grupo generacional a sentir 

inseguridad y temor  por su eficacia cuando acceden a  trabajos tradicionalmente 

ocupados por hombres. La necesidad de identificarse con modelos masculinos, 

como el uso de camisas,  faldas largas, maletín o portafolios;  cambios en el 

timbre de voz, uso de sonidos más graves y de tonos más altos, favorece uno de 

sus  temores,  el de perder su identidad sexual. 

 

La mujer que ocupa puestos hasta ahora caracterizados como típicamente 

masculinos, debe enfrentar el doble de exigencias y afrontar más riesgos.  

Algunos  ejemplos son el acoso sexual,  mayor escrutinio de su vida privada, 

menor número de equivocaciones y  cuando estas se presentan,   se explican por 
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el hecho de ser mujer y no por la falta de entrenamiento,  experiencia previa o 

formación profesional.  Su pertenencia al género femenino opera como categoría 

para explicar su incapacidad. 

 

1.3.5  El principio de logro.   

 

Muchas mujeres además de haber sido orientadas hacia el mercado de 

trabajo secundario, también lo son hacia la “división secundaria” casi universal 

dentro de las profesiones y las ocupaciones lucrativas.  El resultado es la división 

sexual del trabajo, que suele valorar inicialmente a la mujer como si tuviera un  

potencial más bajo para determinado puesto de trabajo y por lo tanto de menor 

valía para quienes la emplean (Instituto de la Mujer de Madrid, 1987; González, 

1988; Dejours, 1988; Durand, 1988; Wainerman, 1995,  en Burín, 1996) .   

 

Además, las propias mujeres suelen mostrar un grado inferior de 

“habilidades extrafuncionales” tales como planificar su carrera, demostrar 

intereses ambiciosos, capacitarse para dirigirse a determinados fines.  Contrario a 

esto se les habilita para contemplar su carrera laboral como algo secundario. Ya 

que su carrera principal es la de ser madre y o esposa.  Demostrar intereses 

ambiciosos les parecería contrario a la configuración de una subjetividad definida 

como femenina. 

 

Algunas  mujeres se sienten como en un callejón sin salida, en relación a su 

carrera laboral,  ya que  su talento,  capacidad y dedicación e incluso la legislación 

orientada  en contra de diversas formas de discriminación directa, no les garantiza 

el éxito laboral equitativo. La exigencia de igualdad e incluso las garantías 

formales de tratamiento igualitario para todos, por una parte, y por otra parte, las 

renegociaciones individuales de las relaciones privadas, la distribución de tareas y 

responsabilidades domésticas, la elaboración de normas aceptables para convivir 

con alguien, sólo constituyen condiciones límite de la necesaria reestructuración 
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de las instituciones laborales y de las relaciones de poder entre los géneros 

femenino y masculino.    

 

1.3.6 Los ideales juveniles.   

 

Otro elemento del “Techo de Cristal” es el de los ideales juveniles que son 

cultivados por la mujer al forjar su carrera laboral.  Muchas mujeres convalidan los 

ideales, sociales y familiares que afirman una ética femenina de “asegúrese de 

hacer lo correcto” donde los medios importan tanto como los fines  por ejemplo la 

consideración por el otro, el respeto mutuo,  dar peso a los vínculos afectivos y la 

confianza en el prójimo, que constituyen  valores irrenunciables, los cuales 

integran la subjetividad femenina.  Esto se contrapone al mandato social que 

predomina en el mercado laboral   donde “el fin justifica los medios”  implica el 

valor supremo de ganar mucho dinero a costa de lo que sea (Chodorow, 1984; 

Markus, 1990; Majors,  1990, en Burín, 1996).  La  mujer siente decepción por la 

ineficacia actual de  aquellos valores que cultivó, aunado al  incremento de las 

necesidades económicas, se ve cuestionada por dudas, replanteos y 

cuestionamientos, que ponen en crisis sus ideales acerca de su generación y su 

género.   

 

Para las mujeres innovadoras,  la crisis de los ideales de su generación y 

de su género, opera como motor que pone en marcha nuevos criterios de 

inserción laboral;  para las mujeres tradicionales constituye uno de los factores 

mas poderosos en la configuración del “Techo de Cristal” que favorece la 

depresión ya que estos ideales generacionales y de género contemplan como 

solución  posible la detención  pulsional. 

 
1.4  Diversas explicaciones sobre la existencia del “Techo de Cristal”. 
 

A fin de explicar cómo se  presenta  el “Techo de Cristal” en la vida laboral 

de la mujer, se exponen aspectos biológicos y psicológicos que intervienen en la 

comprensión de esta noción. 
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1.4.1 Enfoque biológico. 

 

  Las diferencias fisiológicas y morfológicas entre el hombre y la mujer,  

reflejan  las relaciones estrechas entre sexo y género y   pueden determinar   las 

diferencias entre  sexos en las aptitudes cognitivas. Las posibles causas se 

agrupan en un conjunto de influencias o factores ligados a la constitución del 

individuo y a las determinadas por el ambiente donde el individuo crece y se 

desarrolla.  El conjunto de  interacciones mutuas entre  estos mecanismos 

determinan  la variabilidad compleja de las aptitudes mentales (Pueyo, 1997). 

   

1.4.1.1  Factores genéticos.   

 

  No existe un fundamento genético claro que ligue la conducta sexual 

tipificada, pero se han propuesto hipótesis acerca de las habilidades cognitivas, 

específicamente las viso-espaciales. Se reporta que pueden ser el resultado de 

una característica recesiva ligada a los cromosomas sexuales. O’Connor (1943, en 

Pueyo, 1997) propuso que el desarrollo mental es un rasgo recesivo ligado al 

cromosoma X.  Según el autor, “existiría un  gen” para el desarrollo de la habilidad 

espacial que va ligado a la X.  Como el gen es recesivo, los varones solo 

necesitan un alelo en su único cromosoma X para manifestar la capacidad 

espacial, mientras que las mujeres necesitan un alelo de gen en cada uno de sus  

dos cromosomas X. La teoría predice que el 50 % de los hombres mostrarán una 

habilidad espacial incrementada, mientras que sólo el 25  % de las mujeres 

sobrepasará la media de los hombres. 

 

1.4.1.2  Factores hormonales 

 

Las técnicas actuales permiten  estudiar las estructuras cerebrales de tal 

forma que se  precisan las diferencias anatómico-funcionales del cerebro del 

hombre y la mujer.  Respecto a los estudios sobre las influencias hormonales, 

éstos dependen  de los cambios hormonales  naturales cíclicos, que se presentan 
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en mujeres y hombres. Las hormonas actúan durante  el desarrollo fetal sobre el 

propio desarrollo endocrino y neuronal mediante un conjunto complejo de 

relaciones de efectos combinados que actúan a lo largo del desarrollo. 

 

Existen hipótesis que  relacionan la diferencia  de concentración  de 

hormonas sexuales en hombres y mujeres con el rendimiento y aptitudes 

cognoscitivas.  El hecho de que ciertas diferencias en aptitudes verbales o 

espaciales se observen consistentemente  a partir de la madurez sexual de los 

individuos,  ha planteado la posibilidad de que exista una relación entre 

fenómenos hormonales y rendimiento cognitivo. En Estados Unidos un estudio  

(Benbow, y Stanley, 1983; en Pueyo, 1997) que incluyó a más de 50,000 

estudiantes de secundaria intentó verificar las diferencias entre sexos en 

habilidades matemáticas, observándose que el rendimiento de los chicos superó 

en un factor de 13:1 al  de las chicas cuando se sitúan  en un nivel de rendimiento 

superior al 80 %. Del mismo modo que los estrógenos femeninos parecen tener un 

papel importante en las capacidades verbales,   en las capacidades visoespaciales 

también parece que la testosterona juega un papel importante. 

 

1.4.1.3  Factores neuroanatómicos  

 

Tradicionalmente se han estudiado las relaciones entre la especialización 

hemisférica, donde  las habilidades verbales y funcionamiento analítico, está 

ligado al hemisferio izquierdo y el hemisferio derecho está más relacionado con 

tareas viso-espaciales y procesamiento global.  La supuesta organización cerebral 

diferente de los sexos es la causante  de las diferencias a nivel intelectual.  Dado 

que las mujeres maduran antes y se lateralizan antes, resultan perjudicadas para 

las tareas espaciales.  Otras teorías, postulan que las mujeres presentan cerebros 

menos lateralizados y por ello, tienen menor rendimiento debido a la competencia 

interhemisférica. Al estudiar los efectos de las lesiones en diferentes áreas del 

cerebro, se ha observado que las lesiones en el hemisferio derecho de los 
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hombres produce un déficit  en el Coeficiente Intelectual (CI) verbal mayor que 

cuando sucede en las mujeres. 

 

      Respecto a la estructura del cuerpo calloso, que conecta los dos 

hemisferios,  se le atribuye un papel funcional determinante en la eficacia de 

transmisión de información de un hemisferio a otro. Se propone que esta 

estructura  muestra diferencias de sexo importantes y es la causa de las 

diferencias entre sexos  en aptitudes específicas (Kimura, 1980, en  Pueyo, 1997).  

  

A principios de los años 80 algunos investigadores informaron que el cuerpo 

calloso es dimórfico en tamaño y es relativamente mayor en las mujeres (Baack, 

Lacoste-Utamsing y Woodward, 1982; Lacoste-Utamsing y Halloway, 1981; en 

Rosenzweig, y Leiman, 1995).  Sin embargo estudios anteriores y posteriores, no  

hallaron  diferencias significativas.   

 

Aunque se ha puesto en duda el hallazgo de dimorfismo sexual, en 

cualquier parte de la anatomía del encéfalo humano,  se ha constatado dimorfismo 

en algunos  núcleos.  Investigadores  holandeses (de Vries, de Bruin, Uylings y 

Corner, 1995, en Rosenzweig y Leiman 1995) encontraron una diferencia en la 

forma del núcleo hipotalámico relacionado con los ritmos circadianos (el núcleo 

supraquiasmático). En esta misma línea de investigación Swaab y Fliers (1985, en 

Rosenzweig y Leiman, 1995) encontraron que existe un núcleo análogo en el 

encéfalo humano; además este núcleo es 2.5 veces mayor en hombres que en 

mujeres y contiene el doble de neuronas en el hombre Esta parece ser la primera 

referencia de una diferencia entre los sexos en el número de células en una región 

encefálica humana.  En hombres y mujeres el volumen y número de células del 

núcleo decrece notablemente con la edad, pero persiste la relación 2:1 entre 

ambos.     

 

Son habituales los estudios sobre el tamaño cerebral e inteligencia.  

Tradicionalmente, las diferencias de inteligencia general entre sexos se habían 
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justificado porque  el tamaño del cerebro femenino  era menor que el masculino.  

Actualmente se han puesto en tela de juicio estas hipótesis ya que se han 

relacionado con argumentos sexistas y discriminativos; se ha encontrado que la 

interacción de los factores biológicos y ambientales, son la causa inmediata de las 

diferencias entre sexos (Pueyo, 1997). 

 

Por otra parte, De Barbieri (1992) refiere que varias autoras identifican que 

existe un proceso en el cual las mujeres empiezan a cuestionar la “naturalidad” de 

las relaciones de subordinación y a defender sus derechos  en diferentes ámbitos 

sociales.  Burín (1996) enfatiza, que los “criterios biologistas”  responden  a las 

interrogantes asociando a un sujeto mujer con un cuerpo biológico y 

fundamentalmente  con su capacidad reproductora. 

 

Las investigadoras Génova y Bleier (1988, en Blazquez, 2001-2002) 

cuestionan los datos que resaltan las diferencias sexuales en  habilidades y 

capacidades cognoscitivas, argumentando que las neurociencias todavía 

presentan ejemplos  que provienen de la tradición de la frenología y la craneología 

del siglo XIX que explican así las diferencias en el desempeño académico, 

midiendo las estructuras y  funciones cerebrales. Los paradigmas de los 80 y 

principios de los 90 establecen las diferencias entre hombres y mujeres en las 

habilidades cognoscitivas, especialmente en las habilidades visoespaciales, en el 

pensamiento y lenguaje matemático y que dichas  diferencias se deben a una 

lateralización distinta del funcionamiento de los hemisferios cerebrales; aludiendo 

que los hombres presentan una mayor especialización en el lado derecho, 

mientras que en las mujeres hay una simetría interhemisférica. Cuestionan  que 

las investigaciones mencionadas  parten de supuestos  no demostrados y que 

presentan  pocos casos como para poder obtener conclusiones definitivas ya que 

son suposiciones y afirmaciones que se construyen y elaboran con redes de 

hipótesis interdependientes para apoyar la idea dominante sobre las diferencias 

entre hombres y mujeres, pero cuando se deja sola cada una de las hipótesis, se 

rompe la noción creada de una estructura con peso, consistencia y razón. 
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La tendencia a equiparar lo masculino con actividad y femenino con 

pasividad, ha tenido como resultado  programas  de investigación orientados de un  

modo parcial.  Los modelos que se desarrollan para explicar el mundo real, 

generalmente tienen su inicio como  metáforas en el uso de elementos de la 

ideología de género y de las relaciones sociales y los procesos naturales.   El 

matrimonio y la familia  han sido usados como modelos de la relación entre el 

núcleo y el citoplasma de la célula que refleja  la relación de autoridad patriarcal. 

(Harding, 1986; Keller, 1996; Longino y Doell, 1996, en Blázquez, 2001-2002).  

Los contrastes que señalan las investigadoras mencionadas, reorientan la 

investigación y la teoría científica actual. Esto es muy importante ya que incide 

sobre los   supuestos  y explicaciones objetivas de la naturaleza. Reconocer las 

diferencias biológicas y culturales  existentes entre el hombre y la mujer y que 

éstas no involucran inferioridad, sino que se pueden complementar para dar una 

visión diferente a la ciencia, implica cambios en la definición de propósitos  y 

metas, que proporcionen nuevos conceptos y elementos de análisis,  así como 

métodos  y sujetos para conocer, entender y representar mejor el mundo.  

 

1.4.2  Enfoques Psicológicos 

 

La psicología se ha interesado por estudiar de manera científica, los tópicos 

de  superioridad del hombre sobre la mujer.  Macoby (1978, en Pueyo, 1997), 

expone que las semejanzas entre sexos a nivel intelectivo-cognitivo son mayores 

que sus pretendidas diferencias.  Así a través de la psicología diferencial se han 

efectuado estudios comparativos mediante ejecuciones de pruebas o tests de 

habilidad general o específica. 

 

  En 1575,  Huarte de San Juan planteaba que la inteligencia entre sexos 

podía ser explicada a partir de las diversas calidades humorales características de 

cada sexo, de manera que calor-seco constituían principios masculinos y frío –

húmedo eran femeninos; esta teoría se prolongó hasta el siglo XVII. Los 

frenólogos  durante los siglos XVIII y XIX, buscaron la pretendida inferioridad de 
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las mujeres examinando los contornos del cráneo; la cual era explicada por el 

menor tamaño del cráneo o el subdesarrollo de algunas áreas cerebrales en las 

mujeres.  Binet y Simon (en Pueyo, 1997) encontraron diferencias sexuales en el 

rendimiento en los tests de inteligencia confirmando la existencia de diferencias de 

sexo innatas en los procesos cognitivos.   

 

Estudios sistemáticos sobre  diferencias entre sexos, indican que no existen 

diferencias en valores promedio de Coeficiente Intelectual (CI) entre ambos grupos 

pero las distribuciones de las puntuaciones en un sexo y otro son diferentes ya 

que los hombres muestran mayor dispersión que las mujeres.  

 

Se observa, en este contexto, una diferencia sistemática en la forma de las 

distribuciones de la inteligencia por sexos en la cual la frecuencia de casos 

extremos de CI es mayor en hombres que en mujeres; lo cual ha dado origen a la 

“hipótesis de la variabilidad”. Las mujeres se sitúan más agrupadas en torno a la 

media del grupo y los hombres se distribuyen más ampliamente en torno a esta 

media. (Ellis, 1994, en Pueyo, 1997).  

 

Otro panorama distinto presenta las diferencias de sexo en aptitudes 

específicas. Maccoby y Jacklin (1974, en Rosenzweig y Leiman, 1995) reunieron y 

evaluaron múltiples estudios que intentaban medir diferencias significativas entre 

chicos – chicas y hombres – mujeres.  Encontraron cuatro diferencias  principales: 

 

a) Las chicas tienen mayor habilidad verbal que los chicos. Es frecuente un 

cuarto de desviación típica. 

 

b) Los chicos puntúan  más alto en habilidad viso-espacial.  La ventaja de los 

hombres en tests espaciales se incrementa durante los años de escuela 

superior y llega a ser de 0.4 de desviación típica. 

 

c) Los chicos tienen  puntuaciones superiores en habilidad matemática. 
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d) Chicos y hombres son más agresivos que chicas y mujeres. 

 

Aunque  las diferencias son estadísticamente significativas, no son grandes 

en términos prácticos y no presentan demasiada utilidad para predecir diferencias 

entre dos personas y las semejanzas en las capacidades entre ellos son más 

notables que sus diferencias.  Las investigadoras atribuyen que factores biológicos 

(fenotipos) están implicados en las medidas de agresión y habilidad visoespacial.  

No obstante, el entrenamiento y la práctica influyen también sobre las capacidades 

viso-espaciales, de manera que la tendencia ligada al sexo puede ser reforzada en 

determinadas situaciones socioculturales y no en otras.                

 

Por otro lado, Harris (1981, en Pueyo, 1997) destaca que el hombre, en 

general, tiene más experiencia para desarrollar un  buen rendimiento en pruebas 

espaciales que la mujer, ya que durante su desarrollo y vida cotidiana el niño se 

encuentra con más situaciones que la niña en las que desarrolla su capacidad 

espacial, explicada por los juegos que practica y por la serie de experiencias 

socio-culturales que tradicionalmente, han estado separando al hombre de la 

mujer. 

 

Otro fenómeno interesante, fue evidenciado por Feingold (1988, en Pueyo, 

1997) que muestra cómo las diferencias en las capacidades intelectuales 

específicas entre el hombre y la mujer se han reducido desde los años cuarenta 

de forma sistemática en los países occidentales. Este fenómeno favorece  la 

explicación de que las causas de las diferencias son socio-culturales y no 

biológicas. 

 

 1.4.2.1  Aprendizaje Social y Cognitivo 

 

La  teoría del aprendizaje social,  explica que la identidad de género, se 

adquiere por medio de un proceso de “modelamiento” y “moldeamiento” a partir de 

la adhesión que el niño hace con el padre como máximo dispensador de 
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recompensas y castigos y la niña con la madre,  para que éste o ésta, según sea 

el caso, sea elegido como modelo a imitar de tal forma que después de este 

proceso de aprendizaje se dé la identidad sexualmente definida (Fuertes y López, 

1997).  Bandura y Walters (1963) y Mishel (1966)  proponen que las recompensas 

y castigos directos pueden producir aprendizaje de roles, los aprendizajes por 

imitación o “moldeamiento”  pueden ser muy importantes para producir conductas 

apropiadas a los roles sexuales. Los niños aprenden sobre los roles conductuales 

observando las diferencias que privan entre los sexos que los rodean. 

 

Flores (2001, pp. 19)  afirma: “es la diferencia como  noción central la que 

determina el significado de la representación de sexo”.  Esta representación crea y 

constituye la diferencia en el orden de la cultura.  En el discurso social, el concepto 

de equidad se encuentra fundamentado en la noción de justicia y la diferencia 

puede traducirse como equidad imparcial. Resalta que no se trata de negar la 

existencia de diferencias entre los sexos, sino cuestionar su origen y constitución 

cultural. 

 

Fernández (1994, en Flores, F., 2001 pp.23), señala que “las dicotomías 

establecidas socialmente y que orientan la percepción de la diferencia en el ámbito 

de género, se sustentan en una concepción diádica de la realidad, concibe la vida 

en pares, hecha de dos elementos, de dos realidades, sean complementarias, 

alternadas o antagónicas, por ejemplo: razón y pasión, ciencia y creencia, calidad 

y cantidad, consciente e inconsciente, objetividad y subjetividad”. 

 

También destaca que se atribuye al hombre, fuerza,  razón y agresividad en 

oposición a la belleza, debilidad, emotividad y pasividad femeninas, son algunos 

elementos imaginarios que orientan la percepción de la diferencia entre los sexos 

e instituyen el sistema de género.  A través de la educación social se orienta a 

formar hombres agresivos y mujeres pasivas, lo que produce efectos de diferencia 

que serán posteriormente naturalizados en el discurso especializado.  De esta 

forma la noción de sexo social emerge de una relación antagónica, de una 



 21

concepción del sentido común en términos  de oposición, y que este hecho 

configura la noción del otro sexo en términos de diferencia irreductible.   

 

En el ámbito de la cognición, Skitka y Maslach (1996) mencionan el término 

“esquema”, definido como una gran cantidad de conocimiento altamente 

diferenciado en un dominio específico y está marcado por la facilidad y eficiencia 

para asimilar dicho conocimiento.  

 

Bem (1981) propone que  el conocimiento sobre las diferencias sexuales, 

forma un esquema o un marco organizador en el que se procesa, interpreta y 

clasifica información y que una vez logrado el esquema, es difícil reconocer como 

válidas cosas que no caen dentro de él.  Ha probado en diferentes ámbitos el 

“Inventario  de Roles Sexuales de Bem” (BSRI) y explica que la formación de roles 

sexuales está basada en los esquemas sexo-típicos que imperan socialmente. Al 

aplicar dicho inventario  encontró en algunos sujetos,  formaciones no sexo-

típicas, es decir, sujetos con altos puntajes, tanto en masculinidad como en 

feminidad, a los que denomina andróginos (personas libres de absolutos, no todas 

las mujeres son absolutamente femeninas y no todos los hombres son 

absolutamente masculinos)  y también sujetos con puntajes bajos en ambas 

subescalas a los que  llama indiferenciados.  Estos dos grupos no sexo-típicos, 

son considerados como a-esquemáticos ya que en ellos  no domina ninguno de 

los dos roles tradicionales: femenino y masculino. Tanto andróginos como 

indiferenciados son grupos atrayentes para ser buscados en diferentes ambientes 

y culturas, ya que se salen de los esquemas tradicionales (Doménech,  2003), 

explicado porque es posible que tanto andróginos como indiferenciados formen 

parte del mismo contexto en donde las características que hacen a lo femenino o 

masculino, tengan ya poco valor para identificar las actividades y rompan los roles 

subyugantes. 

 

También afirma que la tipificación del sexo a través de sus características,  

es resultado de que el autoconcepto por sí mismo tiende a asimilarse dentro del 
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esquema de género. Al mismo tiempo que los niños aprenden el contenido del 

esquema de género de la sociedad, también aprenden cuáles atributos están 

ligados a su propio sexo y, desde luego, a sí mismos.  Es decir además de 

aprender la ubicación de cada sexo, aprenden cuáles  dimensiones son, por sí 

mismas  las que corresponden en forma diferenciada a los dos sexos.   

 

Por ejemplo, la dimensión fuerte–débil, no está presente en el esquema 

aplicado a las niñas, la dimensión que involucra la crianza y cuidado, está omitida 

en el esquema de  los niños.  Así los adultos, al referirse al mundo de los niños, no 

enfatizan que tan fuerte se está volviendo una niña o que tan tierno se está 

volviendo un niño; encontrando la habilidad para atribuirlo al sexo apropiado. De 

esta manera también el niño hace una selección esquemática sobre sí mismo, 

eligiendo de entre múltiples dimensiones posibles de la personalidad humana, sólo 

ese subgrupo aplicable a su sexo  y que le permite organizar los contenidos  

diversos del autoconcepto;  así los autoconceptos se convierten en sexo-típicos. 

 

Doménech, (2003, pp 9) destaca de la teoría de Bem que “la teoría del 

esquema de género, aborda el proceso, no el contenido, ya que los individuos 

sexo-típicos (masculino o femenino) son contemplados durante el procesamiento 

de información conformando cualesquiera definiciones de masculinidad o 

feminidad que provea la cultura, lo cual da por resultado una partición del mundo 

dentro de dos clases equivalentes  sobre la base del esquema y no sobre los 

contenidos de las clases”. 

          

Algunos autores en sus estudios meta-analíticos, reportan que la feminidad 

no está relacionada con medidas encaminadas a sentirse bien o valorarse, pero si 

con ser valorada comunitariamente  (Whitley, 1983; Whitley y Wrindley 1993, en 

Doménech, 2003).   

 

Hyde (1995), encontró que existe  un  vínculo importante entre el éxito y la 

motivación para lograrlo además de una gran barrera para su consecución acorde 
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a lo que cada cultura determina como  “feminidad”.  Por otro lado, Horner (1970, 

1972) expresa que el doble vínculo de la mujer radica en el conflicto del éxito y la 

feminidad.  La adolescente se ve atrapada en una situación en la que desea las 

dos alternativas, pero éstas son incompatibles;  se enfrenta a una ambivalencia y 

conflicto y le resulta difícil  combinar el hecho de ser una persona valiosa con el 

deseo de ser femenina. Considera que en las imposiciones de la cultura,  residen 

las causas de los problemas de adaptación de la mujer adulta. 

 

  Los estudios de Bem (1974), señalan que los sujetos andróginos (individuos 

con conductas libres de “absolutos” masculinos o femeninos) han demostrado ser 

la población más sana y con  conductas más flexibles a diferencia de los sujetos 

estereotipados (individuos que no pueden alejarse del rol sexual tradicional), que 

suelen presentar conductas rígidas y que inhiben el repertorio de conductas 

sociales asociadas con el otro sexo.  Encontró que un alto grado de feminidad se 

correlaciona con alta ansiedad, baja autoestima y bajos niveles de aceptación 

social, en tanto que la masculinidad se correlaciona con altos niveles de ansiedad 

y neurotismo. Sin embargo,  los andróginos (en relación con los masculinos y 

femeninos) tienen una mayor capacidad para adaptarse y actuar conforme a la 

situación social a la que se enfrenten. 

 

1.4.2.2  Enfoque Psicoanalítico. 
 

La descripción de “Techo de Cristal” destaca los factores culturales 

invisibles que producen condiciones discriminatorias, sin embargo, también se 

destacan factores de constitución del aparato psíquico femenino como el “deseo 

hostil” y el “juicio crítico” los cuales conforman la subjetividad femenina y 

generalmente en la sociedad ha sido reprimido de manera predominante (Burín, 

1996). 

 

Burín parte de la clásica teoría freudiana, en la cual las relaciones 

tempranas de la niña con su madre son de enorme intensidad ya sea en el vínculo 
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amoroso o en el vínculo hostil: el vínculo fusional materno-filial se construye de 

modo diferente con hijas que con hijos; la madre mira a su hija como una igual a sí 

misma, con su hijo hay la diferencia sexual anatómica. Esto genera que los 

vínculos con su hija se construyan sobre la base de la “cercanía” y “fusión”; por el 

contrario, los vínculos con el hijo propician las tendencias a la “separación” y al 

“abandono de su identificación primaria con la madre” y a la “construcción de su 

identidad con el modelo paterno”.  

 

Según Burín, el “deseo hostil”  es un deseo “diferenciador” que surge en la 

temprana infancia, es fundante en la subjetividad femenina  y permite la gestación 

de nuevos deseos, por ejemplo  “el deseo de saber” y “el deseo de poder”. Esto se 

debe a que al enfatizar  las diferencias, y al propiciar la ruptura de los vínculos 

identificatorios, constituye un deseo que atenta contra el vínculo fusional.  El 

deseo amoroso, a diferencia del hostil, propicia experiencias de goce y de máxima 

satisfacción libidinal en el vínculo identificatorio  madre-hijo.  El desarrollo del 

deseo hostil, implicaría un peligro para los ordenamientos  culturales que 

identifican a las mujeres con las madres.  Cabe distinguir el desarrollo de  afectos 

como la hostilidad, y un desarrollo de deseos como el hostil. La hostilidad se 

reserva a un afecto complejo, resultado de un estado de frustración de una 

necesidad, se expresa bajo la forma de estallidos emocionales (cólera o 

resentimiento).  También  puede presentar la transformación afectiva (por ejemplo 

su transformación en altruismo), o bien a través de la búsqueda de descarga 

mediante representaciones en el cuerpo (sobre un órgano). En suma busca su 

descarga  bajo diferentes formas. El deseo hostil  por el contrario,  provoca nuevas 

cargas libidinales, confiere representaciones y promueve nuevas búsquedas de 

objetos libidinales al aparato psíquico.  Este deseo puesto en marcha  en la 

construcción de la subjetividad femenina favorecería el rompimiento  en el “Techo 

de Cristal”. 

 

Burín también  propone al “juicio crítico” como herramienta disponible para 

conformar a la mujer como sujeto y para  implementar transformaciones sobre el 
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“Techo de Cristal”.  El juicio crítico es uno de los procesos lógicos que operan en 

el aparato psíquico en situaciones de crisis vitales.  Se trata de una forma de 

pensamiento que surge  en la temprana infancia y está ligado al sentimiento de 

injusticia; inicialmente se constituye como esfuerzo para dominar un trauma: el de 

la ruptura  de un  juicio anterior, que es el juicio identificatorio, el cual opera con 

las reglas impuestas por el narcisismo, donde  no hay diferenciación yo/no - yo en 

que yo/ el Otro somos lo mismo. 

 

A partir de la experiencia  displacer-dolor psíquico, se inicia la ruptura del 

vínculo identificatorio, a la vez que va perdiendo su eficacia el juicio identificatorio 

acompañado. En la criatura pequeña, el aparato psíquico expulsa de sí lo que le 

resulta displacentero/dolorígeno, colocándola fuera de sí, como no/yo; gestándose 

entonces la diferenciación yo/no-yo; lo expulsado  inaugura un nuevo lugar que 

habrá de contener los deseos hostiles mediante la expulsión de lo desagradable 

y/o ineficaz. 

 

Hay nuevos surgimientos del juicio crítico en situaciones de crisis vitales en 

las mujeres, por ejemplo en la crisis de adolescencia o en la mediana edad.  En la 

temprana infancia, los juicios sobre los que se construye la subjetividad femenina, 

basados en los movimientos de apego hacia la madre, configuran los juicios 

identificatorios.  Durante la pubertad  la necesidad de regular  las semejanzas y las 

diferencias con la madre pone en marcha  un proceso de cesión a través del 

deseo hostil diferenciador.  En este proceso también intervienen otros juicios como 

el de atribución y de desatribución,  que se relacionan con los objetos primarios de 

identificación. Predominan los sentimientos de rebeldía u oposición. 

 

La ruptura del juicio identificatorio y el proceso de desprendimiento de las 

figuras originarias dan lugar a un reordenamiento enjuiciador que sienta las bases 

para un juicio crítico en la adolescente (Dolto, F. 1968, en Burín, 1996 p 91). 

Algunos estudios sugieren que el periodo de la menarca puede ser crucial  para la 

resignificación y puesta en marcha del deseo hostil y del juicio crítico, que ya se 
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habían prefigurado en la temprana infancia como  constitutivos de la subjetividad 

femenina. 

 

En la crisis de la mediana edad de la mujer, surge el juicio crítico ligado al 

sentimiento  de injusticia; hay una relación con la eficacia de los juicios de 

atribución y desatribución en la adolescencia con los existentes en la crisis de la 

mediana edad, como son  la cualidad de bueno-malo a los objetos o valores a los 

que se refieren (atributivos). Por ejemplo el juicio atributivo que designa valor 

positivo  a la identidad mujer = madre.  Cuando la mujer entra en esta clase de 

crisis y opera con juicios críticos, pone en juego los juicios  de desatribución y 

despoja  de la calificación anterior a su condición de sujeto mujer = madre, 

realizándolo sobre la base  del deseo hostil diferenciador. 

 

Burín propone el análisis de la construcción social de la subjetividad 

femenina,  para contar con  mejores herramientas sobre la propia subjetividad a fin 

de oponer resistencia al dispositivo social;  poniendo en marcha el deseo hostil y 

el juicio crítico, lo cual pondría en crisis los paradigmas tradicionales acerca de la 

feminidad.  Insiste  en  la necesidad de entrecruzamientos interdisciplinarios para 

enriquecer una nueva construcción de  la subjetividad femenina. 

 

La mujer actual está en constante transición,  por lo que requiere 

transformar su subjetividad, la cual implica un alto costo psíquico por todos los 

aprendizajes y cambios que tiene que realizar: “de un narcisismo  de un ser para 

los otros a un ser para sí misma; de la pasividad a la actividad en la esfera de la 

sexualidad; de un código privado a un código público” (Fernández, 1986, en Burín 

1996 pp. 90).  

 

1.5 Género y División Sexual del trabajo 
 

       Aunque  según los teóricos que han trabajado la noción de “Techo de 

Cristal” lo refieren en casi todos los ámbitos de acción femeninos, se contempla, 

corrobora y ejemplifica mayormente cuando se observa la división sexual del 
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trabajo ya sea remunerado, informal o doméstico, ofreciendo una visión de 

conducta y desempeño femenino generalmente sujeto a la subordinación.  

 

Los estudios de diversas feministas en los últimos años, en el campo de las 

ciencias sociales se han encaminado a desarrollar un análisis socio-político que 

permita conocer los aspectos relacionados con el concepto de subordinación; 

siendo necesario para ello,  explorar la construcción social de género y la dinámica 

de la división sexual del trabajo. El concepto de género, se refiere a la 

conformación social de lo masculino y lo femenino. La división sexual del trabajo 

(DST) es la asignación social de las diferentes cualidades y atributos propios de 

hombres y mujeres (Whitehead, 1979, en Ampudia, 1989).  Las  áreas en las que  

el género opera decisivamente,  son: 

 

a) La doméstica; donde las relaciones de género son adscritas, es decir donde 

el carácter se deriva  de la posición que guardan  entre sí los miembros de 

la familia (madre, padre, hija, hijo, esposo, esposa). 

 

b) En la comunidad; aquí las relaciones son portadoras del género (se define 

por el lugar  que el hombre y la mujer ocupan en la jerarquía laboral: doctor-

enfermera, jefe-secretaria, etc.) 

 

Ampudia (1989) refiere,  que como éstas relaciones de género son 

construidas socialmente, entonces afectan los procesos económicos, políticos y 

sociales.  A  la vez estos procesos inciden modificando, reestructurando, 

profundizando o reforzando algunos rasgos presentes en las relaciones entre los 

sexos. 

 

La relación hombre-mujer se encuentra estructurada en términos de 

dominación – subordinación, asumiendo que este análisis se ve imbuido en el 

terreno de las relaciones de poder en las cuales existen intercambios tanto de 

cooperación como de conflicto.  El poder se define  aquí de acuerdo con Focault, 
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(1979,1984, en Ampudia, 1989 pp. 268) como una relación  y no como un rasgo 

individual; es decir el poder no se detenta, no se apropia, sino que se ejerce y se 

revela en todos los niveles de la vida social.  La mujer aunque subordinada, tiene 

la posibilidad de  ejercer poderes específicos que pueden llevar a cambios en su 

condición social.  

 

Las formas en que las relaciones de género se expresan en la sociedad son 

cultural e históricamente específicas, de manera que dependen de aspectos de 

clase, etnia o edad. La interrelación de clase y género ha generado amplios 

debates teóricos, centrados en la relación entre el sistema económico (modo de 

producción) y la subordinación de la mujer.  Las posturas de las analistas 

feministas difieren considerablemente.  Hay quienes  han priorizado las relaciones 

de clase sobre las de género, que corresponde a la posición marxista. En tanto 

que otras posturas destacan  las relaciones de género sobre la clase, que incluyen 

la postura radical. 

 

Algunas feministas en el intento de construir una teoría y un análisis 

unificado en que los factores ideológicos y materiales estén integrados, crearon el 

concepto analítico de División Sexual del Trabajo.   Young, K (1987, en Ampudia, 

1989, pp. 269) lo define como: “El mecanismo por el cual un conjunto de ideas 

acerca de los hombres y las mujeres, sus naturalezas, sus capacidades y sus 

atributos, son incorporados a un conjunto de prácticas materiales que asegurarán 

constantemente que hombres y mujeres sean conscientes no sólo de  lo que 

significa “ser mujer” o “ser hombre” sino también de los términos en que estas dos 

construcciones sociales tienen que interrelacionarse”. 

 

Aún cuando las formas sociales destinadas al hombre y la mujer son  

histórica y culturalmente específicas, la asignación social del cuidado de los niños 

a la mujer, es un factor casi universal.  Del mismo modo, la mujer es asignada a la 

socialmente devaluada “esfera privada-doméstica” y el hombre es asociado con la 

socialmente valuada “esfera pública”.   
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No obstante, esta aproximación concibe a la mujer como sujeto con género, 

que no carga pasivamente las relaciones de su género, sino que resiste y lucha 

activamente de forma individual o colectiva, y desarrolla estrategias para crear 

espacios mínimos de control sobre su vida.  Algunas feministas están enfocadas 

en crear dichas estrategias, centrándose en el grupo doméstico como un foco 

primario de subordinación de la mujer.   

 

Pueyo (1997) menciona que  entre los factores sociales que determinan las 

diferencias entre el hombre y la mujer, se pueden incluir  las prácticas de 

educación y de crianza, las actitudes parentales para los hijos, las distintas 

experiencias socio-educativas de los niños y niñas, la práctica diferenciada de los 

deportes y actividades escolares, la personalidad, el rol de género, etc.  

 

Conocer y abordar la condición de la mujer  y cómo incide sobre  el 

desarrollo económico y social,  precisa contextos histórico-sociales específicos. 

Existen algunas cuestiones que plantean la participación de la mujer en el trabajo,  

como  ¿Qué mujeres participan  y de qué manera en el mercado de trabajo?  

Estas cuestiones giran en torno al análisis de las condiciones objetivas  que 

reproducen la condición  dependiente de la mujer, relacionado con las 

características específicas  del capitalismo  dependiente en  América  Latina (De 

Riz, 1986).  Se requiere  analizar las formas que conforman la desigualdad social, 

y la especificidad de la estructura productiva que las genera.  Afirma  De Riz, que 

el carácter desarticulado de las economías latinoamericanas, producto de su 

inserción dependiente en el sistema capitalista mundial, se traduce en una gran 

diversidad cultural y en una gama de barreras ideológicas que afectan las formas 

de la práctica social, refiere que la persistencia de formas ideológicas ligadas a un 

pasado colonial es un hecho que no puede ignorarse. 

 

De Riz (1986), señala que la reproducción de la desigualdad en el mundo 

del trabajo entre hombres y mujeres permite, la explotación de la mujer a través 
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del inmenso volumen de trabajo no remunerado que, sin embargo, es fundamental 

para la producción  y reproducción del sistema social.  Alude a los postulados de 

movimientos feministas sobre la igualdad de oportunidades sociales y los que   

proponen que el incremento  de la participación de la mujer en la fuerza de trabajo 

será un instrumento eficaz para reducir las altas tasas de fecundidad  y así 

bloquear la “explosión demográfica”. 

 

1.6 Conclusión.  
 
      Para concluir, no está por demás señalar en este apartado, lo que se ha 

dado por llamar “mitos” sobre la mujer, los cuales han contribuido a fortalecer el 

“Techo de Cristal”.  Estos mitos no son avalados por la psicología o por alguna 

ciencia, sin embargo conforman  las creencias tanto para los hombres como para 

las mujeres, estas creencias pasan luego a ser normas, que prescriben la  

conducta “apropiada”, es decir describen lo que la mayoría hace, lo que es 

“normal”.  

 

Las representaciones colectivas sobre el papel de la mujer son reales en 

tanto se traduzcan como conductas sociales “propias”  de ese sexo.  Sin embargo 

también son  míticas, ya que dichas representaciones naturalizan un fenómeno 

social, privándolo de su significación histórico-social concreto. Se cree que la 

mujer debe reunir ciertas características actitudinales “porque” es mujer.  La 

historicidad  de los rasgos de la mujer y las formas que asumen según su situación 

de clase, desaparecen para quedar incorporadas a la naturaleza de los seres y de 

las cosas. 

  

Las representaciones sobre su condición en la familia y en la sociedad 

suelen quedar implícitas; es más suelen ocultarse interpretaciones que reproducen 

su situación subordinada en la sociedad.  Por lo que una mayor participación 

social, económica y política, no es necesariamente sinónimo de participación no 

dependiente. 
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Se ha sostenido que la mayoría de las mujeres están “colonizadas” desde 

adentro, que han interiorizado su posición subalterna con respecto  al hombre y 

que este es un rasgo que corta la diferenciación entre clases sociales.  A través de 

mecanismos como el proceso de socialización en la infancia, la educación formal e 

informal y  los mensajes de los medios de comunicación de masas, la mujer 

incorpora, con diferentes matices y  de acuerdo con su “condición de clase” una 

autoimagen que reproduce su condición dependiente en la familia y en la 

sociedad. 

 

La situación de dependencia que caracteriza a la mujer se traduce en 

efectos desorganizadores de su comportamiento. Su orientación reivindicativa 

entra en conflicto con la orientación impuesta; oscila entre una participación 

dependiente, aceptando las reglas del juego en cuya formulación no participa y 

una participación conflictual que pone en cuestión las categorías  mismas de la 

práctica social. 

 

En América  Latina el tipo de movilización  femenina estimulada y manejada 

por la estructura de poder (o bien reprimida y aislada), así como los mecanismos 

ideológicos que actúen en una u otra dirección, dependerán de las características  

de esa nueva estructura de poder y de la definición del estilo de desarrollo que 

promueva. De manera esquemática, se señalan dos mitos sobre lo femenino, el 

primero, “tradicional”, que remarca la debilidad de la mujer frente al hombre, la 

obediencia, la pasividad; y el segundo, “moderno”, que insiste en la mujer segura 

de sí misma, activa, independiente.   

 

Octavio Paz (1973,  en De Riz, 1986) dice en su célebre libro, “El Laberinto 

de la Soledad: 

 

. .  .  el ideal de la “hombría” consiste en no “rajarse” nunca,...(no) permitir que el 

mundo exterior penetre en su intimidad . . . . 



 32

. .  . las mujeres son seres inferiores porque,  al entregarse, se abren .  Su 

inferioridad es constitucional y radica en su sexo, en su “rajada”, herida que jamás 

cicatriza . .  . . 

. .  . la virtud que más estimamos en las mujeres es el recato.  . . .  Sin duda que 

en nuestra concepción del recato femenino interviene la vanidad  masculina del 

señor – que hemos heredado de los indios y españoles-.Como casi todos los 

pueblos, los mexicanos consideran a la mujer como instrumento, ya de los deseos 

del hombre, ya de los fines que le asignan la ley, la sociedad o la moral . . . .  Ante 

el escarceo erótico, debe ser decente; ante la adversidad, sufrida.  En ambos 

casos su respuesta no es instintiva ni personal sino conforme a un modelo 

genérico.  Y en ese modelo.... tiende a subrayar los aspectos defensivos y 

pasivos,  en una gama que va desde el pudor  y la decencia hasta el estoicismo, la 

resignación y la impasibilidad  . . .   .   . 

 

Esta cita presenta las características universalizadas como “naturalmente” 

femeninas, que todavía constituyen un modelo de conducta y como 

contraideología de lo femenino existe el machismo en América Latina, 

cuestionado, pero vigente.  En la imagen tradicional, el sexo determina un destino 

confinado a la esfera doméstica; en la imagen moderna, esa esfera se amplía, 

pero no para todas las mujeres, en virtud de que  las oportunidades educativas 

son más probables para los sectores medios y altos así como los estratos 

ocupacionales.  El mito de la mujer “moderna” en las actuales  condiciones de 

desarrollo de las formaciones sociales dependientes, es el complemento de la 

mitología “tradicional”, en tanto que refuerza la desigualdad entre las mujeres de 

los sectores populares y las demás clases sociales.  De este modo  se observa 

que la desigualdad entre los sexos no puede ser tratada con  independencia de la 

desigualdad entre clases sociales. 

 

Benston (1970, en De Riz, 1986), realizó un análisis de la relación concreta 

de la mujer con el  proceso de producción en  las sociedades capitalistas; mostró 

que en tanto que el hombre participa en el mundo de la producción, la mujer se ve 
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confinada a la esfera doméstica, cuyas funciones se reducen a  tres   dimensiones 

centrales:  

 

a) La reproducción biológica. 

 

b) La educación y el cuidado de los hijos, enfermos y ancianos. 

 

c) La reproducción de la fuerza de trabajo consumida diariamente. 

 

Las raíces de la mitología de “lo femenino”, residen en la naturalización de 

un hecho social,  las formas históricamente  específicas  de la división social del 

trabajo entre los sexos.  Esta naturalización hace de la condición femenina un 

hecho que trasciende la esfera del trabajo y por esta vía la reduce a una instancia 

biológica. Hay sin duda una instancia biológica en la definición de la mujer, pero 

también hay una social. El problema consiste en analizar cómo se articulan ambas 

instancias, sin perder de vista que la  social no puede permanecer separada de la 

relación de la mujer con el mundo del trabajo.  

 

Si lo anterior se reproduce como dogma por generaciones, de manera 

esquemática tanto mujeres como hombres van adquiriendo valores y patrones de 

comportamiento cerrados y encadenantes de los cuales surge la noción de “Techo 

de Cristal” para ejemplificar los límites de actuación sujetos al sexo procedente. 



 

 128
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 Hemos aprendido a volar como los pájaros, 

a nadar como los peces; 

pero no hemos aprendido el sencillo arte 

de vivir como hermanos. 

M. Luther King 

 

Capítulo 2: Implicaciones de la presencia del “Techo de Cristal” 
en el ámbito internacional 

 

En este capítulo se ofrecen datos sobre el desempeño de hombres y mujeres  en 

tres ámbitos de vida (educativo, laboral y político), los cuales coadyuvan a 

encontrar el “Techo de Cristal” existente para las mujeres, sobre todo si se toma 

en cuenta que el nivel educativo ha ido aumentando para ellas y que en la práctica 

resulta evidente y decepcionante que no se refleje en puestos de importancia  

laboral ni política. 

 

Aunque el presente trabajo tiene inicialmente un enfoque para la situación 

de México, es importante mostrar el contexto del “Techo de Cristal” y sus efectos 

en el ámbito internacional, a fin de conocer cómo éste no es privativo de la mujer 

mexicana. 

 

2.1  Área Educativa 
 

           Es relevante iniciar con el área educativa, ya que uno de los usos más 

comunes para la descalificación  o sumisión de la mujer a un segundo plano con 

respecto al sexo masculino, suele ser su falta de capacitación educativa. 

            

En este terreno muchas son las que han tenido que romper el también 

presente “Techo de Cristal” ya que la equidad en el acceso a la educación se 

muestra estadísticamente sólo hasta muy entrado el Siglo XX, encontrando 

dificultades desde el ámbito familiar en cuanto a la necesidad o no de que la mujer 

se capacite educativamente, por encima de las capacitaciones para ser esposa y 
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madre y en los casos de las que han roto éste tamiz, en la elección de carreras 

tradicionalmente consideradas como “femeninas” o masculinas”.  

 

Es necesario que la mujer se prepare  para entender los cambios en los 

roles de género y las implicaciones que tiene para su propia vida familiar, 

profesional y social: programas de estudio, formación de profesorado, servicios de 

asesoramiento de formación profesional, medios de comunicación, el 

establecimiento de objetivos y de obligaciones legales para los empleadores y una 

vez contratada, que tenga  el mismo acceso a la actualización técnica y 

profesional continua a fin de competir para ocupar los puestos más elevados. 

 

Las cifras mundiales que se proporcionan en este capítulo, indican que  las 

mujeres están  alcanzando niveles educativos más altos, que se están acercando 

a los de los hombres y que en algunos casos los superan.  Se esperaría que este 

hecho les debiera permitir mejores niveles en sus puestos laborales, lo cual no 

ocurre en la mayoría de los casos.   

 

Su participación laboral ha favorecido considerablemente el nivel de 

ingresos en las familias,  repercutiendo en cambios de actitudes sociales, que  

permiten un mejor entorno familiar y social,  que a la vez  favorece que la  joven 

tenga  acceso a una mejor educación y de mayor calidad. 

 

Se ha observado que las diferencias entre mujeres y  hombres al llegar a 

los niveles superiores,  estriba en las elecciones sobre las áreas temáticas.  Un 

estudio en el Reino Unido (Vinnicombe y Colwill, 1995) demostró  que las jóvenes 

en los estudios educativos superiores (título de bachiller y estudios de bachillerato 

superior) han establecido un  liderazgo creciente sobre sus compañeros hombres 

“en todas las materias, excepto en matemáticas y ciencias, donde los resultados 

de ambos son semejantes”. 

 



En  niveles  educativos superiores, la mujer a escala mundial está  

alcanzando al hombre en lo que a cifras se refiere.  Según datos proporcionados 

por la UNESCO (Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la 

Ciencia y la Cultura) para el año 1996 las regiones de África y Asia, eran  las que 

presentaban menor índice educativo superior, que en promedio era del 40% en 

relación con los hombres.  En cambio, para ese mismo año, ese nivel educativo 

alcanzó en América y en Europa el 53 %, siendo para Oceanía del 51 %, estas 

cifras significativas señalan que  el incremento de ellas para esas regiones fue 

mayor  que el de ellos, como se muestra en la  Gráfica  2.1.  

 
 

Gráfica 2.1 

PORCENTAJE DE INSCRIPCIÓN DE MUJERES EN INSTITUCIONES DE 
ENSEÑANZA SUPERIOR, 1985 Y 1996

(En todo el mundo y por regiones)
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Fuente: UNESCO: Statistical Yearbook 1998. Paris. p 2-14 
Nota. Los datos se refieren a los niveles 5, 6 y 7 de la CINE (Clasificación Internacional Normalizada de la Educación) y 
fueron proporcionados por universidades, escuelas de formación del profesorado y  escuelas de formación profesional 
superior. 
 
 

Respecto a datos proporcionados por la UNESCO (1998) relacionados con   

los grados de desarrollo de los países y la formación universitaria de la mujer,  los 

países desarrollados considerados como aquellos que cuentan con los mayores 
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recursos económicos e ingresos per cápita (por persona) presentaron un índice 

elevado de 52.7 % de matrículas de mujeres en educación superior para el año 

1996, prácticamente el doble del que obtuvieron las mujeres en  los países 

subdesarrollados que fue del 26.7% para el mismo año, explicado por los bajos 

recursos económicos que presentan esos países (y por ende por persona).  Para 

los países en vías de desarrollo, que se encuentran en un nivel  económico 

intermedio, las mujeres  lograron  obtener la cifra del 40.9 %, en ese nivel 

educativo y un  incremento de 4.9 % respecto al año de 1985.   Véase el  Cuadro 

2.1, en el  que se observa, cómo se ha elevado la inscripción de mujeres en el 

nivel educativo superior. 

            

Cuadro 2.1 
PORCENTAJE DE INSCRIPCIONES DE MUJERES 

EN INSTITUCIONES DE ENSEÑANZA SUPERIOR, 1985 Y 1996 
  % 
Tipo de país 1985 1996 

Países menos desarrollados 26.1 26.7 
Países en vías de desarrollo 36.0 40.9 
Países desarrollados 50.4 52.7 

Unesco: Statistical Yearbook 1998 (París, 1998) sec. 2:14-2:15 
Nota. Los datos se refieren a los niveles 5, 6 y 7 de la CINE y fueron proporcionados por universidades, escuelas de 
formación  del profesorado y escuelas de formación profesional superior. 
 
 

Para  Japón, la inscripción de mujeres en las universidades en cursos de 

cuatro años, en  1975  fue de 21.6 %.  En 1985 fue de 23.9 %, año en que se 

promulgó una ley sobre la igualdad de oportunidades en el empleo, la cual se 

reflejó en los porcentajes de 1990 en que subió la cifra a 27.9 %. (Edwards, 1994, 

en Wirth 2002 pp 110). 

 

El Departamento de Educación  de Estados Unidos informó que desde 1982 

el número de títulos concedido a mujeres ha excedido al de hombres.  De acuerdo 

con la Gráfica 2.2, el grado de masters concedido a mujeres empezó a superar al 



de los hombres en 1986;  se espera que para el año 2000, los títulos de doctorado 

sean  similares para ambos 

 

Gráfica 2.2 

PORCENTAJE DE TÍTULOS OBTENIDOS POR MUJERES EN INSTITUCIONES 
DE EDUCACIÓN SUPERIOR, POR TIPO DE TÍTULO EN 1990 Y 1996

(Estados Unidos)
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* Nota del traductor: título obligado en EE. UU. para poder acceder a ciertas carreras universitarias, normalmente relativas 
al ámbito de la salud. 
Fuente: Furchtgott-Roth, D. y Stolba, C. (1990) Women’s figures: An illustrated guide to the economic progress of women in 
America. Washington DC, AEI Press, p 85-87. 
 
 
2.1.1  Elección de carrera por Género 

 
La elección de carrera por razones de género, contribuye a que existan 

resultados diferentes en los perfiles profesionales del hombre y de la mujer y en la 

división de ocupaciones en trabajos típicamente “masculinos” o “femeninos”.  Esta 

elección se ve más acentuada en los niveles de educación superior y universitario.  

 

  En los  países de la OCDE (Organización para la Cooperación y Desarrollo 

Económico)  el hombre tiende a inclinarse por las áreas de matemáticas, 

informática, ingeniería y arquitectura; la mujer obtiene como máximo 30 % de 

titulaciones en esas carreras.  Hay algunas excepciones como Italia y Portugal, en  

donde ellas alcanzan  alrededor del 50 %  en dichas áreas. 
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Respecto a la elección por parte de las mujeres de carreras relacionadas 

con tecnología e ingeniería su participación ha sido mínima en términos generales, 

como se observa en la Gráfica 2.3. Tradicionalmente la inscripción a estas 

carreras es muy baja. En los últimos 10 o 15 años ha habido avances pero son 

mínimos, en muchos países  varía del 10 al 30 %. Respecto a los hombres, han 

evolucionado poco hacia las áreas consideradas como típicamente “femeninas” 

(Wirth, 2002). 

Gráfica 2.3 

PORCENTAJE DE MUJERES ESTUDIANTES DE INGENIERÍA EN 
INSTITUCIONES DE EDUCACIÓN SUPERIOR, 1990-91 Y 1995-97 O LOS 

AÑOS PRÓXIMOS
(En una selección de países)
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Fuente: Unesco: Statistical  Yearbook 1998, sec 3, págs 262-341. París, 1998. 

Notas: Versión revisada de la CINE, aprobada por la conferencia General de la UNESCO en su sección 29, noviembre de 

1997. 
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La mayoría de las mujeres siguen graduándose en el área de humanidades 

(de un 60 a 70 %).  En muchos países las jóvenes dominan los títulos en medicina 

y logran hasta el 80 %  de los mismos.  Las elecciones por cuestiones de género 

se basan  en la socialización del papel de los sexos en las familias y en las 

sociedades.  Los empleadores también se ven influenciados por las  creencias  

que suelen clasificar a los trabajos como más “apropiados” para hombres o 

mujeres.  Los jóvenes se dan cuenta de inmediato de estas percepciones y el trato 

diferencial en el mercado de trabajo y se adaptan; como consecuencia, eligen las 

carreras afines, perpetuando la segregación ocupacional.   

 

Sin embargo,  las  elecciones de carrera han ido cambiando paulatinamente 

y se hace visible la participación de la mujer en las áreas técnicas. Una encuesta 

llevada a cabo en Bulgaria, en 1991, reveló que las mujeres constituían el 28.6 % 

de los científicos técnicos, el 5.26 % poseía títulos de doctorado y un 30.4 % eran 

catedráticas en ese campo.  Respecto a los científicos médicos, las mujeres 

representaban el 48.2 % del total; 7.26% tenían doctorado y 36% eran 

catedráticas (CEDAW. 1994). 

 

Las mujeres se han incorporado paulatinamente en el campo de las 

matemáticas; según datos de la UNESCO en 1996-97,  ellas obtuvieron  el 30 % o 

más  de los títulos  básicos  de matemáticas en los países que la conforman. 

 

En  comercio y  administración, en  muchos países destaca la tendencia de 

la mujer hacia esa área de estudio.  Para 1990, su  participación en los cursos 

superiores era alta, incrementándose en los siguientes años como se describe en 

la  Gráfica 2.4 

 

Pese a los logros que han alcanzado en  términos educativos y  el acceso 

en gran escala en las carreras empresariales, son aún muy pocas las mujeres que 

llegan a alcanzar puestos de mayor jerarquía ocupacional y como ya se mencionó 

desempeñan actividades administrativas en mandos intermedios o bajos.  



Gráfica 2.4 

PORCENTAJE DE MUJERES ESTUDIANTES DE EMPRESARIALES Y 
ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS EN EDUCACIÓN SUPERIOR, 1990-91 Y 

1995-97 O AÑOS MÁS PROXIMOS
(En una selección de países)
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Fuente: UNESCO: Statistical Yearbook 1998, sección 3, pags 345 a 389. París 
 
 
2.2 Área laboral 
 

En las últimas décadas, la percepción que tiene el hombre y la mujer de sus 

funciones sociales  ha ido cambiando; esto se refleja en la participación de la 

fuerza de trabajo, así como en  el cambio de actitudes sociales.  
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Hasta hace poco no se había reconocido ni valorado en su justa medida el 

trabajo de las mujeres. Mientras que la ONU (Organización de Naciones Unidas) y 

los gobiernos se esfuerzan sistemáticamente para que dicho trabajo se evalúe y 

se tenga en cuenta en las estadísticas nacionales, la investigación sobre las 

mujeres en puestos de dirección es un campo relativamente nuevo (1990) y las 

comparaciones en el tiempo y entre países todavía son limitadas (Wirth, 2002).  

 

La última Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) fue 

emitida en 1998, sin embargo no puede comparar los empleos de hombres y 

mujeres a diferentes niveles ni tipos de puestos entre países porque no todos los 

países se rigen por ésta clasificación, además de que en algunos países los datos 

no se reportan separados por sexo, también  porque otros países se siguen 

rigiendo por la CIUO-68 o  la CIUO-88. Por lo tanto, los estudios pertinentes solo 

se pueden llevar a cabo a partir de clasificaciones nacionales de ocupaciones y en 

encuestas específicas o de investigación dirigidas a determinados sectores o 

empresas.  

 

Las cifras y cuadros presentados en esta sección del capítulo,  se basan en 

datos de la OIT y representan estadísticas proporcionadas a la OIT por el mayor 

número de países posibles y corresponden a los años más recientes, por lo tanto, 

los criterios principales para la selección de países fue la disponibilidad de datos y 

la posibilidad de compararlos. En el Cuadro 2.2, se describe la actitud que 

guardaba el hombre y la mujer en los  Estados Unidos respecto a la mujer con un 

trabajo  remunerado, entre  los años de 1978, 1986 y 1995. Una  gran  parte de los 

entrevistados consideraba que la mujer tenía que rendir más  que  el hombre para 

salir adelante.  Por otro lado,  disminuyó el porcentaje de aquellas que creían que 

la mujer conseguía su puesto de trabajo sólo por ser mujer, del 46 % en 1978, al 

25 % en 1995, en la opinión de los hombres ante la misma sentencia, varió en 

porcentaje del 64% al 39 % para los mismos años.  Se observa que si bien las 

opiniones han ido variando a favor de la mujer que trabaja, aún persisten 

importantes diferencias de opinión entre ellas y ellos por ejemplo en el año de 
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1995, ante la frase  “por lo general a las mujeres se les reprende más por sus 

errores que a los hombres” ellas la confirman con el 51%, mientras sólo el 13% de 

los hombres lo afirman. 

 

Cuadro 2.2 

ACTITUD DE HOMBRES Y MUJERES CON RESPECTO  
A LAS TRABAJADORAS EN LOS ESTADOS UNIDOS 

EN LOS AÑOS 1978, 1986 Y 1995 

     
Sentencia Hombres /  % que concuerdan 
 Mujeres con las sentencias 
    1978 1986 1995 
Por lo general, las mujeres deben Mujeres  72 84 77 
rendir más que los hombres para Hombres 27 31 31 
salir adelante.     
     
Por lo general, a las mujeres se les Mujeres 38 451 51 
reprende más por sus errores que a  Hombres 17 932 13 
los hombres.     
     
Por lo general, los hombres suelen Mujeres 67 61 65 
excluir a las mujeres de las  Hombres 59 53 35 
reuniones informales.     
     
Por lo general, para las mujeres es Mujeres 54 81 76 
más fácil encontrar un consejero o Hombres 37 55 40 
un tutor que para los hombres.     
     
Por lo general, las mujeres  Mujeres 462 42 25 
consiguieron sus puestos de trabajo Hombres  642 62 39 
por ser mujeres.     
     
Por lo general, las mujeres no se  Mujeres 6 18 3 
toman su carrera profesional Hombres 17 25 6 
en serio.     
     
1 Datos de 1988     
2 Datos de 1972     

Fuente: Fernandez, John P. Y Davis, Julie: Race, gender and rethoric: The true state of race and  

Gender relations in corporate America, pags. 49 y 61. Nueva York, McGraw-Hill, 1999.  
 

 



Los porcentajes de participación de la mujer en la fuerza de trabajo han ido 

aumentando lentamente, según datos de la OIT (1998), en el año 2010 su 

participación será levemente superior al 41%, mientras que para el año de 1970 

era de 38%; en América Latina y el Caribe para los mismos años es de 37 y 24% 

respectivamente. Para Norteamérica  aumentará de 36 al 47% para el mismo 

periodo. 

 

         El incremento de la actividad laboral de la mujer se explica debido a que se 

ha elevado el índice de participación femenina en los niveles educativos, y al 

descenso de los índices de fertilidad.  Otra razón radica en que cada vez se 

reducen más los periodos de abandono de trabajo por maternidad y cuidado de los 

hijos. Es decir, que la pauta que sigue la mujer en el trabajo, aunque lenta, tiende 

a seguir la que presenta el hombre (Wirth, 2002). 

 
La clásica forma de la “M” de la participación de la mujer en la fuerza de 

trabajo se está aplanando (Ver Gráfica 2.5). En cada línea  de esta letra, se 

encuentra que: (1) la mujer ingresa  en la población activa; (2) deja su trabajo para 

cuidar de su familia; (3) busca otro trabajo; (4) se retira (OIT, 1998). 

Gráfica 2.5 

EL PATRÓN DE LA M 
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Fuente: OIT: Economically Active Population, 1950-2010, volúmenes II-V,4ª. edición,Ginebra, 1998. 
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En los países desarrollados  a excepción del Japón, se hace evidente  el 

incremento de la participación de la mujer en la fuerza de trabajo; sin embargo, 

todavía se retira para cuidar de sus hijos. En América Latina se espera que en el 

año 2010 la mujer conforme casi el 37 %, en comparación con el 24 % de 1970.  

Para el mismo periodo en América del Norte se espera que aumentará de un 37 a 

un 47 %; en Oceanía aumentará del 33 al 45 % (OIT, 1998) 

 

Existen desigualdades de género en la situación ocupacional y en la calidad 

de los empleos realizados por la mujer y el hombre; ella suele trabajar de manera 

temporal o a tiempo parcial, en tanto que el trabajo del hombre en general suele 

ser más seguro y mejor pagado. En los países en desarrollo existen porcentajes 

significativos de mujeres que trabajan en el sector informal o en casa.  A menudo, 

su trabajo suele ser a tiempo parcial, debido a las obligaciones familiares; en tanto 

que para los hombres se presenta cuando entran o salen del mercado laboral.  

 Los efectos para ellas se traducen en bajos ingresos, acceso limitado  a 

puestos calificados y menores oportunidades de desarrollo profesional. La 

participación laboral de la mujer no sólo depende de la división del trabajo en casa 

sino también de los intereses y necesidades de las empresas, así como de las 

políticas y  legislación del mercado laboral. (OIT, 2000). 

 

Las cifras de desempleo proporcionadas por la OIT (2000) muestran 

algunas disparidades de género  en el mercado de trabajo. Para los años 1997-98,  

en Latinoamérica y el Caribe en 15 de 17 países la tasa de desempleo de la mujer 

era superior a la del hombre; en 8 países  llegó a ser de dos a tres veces mayor. 

 

Respecto a la segregación ocupacional,  los estudios de la OIT (Wirth, 

2002) muestran, que aproximadamente  la mitad de los trabajadores de todo el 

mundo tienen ocupaciones marcadas por los estereotipos sexuales de modo que 

las ocupaciones pueden considerarse como de “hombres” o de “mujeres”, esto se 

explica debido a la combinación de ciertas actitudes sociales con la desigualdad  
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de géneros presente en la educación y la formación, así, se encuentran diferentes 

oficios, trabajos y profesiones para hombres y mujeres. Los dos tipos de 

segregación ocupacional que conforman el “Techo de Cristal”, son la vertical y la 

horizontal. 

  

Se  llama “segregación vertical por género” a la jerarquía interna de los 

empleos donde predomina la mujer pero los cargos directivos están ocupados por 

el hombre, por ejemplo en el ámbito docente,  la mayoría del personal es 

femenino, pero los cargos directivos  están a menudo ocupados por  hombres; en 

el ámbito del sector salud,  tanto médicos como directores de hospitales  son  

frecuentemente hombres, en tanto que la mayoría de enfermeras y personal 

administrativo auxiliar son mujeres. Se observa que el avance de la mujer  a través 

de diferentes categorías ocupacionales con el fin de asumir más 

responsabilidades y trabajos directivos se ve coartada por las barreras 

institucionales y por ciertas actitudes sociales. El concepto de “Techo de Cristal”, 

suele referirse a este tipo de segregación, en que ella no tiene oportunidad para  

demostrar sus capacidades en factores como el nivel de calificaciones, 

responsabilidad, salario,  posición  y  poder, cruciales para ascender a puestos 

superiores hasta llegar a las posiciones más elevadas de la organización 

 

Se llama “segregación horizontal”, al fenómeno en el que hombres y 

mujeres se ven influenciados a escoger diferentes oficios, profesiones o trabajos 

como consecuencia de ciertas actitudes sociales y educativas relacionadas con la 

desigualdad de género. 

 

A los “trabajos de mujeres” se les suele asignar un valor inferior en cuanto a 

requisitos de capacidades y de remuneración. Sin embargo en los métodos de 

evaluación laboral realizados, se ha demostrado que muchos de los empleos que 

ellas desempeñan requieren de  alto nivel de especialización, responsabilidad y 

complejidad similar a la de los trabajos mejor remunerados que desempeñan los 

hombres.  
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En Estados Unidos (1999), la mujer se concentraba en un estrecho grupo 

de ocupaciones como se aprecia en el Cuadro 2.3, se observa que existe una 

tendencia lenta pero continua hacia una mayor diversificación ocupacional. 

 

También existen diferencias en la retribución del salario, a pesar de  

convenios  ratificados  sobre normas de trabajo y del principio de igualdad de 

remuneración  por un trabajo  de igual valor, incorporados a la legislación laboral 

en muchos países.  La diferencia  salarial, sigue siendo una de las formas más 

persistentes de desigualdad entre los géneros, en tanto las ocupaciones sigan 

segregadas por sexo y ocurre a pesar de que los niveles educativos de ellas se 

han elevado considerablemente. 

 

Respecto al uso del tiempo, la mujer trabaja  más que el hombre en casi 

todos los países; ocupa casi dos tercios en actividades no remuneradas y un tercio 

en trabajo retribuido, la proporción para el hombre es a la inversa.  En los países 

no desarrollados varía el porcentaje, para un hombre es del 25% para actividades 

no remuneradas.  

 

Se ha demostrado que el hombre presenta mayor facilidad  para 

compaginar trabajo y familia. No obstante, actualmente muchas mujeres renuncian 

a casarse  y a tener hijos para dedicarse  por completo a su carrera; es mas 

frecuente este patrón en países industrializados  que en  países  en desarrollo. La 

tendencia muestra que  la mujer directiva, pospone casarse y tener hijos. Un 

estudio en el Reino Unido sobre directivos entre 35 y 54 años, refiere que el 88% 

de ellos estaban casados, frente al 69 % de sus colegas mujeres; el 21% de ellas 

tenía hijos menores de 16 años, en comparación con el 43% de los hombres.  Una 

encuesta en Alemania, corrobora esta tendencia, las cifras encontradas señalan 

que el 43% de las directivas eran solteras, frente al 4% de hombres; el 74% de 

ellas no tenía hijos en comparación al 57% de sus colegas hombres 
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(Charlesworth, 1997 y Encuesta de Unión de Ejecutivas de Alemania, 1997,  en 

Wirth,  2002,). 

Cuadro 2.3 

CAMBIOS EN LA SEGREGACIÓN OCUPACIONAL 
DE LOS ESTADOS UNIDOS: 1974-94 

Ocupación                   % de empleadas Cambio porcentual 
  1974 1994  1974-94 
Dominadas por mujeres    
Cajera 87.7 79.8 -7.9 
Peluquera 92.4 90.6 -1.8 
Bibliotecaria 83.7 84.1 -0.4 
Enfermera 98 93.8 -4.2 
Secretaria 99.2 98.9 -0.3 
Trabajadora Social 61.3 69.3 8.0 
Profesora de primaria 84.3 85.6 1.3 
Terapeuta 58.3 74.3 16.0 
Camarera 91.8 78.6 -13.2 
    
    
Dominadas por hombres    
Piloto comercial 1.4 2.6 1.2 
Arquitecto 2.8 16.8 14.0 
Carpintero 0.7 1.0 0.3 
Programador 22.6 29.3 6.7 
Dentista 1.0 13.3 12.3 
Ingeniero 1.3 8.3 7.0 
Abogado 7.0 24.6 17.6 
Médico 9.8 22.3 12.5 
Electricista 0.3 0.7 0.4 
Policía / detective 3.1 15.6 12.5 
Profesor de enseñanza superior 31.3 42.5  11.2 
Fuente: Wilson, P. (ed.): Salaried and professional women: Relevant statistics, pág. 9 Washington DC, AFL-CIO, 1999.
 

 

2.2.1  La mujer en puestos  profesionales y directivos 

 

En las últimas décadas, la mujer ha alcanzado niveles educativos 

equiparables al del  hombre, también ha  ocupado puestos que antes sólo eran 

obtenidos por él.  Se ha dedicado especialmente a los negocios, las finanzas y la 

administración. El trabajo de la mujer representa aproximadamente el 40 % de la 
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fuerza de trabajo, sin embargo su participación en puestos de dirección no excede 

al 20 % a  nivel mundial. Respecto a su participación en puestos de alta gestión no 

sobrepasa al 2 o 3 % (Wirth, 2002). 

 

El término  “Techo de Cristal” ilustra el hecho de que no existe una 

explicación objetiva por la que la mujer no alcance los puestos más altos, por tanto 

se afirma  la existencia de la discriminación inherente en las estructuras y 

procesos de las organizaciones y en la sociedad en general. En la Gráfica 2.6, se 

representa una pirámide organizativa y muestra que el “Techo de Cristal” puede 

existir a diferentes niveles, dependiendo de hasta qué punto la mujer avanza en 

las estructuras organizativas.  En ocasiones,  suele estar más cerca del director 

corporativo, en otras puede encontrarse al nivel de los directores subalternos o 

incluso a niveles inferiores. 

 

Dependiendo de la naturaleza de la  trayectoria profesional de la mujer, 

será el bloqueo para el ascenso a los altos cargos.  En los puestos  directivos 

subalternos, suele asignársele funciones consideradas “no estratégicas”, por 

ejemplo de recursos humanos y trabajo de oficina, en lugar de puestos de 

promoción o de dirección que podrían encumbrarla. Además, se complica esta 

situación, porque se veta  a ésta, en las redes  formales e informales de contactos, 

tan necesarias para avanzar en las organizaciones.  Cuando la mujer tiene 

responsabilidades familiares, su avance se obstaculiza, al intentar satisfacer las 

necesidades tanto de la familia como de la carrera profesional.    

 

En las últimas dos décadas, la mejora en el rendimiento académico, el 

aplazamiento del matrimonio así como del momento de tener hijos,  han creado 

una reserva mundial de mujeres calificadas  para asumir trabajos profesionales y 

de alta dirección.   

 

El “Techo de Cristal” limita el acceso de las mujeres a la alta dirección y a 

los puestos directivos en aquellos sectores y áreas  que  implican más 



responsabilidades y un salario más elevado.  La situación  se vuelve más compleja 

cuando se analiza la clasificación nacional  de ocupaciones y sus variaciones, así  

el concepto de “directivo” que se tiene en ciertos países, puede incluir a todos los 

tipos de puestos directivos en los sectores público y privado; en otros las 

clasificaciones son más detalladas y los organizan por sector, por ejemplo, 

puestos directivos en finanzas, producción y ventas; o por tipo de organización: 

grande, mediana pequeña, etc.  También puede aplicarse este término al personal 

administrativo que esté por debajo de los directivos subalternos.  En Francia el 

término “cadre” se aplica a los directivos y a los profesionales; en Canadá los 

supervisores en los sectores de administración, ventas, servicios y producción se 

incluyen  en la definición de “directivo”.  En Estados Unidos ciertas ocupaciones 

relacionadas a la gestión se clasifican como trabajadores administrativos y de 

dirección. 

                                                                                                     

Gráfica 2.6 
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                                                     El Techo de Cristal en la Pirámide Organizativa 

 

Personal de apoyo 
administrativo (mayoría 
de mujeres) 

Hombres 
Mujeres 

Techo de cristal 

Fuente: OIT: Economically Active Population, 1950-2010, pp 23, 26 y 29, Ginebra, 
1997. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 51

2.2.2  La mujer  en el trabajo profesional 

 

El avance  de  igualdad de género en el mercado de trabajo se refleja en la 

entrada de la mujer al trabajo profesional.  En algunos países  ocupa casi la mitad 

de los empleos profesionales. Sin embargo, existen importantes variaciones de 

una profesión a otra.  En 1991, en  Estados  Unidos el 50% pertenecía  a la 

categoría técnico-profesional que trabajaba sólo en dos ocupaciones: enfermería y 

docencia.  En Japón (1990),  el 25.3 % eran enfermeras y 21.3  % , maestras.  En 

la India y en Hong Kong, más del 80 %  son  enfermeras o profesoras. (Anker, 

1998, citado en Wirth,  2002).  

 
Los datos de la Gráfica 2.7, sugieren que se han presentado pocos cambios 

en la participación de la mujer en el trabajo para los periodos citados.  En  Austria, 

Dinamarca, Alemania, Países Bajos, Singapur, España y el Reino Unido, se 

observa una progresión limitada en su  ingreso a los trabajos profesionales, a 

pesar del crecimiento en ese tipo de  puestos,  no se han generado más 

oportunidades.  Al parecer, la implementación de políticas igualitarias de género 

no ha  ido en paralelo con la expansión económica. 

 

Resulta notable que, en algunos países en desarrollo, como Colombia, 

Costa Rica, Filipinas y Venezuela, el porcentaje de la mujer en puestos de 

dirección es más elevado que en algunos países industrializados. Se explica dicha 

situación   porque muchas trabajadoras tienen  un buen nivel educativo y están 

preparadas para las ocupaciones profesionales y se demandan sus destrezas; 

también cuentan con un mejor acceso a guarderías,  apoyo de familiares y 

disponibilidad de ayuda doméstica barata.   

 

Estudios de la OIT (Wirth, 2002), reflejan la baja participación de la mujer en 

puestos de dirección (10% o menos).  En 1992, en Alemania de  343 empresas 

que emplean alrededor de un millón y medio de personas, se  encontró que el 7 % 

del personal técnico y directivo eran mujeres; fue  en el sector de servicios (15 %) 

su mayor presencia.  En el Reino Unido la mujer directiva ocupaba poco más del 



10 %. En la Federación Rusa era del 6%.  En  Argentina en el año de 1999, el 

porcentaje de directivas era del 9.7%  de acuerdo con un estudio sobre 1,738 

empresas.  En Suiza, estadísticas nacionales de 1996, mostraron que la mujer 

ocupaba el 10 % de los puestos directivos.  Para 1998 el porcentaje ascendió a 

12.3 %, mientras que el del hombre era de 24.5 %. 

 

Gráfica 2.7 

PORCENTAJE DE PARTICIPACIÓN DE LA MUJER EN EL TRABAJO 
PROFESIONAL1 1993-95 Y 1997-98 

(En una selección de países)
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Fuente: OIT: yearbook of Labour Statistics 1999, cuadro 2c, pags. 187-240. Ginebra . 
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Porcentajes más elevados se han identificado en algunos países como 

Colombia, que muestra un 23.7 %  de mujeres en  puestos de dirección (Ramírez, 

1998, en Wirth, 2002).  En Brasil,  una encuesta sobre más de un millón de 

establecimientos, probó que la mujer aumentó su participación de empleos 

directivos de 12% en  1985   a 17% en 1988 (Avelar, 1994, en Wirth, 2002).  

 

Los datos  antes mencionados explican que si bien la participación de la 

mujer  en el ámbito laboral ha aumentado a nivel internacional, éste incremento ha 

sido lento y desigual en relación al que presenta el hombre.  En  Canadá el 

porcentaje de directivas aumentó del 13 % en el año de 1970 al 25 % en 1980 y al 

40 % en 1990. Otros países registraron un avance mucho más lento como 

Alemania, que en 1976 presentaba un porcentaje de 16 % y en 1989 de 17 % 

(OIT: Base de datos SEGREGAT). 

 

 

2.2.3  La mujer en los puestos más altos 

 

En Estados Unidos, la fuerza de trabajo  de la mujer ocupa 

aproximadamente el 46 %;  una encuesta realizada en 1996  reflejó que está 

representada en los puestos de dirección  en un 2.4 % y que aproximadamente el 

1.9 % figura entre las personas con  mejor salario en empresas de mayor tamaño; 

mientras que los datos para 1999 mejoraron  a un 5.1 % y 3.3 % respectivamente 

Un estudio en Australia, mostró que no hubo cambios significativos en aquel país 

en los últimos años el cual es del 1.3 % de  directoras ejecutivas (Fortune 500, 

1996; Catalyst, 1999, en Wirth, 2002).  

 

Se requiere de tiempo para que la mujer en mandos medios o subalternos 

ascienda a posiciones ejecutivas, debido a que o no escalan lo suficientemente 

rápido o no hay suficientes mujeres en posiciones estratégicas.  Por lo tanto, es 

indispensable aumentar la reserva de mujeres que aspiren a esos puestos y que 
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conformen un grupo crítico de altas ejecutivas que puedan relacionarse y 

proporcionen un modelo de conducta para las demás. 

 

Para ello, es necesario  que existan en las empresas,  métodos de 

selección y promoción objetivos y justos con un particular compromiso para 

beneficio de sus organizaciones, de ascender a la mujer en puestos de alta 

dirección.  Nuevamente aquí la terminología  para los puestos varía para los 

países en función de su alcance, contexto y nivel de responsabilidad. 

 

Para llegar a altos puestos en grandes corporaciones, la dificultad se 

incrementa a pesar de que sí existe la presencia de la mujer en puestos directivos 

subalternos o medios en dichas corporaciones.  El caso queda ilustrado en las 

empresas de Japón donde  el porcentaje de directoras de empresas aumentó  en 

1970 del 9 % al 13 % para 1990; y en puestos de alta dirección  de grandes 

corporaciones, se modificó de 1 a 2 % en el mismo intervalo (Wirth, 2002).   

 

En Suecia, una encuesta reveló que el 99.6 % de los directores generales 

eran hombres (Koch, U, 1998).  En Estados Unidos la participación de la mujer en 

estos puestos era del 10 %  en 1996 y del 12 % en 1999 (Fortune 500, en Wirth, 

2002)).  No obstante la representatividad no superó el 5 % en puestos de 

presidenta,  vicepresidenta,  presidenta del consejo de administración y presidenta 

general.  Se observó que la participación de la mujer en puestos de alta dirección 

oscila entre el 1% y 5 % en promedio. 

 

2.2.4  La igualdad de género en la sociedad 

 

         Las Naciones Unidas han elaborado un índice de desarrollo relacionado con 

el género (IDG) a fin de registrar los logros en este sentido y hacer un seguimiento 

de los avances.  Sigue los mismos lineamientos  que  se tienen para el índice de 

desarrollo humano (IDH), que son un conjunto de capacidades básicas como 

expectativas de vida, el nivel educativo y los ingresos, aunque realiza los ajustes 
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pertinentes para adaptarlo a la igualdad de género.  Una diferencia positiva entre 

los índices IDH e IDG de un país indica que la igualdad de género es 

relativamente mejor que la media de los logros generales.  De los 143 países 

incluidos en el Informe de Desarrollo Humano 1999, el IDG es inferior al IDH en 43 

países, lo que indica la falta de igualdad en la construcción de las capacidades de 

las mujeres, en comparación con la de los hombres.  No obstante, en 60 países el 

IDG es superior al IDH, en estos casos  tienen una mayor diversificación en 

términos económicos, culturales y de política ambiental; lo cual sugiere que la 

igualdad de género no depende de un cierto nivel de ingresos o de desarrollo y 

que puede alcanzarse mediante la modificación cultural (PNUD, 1999).  

 

         El PNUD 1999 refiere en su informe, cuestiones sobre  discriminación de 

género; enfatiza que ésta se reproduce por medio de la falta de valor que se le 

concede al papel asistencial de la mujer en la sociedad.  Cuando logra llegar a 

puestos de dirección, se ve afectada por la creencia de que si tiene familia  deberá 

soportar la carga principal de la responsabilidad derivada.  Por lo que no se 

apuesta de igual manera por la mujer y es probable que no reciba el mismo apoyo 

u orientación profesional  mediante la guía,  que el hombre.  Con frecuencia no se 

le asigna posiciones subalternas visibles  o proyectos importantes; éstos van  a 

parar a manos de ellos. 

 

Las desigualdades del mercado laboral explican una amplia red de 

dificultades que afronta la mujer en su lucha contra el “Techo de Cristal”.  Las 

disparidades de la remuneración  explicadas por la segregación ocupacional y que 

a la vez está vinculada  a la división desproporcionada  según el género entre el 

empleo retribuido y no retribuido, perpetúan la imagen de la mujer como 

trabajadora “de segunda”.  Se ha visto un avance gradual hacia la diversificación 

de su trabajo y sueldo,  sin embargo se requiere a la vez de una diversificación en 

la ocupación del hombre. Las responsabilidades familiares deberán compartirse en 

mayor medida  entre ellos.  A nivel mundial se necesitará  un mayor equilibrio 
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entre la consecución de objetivos económicos y sociales a fin de que ambos 

puedan disfrutar del desarrollo humano en igualdad de condiciones.   

 

2.3 Área Política 
 

        El área política puede ser vinculada con el área laboral ya que vista 

llanamente se refiere sólo a empleos administrativos, sin embargo la razón de 

darle un lugar aparte obedece a que éstos puestos –en su mayoría- son del 

conocimiento público y en ocasiones se usan como ejemplo de “escalamiento 

femenino” sin tomar en cuenta las condiciones – en algunos casos – de dicho 

avance. 

 

 Además, el acceso de la mujer a esta área laboral es en general reciente y 

ha conllevado cambios en las legislaciones locales y en las actitudes patriarcales, 

que han favorecido que empiece a romperse el “Techo de Cristal”.  Sin embargo, 

en dicho ámbito se observa también  que las relaciones de poder para hombres y 

mujeres distan de ser equivalentes. Por esta razón, la participación en la política 

de una mujer con conciencia de género puede ser causa y efecto de un cambio 

social y de una variación en la distribución del poder político. 

  

Según Flores (2001) en la relación de poder entre el hombre y la mujer,  se 

encuentra la “sumisión” de lo femenino frente al poder patriarcal masculino. 

Destaca que las funciones de  reproducción y maternidad son históricamente 

opuestas al ámbito público de la acción social; la construcción de lo femenino se 

encuentra sujeta a estas funciones desvalorizadas.  El control natal y por ende  la 

libertad de elegir cuándo, y cuántos hijos tener, son hechos sociales recientes, que 

han trascendido en la organización del sistema de género. 

 

En algunos casos, la mujer  incursionó en el ámbito público a través de un 

hombre con quien participó de manera directa y en condiciones de género 

tradicional, sustituyéndolo en el cargo. Por ejemplo, el asesinato de Ninoy Aquino 

en 1983, le abrió el camino al poder a su esposa Corazón Aquino en Filipinas;  
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Benazir Bhutto, sucedió a su padre en el partido político, en Pakistán;  Violeta 

Chamorro suple a su esposo en Nicaragua.  Todas llegaron a sus puestos de 

gobierno a pesar de la existencia de prejuicios contra el género femenino.  Su 

desempeño y la forma de ser valoradas,  repercutió en otras mujeres en una 

amplia gama de funciones sociales y políticas que plantean un desafío en la 

obtención de poder y que cuestionan las funciones  de género. Por ejemplo, 

Benazir Bhutto en el Partido Popular Pakistaní, modificó la concepción que se 

tenía  del género femenino, ya que  documentos al respecto manifestaban que “la 

mujer representa el espíritu de sacrificio, sufrimiento, rendición y renovación, 

cualidades que una mujer representa con más facilidad que un hombre”.  (Burki, 

1980 en Delgado 2001-2002) 

 

Delgado (2001-2002) afirma que las características de estas mujeres, que 

les permitieron conservarse en puestos de poder son: ambición, asertividad, 

firmeza, perseverancia  y confrontación, además de una elevada autoestima. 

 

Asevera también que es fundamental el reconocimiento explicito por parte 

del padre, lo cual demuestra la importancia que tiene la relación con el otro 

género. A Benazir Bhutto, Indira Gandhi; Golda Meir; y Margaret Tatcher, sus 

padres les reconocieron explícitamente sus logros. 

 

  Señala que en la vida cotidiana familiar se ha atribuido como rol de la  

mujer, que sea mediadora, negociadora e interlocutora, características poco  

valoradas socialmente sin embargo a la luz de la diversidad, la libertad y la 

tolerancia, son mecanismos más eficaces para lograr la equidad y justicia.  

Recordando que la política depende de otros y no de sí misma, al ser incluyentes, 

las cualidades de lo femenino se vislumbran positivamente. Las actividades de las 

mujeres que han estado haciendo política, se han relacionado con actividades 

sobre la paz, justicia social, reducción de  actos de corrupción y con la creación de 

mejores oportunidades para los menos favorecidos. Existen al respecto 

excepciones, como Margaret Tatcher, “la dama de hierro”,   que utilizó estrategias 
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que caracterizan al género masculino; incluso su gestión fue más dura que la de 

ellos (Delgado, 2001-2002). 

 

Ante el reto que exige el desempeño político, la mujer política debe 

enfrentarse con tradiciones y con los diversos roles de vida pública y privada como 

el hecho de gobernar o militar en un partido y ser madres y esposas.  Además, en 

muchas ocasiones, existe envidia por parte de géneros empeñados en calumniar a 

cualquiera que sobresale por encima de la media. Benazir, no pudo derogar las 

Leyes de Zia, leyes a favor de los derechos de las mujeres, por no contar con la 

mayoría  en las cámaras, esto ocasionó que activistas denunciaran la corrupción 

de su marido, derrocándola del poder. Golda Meir se separó de su esposo por no 

compartir intereses políticos y privados (Delgado, 2001-2002). 

 

También, se debe tomar en cuenta la existencia del entorno social y de las 

personas que conforman los grupos políticos y sociales de apoyo que reflejan su 

compromiso con el proceso político específico para un lugar y una época.  

En general, las mujeres políticas han mostrado un sentido de identidad 

colectivo. Golda Meir, dirigió su interés en corregir las injusticias, dejó su familia de 

origen y se ubicó en otro país para  encabezar el movimiento sionista.  Benazir 

Bhutto recuperó historia y tradiciones, pero también abrió la posibilidad de seguir 

construyendo los derechos humanos de la mujer en Pakistán, ya que como país 

musulmán, los hombres decretaban la subordinación y exclusión cruel, inhumana 

y degradante de la mujer. Benazir solicitó la revocación de los Decretos de 

Hudood que castigaban crímenes como el adulterio, toda relación sexual fuera del 

matrimonio, así como las relaciones prematrimoniales que eran considerados 

como crímenes de estado; la Ley de la Evidencia decretaba que el testimonio de 

una mujer tenía la mitad del valor que el de un hombre, e insistió en que un código 

legislativo seglar garantiza igualdad para todos. 

 

Otra característica de la mujer política es su principio o creencia personal 

sobre el reparto de poder, bajo los marcos jurídicos establecidos, más que 
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aferrarse a él tenazmente. Corazón Aquino y Golda Meir,  tomaron las decisiones 

junto con su gabinete (Delgado, 2001-2002).  

 

Michelle Bachelet asumió la presidencia en Chile (2006), fue la primera 

mujer en ocupar ese cargo, nombró un gabinete paritario, mitad mujeres y mitad 

hombres. Es el primer  país en el mundo que instaura ese nivel de paridad.  

Incluyó personas de los cuatro partidos predominantes y  logró un  recambio en la 

élite política. Todo en un contexto conservador, donde hace poco Chile era 

gobernado por un régimen militar, el divorcio no era legal hasta hace dos años y 

las sesiones del senado se inician en el nombre de “Dios”. En el ámbito 

internacional esta medida es vista como una vía radical para acabar con el 

monopolio masculino e implica dos ideas en una: un nuevo concepto de la 

diferencia entre los sexos y una nueva concepción de la democracia. (Lamas, 

2006). 

 

La paridad reconoce la diferencia entre los sexos sin jerarquizarlos y 

plantea que la responsabilidad pública atañe igualmente a hombres y mujeres.   

 

Tiene como objetivo garantizar una proporcionalidad entre ellos en los 

espacios donde son tomadas las decisiones políticas, para que traten en conjunto 

todos los temas que afectan a la sociedad; es decir que los gobiernos y los 

parlamentos deben representar cabalmente la condición humana: al tratarse de  

una especie mixta, una sociedad mixta, el conjunto de órganos del poder deben 

también ser mixtos (Lamas, M. 2006).  

 
En el Cuadro 2.4 se mencionan los nombres, el país y el periodo de sus 

gobiernos de las  presidentas en América Latina. Es importante señalar que la 

primera gobernante  tomó posesión de su cargo en1974. 
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Cuadro 2.4 

Presidentas en América Latina 
Nombre  País  Periodo 
María Estela  Martínez de Perón Argentina 1974-1976   
Lidia Gueiler Tejeda Bolivia 1979 
Violeta Barrios de Chamorro Nicaragua 1990-1997 
Mireya Elisa Moscoso Panamá 1999-2004 
Ertha Pascal Trouillot Haití 1990-1991 
Sila María Calderón   Puerto Rico 2001-2005 
Michelle Bachelet Chile 2006-2010 

 
 
 

Fuente: Ruiz Caballero, S. (2006) 
 
 

En el Cuadro 2.5, se mencionan las Jefas de Estado y Gobierno  actuales 

en el mundo; cabe mencionar que no existe una relación directa  entre un país y 

otro en dimensión o ubicación geográfica, desarrollo económico o densidad de 

población, Se puede observar que actualmente existen 11 mujeres en el mundo al 

frente de su correspondiente país. 

Cuadro 2.5 

Jefas de Estado y Gobierno  actuales en el mundo 
Nombre  País  Cargo 
Angela Maerkel Alemania Canciller 
Khaleda Zia Bangladesh Primera Ministra 
Michelle Bachelet        Chile Presidenta 
Gloria Arroyo Filipinas                            Presidenta 
Tarja Jalonen Finlandia                           Presidenta 
Mary McAleese Irlanda Presidenta 
Vaira Vike-Freiberga Letonia Presidenta 
Ellen Johnson-Sirleaf Liberia                               Presidenta 
Helen Clark Nueva Zelanda                 Primera Ministra 
María Do Carmo Silveira Santo Tomé y Príncipe   Primera Ministra 
Han Myeong Sook Corea del Sur Primera Ministra 

 
Fuente: Unión Interparlamentaria (citado en Equivalencia Parlamentaria 2006, p 37). 

             
 

La participación de la mujer en  los parlamentos mundiales alcanza diversos 

porcentajes que varían desde el  8.2 % en los países árabes hasta un 48.8% en 
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Ruanda, que a partir de  2003 ocupa el primer puesto  de clasificación mundial en 

escaños superando el 30% propuesto por  Naciones Unidas (Merino, 2006).   

 

En el Cuadro 2.6  se describen los países del mundo que actualmente 

cuentan, en la Cámara Baja o en la Cámara Única, con mujeres que ocupan el 

30% o más de las curules. Se destaca que sea un país africano el que encabeza 

la lista con el 48.8% de participación femenina y que en el caso de países 

europeos, éstos correspondan a la zona  norte del continente (Suecia, Noruega, 

Finlandia,  Dinamarca, Países Bajos, Bélgica, Islandia y Alemania). 

Cuadro 2.6 

Países  del mundo en que las mujeres 
ocupan 30% o más de las curules en la 

Cámara Baja o en la Cámara Única 

País   % 

Ruanda  48.8 

Suecia  45.3 

Noruega  37.9 

Finlandia  37.5 

Dinamarca  36.9 

Países Bajos  36.7 

Cuba  36 

Costa Rica  36 

Mozambique  34.8 

Bélgica  34.7 

Australia  33.9 

Islandia  33.3 

Sudáfrica  32.8 

Nueva Zelanda  32.2 

Alemania  31.8 

Guayana  30.8 

Burundi  30.5 

Tanzania  30.4 
 
Fuente: Unión Interparlamentaria (Datos al 31 de Diciembre de 2005). 
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La mujer en su quehacer cotidiano ha aprendido a asumir totalmente la 

responsabilidad sobre su hogar, trasladando  dicha cualidad a su quehacer 

político.  Combina entusiasmo y mesura, que aplica a su causa política, sin  perder 

el sentido de realidad, con lo que se ha relacionado a la parte intuitiva de la 

feminidad, la cual dista de ser sólo del género femenino, sino de los seres 

humanos, que aplicado a la política le da un rostro más  humano (Delgado, 2001-

2002). 

 

2.4  Estudios de Campo 
 

Como ya ha sido mencionado, la generación de datos acerca  del trabajo de 

la mujer en puestos directivos, su impacto y sus limitaciones en el ámbito laboral 

son recientes (década de los 90) y escasos.  Es relevante no sólo conocer la 

información actualizada sobre lo que sucede en otros países; también es 

necesario conocer las medidas implementadas que han tomado para responder a 

la situación predominante ya descrita, donde el “Techo de Cristal” obstaculiza el 

avance laboral de la mujer. 

 

En el Cuadro 2.7  se ofrece una visión general de los obstáculos principales 

a la selección y promoción de mujeres a puestos directivos subalternos, medios y 

superiores que  enfrentan los jefes de personal y otros cargos directivos 

encuestados en los bancos europeos: un porcentaje significativo de los 

participantes consideró que las barreras personales mas importantes para el 

progreso de la mujer son  las “obligaciones familiares”, seguida de la falta de 

experiencia y de formación continua; en cuanto a la barrera cultural en la 

organización sobresaliente, es la del predominio de los “valores masculinos” en la“ 

cultura corporativa”.   

 

También se observa  que las altas ejecutivas del sector bancario parecen 

sufrir elevadas conductas discriminatorias en términos de barreras culturales y  

estructurales, explicadas por los insuficientes contactos personales y el dominio de 

los  valores masculinos,  los cuales afectan de  manera negativa a su progreso.  
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Las dificultades que presenta el acceso de la mujer a  puestos de alta 

dirección en las grandes corporaciones, generan en ocasiones que “tire la toalla” 

en sus intentos y  se dirija  entonces a empresas más pequeñas o medianas o 

establezca sus propias empresas.   

 

Según datos de la Fundación Nacional de Empresarias de los Estados 

Unidos (NFWBO 1999, en Wirth, 2002), las empresas que pertenecen a mujeres 

en el mundo constituyen entre un cuarto y un tercio de todos los negocios del 

sector formal, probablemente sea mayor en el sector informal. De acuerdo con un 

estudio de las Naciones Unidas (en Wirth, 2002) en Latinoamérica el porcentaje  

atribuido de microempresas gestionadas por una mujer es del 30 al 60% de todas 

las microempresas de la región y se afirma que el poder económico alcanzado por 

la mujer desempeñará un papel clave en la lucha por acabar con las 

desigualdades de género en los ámbitos de la vida.   

 

Burke, R. J. y Mckeen, C. A. (1994) proponen tres explicaciones sobre la 

baja participación de las mujeres en los puestos de dirección. La primera afirma 

que las características “femeninas” perjudican a la mujer en un entorno 

empresarial masculino. Sin embargo,  la mayoría de los  estudios  muestran muy  

poca o ninguna diferencia entre la capacidad, calificaciones  y motivación  de la 

mujer  y del  hombre que ocupan puestos directivos.  La segunda, sostiene que la 

mujer  está bloqueada a causa de los prejuicios y estereotipos que el hombre tiene 

de ella;  la palabra “manager” suele identificarse con rasgos supuestamente 

masculinos. La tercera explicación, está centrada en la discriminación inherente de 

políticas y prácticas de organizaciones; que entre otras cuestiones niegan el 

acceso de la mujer a la clase de trabajos  que suponen un desafío y que son 

importantes para el desarrollo y la promoción profesional. 
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Cuadro 2.7 

OBSTÁCULOS A LA SELECCIÓN Y PROMOCIÓN DE MUJERES  A PUESTOS DIRECTIVOS SUBALTERNOS, 
MEDIOS Y SUPERIORES EN EUROPA:  OPINIONES DE JEFES DE PERSONAL Y DE DIRECTIVAS DEL SECTOR BANCARIO 

(Expresado en porcentajes) 
Respuestas del personal directivo  Sentencia  Respuestas de mujeres directivas del  
(Hombres y Mujeres) del sector bancario   sector bancario  

Mandos  Mandos Mandos   Mandos Mandos Mandos  

Subalternos intermedios superiores     subalternos intermedios superiores 

43.4 20.7 17.2 No hay barreras1 11.4 2 1.4 
56.6 79.3 82.8 Sí hay barreras1 88.6 98 98.6 

   Barreras personales:2    
30 17.4 16.7 No tiene la educación adecuada 34.7 21.9 21.9 

33.3 21.7 8.3 Falta de formación continua 29.8 25.3 11 
6.7 17.4 31.3 Falta de experiencia 36.3 38.4 29.5 

73.3 63 45.8 Obligaciones familiares 61.3 58.2 44.5 

   Barreras Estructurales:2    
10 4.3 6.3 Prejuicios de género para la promoción 4 6.8 17.8 
10 10.9 10.4 Inicio de carrera en puestos de gestión especializados 19.4 24 21.2 

13.3 15.2 25 Promoción informal, sin anuncio previo 17.7 25.3 30.1 

   Barreras Culturales en la organización:2    
10 10.9 10.4 Prejuicios de los jefes de personal 19.4 24 21.2 
3.3 17.4 18.8 Contactos personales insuficientes 15.3 28.8 39.7 

56.7 58.7 68.8 Cultura corporativa dominada por valores masculinos 38.7 56.2 77.4 
   Base del cómputo:    

53 58 58 Total de encuestados (N) 140 149 148 
30 46 48 Encuestados que citaron al menos una barrera (N) 124 146 146 
74 114 119 No. De respuestas 326 429 444 
2.5 2.5 2.5 Media de respuestas/encuestados 2.6 2.9 3 

Notas: Las cifras en negrita se refieren a 355 encuestados que se mostraron de acuerdo con la sentencia.  1 Cómputo a partir del total de encuestados. Los porcentajes suman 100. 2 Cómputo de encuestados que citaron al menos

una barrera.  Dado que se podían dar diferentes respuestas.  Los porcentajes no suman 100. Fuente: Quack S. y Hancké  B: Women in decision-making in finance, informe preparado para la Comisión Europea, 1997. 
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Al respecto, es necesario analizar los diferentes procesos y requisitos que 

implican la contratación y promoción de las organizaciones, que permitan 

determinar los pasos correctivos para subsanar ese tratamiento diferencial.  En la 

práctica, los papeles sociales  y profesionales sobre el hombre y la mujer influyen 

al momento de decidir los nombramientos.  También se menciona la “ceguera de 

género”,  atribuida al hecho de que la estructura de la toma de decisiones está 

conformada en su mayoría o en su totalidad por hombres,  y que  persiste una 

incapacidad para reconocer la presencia de mujeres calificadas; ellas se ven 

limitadas a competir con  criterios de antigüedad  y movilidad que con frecuencia 

se exigen en estos puestos  para lograr la promoción laboral (Wirth, 2002). 

 

También se observa, que se posiciona a la mujer  en la  “típica función de 

apoyo” en lugar de que se le incorpore  a las funciones directivas que son  las que 

conducen a puestos de mayor responsabilidad. Además, el persistente  

estereotipo que asocia a los directivos  con los hombres,  es un obstáculo clave a 

la hora de introducir una mayor igualdad de género en las carreras profesionales.  

 

  Morgan (1997, en Wirth, 2002) destaca en el Cuadro 2.8, las características 

consideradas “masculinas”   que se exigen en los puestos de dirección, en 

oposición a las características “femeninas” y en que como consecuencia,  la mujer 

intenta ajustarse al entorno de trabajo y a las expectativas  creadas por el  

hombre.  En otras organizaciones, se ve una evolución hacia la valoración de una 

mezcla de ambas características. 

 

 En algunas organizaciones inglesas se encontró que las 

características más valoradas son la competitividad, la actitud cooperadora y la 

decisión; las menos valoradas son el sentimentalismo, la manipulación y la 

imposición  (Traves, 1997, en Wirth 2002). 
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Cuadro 2.8 

Algunas Características Típicas de los Sexos 

Hombre Mujer 

Enérgico Intuitiva 
Independiente Espontánea 
Lógico Afectuosa 
Manipulador Cooperadora 
Competitivo Flexible 
Resistente Emocional 
Decidido Meticulosa 
Fuente: Morgan , G.: Images of organization, citado en Traves, op, cit., pág. 145 

 
 

 

Las percepciones sociales de lo que constituye un trabajo “adecuado” para 

hombres y mujeres suele implicar que desde el principio se les asignen diferentes 

tareas y responsabilidades aunado a percibir diferentes compensaciones, por lo 

que se tiende a agrupar en diferentes caminos profesionales. De acuerdo con 

Public Personnel Management (1999 en Wirth 2002), existen creencias o mitos 

relacionados con las mujeres y su actitud ante  el trabajo. Entre las prácticas 

laborales más frecuentes relacionadas con dichos mitos y que bloquean las 

posibilidades de la mujer en sus centros de trabajo, se describen las siguientes: 

 

a) Las Mujeres cambian de trabajo con más frecuencia que los hombres. Este 

“hecho” no se ha podido demostrar con estadísticas.  Una explicación 

legítima de por qué la gente cambia de empleo es que ya no se enfrentan a 

ningún desafío o no se les da la oportunidad de avanzar. 

 

b) Las mujeres le quitan el trabajo al cabeza de familia.  En la actualidad ya no 

se puede considerar a los hombres como cabeza de familia principal.  Tanto 

las mujeres solteras, como viudas o divorciadas son también cabeza de 

familia. 

 

c) Las mujeres no trabajarían si no fuese porque se vieran obligadas, debido a 

motivos económicos, a entrar en el mercado de trabajo. 



 75

 

d) La formación de mujeres es una pérdida de tiempo ya que van a abandonar 

su empleo para casarse o tener hijos.  Esta actitud parece más una excusa 

que una razón válida para discriminar.  La cifra de hombres que abandonan 

sus empresas es comparable al de las mujeres. 

 

e) Ni los hombres ni las mujeres prefieren trabajar para una mujer. 

 

f) Las mujeres no soportan las crisis. 

 

g) Las mujeres se preocupan demasiado por los aspectos sociales de sus 

trabajos  y  no se les puede confiar asuntos de verdadera importancia. 

 

h) Las mujeres se preocupan más que los hombres por las condiciones 

laborales.  Esta actitud, aunque se considera negativa, es una teoría 

beneficiosa para el entorno laboral y puede estimular la motivación. 

 

i) Las mujeres, en oposición a los hombres, no necesitan sus trabajos para 

realizarse a sí mismas. 

 

j) A las mujeres les preocupa menos estar a la cabeza, conseguir el éxito y el 

poder.  Estas actitudes están cambiando a medida que las mujeres 

estudian más y piensan en sus trabajos como en una parte importante de 

su existencia. 

 

k) Las mujeres no pueden asumir trabajos ejecutivos ya que  tienen que estar 

disponibles para un posible traslado de sus maridos, que ocupan altos 

cargos. 

 

l) Las mujeres no están preparadas para viajar regularmente para una 

empresa. 
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Una encuesta en Canadá (CHRC, 1996, en Wirth, 2002), realizada a 

empleados públicos, concluyó que “continúa vigente la resistencia a que las 

mujeres accedan a puestos no tradicionales o ejecutivos”. Ellas se encuentran 

encasilladas en los niveles inferiores realizando trabajo administrativo cotidiano, se 

les exige mayor rendimiento, son más duros en sus valoraciones y tienen que 

demostrar que son competentes para un trabajo determinado.  Al hombre, tanto 

dentro como fuera  de la organización se le puede ofrecer el mismo puesto 

basándose en “la fe” que se tiene en su potencial. 

 

Con respecto a los empleadores, se ha encontrado que a fin de aumentar 

las posibilidades de la mujer en puestos de dirección, es indispensable que existan 

en las empresas procedimientos de contratación, asignación de trabajo y  

promoción más objetivos, estructurados  y transparentes. Limitar los contactos 

informales a la hora de tomar decisiones respecto a los ascensos y  que sean  

visibles y precisos. Continuando con este enfoque, la Gráfica 2.8, muestra los 

resultados de la encuesta a presidentes de consejos de administración publicada 

en Catalyst (1996 en Wirth, 2002), y describe la opinión de altos directivos en 

relación con  la baja representación de la mujer en puestos ejecutivos. Predomina 

la opinión de que hay pocas mujeres con experiencia empresarial apropiada y que 

no cuentan con  suficiente experiencia. Indican que tienen dificultades para 

identificar candidatas.    

 

En un informe preparado para la Comisión Europea (1997), del Centro 

Científico de Berlín para la Investigación Social, se destaca los factores sugeridos 

por mujeres europeas para aumentar su contratación  en diferentes puestos de 

dirección.  



Gráfica 2.8  

¿POR QUÉ LA REPRESENTACIÓN DE LAS MUJERES ES TAN BAJA?
(Opinión de los altos cargos, en porcentajes)
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Las mujeres no llevan en el mundo empresarial el
tiempo suficiente

Dificultad para identificar candidatas
Las candidatas no disponen de mentores en las

juntas corporativas
El género no es un cirterio de selección importante
La oposición de los miembros varones de la junta

directiva

%

Industria Servicios

 
Fuente: Encuesta a presidentes de consejos de administración publicada en Catalyst: Women in corporate leadership: 
Progress and prospects. New York, 1996. 
 

Los resultados que se muestran en el Cuadro 2.9, resaltan el interés de las 

mujeres en Europa sobre cursos especiales de apoyo en puestos de dirección y la 

necesidad de  otorgar  consejería o tutoría en su carrera laboral así como la 

implementación de programas de igualdad de oportunidades para todos los 

empleados.  Es seguido de la necesidad de contar con instalaciones en las 

empresas para el cuidado de los niños.                                               
 

Las mujeres ejecutivas consideran los factores intrínsecos al entorno laboral 

–tales como estereotipos y los prejuicios masculinos o la exclusión de las redes de 

contacto informales como barreras importantes para su progreso, en tanto que 

altos directivos  citan la falta de experiencia en dirección general y ejecutiva como 

importantes impedimentos para el avance de las mujeres.  Esta diferencia es 

fundamental ya que ellas están sujetas a los estereotipos en cuanto a su 

capacidad o deseo de aceptar asignaciones o con mayor protagonismo y a 

menudo no se las considera para los puestos de mayores ingresos o ejecutivos, 
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necesarios para el ascenso tanto a las categorías superiores de dirección como 

para la promoción dentro de ellas (Dillon, 1997, en Wirth 2002).    

Cuadro 2.9 

Factores sugeridos por mujeres en Europa para aumentar 
su contratación en los diferentes niveles de dirección 

(Las opiniones están expresadas en porcentajes)1

        
Factor Mandos Mandos  Mandos  

  
subalternos intermedios Superiores 

Programas de igualdad de oportunidades 40.5 38.5 29.1
Para todos los empleados    
    
Instalaciones en las empresas para 43.9 35.8 23.6
el cuidado de los niños    
    
Cursos especiales para apoyar a las  77.7 68.2 43.2
Mujeres en los puestos de dirección 2    
    
Anuncio público de vacantes 35.1 35.1 38.5
    
Procedimientos de selección y o promoción 24.3 33.1 41.2
Revisados    
    
Consejería o mentoría3 39.2 47.3 45.9
    
Cuotas de representación femenina 12.8 14.2 22.3
    
Reducir el volumen de trabajo de 10.1 16.2 12.8
los directivos    
    
No. De respuestas 452 462 398
No. De casos válidos 148 148 148
Promedio de respuestas 4 3.1 3.1 2.7
1  Se le pidió a cada grupo de encuestadas que eligiese los tres factores más importantes.  
2  Incluye las categorías de respuesta "cursos de formación especial" y "formación en autoconocimiento"  
3  "Los programas oficiales de consejería" y “ Consejería informal para mujeres directivas".  
4  Calculado a partir de las diez categorías originales de respuestas. 
Fuente: Quack, S. Y Hancké, B.: Woman in decision-making in finance, Berlin, 1997. 

Informe preparado para la Comisión Europea, Dirección General, Relaciones Laborales, Trabajo y Asuntos Sociales, pp 53. 
Centro Científico de Berlín para la Investigación Social. 
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Otra fuente de prejuicio de género es la relacionada con el concepto de un 

directivo eficaz, algunos estudios perciben pocas diferencias entre el estilo de 

liderazgo entre hombres y  mujeres,  para otros representa diferencias muy 

significativas. Rosener (1990)  afirma, que el hombre tiende a  adoptar un sistema 

basado en el poder de la posición y en la autoridad formal, en tanto que la  mujer 

tiende a adoptar un estilo más participativo, comparte la información, el poder, y 

favorece la autoestima de quienes la rodean.  Existen diferentes puntos de vista 

de lo que implica un directivo eficaz, las técnicas y métodos de selección y 

contratación probablemente valorarán ciertas habilidades y cualidades 

consideradas esenciales para que un directivo tenga éxito.  Cuando el punto de 

vista  es “masculino” sobre las cualidades directivas, las mujeres quedan en clara 

desventaja en los métodos de evaluación. 

 

La selección basada en la competencia o en el mérito puede ayudar a evitar 

la discriminación contra la mujer. Lim (1996) señala que la calificación para un 

puesto de trabajo debe basarse en la descripción real del puesto que identifique 

con precisión su naturaleza, propósito y funciones, sin reparar en ideas 

preconcebidas sobre quién debería ocuparlo.  La descripción del puesto no debe 

adaptarse a la calificación de un individuo particular que se espera entregue su 

solicitud  además de que debe encontrarse a disposición  de todos los posibles 

solicitantes y miembros del personal implicados. 

 

Lim, resalta que al llevar a cabo la selección, es importante que los 

entrevistadores sean objetivos y estén libres de prejuicios sexistas.  Cuando los 

ascensos están basados en  redes informales y  percepciones estereotipadas, 

también el hombre suele vivir el efecto  “Techo de Cristal”,  ya que algunos no 

cubren los estereotipos “masculinos” contemplados para la buena dirección.  Con 

mayor frecuencia,  se encuentran hombres que buscan pasar más tiempo con su 

familia y se favorecen de las nuevas estrategias en una dirección moderna y eficaz 

en la que  el trabajo en equipo, buena comunicación,  intuición e inteligencia 

emocional son  factores críticos para adquirir una ventaja competitiva. 
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Por otro lado,  las políticas de igualdad de oportunidades de  

organizaciones y empresas,  requieren atención especial a los puestos iniciales 

del hombre y de la mujer, a  fin de corregir diferencias por cuestiones de género.  

Algunos requisitos como la movilidad o antigüedad  son más difíciles de cumplir 

por la mujer, ya que afecta su entorno familiar.    

 

En ocasiones,  la persona en cuestión no tiene  pareja o responsabilidades 

familiares y  por el sólo hecho de ser mujer, se asume que no está preparada para 

un traslado.  Es frecuente encontrar que el  hombre  también se resiste a estos 

traslados por lo que no puede generalizarse al caso de la mujer.  A fin de evitar 

prejuicios de género es necesario que se  garanticen procedimientos y técnicas 

neutrales  para la contratación y promoción. 

         

Una limitante fundamental para la mujer en puestos de alta dirección es el 

cuidado de los hijos y la casa, porque es incompatible con los horarios prologados 

imprescindibles  para alcanzar el reconocimiento y el hipotético ascenso.  Todavía 

no existe la posibilidad de un  tiempo parcial, para puestos de este tipo.   El tiempo 

se convierte en un problema de género, la mujer hace “malabares”  para cubrir con  

sus responsabilidades en ambos aspectos.  La que se decide por los tiempos 

parciales, a la larga se ve obstaculizada por el colega hombre quien al final 

consolida su carrera durante el mismo intervalo temporal (Wirth, 2002).   

 

2.5  Posición de las científicas en el mundo laboral 
 

Según Loder (2000), ya nadie se atreve a cuestionar en voz alta que las 

mujeres puedan  contribuir significativamente al desarrollo de la ciencia, pero la 

entrada del nuevo milenio marca un antes y un después en la divulgación de la 

persistente discriminación que aún sufren las científicas, y  resalta  la importancia 

de que desaparezca el invisible, pero asfixiante “Techo de Cristal”, que les impide    

participar en el mundo científico  de forma paritaria con  los hombres. 

 



En España, existe una fuerte desproporción entre científicos y científicas 

que afecta a las distintas categorías del personal investigador.  Esta situación  

proviene desde el estrato docente universitario en que la distribución de las 

categorías produce la llamada “gráfica tijera”, de acuerdo con la Gráfica 2.9 Para 

el curso 1999-2000, el número de mujeres universitarias (53%) era superior al de 

hombres (47%); sin embargo en los estratos docentes la segregación vertical es 

notoria. En el año 2001, sólo existían tres rectoras en las más de 60 universidades 

españolas (Pablo,  2001). 
 

 
En Italia se encontraron resultados similares, las científicas  tenían   

dificultades para lograr sus ascensos en relación de tres a uno con los hombres  

(Palomba, 2001, en Pablo, F. 2001). 
 

 

Gráfica 2.9 

Porcentaje de Mujeres y Hombres en categorías 
Universitarias en España (1998)
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Fuente: Frías,  2001, Las mujeres ante la ciencia del Siglo XXI, pp173.  
 

 

Por otro lado en el MIT (Massachussets Institute of Technology) de Boston,   

la bióloga Hopkins (1999), concluyó que a pesar de ser iguales a los colegas del 

mismo rango por criterios estándar,  con frecuencia, las mujeres recibían salarios 

más bajos, menos espacio de laboratorio, menos recursos, menos premios y 
 81
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menos crédito por  actividades externas.  Tampoco había  cambios en las 

proporciones de científicas permanentes. Esto conllevó la aceptación del sesgo  

discriminatorio por género, a pesar de que 20 años atrás se había legislado al 

respecto para promover la igualdad de oportunidades para las mujeres y las 

minorías étnicas en Ciencia y Tecnología.   

 

El Diario Oficial de las Comunidades Europeas (L17/22, 19.1.2001, en 

Pablo, 2001), admitió que la igualdad entre hombres y mujeres requiere una 

combinación de medidas, de legislación y de acciones concretas, concebidas para 

reforzarse mutuamente. La persistencia de la discriminación de índole estructural 

por razón de sexo, la doble y en muchos casos  múltiple discriminación que 

padecen muchas mujeres, así como la persistencia de las desigualdades entre 

hombres y mujeres justifican la continuación y la intensificación de la acción 

comunitaria en este ámbito y la adopción de nuevos métodos y nuevos  enfoques. 

 

Frías (2001) ha planteado que las condiciones sociales que pueden 

favorecer la obra científica de las mujeres del siglo XXI son las siguientes: 

 

a) Madres y padres que apoyan  a sus hijas a estudiar carreras de ciencias y 

tecnología 

 

b) Profesoras que estimulan  estudiantes (Modelos sociales) 

 

c) Colegas, mujeres y hombres, en la elite que denuncien sesgos sexistas 

 

d) Difusión del análisis de género en estadísticas universitarias y profesionales 

 

e) Acciones positivas y cambios legislativos (por ejemplo los que se están 

generando en Estados Unidos, Suecia, Dinamarca, Italia). 

 

 



 83

Al respecto en Suecia y Suiza se han establecido políticas de reclutamiento 

a los puestos universitarios basándose en la proporción de sexos en el escalafón 

anterior. 

 

En la Universidad de Heidelberg, Alemania (Frías, 2001), investigadoras 

provenientes de 16 países europeos y Estados Unidos, concluyeron que: 

 

a) La situación de las científicas sigue siendo de  baja representación en los 

niveles directivos. 

 

b) La baja representación sólo cambiará al modificar las estructuras   

 

c) El análisis de lo que funcionó y no funcionó en Estados Unidos es 

fundamental porque lleva varias décadas de adelanto en este tema   

d) Es necesario lograr  que las científicas obtengan puestos permanentes y de 

relevancia  

 

e) Deben realizarse propuestas para  hacer la Ciencia más atractiva para las 

mujeres. 

 

f) Hace falta que Europa unifique los criterios de igualdad de género en el 

ámbito científico. 

 

Frías (2001) destaca que es indispensable para continuar la investigación 

científica y que ésta se preserve, se cuente con un presupuesto gubernamental  

suficiente, (por ejemplo en España es del 0.8% del PIB). En varios países de 

Europa el porcentaje  de este rubro es del 3% del PIB (Producto  Interno Bruto).  

También es necesario el reconocimiento similar de la mujer científica que el de sus 

colegas hombres, en un mundo en el que a ellos se les considera la “autoridad 

natural”.  
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2.6  Muros de cristal 
 

         A pesar de que los datos contenidos en este capítulo muestran que el 

trabajo de la mujer se solicita cada vez más, proporcionalmente, pocas empresas 

invierten en el desarrollo profesional de la mujer.  Se ha observado que sigue 

siendo difícil, que la mujer se mueva lateralmente para acceder a las áreas 

estratégicas de una empresa como el desarrollo de productos o las finanzas y que 

luego escale en la dirección que la lleve a ocupar las posiciones ejecutivas clave 

dentro  de la estructura piramidal característica de las grandes corporaciones.  El 

término muros de cristal, se refiere a la segregación ocupacional, en la que se 

encuentra la mayoría de las mujeres en ciertas posiciones laborales y que ven 

obstaculizado su ascenso. 

 

Los “Muros de Cristal” se refieren al espejo que suponen los patrones de 

segregación ocupacional que mantienen a las mujeres en puestos de dirección 

concentradas en ciertos sectores como la distribución al menudeo o la hotelería 

(Wirth, 2002). Por ejemplo en el Reino Unido, la mayoría de las ejecutivas se 

encuentran en la distribución al por menor, y en orden descendente en el sector de 

hotelería, banca y finanzas, servicios médicos y sanitarios, industrias de 

alimentación, bebidas y tabaco.  Una encuesta en ese país realizada en 1998 

reveló que la mujer ocupa el 50 %  de todos los jefes de personal;  44 %  estaban 

encargadas de servicios actuariales, seguros y pensiones y el 37% como jefas de 

mercadotecnia. En el extremo de la escala, constituían sólo el 3.4% como jefas de 

investigación y desarrollo; el 3.5% como encargadas de manufacturas y 

producción (Institute  of Management 1998,  en Wirth,  2002,). 

 

En Estados Unidos las ejecutivas están empleadas en los sectores de 

servicios, aseguradoras, inmobiliarias, administración pública y finanzas; en 1995 

las mujeres ocupaban el 42 % del sector servicios en comparación con  el 30 % de 

los hombres. En organizaciones de grandes dimensiones la mujer que alcanza  a  

ocupar puestos de alta dirección normalmente  se restringe a  ámbitos menos 

importantes o estratégicos como recursos humanos y áreas administrativas.  En  



algunos países el incremento  general de la presencia de la mujer es importante,  

en Francia,   varió del 25 % en 1982 al 38 % en 1990 en gestión de personal (OIT; 

Base de Datos SEGREGAT). 

 

En la Gráfica 2.10 se muestra que es muy difícil que las mujeres se muevan 

de forma lateral a fin de acceder a áreas estratégicas de una empresa, como el 

desarrollo de productos o las finanzas y que luego escalen  en dirección al 

itinerario central que lleva a las posiciones ejecutivas clave dentro de la estructura 

piramidal característica de las grandes organizaciones.  A estas barreras se les 

llama “Muros de Cristal” (Wirth, 2002). 

 

Gráfica 2.10 
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Personal de apoyo administrativo
(mayoría de mujeres) 

Graduados Graduadas 

Techo de cristal

Fuente: OIT: Economically Active Population, 1950-2010, pags. 23, 26 y 29, 
Ginebra, 1997. 

El techo y los muros de cristal en la pirámide organizativa 
 
 
 

Muros de cristal  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

En el ámbito de la política, el acceso de la mujer también tiende a 

concentrarse en ciertos sectores, notándose la ausencia de ellas en puestos de 

alta responsabilidad como las finanzas, asuntos exteriores, seguridad y defensa.  
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Participan en áreas como política social, familia, salud, trabajo, es decir en 

sectores relacionados con la percepción social de su papel de  mujer y por ende  

más apropiados.  Por ejemplo, en Bulgaria en 1994, no había ministras pero si 

cuatro viceministras en los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales, Sanidad, 

Cultura y Educación y Ciencia (CEDAW, 1994) 

 

Las diferencias en puestos de dirección  se reflejan en las  diferencias 

salariales, incluso pueden ser similares los salarios, sin embargo las ganancias 

reales varían, ya que  se ofrecen diferentes paquetes salariales evidentes en las 

prestaciones,  y bonificaciones; a la mujer se le concentra en subgrupos de 

puestos directivos peor retribuidos.  Estas diferencias varían también en función 

del país y de las ocupaciones. 
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Quince de cada cien mexicanos 

                                                                                                                                        no gasta en la educación de sus hijas 

porque terminarán casándose. 

                                                                                                                                                         Cuatro de cada diez piensa 

                                                                                                                                que es justo que las mujeres ganen menos. 

                                                                                                                                   Uno de cada cuatro dice que las mujeres  

son violadas, porque provocan a los hombres 

                                                                                                                           Mensaje radial. Senado de la República(2006). 

                                                                                       

Capítulo 3: El “Techo de Cristal” en México1

 
En el capítulo anterior, se muestra la presencia del “Techo de Cristal” en el ámbito 

internacional y sus repercusiones tanto sociales como económicas. 

 

 Cabe destacar que el “Techo de Cristal” puede vincularse con actos 

discriminatorios hacia la población femenina, aunque en casi todas las leyes 

formales (que no morales), las cartas magnas de los países le confieren a la mujer 

(en términos generales) los mismos derechos que a los hombres. 

 

En México, la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminación 

(LFPED), define a la  discriminación como  toda distinción, exclusión o restricción 

que, basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condición 

social o económica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religión, opiniones, 

preferencias sexuales, estado civil o cualquiera otra, tenga por efecto impedir o 

anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad de 

oportunidades de las personas (CONAPRED, 2005).  

 

La discriminación es un fenómeno de relaciones intergrupales, de 

relaciones entre diversos grupos sociales , y tiene sus raíces en la opinión que un 

grupo posee sobre otro; está conformada por  estereotipos, categorías y 

prejuicios, conducentes al hecho discriminatorio cuando se aplican esas opiniones 

estereotipadas a otros grupos;   quien se arroga el derecho a discriminar no sólo 

deteriora la convivencia, sino que se hace acreedor a ser víctima, a su vez, de la 

 
1 Se toman datos del ámbito internacional, con el fin de contextualizar la situación de México en el mundo. 
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discriminación por parte de otros grupos,  el hecho discriminatorio impregna 

directa o indirectamente la vida cotidiana de todas las personas. El machismo, la 

homofobia, el racismo y la xenofobia, son  ejemplos de discriminación, entre otros 

(CONAPRED, 2005).  

 

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminación (CONAPRED), tiene 

como atributos realizar  y difundir estudios e investigaciones sobre las prácticas 

discriminatorias en los ámbitos político, económico, social y cultural  en México.  

Señala que los costos de la discriminación inciden en varios aspectos: 

 

a) La conculcación de derechos y libertades fundamentales y la negación 

práctica de oportunidades de desarrollo para quienes son  objeto de 

discriminación. 

 

b) La reproducción de desigualdad. 

 

c) Las pérdidas económicas, producto del desaprovechamiento de los 

recursos y capacidades humanas de las personas y grupos discriminados. 

 

d) Una creciente conflictividad y fragmentación sociales. 

 

e) La degradación misma de la democracia. 

 

La misma  LFPED incluye un apartado de actos discriminatorios que se 

deberán atacar, entre los cuales se enuncian a continuación los que tienen 

relación con la mujer y el aspecto laboral;  y que han servido de base entre otros, 

para la aprobación de la más reciente Ley General para la Igualdad entre Mujeres 

y Hombres, publicada el  2 de agosto de 2006, en el Diario Oficial de la Federación 

(Anexo1). 
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a) Impedir el acceso a la educación pública  o privada así como a becas e 

incentivos para  la permanencia en los centros educativos, en los términos 

de las disposiciones aplicables. 

 

b) Establecer contenidos, métodos e instrumentos pedagógicos en que se 

asignen papeles  contrarios a la igualdad o que difundan una condición de 

subordinación. 

 

c) Prohibir la libre elección de empleo, o restringir las oportunidades de 

acceso, permanencia o ascenso en el mismo. 

 

d) Establecer diferencias en la remuneración, las prestaciones y las 

condiciones laborales para trabajos iguales. 

 

e) Negar o limitar información sobre derechos reproductivos e impedir el libre 

ejercicio de la determinación del número de hijos e hijas. 

 

f) Aplicar cualquier tipo de uso o costumbre que atente contra la dignidad e 

integridad de las personas. 

 

Sin embargo la situación de las mujeres a pesar de ser mayoría en el país, 

son ya 53.0 millones de mujeres y 50.1 millones de hombres (INEGI, 2005), dista 

de ser equivalente en relación con la de los hombres; la discriminación  entre 

ambos géneros sigue siendo muy significativa, ya que ésta afecta amplios 

sectores de la sociedad, incluye primordialmente a mujeres,  niños,  adultos 

mayores,  indígenas, personas con discapacidad, migrantes y otros grupos que 

por motivos religiosos o por su preferencia sexual también son discriminados 

(CONAPRED, 2005).  

 

Si el género es el conjunto de ideas, creencias, representaciones y 

atribuciones sociales conferidos en cada cultura tomando como base la diferencia 
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sexual; en el caso de la sociedad mexicana, los estereotipos asignan la 

responsabilidad del espacio privado a la mujer y la del público al hombre.  Deben 

responder ambos a dichas expectativas para ser aceptados socialmente.  Dichos 

roles están basados en prejuicios y reproducen relaciones de discriminación 

especialmente para la mujer.  

   

Para conocer cómo incide la discriminación en el “Techo de Cristal”, se 

destacan los aspectos relevantes del CONAPRED por la importancia que tiene su 

reciente creación en México y su relación con la mujer. 

 

El CONAPRED (2005) destaca los siguientes datos, provenientes del INEGI 

y del Informe sobre Desarrollo Humano 2004 de las Naciones Unidas: 

 

a) El Índice de Desarrollo Relativo al Género en México (registra los avances y 

logros en materia de: expectativas de vida, nivel educativo, ingresos, con 

ajustes al género) es de 0.792, comparado con el que obtienen otros países 

de la Organización de las Naciones Unidas (144), México ocupa la posición 

No. 50, muy por debajo de países desarrollados y de algunos países de 

Latinoamérica, como Argentina, Chile, Costa Rica y Uruguay 

 

b) En  2002, sólo 88.7% de las mujeres de 15 años y mayores estaban 

alfabetizadas en comparación con  el 92.6% de los hombres. 

 

c) La estimación del ingreso por trabajo remunerado para la mujer es de 

$56,326 anuales, mientras que para el hombre es de $ 148,602, casi el 

triple. 

 

d) Respecto al Índice de Potenciación de Género, el cual identifica la 

participación de la mujer y del hombre en las esferas de actividad política y 

económica,   México se ubica en el lugar 34  de  78 países, muy por debajo 
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de las naciones desarrolladas y de algunos países latinoamericanos  como 

Costa Rica, Perú y Colombia. 

 

e) En México, el Índice de Mujeres  con Escaños Parlamentarios es de 21.2%, 

en tanto que para Suecia es de 45.3 % y para Bélgica es de 33.9 %. 

 

f) En México, el porcentaje de mujeres legisladoras, altas funcionarias y 

directivas es de 25% en tanto que para Estados Unidos es de 46 %. 

 

g) En 2002, México registró una tasa de actividad económica femenina de 

40.2% mientras que en Vietnam es de 73.55 %, en Colombia de 48.9%, en 

Brasil de 43.7 % y en Panamá de 44%. 

 

Siguiendo los lineamientos internacionales, en nuestro país se creó el 

CONAPRED, el cual se integró como una Comisión Ciudadana de Estudios contra 

la Discriminación en Marzo de 2001.  Incluía  161 personas, procedentes de 

partidos políticos, miembros del ejecutivo, legisladores  federales y de la Asamblea 

Legislativa del Distrito Federal, dirigentes de comisiones de derechos humanos 

oficiales y civiles, integrantes de instituciones académicas y otros especialistas.  El 

14 de agosto de 2001 se adicionó un tercer párrafo   al Artículo 1º. de la 

Constitución, el cual incorporó una cláusula de igualdad formal que establece la 

expresa prohibición de cualquier forma de discriminación que “atente contra la 

dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y 

libertades de las personas”.  

 

   El derecho a la no discriminación busca proteger y compensar a todas 

aquellas personas y grupos que por prejuicios de diversa índole y condiciones 

estructurales diversas, se hallan en situación de desventaja.  El 11 de junio de 

2003 fue aprobada la LFPED. Consta de 85 artículos y cinco transitorios  sus 

disposiciones son de orden público y de interés social.  La Ley define su sentido y 

alcances: corresponde al Estado promover las condiciones para que la libertad y la 
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igualdad de las personas sean reales y efectivas y, en tal sentido, los poderes 

públicos federales deberán eliminar aquellos obstáculos que limiten en los hechos 

su ejercicio e impidan el pleno desarrollo de las personas, así como su efectiva 

participación en la vida política, económica, cultural y social del país.  También 

establece que dichos poderes federales deberán promover la participación  de las 

autoridades de los demás órdenes de gobiernos y de los particulares en la 

eliminación de dichos obstáculos. 

 

Por otro lado, no se considerarán conductas discriminatorias las acciones 

legislativas, educativas o de políticas públicas positivas o compensatorias que, sin  

afectar derechos de terceros, establezcan tratos diferenciados con el objeto de 

promover  la igualdad de oportunidades y, en general, todas las que tengan el 

propósito de anular o menoscabar los derechos y libertades o la igualdad de 

oportunidades de las personas ni de atentar contra la dignidad humana. Frente a 

presuntos actos de discriminación, el Consejo puede iniciar sus actuaciones a 

petición de parte, es decir a partir de que exista una denuncia, pero también puede 

actuar de oficio (CONAPRED, 2005). 

 

También en materia de derechos humanos, se contemplan aspectos de no 

discriminación. La Comisión Nacional de los Derechos Humanos (CNDH, 2006) 

incluye entre  los puntos de reflexión y propuestas, en su agenda de 2006, el 

Derecho a la No Discriminación que al respecto señala: 

 

..... instrumentar los estándares contenidos en la legislación de la materia. Integrar 

la perspectiva de la  no discriminación en todas las actividades de la 

administración pública federal cuyas acciones y servicios tengan como principio el 

no excluir ni marginar a nadie por motivo de origen étnico o nacional, género, 

edad, discapacidad, condición social o económica, condición de salud, religión, 

opiniones, preferencias, estado social o cualquiera otra que atente contra la 

dignidad humana.  Igualmente implementar a nivel legislativo y ejecutivo acciones 
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o medidas compensatorias para revertir los contextos de discriminación de grupos 

tradicionalmente excluidos....  

 
3.1  Área educativa 
 

Es necesario reiterar que la población para 2005 en México ascendió a 

103.1 millones de personas (INEGI, 2005) de los cuales,  53.0 millones son  

mujeres y que en las últimas décadas ha ido creciendo la cifra de alumnas que 

cursan  estudios superiores,  casi a la par de los alumnos. Por otra parte la 

Asociación Nacional  de Universidades e Institutos de Estudios Superiores 

(ANUIES)  para 2004, muestra  que la población escolar de Educación Superior 

asciende a     2’310 990 alumnos,  el Cuadro 3.1  relaciona los datos para  la 

década 1994-2004. 

 

Se puede observar que en 1994, había un total de  25 394 600  de alumnos 

que incluyen los niveles preescolar, primaria, secundaria, profesional medio, de 

educación superior y posgrado y un  total de   1 165 844 de personal docente.  

Para el año 2004, se tiene la cifra de 30 059 000 de alumnos en los niveles ya 

señalados y  1 543 521 de personal docente.  Se reportó una tasa media de 

crecimiento anual de 1.7 para los alumnos y 2.8 para el personal docente. 

 

 

El total de estudiantes en el país que cursaron en  2004 el nivel de 

licenciatura y posgrado fue de 2 310 990;  en la Gráfica 3.1. se indica que el 

83.9% corresponde a  los estudiantes de nivel licenciatura, el 3.1% corresponde al 

nivel técnico superior; el 6.7% a la educación normal de maestros y 6.2% para el 

nivel de posgrado. 
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Cuadro_3.1 
Sistema Educativo Nacional, 1994 – 2004* 
 1994  2004  1994-2004 
       TASA MEDIA DE 
       CRECIMIENTO ANUAL 
 ALUMNOS PERSONAL  ALUMNOS PERSONAL  ALUMNOS PERSONAL 
NIVEL EDUCATIVO (Miles) DOCENTE  (Miles) DOCENTE   DOCENTE 
PREESCOLAR 2,980.0 121,589.0  3,742.6 169,081.0  2.3 3.4
PRIMARIA 14,469.5 496,472.0  14,781.3 559,499.0  0.2 1.2
SECUNDARIA 4,341.9 244,981.0  5,780.4 331,563.0  2.9 3.1
PROFESIONAL MEDIO (TECNICO) 406.5 36,506.0  359.9 31,557.0  -1.2 -1.4
MEDIA SUPERIOR 
(BACHILLERATO) 1,837.7 120,927.0  3,083.8 210,585.0  5.3 5.7
         
EDUCACIÓN SUPERIOR 1,359.0 145,369.0  2,311.0 241,236.0  5.5 5.2
   TÉCNICO SUPERIOR                 n.d.   72.8     
   NORMAL (LICENCIATURA) 121.0 12,126.0  155.5 17,368.0  2.5 3.7
   LICENCIATURA UNIVERSITARIA 1,183.1 123,290.0  1,940.2 200,254** 5.1 5.0
   Y TECNOLÓGICA         
         
POSGRADO 54.9 10,053.0  142.5 23,614.0  10.0 8.9
   ESPECIALIZACIÓN 17.6   30.4   5.6  
   MAESTRÍA 34.2   100.3   11.4  
DOCTORADO 3.1   11.8   14.3  
         
TOTAL NACIONAL 25,394.6 1,165,844.0  30,059.0 1,543,521.0  1.7 2.8
         
*  Sistema escolarizado. No incluye capacitación para el trabajo        
** Incluye técnico superior         
n.d. Cifras no disponibles         
NOTA: Debido a las aproximaciones las sumas pueden no coincidir con los totales       
Fuentes: Anexos estadísticos del 5o. Informe de Gobierno, 2000 y 5o. Informe de Gobierno 2005.      
              Para educación superior Anuarios estadísticos de la ANUIES        

 



Gráfica 3.1 

POBLACIÓN ESCOLAR DE EDUCACIÓN SUPERIOR, 2004
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Fuente: ANUIES. Anuario Estadístico 2004 
 

En el nivel técnico superior para el año 2004 había un total de 72 754 

alumnos que representan el 3.1% de la población escolar de educación 

superior,  de los cuales, 42 783 eran alumnos y 29 971 alumnas. Esto significa 

que para este rubro, el 58.8% son hombres y el 41.2%  corresponde a las 

mujeres.  Esta información se muestra en la Gráfica 3.2. 

 

Se debe mencionar que algunas de las carreras a nivel técnico superior 

son las siguientes: ciencias agropecuarias (agronomía, horticultura, ingeniería 

agro industrial), ciencias de la salud (enfermería y obstetricia, instrumentación 

quirúrgica, nutrición, odontología, optometría, química de la salud, radiología), 

ciencias naturales y exactas (bioestadística y química), ciencias sociales y 

administrativas (administración, archivonomía y biblioteconomía, ciencias 

sociales, trabajo social, contaduría, mercadotecnia, organización deportiva, 

relaciones comerciales, seguridad pública y turismo), educación y humanidades 

( danza, música, docencia, e  idiomas), ingeniería y tecnología (biotecnología, 

computación y sistemas, ingeniería ambiental, ingeniería textil y de  

transportes),  entre otras. 

Gráfica 3.2 
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TOTAL NACIONAL: 72 754

 
Fuente:  ANUIES. Anuario Estadístico 2004. 
 
 

En el cuadro 3.2. se mencionan las áreas en las que se encuentra 

clasificado el nivel técnico superior y se describen datos que indican cómo está 

conformada dicha población por sexo.  

Cuadro 3.2 

 

 
Población escolar de los Niveles Técnico Superior por áreas de estudio 

 2004  2003 
Áreas de estudio Primer ingreso y Reingreso  Egresados Titulados 
Técnico Superior Hombres Mujeres Total  Total Total 
       
Ciencias agropecuarias 466 288 754  150 191
Ciencias de la salud 1204 2229 3433  1094 808
Ciencias naturales y exactas 58 74 132  54 54
Ciencias sociales y administrativas 10666 13770 24436  6609 5878
Educación y humanidades 421 1127 1548  301 112
Ingeniería y tecnología 29968 12483 42451  10390 8114
      
TOTAL 42 783 29 971 72 754  18 598 15 157
Fuente: ANUIES: Anuario Estadístico 2004.  

 

Respecto a  la participación de la mujer en la población escolar en el 

nivel de licenciatura, se puede apreciar como se modifica  favorablemente el 

acceso de las alumnas durante  los siguientes años: en  1990 habían   434,803 

alumnas y representaban el 40.3 % del total; en 1995 eran 549 840,  
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representaron el  45.2 % de alumnas y en 2004 alcanzaron un total de 952 279 

y les correspondió el 49.0 % de ese nivel académico.  Estos datos se muestran 

en la  Gráfica 3.3.    

Gráfica 3.3 

Participación de la mujer  en la población escolar de nivel licenciatura, 1990- 2004 
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Fuente: ANUIES.  Anuario Estadístico 2004 
 

En el periodo de 1990 a 2004, la mujer accedió  paulatinamente a todas 

los ámbitos de las  áreas de estudio, incluso a  las  “tradicionalmente 

masculinas” como las ciencias agropecuarias (30.5%),  ciencias naturales y 

exactas (48.9%), ingeniería y tecnología (31%).  Se muestra la distribución  en 

el Cuadro 3.3. 

Cuadro 3.3 

Participación de la mujer en las áreas de estudio de nivel licenciatura, 1990-2004 

 1990 1995 2004 
ÁREAS DE ESTUDIO TOTAL MUJERES % TOTAL MUJERES % TOTAL  MUJERES % 
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CIENCIAS AGROPECUARIAS 55,814 8,102 14.5 31,523 7,485 23.7 42,740 13,053 30.5
CIENCIAS DE LA SALUD 111,136 61,637 55.5 116,570 67,471 57.9 174,230 109,503 62.8
CIENCIAS NATURALES Y EXACTAS 28,134 11,189 39.8 21,070 9,084 43.1 36,774 17,976 48.9
CIENCIAS SOCIALES Y 
ADMINISTRATIVAS 507,937 255,737 50.3 618,705 338,513 54.7 929,797 540,432 58.1
EDUCACIÓN Y HUMANIDADES 33,635 20,387 60.6 35,363 23,207 65.6 102,087 68,259 66.9
INGENIERÍA Y TECNOLOGÍA 341,535 77,751 22.8 394,200 104,080 26.4 654,580 203,056 31.0
          
TOTAL NACIONAL 1,078,191 434,803 40.3 1,217,431 549,840 45.2 1,940,208 952,279 49.0
Fuente: Anuarios Estadísticos de la ANUIES          

 
 

Se destaca la preferencia de la mujer por  áreas de estudio de nivel 

licenciatura, relacionadas con  la educación y humanidades,  ciencias de la 

salud, ciencias sociales y administrativas, Le siguen las ciencias naturales y 

exactas,  ingeniería y tecnología y ciencias  agropecuarias.   

Gráfica 3.4 

Población escolar de nivel licenciatura por áreas de 
estudio, 2004
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Fuente: ANUIES.   Anuario Estadístico 2004. 
En la Gráfica 3.4 se aprecia la distribución general de la población 

escolar a  nivel  licenciatura  por áreas de estudio, la población total es de 1 

940 208. 

  

En relación a las carreras que elige la mujer con más frecuencia se 

tienen las siguientes en orden  de preferencia: Lic. en Administración, Lic. en 

Derecho, Contador Público, Lic. en Psicología, Medicina, Lic. en Informática,  
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Ingeniería Industrial etc. En los Cuadros 3.4 y 3.5 se detallan  la lista de 

carreras y su relación con el total de preferencias.  

Cuadro 3.4   
LAS CARRERAS* DE NIVEL LICENCIATURA MÁS POBLADAS, 2004 

    PRIMER INGRESO EGRESADOS TITULADOS 

CARRERAS PRIMER INGRESO Y REINGRESO 2003 2003 

 H M TOTAL H M TOTAL H M TOTAL H M TOTAL

             

Lic. en Administración 21283 27763 49046 91134 122007 213141 12449 17840 30289 7547 11182 18729

Lic. en Derecho 25141 24685 49826 104200 102854 207054 15819 16084 31903 10618 10147 20765

Contador Público 11778 16822 28600 57297 81537 138834 10861 16236 27097 7408 11545 18953

Ing. Industrial 15576 7161 22737 70456 32272 102728 8529 3977 12506 4934 2648 7582

Lic. en Psicología 4862 16664 21526 17322 64838 82160 2154 8722 10876 1149 4996 6145

Medicina 6957 8283 15240 37288 42007 79295 5608 5626 11234 4124 3904 8028

Lic. en Informática 9961 8210 18171 40561 35349 75910 5395 5297 10692 2770 2959 5729

Ing. en Sistemas Computacionales 13750 5784 19534 51565 22619 74184 4897 2469 7366 2575 1385 3960

Arquitecto 8787 4505 13292 37036 18632 55668 4487 2358 6845 2950 1820 4770

Ing. Electrónico 8699 1385 10084 43817 6442 50259 5632 860 6492 4088 695 4783

Lic. en Ciencias de la Comunicación 3707 5586 9293 15550 24012 39562 2407 4343 6750 1133 2206 3339

Lic. en Mercadotecnia 3770 4691 8461 15771 21127 36898 2049 3264 5313 1043 1923 2966

Cirujano Dentista  3195 5682 8877 12585 23186 35771 1837 3338 5175 1300 2324 3624

Ing. Civil 7039 1308 8347 27979 4628 32607 3629 538 4167 2725 453 3178

Ing. Mecánico** 6648 487 7135 28019 2426 30445 3173 301 3474 2587 64 2951

Lic. en Diseño Gráfico 3752 3955 7707 13352 15669 29021 1642 2311 3953 552 1061 1613

Lic. en Pedagogía 1640 6428 8068 5980 22106 28086 928 3776 4704 390 1661 2051

Ing. Químico 2932 2359 5291 14985 11928 26913 1877 1458 3335 1487 1038 2525

Lic. en Economía 2873 2237 5110 12680 9693 22373 1945 1462 3407 1318 1095 2413

Lic. en Comercio Internacional 2253 2778 5031 9483 11860 21343 1256 1769 3025 705 1021 1726

SUBTOTAL 154603 156773 321376 707060 675192 1382252 96574 102029 198603 61403 64427 125830

             

OTRAS 81168 80393 161561 280859 277087 557956 33443 36109 69552 19438 22164 41602

    

TOTAL NACIONAL 245771 237166 482937 987929 952279 1940208 130017 138138 268155 80841 86591 167432

*Incluye todas las especialidades             

** No incluye : Ing. Mecánico Electricista            
 
Fuente: ANUIES. Anuario Estadístico 2004. 
 

Se  observa a nivel global (incluye hombres y mujeres) en la  Gráfica 3.5 

la escala de preferencias   por carrera.  En la Gráfica 3.6, se observan las 

carreras de licenciatura con mayor población de la mujer, al año 2004.  

Gráfica 3.5 
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Fuente: ANUIES. Anuario Estadístico 2004 
 
 
                                                        

Gráfica 3.6 

Las carreras de licenciatura con mayor población de la mujer al año 2004 
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Fuente: Datos provenientes del Cuadro 3.6. ANUIES. Anuario Estadístico 2004. 
 
 

Se puede observar que al elegir estas carreras, las egresadas  están  

capacitadas para ocupar puestos ejecutivos y administrativos,  sin embargo su 

presencia en la fuerza de trabajo en la cúpula de la corporación administrativa 

está  aún lejos.  En 1995, (United Nations, en Wirth,  2002) la mujer ocupaba el 

5 % de los cargos   más altos de dirección de las grandes corporaciones a nivel 

mundial, no existe a la fecha gran variación al respecto  

 
 

Cuadro 3.5 

 
Las carreras de licenciatura con mayor población de la mujer al año 2004. 

2004 
Posición Carrera Cantidad de alumnas  Porcentaje 
    nuevo ingreso y reingreso   

1 Lic. en Administración 122,007 * 57 
2 Lic. en Derecho 102,854 47.3 
3 Contador Público 81,537 * 58.7 
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4 Lic. en Psicología 64,838 * 79 
5 Medicina 42,007 * 79 
6 Lic. en Informática 35,349 * 53 
7 Ing. Industrial 32,272 31 
8 Lic. en Ciencias de la Comunicación 24,012 * 60 
9 Cirujano Dentista 23,186 * 65 

10 Ing. En Sistemas Computacionales 22,619 30 
11 Lic. en Pedagogía 22,106 * 78 
12 Mercadotecnia 21,127 * 57 
13 Lic. en Diseño Gráfico 15,669 * 54 
14 Arquitecto 15,632 28 
15 Ing. Químico 11,928 44 
16 Lic. en Comercio Internacional 11,860 * 55 
17 Lic. en Economía 9,693 43 
18 Ing. Electrónico 6,442 13 
19 Ing. Civil 4,628 14 
20 Ing. Mecánico 2,426 8 

 
* Carreras donde la población de mujeres supera a la de hombres. 
Fuente: Datos provenientes  del Cuadro: 3.6. ANUIES, Anuario Estadístico, 2004. 
  
 

Una gran proporción de mujeres trabaja en el área de recursos 

humanos, seguida por la de contabilidad; como contrapartida muy pocas 

mujeres ocupan algún cargo ejecutivo en el área de producción.  En la práctica, 

la mujer ejecutiva tiene estudios superiores al de preparatoria;  se encuentran 

con grados de licenciatura, posgrado, diplomados, carreras técnicas y otros.  

La formación profesional más común fue la de administración de empresas, 

seguida de contaduría, psicología, actuaría, relaciones industriales, pedagogía 

y derecho (Zabludovsky,  2002). 

 

 

 

Gráfica 3.7 
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TOTAL NACIONAL 1 940 208

 
Fuente: ANUIES. Anuario Estadístico 2004. 
 
 

Del  gran total de estudiantes de licenciatura, 1 940 208 al año 2004, el 

67.3% de alumnos asistieron  a escuelas públicas y el 32.7% acudió a escuelas 

privadas de acuerdo con la Gráfica 3.7,  cabe destacar este dato, porque se 

puede observar que  la educación superior pública  en México en su mayoría 

es  gratuita, lo cual facilita a la mujer el acceso a una educación superior y a la 

posibilidad  de aspirar a puestos de mayor importancia en su futuro ejercicio 

profesional, ya que como es conocido, en algunos sectores del país, la 

educación se privilegia para el hombre.  

 

Los siguientes datos del nivel de posgrado referidos en el Cuadro 3.6, 

corresponden al Anuario Estadístico 2003 (ANUIES), desagregados por sexo.  

 

La Concentración Nacional de la Población de Especialización de  primer 

ingreso y reingreso fue de 30,580 alumnos, de los cuales eran 16,391 hombres 

y 14,189 mujeres.  Egresaron en el año 2002,  5,284 hombres y 5,023 mujeres 

con un total de  10,307  egresados.  En cuanto a los graduados en el año  2002 

fueron 3,866 hombres y  3,369 mujeres, y  un  total de 7,235 graduados.  El 

promedio de población para este grupo fue de  53%  de hombres y  47%  de 

mujeres. 

 

La Concentración Nacional de la Población de Maestría,   de primer 

ingreso y reingreso fue de 98,264 alumnos, cifra conformada por 54,559 
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hombres y 43,705 mujeres.  Egresaron en el año 2002,  14,710 hombres y 

11,543 mujeres que formaron  un total de 26,253 egresados, de los cuales se 

graduaron en el año 2002  6,414 hombres y 4,787 mujeres con un  total de 

11,201 graduados. El promedio de población para este grupo fue de 56% para 

los hombres y de 44% para las mujeres. 

 

Finalmente la Concentración Nacional de la Población de Doctorado de 

primer ingreso y reingreso fue de 10,825 de los cuales fueron  6,633 hombres y 

4,192 mujeres.  Egresaron en el  año 2002,  913 hombres y 533 mujeres, con  

un total de 1,446 egresados.  Los graduados del año  2002  fueron 749 

hombres y 479 mujeres  con un total de 1,224 graduados.   Para este grupo, el 

porcentaje promedio de población fue de 62% de hombres y 38% de mujeres. 

 

Cuadro 3.6 

Población Escolar a Nivel Posgrado 2003 
Concentración  Primer Ingreso y Reingreso Egresados 2002 Graduados 2002 
Nacional de la           
Población 2003 Hombres Mujeres Suma Hombres Mujeres Suma Hombres Mujeres Suma

  Maestría   54,559 43,705 98,264 14,710 11,543 26,253 6,414 4,787 11,201

 Especialización 16,391 14,189 30,580 5,284 5,023 10,307 3,866 3,369 7,235

Doctorado  6,633 4,192 10,825 913 533 1,446 749 479 1,224

Fuente: ANUIES. Anuario Estadístico 2003. 
 
 

La escolaridad de la mujer en México se ha elevado considerablemente, 

y los datos arriba citados muestran que  alcanza  el 44, 47, y 38 % para los 

niveles de maestría especialización y doctorado  respectivamente, a excepción 

del grado de doctorado, las cifras citadas se acercan considerablemente   a las 

obtenidas por los hombres.   

 

Se observa en la práctica, que el  factor educativo no ha incidido 

significativamente en la obtención de oportunidades laborales  equitativas,  

explicado de manera importante por el “Techo de Cristal” y se requiere que las 
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mujeres traspasen ese techo, a fin de  llegar a ocupar puestos de mayor 

jerarquía ocupacional, como los de sus compañeros. 

 

Es interesante tomar  del sector laboral académico el caso de las 

científicas de la Universidad Nacional Autónoma de México (UNAM) y conocer 

cómo se está rompiendo el “Techo de Cristal” en esa población,  que cuenta 

con amplia preparación académica, está  informada, politizada y donde las 

condiciones laborales distan de ser equivalentes para ellas.   

 

Ha sido poco estudiada y valorada, la presencia  de la mujer en 

actividades científicas de la UNAM, por ejemplo en el Congreso Universitario 

de 1990, no se discutió sobre la situación académica, laboral o social de las 

investigadoras universitarias; en las Conferencias Temáticas de ese Congreso 

solo hubo ocho mujeres ponentes y 84 ponentes hombres (Conferencias 

Temáticas del Congreso Universitario, 1990). 

 
Del personal académico al año  2005   el 40.39 % está formado por 

mujeres y 59.61 por hombres (Véase Gráfica 3.8). Sin embargo de los 

profesores e investigadores con categoría de “Titular C”,  sólo el 20 % son 

mujeres (Educación Superior. Cifras y Hechos, Año 1,Num.1, CEIICH 2001, en 

Bustos, 2003). 

 
 
 
 
 
 
 

Gráfica 3.8 
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PERSONAL ACADÉMICO

59.61%

40.39%
Hombres
Mujeres

 
Fuente: Anuario del Personal Académico UNAM. 2005 
 

Respecto  al subsistema de investigación científica de la UNAM los 

datos de la Gráfica 3.9 son ilustrativos, el crecimiento de la participación de la 

mujer ha sido bajo (8%),  si se toma en cuenta que el lapso comprendido es  de 

23 años (1982-2005).  

Gráfica 3.9 
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Fuente: Educación Superior. Cifras y Hechos. Año I, No. 1 CEIICH, UNAM, 2001 y Anuario, Estadísticas del Personal 

Académico de la UNAM. 2005 

 
Se ha  sumado gradualmente la mujer al quehacer científico, lo cual 

indica que se han  superado algunos obstáculos institucionales y culturales.  

Muestra que hay un nuevo sector de mujeres con características específicas, 

necesidades y demandas que deben estudiarse e incorporarse, contemplando 

la existencia de niveles de formación, de decisión y áreas de conocimiento 

donde la participación femenina aún no se expresa (Blázquez y Gómez, 2003). 
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Ante el cuestionamiento de por qué la mujer aún tiene miedo de 

incursionar en las ciencias, como matemáticas, física y las ingenierías, se 

piensa que hay varios factores, entre ellos, las investigadoras respectivas 

señalan la ignorancia cultivada del mundo masculino que no acepta la 

diferencia, “la otredad”; la imposición de una actuación puramente racional  y 

una apariencia masculina para ser aceptadas y así garantizar seriedad y 

capacidad;  la exigencia de hablar y pensar con mesura  para no aparecer 

como desafiantes, incorregibles o rebeldes; la adopción de las reglas del juego 

y de los estereotipos masculinos; así como de los mecanismos de evaluación y 

promoción basados en la dedicación prioritaria hacia el quehacer profesional 

que ignora la doble jornada y otros aspectos importantes de la vida (Blázquez y 

Gómez, 2003). 

 

Se destaca la importancia del trabajo conjunto de la mujer, que aporta 

estrategias originales, a fin de apoyar y motivar creativamente, compartir  el 

descubrimiento  e imaginación.  Promover así una visión distinta de la ciencia y 

la educación superior que al conjuntarse con la del hombre se amplíe el 

espectro de factores biológicos, psicosociales  y culturales que puedan 

contribuir a redefinir y entender los propósitos y metas de la ciencia y la 

tecnología, obtener  así nuevos elementos de análisis y métodos diferentes 

para interpretar y entender mejor a la naturaleza y a los seres humanos 

(Blázquez y Gómez, 2003). 

 

3.2  Área laboral 
 

Durante las décadas de los 80 y  90, la mujer ha incursionado en el 

campo laboral de manera importante, también ha contado con una formación 

académica que la capacita para ocupar puestos ejecutivos, sin embargo su 

ingreso y ascenso se ve limitado por percepciones y valores profundamente 

arraigados en la cultura de las organizaciones y en la sociedad en general. De 

tal manera predominaba esta situación en el mundo que  la ausencia de la 

mujer en cargos gerenciales, no representaba mayor importancia y no se veía 

como algo problemático. 
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Así como se mencionó al principio de este trabajo, las pautas culturales 

prevalecientes tienen implícitos estereotipos sexuales,  que no obstante los 

grados académicos, conocimientos y habilidades  que tenga la mujer, niegan o 

cuestionan la capacidad de ella para ocupar puestos de toma de decisiones y 

comprometerse profesionalmente con la empresa.  

 

Esta forma de percibir a la mujer  no ha sido comprobada y se da por 

cierta. Sin embargo promueve una diferencia en torno a la evaluación del 

hombre y la mujer, limitando la posibilidad de adquirir experiencia en las áreas 

de la empresa que le permita ascender en su carrera directiva, impidiéndole su 

movilidad vertical, por lo que está sobrerrepresentada en las áreas de apoyo  

como atención al cliente, comunicaciones, personal, recursos humanos, 

relaciones públicas etc. (Zabludovsky,  2001). 

 

Los datos que se incluyen para explicar el área laboral y la situación de 

las directivas en México, proceden de investigaciones que realizó Zabludovsky 

(2001) sobre ejecutivas y empresarias mexicanas, los datos obtenidos resaltan 

la condición específica del país, son relevantes debido a que se cuenta con 

pocos estudios e  información  de otras fuentes respecto a ésta temática. 

 

Burel y Hearn (1990, en Zabludovsky, 2001, pp. 22) refieren, que “la 

brecha entre la presencia masculina y femenina en los cargos de alta dirección 

se explica tanto por factores socioculturales de  carácter general como por 

elementos más específicos relacionados con la cultura organizacional.  En este 

sentido se puede afirmar que las organizaciones construyen nuestras nociones 

de sexualidad y a su vez éstas se constituyen en los fundamentos de la 

organización”. 

 

El horario de trabajo, el rango y el sexo del funcionario(a) suelen estar 

muy relacionados.  En la mayoría de las empresas suele ser el factor del 

tiempo un argumento para no promover a la mujer a altos cargos de dirección; 

ya que se atribuye, que ellas necesitan hacerse cargo de sus obligaciones 

familiares (Hola y Todaro, 1992,  en Zabludovsky, 2001). 
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En México, la presencia de ejecutivas es menor entre el sector privado 

que en el público  este dato coincide también para otros países y  se 

concentran en la prestación de servicios como: instituciones de salud, 

educación y cultura, como museos,  librerías, organizaciones artísticas e 

instituciones filantrópicas (Glass Ceiling Comisión, 1995: Wright and Crockett-

Tellei, 1995, en Zabludovsky, 2001). Existe menor discriminación en el sector 

público que en el privado, sin que implique  por ello que la mujer acceda a la 

toma de decisiones en las posiciones ejecutivas.  Ver Cuadro 3.7.  También 

nos muestra que la mujer ocupa la parte baja de la pirámide organizacional, y 

que ocupa el 54.9 % de  diversos puestos como  oficinistas. 

Cuadro 3.7 

Distribución por sexo de los funcionarios (as) públicos, 
gerentes del sector privado y oficinistas. 

                 
Ocupación principal   Total  Hombres %   Mujeres % 
         
Funcionarios (as) públicos  70,991  56,317 79.33  14,674 20.67
Gerentes sector privado  401,977  346,699 86.25  55,278 13.75
Oficinistas  2,065,951  931,413 45.08  1,134,538 54.92
Total  2,538,919  1,334,429 52.56  1,204,490 47.44
                 
Fuente: Elaborado por G. Zabludovsky con base en datos de la Encuesta Nacional del Empleo, INEGI, 1991  

 

En un análisis de las 599 empresas más importantes del país (Revista 

Expansión, 1994, en Zabludovsky, 2001), se observó  que del total de 

directivos, ninguna mujer ocupa esa posición.  Respecto a los siguientes seis 

cargos ejecutivos más importantes, por debajo de los directores como son: de 

administración, finanzas, comercio, producción, recursos humanos e 

informática, la mujer ocupa el 5.48 %  de los cargos dirigentes, a excepción de 

la  dirección de recursos humanos  con 16.64%;  para el área de producción, 

sólo se tiene el 2.16%.(Véase Cuadro 3.8). 

Cuadro 3.8 

Principales Puestos Ejecutivos 
(División por Sexo) 

Puestos   Hombres %  Mujeres %  Total 
        
Dirección General  599 100  0 0 599
Administración  475 95.38  23 4.62 498
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Finanzas  494 94.27  30 5.73 524
Comercio  478 96.76  16 3.24 494
Producción  407 97.84  9 2.16 416
Recursos Humanos  441 83.36  88 16.64 529
Informática  462 94.29  28 5.71 490
Total  3,346 94.52  194 5.48 3,540
        
Fuente: Elaborado por G. Zabludovsky con base en los directorios  de Expansión ("Las empresas más importantes de México", 1994) 

 

Aunada a la “segregación vertical” (relacionada con  la presencia de la 

mujer en puestos de menor nivel jerárquico) también está la “segregación 

horizontal” (la mujer en determinadas ramas u ocupaciones), explicadas en la 

posición de las mujeres en los diferentes puestos directivos mencionados 

(Zabludosvky, 2002) 

 
Algunos estudios que han intentado explicar cómo ocurre este fenómeno 

(Chodorow, 1978, Guilligan, 1982, Heller, 1994, en Zabludovsky, 2001, pp. 31) 

afirman  que, “la concentración del liderazgo femenino, en el área de recursos 

humanos, se debe a que las mujeres se inclinan más por las motivaciones de 

afiliación, que está dada por la capacidad de relacionarse con  otras personas, 

que por las motivaciones de logro y poder”. 

 

Respecto a la participación de la mujer a lo largo del país, el estado de la 

república en que la mujer tiene menor participación es Nuevo León, donde su 

presencia  en cargos directivos apenas alcanza el 14 %.  Zabludovsky (2001), 

concluye en estudios previos realizados que, Nuevo León se caracteriza por 

una determinada cultura  empresarial, que tanto en las empresas pequeñas 

como en las grandes, todavía se ve con reticencia la participación de la mujer 

en los cargos de dirección de la empresa.  Se resalta este dato, en virtud de 

que este estado ocupa el segundo lugar, después del Distrito Federal donde 

tienen su cede las grandes compañías  Véase Cuadro 3.9 

Cuadro 3.9 

Estados más industrializados 

según el porcentaje de empresas con mujeres. 
       

Entidad   # de empresas  S/mujeres % C/mujeres % 
       
Distrito Federal  262 195 74.44 67 25.5 
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Estado de México  68 44 64.7 24 35.2 
Nuevo León  96 82 85.4 14 14.5 
Jalisco  43 32 74.4 11 25.5 
       
Total  469 353 75.2 116 24.8 

Fuente: Elaborado por Gina Zabludovsky con base en los datos de Expansión  (“Las empresas más importantes de 

México”, 1994). 

 Refiere la autora, que se piensa que incluso sea menor este porcentaje 

que se tiene a través de los directorios de expansión, ya que al cotejar los 

datos,  se constató que una de ellas ocupaba varios cargos y otras más  no 

eran realmente las directoras generales, sino tenían otros puestos más bajos. 

 

En una investigación de campo en el Distrito Federal, respecto al papel 

de la mujer al interior de las organizaciones,  realizada por Zabludovsky en 

1994-95 (y reportada en 2001), en algunas de las compañías más importantes 

de México, se enviaron tres tipos de cuestionarios, dirigidos a los presidentes 

(as) de las compañías, a los directores (as) del área de recursos humanos y a 

las mujeres ejecutivas.  Inicialmente se distribuyeron los cuestionarios en 86 

compañías del Distrito Federal y sólo respondieron  en 28 empresas. Se 

mencionan enseguida, los resultados relevantes: 

 

 Sólo contestaron 10 empresas el cuestionario dirigido a los presidentes 

(as) o directores(as) generales; al respecto, sus  percepciones en torno a los 

principales obstáculos que impiden el ascenso de la mujer a cargos ejecutivos 

se relacionan con factores culturales en los que se comparten estereotipos y 

supersticiones (31.8 %), seguidos de su exclusión en las redes de  información 

y de comunicación de la empresa (22.7 %) y por el comportamiento 

contraproductivo de los colegas del sexo masculino (18.2 %).  En términos 

generales, no atribuyen los obstáculos a las propias políticas de la empresa, a 

la posibilidad de que éstas no quieran asumir riesgos colocando mujeres en 

cargos ejecutivos, ni  a alguna falla en la planeación de las atribuciones de los 

cargos gerenciales.  Sin embargo, la gran mayoría acepta que es 

responsabilidad de la empresa, la introducción de estrategias que tomen en 

cuenta las necesidades de las mujeres en cargos administrativos. 
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En cuanto a los atributos que debe tener la mujer para poder competir  

en los principales cargos de la empresa, se encuentra la preparación formal y 

la actualización, como lo más relevante; seguida  de cuestiones vinculadas con 

el “compromiso  y responsabilidad”; de menor importancia serían,  la 

autoconfianza y fortaleza,  su madurez y desempeño, la naturaleza de su 

carácter y  posibilidades de contar con un equipo de apoyo. 

 

Zabludovsky corroboró que la proporción de la mujer que ocupa los 

puestos más altos es menor del  5%; la cifra es similar a fuentes estadísticas y 

directorios consultados para este estudio.   

 

De los  cuestionarios dirigidos a directores (as) de recursos humanos, 

contestaron 66 de los 86 enviados. La mayor parte de los entrevistados 

coincidió en señalar que las mujeres tienen mayores probabilidades de 

desempeñar cargos de alta dirección en las áreas de recursos humanos y 

compras (72.7%).  El segundo y tercer  lugar, corresponden a las direcciones 

de comunicación y relaciones públicas,  y ventas y finanzas (68.2 y 63.6%, 

respectivamente).  Como contrapartida, ocupan posiciones en el área de 

producción en sólo el 4.5%.   

 

La presencia laboral femenina no parece estar en relación con la 

dimensión de la empresa.  En las actividades de “apoyo administrativo”, los 

porcentajes de mujeres tienden a ser mayores.  A medida que se asciende en 

la pirámide ocupacional, la presencia de la mujer disminuye; la proporción de 

mujeres gerentes es menor al 5%. 

 

Los directores de recursos humanos, también evaluaron el desempeño 

de la mujer con relación a su preparación.  Destacaron que la única área en 

que son más hábiles que los hombres son las que se vinculan con las 

relaciones interpersonales; como contraparte se le considera menos hábil, para 

asumir riesgos.  En las áreas en que se le califica igual que al hombre, 

corresponden a las habilidades administrativas, relaciones con el cliente y al 

compromiso con la profesión.  Señalan los atributos deseables en las 

ejecutivas a semejanza de los presidentes o directores generales, sin 
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contemplar políticas para mejorar sus condiciones, que pudiera tomar la 

empresa. 

 

Las ejecutivas, por su parte, fueron quienes contestaron a mayores 

cuestionarios (86).  Presentaron las siguientes características: edad, superior a 

los 30 años; experiencia, mayor a cinco años en su empleo actual; inician su 

carrera en el área de finanzas y o contabilidad;  formación académica, afín; 

tienden a seguir el perfil de no tener hijos (el 64 % no los tiene y el 17.4  % 

tiene uno).  La mayoría (70%), se desarrolla en el área de recursos humanos y 

contabilidad. Las especialidades de las ejecutivas con mayores niveles de 

ingresos, tienen carreras diversas, como economía, contaduría,  psicología 

organizacional, actuaría y ciencias computacionales. 

 

En relación con su carrera ejecutiva, todas contestaron que existen 

obstáculos para su adecuado desempeño. Estos obstáculos se clasifican en 

dos tipos: 

 

a) Dificultad para desempeñar los distintos papeles familiares y 

profesionales (estado civil, decisión de tener hijos, hogar y familia). 

 

b) Cuestiones culturales de diversos tipos  que llevan a prácticas de 

discriminación y que se expresa en la denuncia que las ejecutivas hacen 

de la “ideología nacional”,   el machismo y la discriminación. 

 

Las medidas para disminuir la inequidad entre géneros, son diferentes 

para los representantes de las empresas y para las mujeres en cuestión; para 

ellos es indispensable la preparación y las propias actitudes  asumidas por las 

ejecutivas para fomentar su carrera; para ellas, no depende tanto de estos 

factores, sino de la superación de las barreras culturales y organizacionales, 

vinculadas a la construcción social de género en nuestras sociedades. 

 
 

3.2.1  Las empresarias en México 
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Se considera empresaria aquella  mujer que  es propietaria y dirigente 

de su empresa y que además, contrata por lo menos un trabajador o 

trabajadora  asalariado(a) dentro de la misma. Es decir que es empleadora, y 

no se le vincula con la trabajadora por su cuenta o autoempleada 

(Zabludovsky, 2001, pp 71). 

 

Con base en la Encuesta Nacional de Empleo de 1997, se puede 

observar  que del total de la población ocupada el 33% son mujeres y el 66% 

son hombres (Zabludovsky, 2001).  En el primer trimestre de 2004  las cifras no 

cambiaron significativamente, ya que  la misma encuesta reporta para los 

hombres 64.5 % y para las mujeres 35.5 %;  se considera que para las zonas 

más urbanizadas, el porcentaje asciende aproximadamente al  40.2 %, para las 

mujeres (CONAPRED, 2005). 

 

Como dato comparativo, se encuentra que la mujer en las actividades 

empresariales ha cobrado importancia en México y en el ámbito mundial.  Con 

base en estadísticas de distintos países, se puede apreciar que entre el 25% y 

el 33 % de las empresas del mundo están dirigidas por mujeres que son 

propietarias de las mismas.  Estos negocios abarcan  diversos tamaños  y 

giros, desde el  nivel micro hasta compañías multinacionales.  Su presencia 

está transformando el panorama de la vida empresarial contemporánea. 

(Zabludovsky, 1998). 

 

  Para 1989,  el 94.86%  de los establecimientos industriales del país eran 

microempresas, que emplean de uno a diez trabajadores como se aprecia en el 

Cuadro 3.10 (Zabludovsky, 2001). 

 

Cuadro 3.10 

Tamaño de las Empresas en la República Mexicana 
    
Tamaño de la empresa  Número de empresas  Porcentaje 
   
Microempresas 1’239,195 94.86 
Pequeña empresa 59,803 4.57 
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Empresa mediana                      4,618 0.35 
Gran empresa  2,637  0.2 
Total                                           1’306,253 100 

 
Fuente: Gina Zabludovsky con base en INEGI, Censo Económico, 1989. 
Nota. El tamaño de la empresa se mide de acuerdo con el número de trabajadores(as) que ocupa: Microempresa, 
1 a 10 trabajadores(as). Pequeña empresa, 11 a 100 trabajadores(as). Empresa mediana, 101 a 250 
trabajadores(as). Gran empresa, 251 y más trabajadores(as). 

 

Algunos estudios que se han efectuado en  otros países, explican la 

presencia   de la  mujer en la dirección y propiedad  de pequeñas empresas, en 

función del atractivo que éstas representan para los grupos que se han visto 

fuertemente  limitados en otras fuentes de empleo.  Se ha comparado la actitud 

de la mujer con la de los “nuevos inmigrantes” que optan por fundar una 

pequeña empresa como una forma de buscar otra opción frente a las 

limitaciones con las que se encuentran  para ingresar y permanecer dentro de 

la fuerza de trabajo (Committe on Small Business, 1984 –85; Loscoco, 

Robinson et al., 1991, en Zabludovsky,  2001). 

 

Los siguientes datos que se mencionan, corresponden a la investigación 

de campo, que realizó Zabludovsky en 1998, en la zona metropolitana de la 

ciudad de México, sobre una muestra representativa de empresas y se les 

aplicó un cuestionario, que incluyó varios tópicos como: perspectiva y 

proyectos empresariales, formas de financiamiento, utilización de la tecnología 

y retos, y satisfacciones de  la actividad empresarial.  

 

Las mujeres empresarias constituían el 14% del empresariado de la 

zona metropolitana de la ciudad de México, Éstas empresas se ubican de 

manera importante en el sector de servicios educativos (36%), servicios 

personales (22%)  y en el comercio (19% en el mayoreo y 17% en el 

menudeo), en un porcentaje menor también se le ubica en el sector industrial 

(13% en manufacturas durables y 8% en manufacturas no durables). 

 

Respecto al tamaño de las empresas, las empresarias participan  en el 

20% de las microempresas, el de las pequeñas empresas representan el 11% y 

en las medianas y grandes es tan sólo del 4%.  
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La antigüedad promedio de las empresas propiedad de mujeres es 

menor de  cinco años, les corresponde el 32 % (a diferencia de los hombres 

que representan 20 %). La mayoría de las empresarias tiene menos de 45 

años; ellas mismas fundan sus empresas (61 %),  sólo un 18 % las heredaron y 

el 13 % las compraron y el 8 % las recibieron sin inversión propia. La mayoría 

está centrada en el mercado interno y no importan o exportan al extranjero. Se 

insertaron en la actividad empresarial paulatinamente. Aquellas que lo hacen 

repentinamente, se explica por la pérdida de empleo, enfermedad o muerte de 

los padres o cónyuge y por el cambio de trabajo. 

 

Respecto a las formas de financiamiento, la mayoría no obtiene créditos.  

Sólo el 14% reciben algún tipo de préstamo, este problema es generalizado 

también para el hombre.  El 62 % de las empresarias financian sus negocios 

con ahorros familiares o personales.  El 48 % reinvierte sus ganancias y el 39 

% obtiene crédito a través de sus proveedores.  También recurren al ahorro 

informal como tandas y préstamos entre conocidos. 

 

El 56% de las empresarias son casadas, pero existe un alto índice de 

ellas, que no están unidas; el 45% es viuda, divorciada o soltera.  La mayoría 

son madres, sólo un 10 % no tiene hijos.  Su formación académica es de 

carreras comerciales y técnicas.  Mientras que la de los hombres en este 

ámbito es de licenciatura. 

 

La mayoría de ellas son propietarias únicas (52%), cuando están en 

sociedad, lo hacen con familiares (67%).  No establecen alianzas con otros 

socios, explicada por su ausencia en círculos empresariales.  

 

Su contribución al gasto familiar representa el 62% del  ingreso de su 

hogar.  La mayoría dedica a su empresa 40 horas semanales o más.  Sus 

empresas operan de tiempo completo.  Ofrecen a sus trabajadores flexibilidad 

en el horario y otras prestaciones.  

  

Sus principales fuentes de satisfacción son las  siguientes: Realización 

personal y el cumplimiento de metas profesionales; búsqueda de 
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independencia y deseo de tener un negocio propio; creación de fuentes de 

trabajo y apoyo en la superación de empleados. Factores vinculados a la 

satisfacción de clientes y usuarios. Necesidad de obtener mayores ingresos y 

crear un patrimonio. Propiciar el servicio y ser útil a los demás. 

 

Respecto a las frustraciones fundamentales de la mujer empresaria son 

las dificultades con el gobierno y los trámites burocráticos; la falta de apoyo 

financiero y de solvencia económica; las devaluaciones y crisis económicas 

externas y la competencia desleal.  Sus respuestas fueron similares a las del 

hombre empresario. 

 

Además de las barreras anteriores, la mujer enfrenta las barreras 

sociales en relación con el género: como el machismo y otras características 

culturales (40%); problemas de conciliación de diferentes roles (39%); 

desconfianza (36%); dificultades para el ejercicio de la autoridad y liderazgo 

(31%); ausencia de redes de apoyo (25%), exclusión de círculos empresariales 

predominantemente masculinos (23%) y otras formas de discriminación (17%).  

Sólo el 14% de ellas no ha enfrentado éstos u otros obstáculos como mujer. 

 

Las empresarias, resaltan la importancia del entrenamiento y 

capacitación en cuestiones de administración de empresas, de las políticas de 

fomento, apoyo  y en  servicios de ayuda para el cuidado de sus hijos.  

Consideran esencial contar con más apoyo gubernamental, con más 

programas de entrenamiento en finanzas y mercadotecnia y la necesidad de 

establecer contacto con  redes de apoyo y con   otras asociaciones femeninas 

(Zabludovsky,  1998). 

 
3.3  Área política 
 

Es muy importante analizar lo que han hecho las mujeres en el ámbito 

político que  han logrado llegar a puestos de alta dirección,  a fin de  ampliar las 

oportunidades de aquellas que desean acceder a los espacios públicos donde 

se toman decisiones.   
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Se ha planteado que la participación de la mujer que tiene conciencia de 

género puede ser causa y efecto de un cambio social.  Se ha visto que los 

valores de la colectividad que están basados en estereotipos y tradiciones, así 

como el poder acaparado por el hombre, ha impedido que una mujer llegue a 

ocupar el puesto más alto del país, el de presidenta de la República. 

 

   Delgado (2001-2002) afirma  que hay tres factores que determinan la 

falta de representatividad de la mujer en los puestos públicos: la dinámica de la 

política, situaciones estructurales, y  una fuerte tradición devaluatoria y de 

discriminación contra la mujer. Las condiciones de éxito en las funciones del 

Poder Ejecutivo, pueden ser similares para todas las personas, pero cobran 

dimensiones distintas si se trata de un hombre o de una mujer. 

 

Señala que en el ámbito político se requiere la capacidad de   negociar, 

lograr consensos, manejar disensos, es indispensable la tolerancia, el liderazgo 

y la consciencia de que en la política la “forma es fondo” y que implica el 

ejercicio de poder y si éste es distinto cuando es ejercido por un género  u otro. 

Remite al origen de la palabra “política”, que significa ciudadanía, la cual se 

obtuvo para la mujer hace cinco décadas. Respecto a los ámbitos en que se da 

la política y la dinámica de la misma se mencionan desde el núcleo familiar, la 

administración pública, las organizaciones sociales y políticas, las cámaras del 

Congreso, los partidos políticos es decir  los lugares donde hay más de una 

persona.   

 

Al lograr una mujer  un puesto en la política, se vuelve relevante su 

biografía, debido a la interrelación de percepciones, actitudes, expectativas, 

interpretaciones de experiencias vitales y mitos que configuran la definición 

social de las funciones atribuidas a su sexo.  La frase de Simon de Beauvoir: 

“la mujer no nace, se hace” viene  a colación  sobre el ser política, ya que 

interviene  un proceso lento y constante,  que implica una serie de estados y 

condiciones que favorecen u obstaculizan el cumplimiento de ese rol. 

 

También es importante la dinámica de las estructuras institucionales, el 

momento histórico, los patrones de ejercicio del poder, la cultura y el tipo de 
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régimen así como el estilo de la persona que desee alcanzar puestos de 

elección en la administración pública, su perspicacia política, rasgos de 

carácter, y atributos personales que conformen sus habilidades para este 

ejercicio.   

 

A. Ruiz Cortines,  aprobó la iniciativa de ley para que la mujer en México 

accediera al voto y alcanzara el estatus de ciudadana;  se logró hasta 

entonces, debido a que existía  el argumento de que en la Constitución, la 

redacción gramatical no incluía los artículos femeninos y también se creía que 

ellas podrían ser fácilmente influenciadas  por el clero para votar a favor de la 

derecha (según los seguidores de la izquierda).  En Octubre de 1953, fue 

promulgado el derecho a la ciudadanía de la mujer  (Delgado,  2001-2002). 

 

A finales de 1970, se elige a la primera mujer gobernadora, en el estado 

de Colima, Griselda Álvarez perteneciente al Partido Revolucionario 

Institucional, (PRI) quien relata actualmente: “hacía sentir a los hombres de mi 

partido y del gabinete que era portadora de sus ideas, yo sólo ocupaba el 

cargo”.  Instrumentó estrategias de connotación de género femenino tradicional  

a fin de que sus acciones fueran tomadas en cuenta.  

 

En la década de los 80, Beatriz Paredes R., es electa gobernadora de 

Tlaxcala, también por el PRI; en la década de los 90 gobernó Yucatán Dulce 

María Sauri Riancho, también electa por el mismo partido.  A fines de esta 

misma década gobernó el Distrito Federal, Rosario Robles Berlanga, por el 

Partido de la Revolución Democrática (PRD).  Éstas últimas, cubrieron 

interinatos y fueron designadas por sus antecesores.  Actualmente es 

gobernadora del  estado de Tlaxcala, Amalia García, electa por el PRD. 

 

En el  Cuadro 3.11. se muestra que la participación femenina para el 

caso de diputadas en el Congreso de la Unión, ha ido en aumento lento pero 

gradual; en la década de los 50, la mujer participa por primera vez en el Poder 

Legislativo con una sola representante, sin embargo, para el año 2000 aunque 

todavía  no alcanzaba el 20% del total de los escaños, el número de 
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representantes femeninas aumentó a 87, siendo 500 el número total de 

representantes de la Cámara de Legisladores. 

 

Cuadro 3.11 

 
Congreso de la Unión.  Cuadro comparativo de diputadas.  Legislaturas XLII-LVII 

 

Periodo presidencial Legislatura Hombres % Mujeres % Total 

1952-1958 XLII(1952-55) 161 99..4 1 0.6 162

  XLIII (1955-58) 156 97.5 4 2.5 160

1958-1964 XLIV (1958-61) 154 95 8 5 162

  XLV (1961-64) 176 95.1 9 4.9 185

1964-1970 XLVI (1964-67) 197 93.8 13 6.2 210

  XLVII (1967-70) 198 94.2 12 5.8 210

1970-1976 XLVIII (1970-73) 184 93.2 13 6.6 197

  XLIX (1973-76) 212 91.1 19 8.9 231

1976-1982 L (1976-79) 215 91.1 21 8.9 236

  LI (1979-82) 368 91 32 9 400

1982-1988 LII (1982-85) 358 88.5 42 11.5 400

  LIII (1985-88) 358 88.5 42 11.5 400

1988-1994 LIV (1988-91) 441 88.2 59 11.8 500

  LV (1991-94) 455 91.2 44 8.8 499

1994-2000 LVI (1994-97) 426 85.8 70 14.11 496

  LVII (1997-00) 413 83.6 87 17.4 500

TOTAL   4 472 90.3 476 9.7 4 948

Fuente: Novoa, Rosario, Más mujeres al Congreso, México, PRONAM, Secretaría de Gobernación, 1997  
 
 
 

En el Cuadro 3.12,  se observa la pobre representatividad de la mujer en 

el Senado de la República  (10.1%  en promedio, para el periodo 1964-2000). 

Es necesario señalar que para este puesto del Congreso de la Unión, la 

representación femenina se inició hasta 1964, es decir, 12 años después de la 

primera diputada en México. Por otro lado, los datos reportados muestran que 

el porcentaje de las mujeres senadoras disminuyó para el año 2000 y que de 

 120



manera general, el número de senadoras siempre ha sido menor que el 

número de diputadas. 

                                                 

Cuadro 3.12 

 
Congreso de la Unión.  Cuadro comparativo de senadoras.  Legislatura XLVI- LVII 

 

Periodo Presidencial Legislatura Hombres % Mujeres % Total 

1964-1970 XLVI-XLVII  56 96.5 2 3.4 58

1970-1976 XLVIII-_XLIX 58 96.6 2 3.3 60

1976-1982 L-LI 59 92.1 5 7.8 64

1982-1988 LII-LIII 58 90.6 6 9.3 64

1988-1994 LIV 54 84.4 10 15.6 64

  LV 60 93.7 4 6.2 64

1994-2000 LVI 112 87.5 16 12.5 128

  LVII 109 85.1 19 14.8 128

Total   586 89.9 64 10.1 630
Fuente: Novoa, Rosario, Más mujeres al Congreso, México, PRONAM; Secretaría de Gobernación, 
1997.  
 

 

Se reformó el Código Federal de Instituciones y Procesos Electorales 

(COFIPE), para “promover mayor participación de la mujer” en 1993. Sin 

embargo fue hasta 1996 que  se legisló para obligar a los partidos  a no 

exceder el 70% de candidaturas del mismo género.  La representación actual 

dista  aún de lograr dichos porcentajes. En la Cámara Baja, ascendió de 16 % 

(LVIII Legislatura) a 23.6% en las elecciones de 2003,  (LIX Legislatura),  

conformada por 118 mujeres y 382 hombres, con un  total de 500 diputados 

(Merino, 2006). 

 

En relación con los países que conforman las Naciones  Unidas, México 

ocupa la posición número 30 de mujeres en los parlamentos (Merino, 2006). Es 

decir que aún no se garantiza la proporcionalidad que está definida en el 

COFIPE,  a pesar de los avances obtenidos en los espacios legislativos. 
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Durante la LVII Legislatura en octubre de 1997, se creó la primera 

Comisión de Equidad y Género de la Cámara de Diputados en México con los 

siguientes objetivos: 

 

a) Dar cumplimiento a todas las convenciones internacionales de apoyo a 

la mujer signadas por el gobierno de México. 

 

b) Examinar los delitos en contra de la mujer, violencia sexual, familiar y las 

condiciones del trabajo desfavorables. 

 

c) Pugnar por erradicar valores y estereotipos femeninos que limitan el 

crecimiento de la mujer. 

 

d) Aumentar la participación femenina en cargos de elección popular, así 

como en la vida política y económica del país. 

 

e) Diseñar políticas públicas para eliminar los tratos discriminatorios hacia 

las mexicanas. 

 

Los principales alcances de  esta  Comisión de Equidad y Género  

logrados hasta el mes de  junio de 2006 fueron: 

 

a) Ley contra la Violencia Intrafamiliar. 

 

b) Parlamento de Mujeres de México. 

 

c) Instituto Nacional de las Mujeres. 

 

d) Reformas al Código Federal de Instituciones y Procedimientos 

Electorales (COFIPE). 

 

e) Tipificación del feminicidio como delito penal. 
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f) Centro de Estudios para el Adelanto de las Mujeres y la Equidad de 

Género. 

 

Los retos pendientes de esta Comisión de Equidad y Género son: 

 

a) Nueva reforma al COFIPE para fortalecer la cuota 70-30 para las 

mujeres. 

 

b) Protección de los derechos sexuales y reproductivos en la Ley General 

de Salud. 

 

c) Transversalidad de la perspectiva de género en todas las Comisiones 

del Congreso y en el Presupuesto. 

 

d) Erradicación de la prueba de no gravidez en los ámbitos laboral público 

y privado. 

 

e) Lograr cambios culturales e incidir de manera más consistente en las 

políticas públicas  a favor de la mujer. 

 

Al respecto C. Rodríguez (2006), diputada por el PRD señala que, el reto 

central de la democracia, no es sólo el incremento en espacios de postulación, 

sino la elegibilidad de la mujer.  Situación actualmente adversa para el género 

femenino y producto de la ancestral masculinizada  educación social, que 

impide reconocer la capacidad de la mujer para representar a la sociedad y 

menos para aceptar que están aptas para la toma de decisiones. Resalta la 

importancia de encontrar las herramientas e instrumentos en las políticas 

públicas  que fomenten la participación de la mujer  en la política y en la toma 

de decisiones de gobierno,  a fin de equilibrar su concurrencia en las esferas 

del Estado, para concederles que participen de acuerdo con su 

proporcionalidad demográfica en México. 

 

De Silva (1991) refiere, que en el ámbito político, la mujer establece una 

relación con el poder muy intensa, por lo que es pertinente incluir aspectos 
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relevantes sobre esta temática y los modos en que ha influido en las mujeres  

que han alcanzado posiciones dentro de esta área ya que: 

 

a) Establece la representación política  de más de la mitad de la población 

tradicionalmente excluida, lo cual se traduce, en última instancia, en una 

mayor apertura de la vida democrática. 

 

b) La participación de la mujer es cada vez más necesaria en los órganos 

donde se elaboran las normas jurídicas y se llevan a cabo las acciones 

para la solución de los grandes problemas sociales  del país (como: 

pobreza, inflación, sobrepoblación, desempleo, escasez de alimentos, 

educación, vivienda, salud, violencia y contaminación ambiental), los 

cuales tienen relación directa con la reproducción; inmemorial 

responsabilidad femenina, que descansa en la división social del trabajo.  

 

c) Suele considerarse que la representación de la mujer en el ámbito 

político traerá  una mayor consideración y desarrollo de estrategias en 

torno a la problemática   específica de ese sexo, en los órdenes político, 

económico y social. 

 

Madrid (2002), describe dos formas de “asimilación al poder” derivadas 

de la entrevista a seis mujeres que lograron  acceder a puestos en el ámbito 

legislativo como diputadas y senadoras:  

 

La primera forma de asimilación, corresponde a emblemas femeninos y 

atributos que el sistema simbólico patriarcal encarna como belleza, 

dependencia y el servicio a los otros y observó que en este caso, la mujer 

incorpora  cognitivamente condicionantes genéricos de la subjetividad femenina 

como la dependencia, la servidumbre y la impotencia; asimismo, encontró  

cierta paradoja entre cognición, práctica y discurso, explicada por probables 

mecanismos de sobre vivencia y autoprotección en la contienda política.   

 

La segunda forma de asimilación representa a los atributos que dentro 

del sistema simbólico son considerados como masculinos, por ejemplo,  la 
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razón, los argumentos, el pensamiento, la solidaridad, para los cuales, la mujer 

manifiesta  un estilo  masculino en las expresiones corporales, lenguaje, actitud 

y forma de vestir, incorpora las formas y conductas que la cultura política 

patriarcal y tradicional mexicana, impone como representación consensuada 

para ejercer el poder. Se demostró, que la clase política mexicana está 

atravesada por una cultura masculina en la que el predominio de la razón y la 

fuerza son estructurantes de la representación del poder. 

 

Destaca cinco tipos de poder: 

 

a) Poder autónomo. El poder reside en ser autónoma, libre e independiente 

de cualquier estructura. 

 

b) Poder autoritario. El poder radica en la imposición de normas, valores, 

códigos, a través de una disciplina férrea y a costa de cualquier interés 

personal, familiar, intelectual. 

 

c) Poder  de la resistencia y rebeldía. El poder está presente mientras 

exista una lucha por resistirse a toda  norma o valor impuesto de 

cualquier otro poder exterior. 

 

d) Poder democrático.  Se expresa en aquella mujer que integra y 

representa los intereses de diversas posiciones y personas 

 

e) Poder negociador. Se adquiere con la capacidad de conciliar diversas 

opiniones y posturas políticas.   

 

Señala que la identidad política es una experiencia subjetiva que está 

determinada por la singularidad de cada sujeto, por las características 

sociopolíticas dominantes de los referentes parentales, sociales, educacionales 

y familiares, así como por las experiencias de vida, el ámbito y el nivel 

económico.  Las relaciones de poder en la contienda política, se activan en 

función de las situaciones presentadas, como consecuencia de la formación de 

identidades adquiridas en el proceso de socialización.  Para la mayoría de las 
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entrevistadas la conciencia y compromiso de transformación social, fue un 

elemento que determinó su participación política,  que ha permeado su 

subjetividad y las ha mantenido en su compromiso político. Re-significar las 

simbolizaciones de género les ha permitido desarrollar recursos y condiciones 

para enfrentar las dificultades que enfrenta la mujer al ejercer el poder en una 

cultura machista y patriarcal. 

 

Para finalizar el capítulo referente al “Techo de Cristal” en México, se  

cita a Marcela Lagarde (2006), quien forma parte del Colegio de Académicas 

Universitarias y diputada por el PRD de la LIX Legislatura,  y que resalta la 

situación de la mujer en México: 

 

....denunciamos la represión, vindicamos la vida política democrática, 

defendemos la vía electoral para acceder al poder, el voto y las elecciones 

confiables.  A pesar de todo, aún no somos elegibles a pesar de nuestros 

méritos, nos regatean con misoginia raquíticas cuotas y posiciones políticas, a 

diestra y siniestra en cada proceso de selección o de designación... 

....a pesar de la desigualdad de género, con  nuestra presencia y creatividad, 

ampliamos la matrícula educativa, el mercado laboral, la participación sindical, 

civil, y política y desde luego, la vida artística y cultural.... 

...a la luz de los nuevos paradigmas, debemos caminar hacia la reforma del 

Estado, ampliar y extender cambios económicos, sociales, jurídicos, políticos y 

culturales emancipadores de las mujeres y de todos los excluidos... 

....queremos desaparecer los muros visibles e invisibles, que nos hacen a las 

mexicanas todas, ciudadanas de segunda, ilegales y clandestinas, 

amenazadas, en un mundo regido por normas que favorecen un orden 

patriarcal neoliberal y caduco.... 

 

Es relativamente reciente la participación de la mujer  en la área política,  

escasos 50 años; apenas hace tres años se implementó una ley que restringe 

la discriminación  entre otros, de la mujer de una forma específica; en agosto 

de 2006,  se aprobó la Ley General para la Igualdad entre  Mujeres y Hombres, 

por lo que a la fecha es difícil medir el alcance y repercusión  de esta nueva 

legislación.  El acceso de la mujer a puestos de alta gestión es mínimo, en 
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relación con el del hombre.  No obstante el interés por estas cuestiones ha ido 

creciendo y la influencia de las que han llegado a esos puestos, sobre el resto 

de las mujeres ha contribuido como modelos sociales y prueban  que es 

posible alcanzar  esas posiciones.  
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“Es más fácil desintegrar un átomo que un prejuicio”. 

Albert Einstein. 

 

Capítulo 4: Propuestas para Romper el “Techo de Cristal” 
 

El presente capítulo constituye un corolario de la información descrita sobre el 

existente “Techo de Cristal”.  

 

Estoy segura de que el “Techo de Cristal”  impera en muchos sectores y 

que  a la mujer se le dificulta romperlo en cualquiera que sea su  campo, 

debido a los mitos y prácticas sociales que por tradición han operado.  

 

Estos mitos han operado  en considerables casos  no sólo como un 

techo fijo,  sino como un dintel que en muchos aspectos en lugar de elevar la 

posición laboral de la mujer, ha ido bajando de manera que “las paredes del 

cuarto se comprimen hasta confinar a la mayoría del género femenino a un 

área de acción limitada”.  Wirth (2002), llama a estas barreras “Muros de 

Cristal”.                                 
 

Debido a que las barreras existen en la mayoría de los niveles laborales,  

se describen las propuestas a dicha problemática considerando los conceptos 

de  “Techo de Cristal” y “Muros de Cristal”, lo que implica proponer alternativas 

para las áreas laborales de menor escala y para los niveles superiores o de alta 

dirección. 

 
4.1   Aspectos Psicológicos. 
 

En la lucha por romper “Muros y Techo de Cristal”, el componente 

psicológico juega un papel igual de importante que el conocimiento.  Con esto 

quiero decir que la igualdad de estudios y habilidades probadas por la mujer, 

podrá ser destacada sólo si se tiene una concepción de vida autovalorada 

como sucede generalmente con el aprendizaje que va teniendo el varón a lo 

largo de su vida y que no sucede en la mayoría de las mujeres. Por lo tanto es 



necesario echar mano de técnicas y métodos psicológicos existentes para 

romper esas barreras internas. 

 

4.1.1 Romper el “Techo de Cristal” a través de la Autoestima. 

 

En la interacción entre género y autoestima,  en términos de la 

estructura general, se ha encontrado que la mujer tiende a buscar ser digna de 

reconocimiento, alcanzar logros, realizar buenas obras o ser valorada en 

términos de aceptación o rechazo.  El hombre se inclina  hacia la dimensión de 

competencia, suficiencia, habilidad o capacidad en cuanto al éxito o fracaso.  

Las actitudes discriminatorias entre los sexos, dañan la autoestima de ambos 

géneros.  A las mujeres les impide o las desanima a aprender a ser 

competentes, haciéndolas más dependientes del merecimiento o de la 

valoración externa para su propia estimación y por el lado de los hombres, se 

les dirige hacia la competencia que limita ciertas fuentes de autoestima y a 

adoptar conductas exageradas o dañinas para su salud (Mruk, 1999 en Aladro, 

2005). 

 

Según André y Lelord (2004, en Aladro 2005) la estructura de la 

autoestima, está basada en la interacción de las dimensiones: cognitiva, 

afectiva y conductual y operan en forma correlacionada, de manera que cuando 

se modifica una de ellas, se altera la función de las otras dos.  Ésta dinámica 

también se presenta en los componentes de la autoestima que son: el 

autoconocimiento, la aceptación, el respeto, la confianza y la propia valoración 

que interactúan entre sí para conformar la estimación personal. 

 

Si se relaciona la dimensión cognoscitiva directamente hacia la mujer en 

su ámbito laboral, ésta tendrá que revisar el autoconcepto que tiene de sus 

propios rasgos personales, acompañada de la autoimágen o representación 

mental de las situaciones que presente así como de las aspiraciones y 

expectativas del futuro.  En la dimensión afectiva (esencia de la autoestima), 

hará juicios de valor sobre las cualidades personales o respuestas de la propia 

sensibilidad y emotividad ante los valores y contravalores que  advierte en ella 

misma.  En la dimensión conductual, entendida como la intención y decisión de 



actuar o llevar a la práctica un comportamiento consecuente, la mujer buscará 

la consideración, el respeto y el reconocimiento de las otras personas y hacia 

ella misma por medio de conductas de afirmación (Alcántara, 2004 en Aladro, 

2005). 

 

La mujer en su esfuerzo por romper su propio “Techo de Cristal”, 

considerará los componentes de la autoestima a fin de vencer sus propias 

barreras y lograr la visión de su persona en su justa dimensión y  entorno. 

 

Si el primer componente de la autoestima, se refiere al 

autoconocimiento, éste implica darse cuenta de las propias fragilidades y 

fortalezas para integrarlas al nivel de la consciencia e iniciar cambios 

personales en la construcción de una autoestima positiva o saludable. 

 

 Se sugieren los siguientes puntos para elevar la autoestima (Branden, 

1997): mantener una actitud activa ante los hechos; buscar la comprensión, 

conocimiento, claridad de los eventos y  mostrarse responsable de los propios 

actos y de la toma de decisiones; actuar y pensar en el presente, percibir los 

propios impulsos sin negar o evitar las realidades ya sean dolorosas o 

amenazantes y buscar las opciones para confrontarlas; interesarse por  metas 

y proyectos tanto personales como profesionales, considerando el nivel de 

ejecución y bienestar para reformularlos, ampliarlos o modificarlos; buscar 

nuevos enfoques ante los obstáculos que no se pueden superar y  no 

entregarse a la desesperación o la derrota, porque impide la posibilidad de 

crecimiento ;estar abierta a los conocimientos nuevos y estar dispuesta a 

reexaminar las antiguas suposiciones; mostrarse dispuesta a ver y corregir los 

errores, porque no admitirlo es un signo de autoestima deficiente, intentar 

ampliar la consciencia, comprometerse a aprender y a crecer como forma de 

vida para mantenerse adaptada al mundo; interesarse por comprender el 

mundo que nos rodea porque incide en la salud psicológica, interesarse por 

conocer la realidad exterior como la interior para aumentar el autoconocimiento. 

 

A fin de elevar el nivel de consciencia de las propias acciones y 

desarrollar el autoconocimiento, Branden sugiere: 



 

a) Darse cuenta de lo que se piensa, siente o hace. 

 

b) Percibir la congruencia entre sentimientos y acciones. 

 

c) Identificar los impulsos derivados de los actos. 

 

d) Darse cuenta de las respuestas corporales que indican las emociones 

que se manifiestan ante diferentes experiencias, para descubrir las 

pautas que se modificarán. 

e) Conocer las necesidades o deseos que se intenta satisfacer. 

 

f) Identificar las propias elecciones independientemente del programa de 

otros, para aprender a comportarse en forma independiente o autónoma. 

 

g) Saber cuál es el objetivo o el sentido de la vida. 

 

La aceptación de una misma y de los demás (como segundo 

componente de la autoestima), implica dar respuestas de reconocimiento a los 

atributos, tolerancia ante las fragilidades y aprobación incondicional.  Existen 

tres niveles en la autoaceptación: 1) estar con una misma (lo que la constituye 

a una, como persona de valor); 2) aceptación  de si misma (vivenciar y 

reconocer los pensamientos, los sentimientos ya sean positivos o negativos e 

integrarlos a la propia conciencia); 3) ser amiga de si misma (actitud de 

aceptación y comprensión de los propios errores y fragilidades sin juicios 

valorativos).  La autoaceptación es negarse a tener una relación de 

enfrentamiento con una misma. 

 

El respeto a sí misma y hacia los otros (es el tercer componente de la 

autoestima). Se relaciona con el autoconocimiento, la aceptación y la confianza 

de manera interactiva. Una forma de construir la estima personal es aprender a 

respetar los propios deseos, necesidades,  valores,  pensamientos y 

expresarlos en forma afirmativa.  El acto de autoafirmación significa defender 

los propios valores, creencias u opiniones sin mostrarse defensivo, temeroso o 



fingir ser otra persona para ser  aprobada por los demás.  La autoaprobación o 

autovaloración, se refleja cuando se mantienen las promesas, se acatan los 

compromisos, se establece una relación interpersonal honesta, sincera y 

confiable.  La persona que se respeta, considera y acepta las creencias, 

actitudes y acciones de otros como las propias sin esperar ser aprobada, 

querida o aceptada en todos los momentos, situaciones o eventos y cuenta con 

la capacidad para respetar sus necesidades, sus valores y sus puntos de vista, 

bajo el principio de defender sus intereses legítimos. 

 

El autorespeto, implica darse cuenta que no se es propiedad de nadie, al 

igual que nadie es de su propiedad, que se debe de tratar a las otras personas 

como iguales, independientes y autoresponsables, sin intenciones de 

manipulación, control o con actitudes descalificadoras.  Ser responsable de los 

propios actos y ser auténticas, son características del respeto que conforman el 

poder personal o la propia fortaleza (Branden, 1997; Rogers, 1964; en Aladro, 

2005). 

 

La confianza en si misma, (cuarto componente). La persona poseedora 

de confianza se siente segura al reconocer su propia valía, tiende a realizar lo 

que desea, se muestra relajada y segura, cree en sí misma, hace las cosas lo 

mejor posible, se plantea metas que puede alcanzar; no establece grandes 

diferencias cuando se compara con los demás, no piensa que el otro siempre 

es mejor, tiene la habilidad de actuar con seguridad incluso cuando no lo 

siente, acepta sus errores, se siente cómoda consigo misma, no se preocupa 

por lo que los demás puedan pensar y no trata de compensar su inseguridad 

con una actuación arrogante o agresiva (Taylor, Scout y Leighton, 2001 en 

Aladro, 2005). 

 

Autovaloración. Se toman algunos principios que  varios autores 

(Branden, 1997; Ellis, 1981 y Miceli, 2001 en Aladro, 2005) han destacado para 

conformar el significado de la autovaloración (propia valía). 

 



Reafirmar la propia valía indica que una persona puede o no valer más 

que otra. Para ello intervienen la comprensión, la aceptación y el esfuerzo para 

continuar viviendo pese a la dificultad, los errores o situaciones de dolor. 

 

La compasión o conmiseración hacia los demás y hacia uno mismo, al 

entender, aceptar y perdonar, al hacerlo las propias fallas y limitaciones ya no 

parecerán tan exageradas. 

 

La empatía, que consiste en escuchar con atención, hacer preguntas, 

omitir los propios juicios de valor y usar la imaginación para entender los 

puntos de vista, opiniones, sentimientos, motivaciones y situación del otro.  

Cuando se entienden los pensamientos y motivaciones de los demás, las 

propias suposiciones y sentimientos de culpa se suspenden y se puede 

observar la lógica que existe detrás de las personas, que poco tiene que ver 

con su valía y si con el procurarse placer o evitar el sufrimiento. 

 

El valorarse positivamente otorga confianza en una misma, en la propia 

capacidad de éxito; la confianza ofrece la fuerza, el impulso para arriesgarse al 

fracaso o ante experiencias que anteriormente resultaron fallidas y otras 

experiencias o nuevos riesgos que permiten confirmar el propio valor. 

 
Se proponen las siguientes técnicas desarrolladas en varias corrientes 

psicológicas  a fin de potenciar la autoestima:  

 
Técnicas en el contexto psicoeducativo que se emplean para fortalecer 

la autoestima como son: el entrenamiento asertivo, el modelamiento, el 

programa para desarrollar habilidades para la resolución de problemas, el 

procedimiento de reestructuración cognoscitiva y la aplicación de principios de 

psicología humanista. 

 

En el entrenamiento asertivo, se utilizan cuatro procedimientos durante 

la intervención: enseñar a identificar y aceptar los derechos personales y de los 

demás, reducir obstáculos cognoscitivos y afectivos para aprender a actuar en 

forma asertiva, diferenciar entre conducta asertiva y agresiva, reducir ideas 



irracionales, ansiedad y sentimientos de culpa (Flores y Diaz-Loving, 2002; en 

Aladro, 2005). 

 

Modelamiento.  Se refiere a predicar con el ejemplo. Es importante para 

aprender actividades complejas y porque puede ser una forma de fortalecer la 

autoestima, como se lleva a cabo en una intervención psicoterapéutica donde 

el facilitador muestra formas para manejar conflictos o situaciones que mejoran 

la autoestima al seguir un modelo que sea competente y merecedor (Mruk, 

1999, en Aladro, 2005). 

 

Habilidades para resolver problemas.  La autoestima puede mejorar 

cuando se aprende y practica utilizando el siguiente procedimiento. a)  resolver 

problemas para aumentar la probabilidad de tener éxito, potencia la autoestima 

porque es un reflejo de competencia, b) realizar una planificación de 

actividades puede reducir la probabilidad del fracaso y c) elaborar una 

estrategia realista de solución de problemas en aquella área problemática 

considerando los recursos y limitaciones (Mruk, 1999 en Aladro, 2005) 

 

Reestructuración cognoscitiva.  Las técnicas utilizadas son: el hacer 

consciente a la persona de sus creencias por medio de autorregistros, 

identificación de pensamientos y su análisis para detectar ideas irracionales 

distorsionadas para posteriormente elegir pensamientos alternativos y practicar 

los argumentos racionales seleccionados (Burns, 1992, Ellis y Abrahams, 1983, 

en Aladro, 2005). 

 

Orientación humanista.  La psicoterapia humanista elabora sus 

programas de intervención en términos: a) de la aceptación positiva 

incondicional de la persona pero no aquella conducta que esté asociada con la 

autoestima disminuida, b) de atención por el bienestar del otro dirigiéndolo a 

que se haga responsable de su conducta y c) de la consideración de su propio 

valor como persona, para favorecer el desarrollo personal y fortalecer la propia 

estima (Mruk, 1999, en Aladro, 2005). 

 



4.1.2  Romper el “Techo de Cristal” a través del Empoderamiento. 

 

Lograr la equidad entre géneros, implica una transformación  en el 

acceso de la mujer tanto a la propiedad como al poder, que a la vez, depende 

de un proceso de empoderamiento de la mujer. Para las feministas el 

empoderamiento implica “la alteración radical  de los procesos y las estructuras 

que reproducen la posición subordinada de la mujer como género (Young,1993, 

en Deere y León, 2002, pp 29).    El empoderamiento es la base desde la cual 

se generarán visiones alternativas, así como el proceso mediante el cual   

estas visiones se convertirán en realidades a medida que cambian las 

relaciones sociales; algunas de las precondiciones para el empoderamiento de 

las mujeres son los espacios democráticos y participativos, así como la 

organización de las mujeres  (Sen y Grown, 1988,  en Deere y León,  2002, pp 

30). 

 

Pensar constructivamente sobre otras formas de poder, positivas y 

acumulativas, atribuidas al “poder para”, al “poder con” y al “poder dentro”.  El 

“poder para” catalizar el cambio cuando una persona o líder de grupo anima la 

acción de otros; es un poder generador, productivo, creador o facilitador que 

abre posibilidades y acciones sin dominación, sin el uso del poder sobre.  El 

“poder para” se relaciona con el “poder con” en cuanto a que permite que se 

comparta el poder.  se expresa cuando un grupo genera una solución colectiva 

para un problema común, permitiendo que todas las potencialidades se 

expresen en la construcción de una agenda de grupo que también se asume 

individualmente, confirma que el todo puede ser superior a la suma de las 

partes individuales.   

 

Otra forma del poder positivo y acumulativo es  el “poder desde dentro” o 

el poder interno.  Se basa en la generación de fuerza interior de uno mismo y 

se relaciona con la autoestima.  Se manifiesta en la habilidad para resistir el 

poder de otros al rechazar demandas no deseadas.  También incluye el 

conocimiento, que uno obtiene a través de la experiencia, de cómo se mantiene 

y reproduce la subordinación de la mujer (Lamas, 1988,  en Deere,  y León,  

2002)   



 

El empoderamiento tiene que ser inducido al crear la consciencia sobre 

la discriminación de género; esto exige que las mujeres cambien las imágenes 

que tienen de sí mismas y sus sentimientos de inferioridad, así como sus 

creencias con respecto a sus derechos y capacidades. El empoderamiento es 

diferente para cada individuo o grupo según sus vidas, su contexto y su 

historia, y de acuerdo con la subordinación en los niveles personal, familiar y 

comunal, y otros niveles altos de organización de la sociedad. 

 

Para lograr el empoderamiento de la mujer, se contemplarán los 

siguientes elementos (Batliwala, 1993). 

 

a) El proceso inicia en la mente, vislumbrando una nueva conciencia que 

cuestiona las relaciones y funciones del poder. 

 

b) Exigir los cambios en grupo, ya que es mucho más difícil que la 

sociedad los rechace.  El poder de reto de un grupo es siempre mayor al 

poder de un solo individuo 

 

c) En colectividad, las mujeres pueden ver viejos problemas de manera 

distinta, aprenden a analizar su ambiente y su situación, reconocen sus 

fuerzas, alteran su autoimágen, tienen acceso a nuevos  tipos de 

información y conocimientos, adquieren nuevas habilidades e inician una 

acción dirigida a ganar control sobre varios recursos.  El proceso es en 

espiral, no un ciclo. 

 

d) La concientización, la identificación de problemas, la acción dirigida al 

cambio y el análisis de éste cambio y sus resultados derivan en niveles 

más altos de concientización y en mejores estrategias y acciones. 

 

e) Esta espiral de empoderamiento, afecta a todos los involucrados: a la 

persona misma, a la colectividad y al ambiente. 

 



Por otra parte, es importante recordar que la mujer en la organización en 

la que labore, deberá contar con aliados o partidarios, ya que le será difícil 

desempeñar sus actividades por sí sola, esto facilitará llevar a término los 

planes de la organización y desempeñar mejor su puesto.  De manera 

concreta, adquirirá el poder a través de ascensos o bien por la adquisición 

informal de su autoridad, su reputación y su calidad de actuación.  El lenguaje 

es un instrumento poderoso de la influencia social, de manera especial el 

lenguaje político, es con frecuencia vital para el ejercicio del poder en 

organizaciones de todo tipo (Gerardo, 2005). 

 

4.2. Mandatos Internacionales. 
 

 Los gobiernos desempeñan un papel indispensable para la regulación de 

los contextos económico, político y social y son responsables de que en dichos 

contextos se respete la equidad de género y garanticen la igualdad de 

derechos. En este sentido, las propuestas elaboradas por organismos 

internacionales para promover las relaciones igualitarias entre  los géneros,  se 

han desarrollado para generar las bases mínimas que permitan a los gobiernos 

de los países llevar a cabo cambios estructurales relacionados con el género. 

  

 Para efecto de este trabajo, sólo mencionaré aquellos convenios que 

tienen una relación más estrecha con la temática que nos ocupa y que han sido 

propuestos para resolver las relaciones discriminatorias entre géneros.   

 

4.2.1  Convenio  sobre Eliminación de todas las formas de Discriminación 

contra la Mujer.  

 

En 1979, la ONU demostró la necesidad de eliminar toda forma de 

discriminación contra la mujer en las áreas laboral, política, social, económica y 

cultural de los países. Este convenio incluye y contiene disposiciones 

fundamentales para las mujeres profesionales o que ocupan puestos de alta 

dirección,  ya que garantizan la igualdad de derechos con relación a la 

educación y al empleo. Los gobiernos deberán asegurar la igualdad de 

condiciones en las carreras, en la educación profesional y en la eliminación de 



los conceptos estereotipados de los roles de género. También garantiza la 

aplicación de idénticos criterios de selección para hombres y mujeres, así como 

la libre elección de la profesión, el derecho al ascenso, a la seguridad en el 

empleo y a todas las  condiciones y prestaciones laborales, a la igualdad de 

trato, a la capacitación y a la misma remuneración. 

 
4.2.2  Acuerdos derivados de la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer en 

1995. 

 

La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer se celebró  en Beijing, China  y 

participaron  189 países,  la de mayor afluencia  en la historia. Propone eliminar 

la segregación ocupacional, toda forma de discriminación en el empleo y 

armonizar la responsabilidad laboral con la familiar tanto para hombres como 

para mujeres. Garantiza el acceso igualitario y una participación total de la 

mujer en las estructuras de poder y de toma de decisiones.   

 

 

 

La Plataforma de Acción señala los siguientes puntos: 

 

a) Supervisar y evaluar el progreso en lo referente a la participación de la 

mujer   en todos los niveles de la toma de decisiones, tanto en el sector 

público como en el privado. 

 

b) Tomar las medidas necesarias para construir una masa crítica de 

mujeres líderes, en puestos de dirección o con cargos de 

responsabilidad en puestos estratégicos de la toma de decisiones. 

 

c) Reestructurar los programas de selección y desarrollo profesional para 

que garanticen el mismo acceso de la mujer a la formación en puestos 

de dirección, empresariales, técnicos y de liderazgo, incluida la 

formación en el puesto de trabajo,  y 

 



d) Desarrollar programas de desarrollo profesional para mujeres de todas 

las edades, entre los que se incluyan la planificación profesional, el 

seguimiento, la consejería, el entrenamiento, la formación  y los cursos 

de reciclaje (relacionados con los adelantos industriales o científicos). 

         

4.2.3  Beijing+5: Revisión Mundial de la Plataforma de Acción de Beijing en 

2000. 

  
La revisión mundial de la Plataforma de Acción de Beijing celebrada en 

Nueva York, con el objeto de acelerar la completa aplicación de la Plataforma 

de Acción de 1995.  La revisión mostró un cierto progreso, pero desigual, hacia 

la igualdad entre los géneros. Se plantearon nuevas iniciativas, entre ellas, 

combatir el tráfico de mujeres y la violencia de género, garantizar el disfrute 

total del derecho a la salud, la emancipación económica y política y la 

participación plena en la prevención y resolución de conflictos. 

 

4.2.4 Políticas y  Programas de la OIT para Fomentar la Igualdad en  el Empleo 

 

Dado que la OIT es una organización cuyo compromiso global es lograr 

la igualdad de género en el campo laboral, desarrolla  programas  que apoyan 

el progreso de manera equitativa a través de indicadores sensibles al género  

así como la generación de datos y conceptos relativos a la evaluación 

competitiva y a las buenas prácticas laborales.  

 

Los programas y políticas más importantes para promover la igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres y que están a disposición de los 

gobiernos son el fomento y práctica de la ratificación y puesta en práctica de 

las normas  internacionales de trabajo de especial importancia para la mujer; 

políticas y programas basados en el género para las organizaciones de 

empleadores; igualdad de género en los sindicatos, incluyendo una mayor; 

incorporación de las preocupaciones de las trabajadoras en la negociación 

colectiva;  presencia de la mujer en las actividades del sector privado, 

incluyendo la pequeña empresa; mujeres en los puestos de dirección; aumento 

de la igualdad de oportunidades para la mujer en la formación profesional y en 



la educación técnica; mayor armonía entre  las responsabilidades laborales y 

familiares y protección social, especialmente para los grupos de mujeres 

vulnerables. 

 

4.3.  Mandatos Nacionales 
 

En México, se han creado organismos para corregir la desigualdad 

existente entre géneros (CONAPRED, INMUJERES, CNDH) y se ha legislado 

respecto a la igualdad entre mujeres y hombres (Ley respectiva aprobada en 

agosto de 2006).   Su reciente creación, no permite que puedan apreciarse 

sustancialmente sus logros obtenidos.   

 

Considero importante que se conozcan las propuestas de dichos 

organismos, sus avances y  situación actual a fin de tener  información sobre lo 

que se está realizando en el ámbito gubernamental que contribuya a la solución 

de la desigualdad entre géneros. 

 

4.3.1 Propuestas del CONAPRED  por la Igualdad y contra la Discriminación: 

 

a) Promover la cultura de  igualdad y no discriminación basada en las 

disposiciones contenidas en el artículo primero de la Carta Magna y en 

la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminación, así como en 

los acuerdos Internacionales. 

 

b) Impulsar una perspectiva antidiscriminatoria, así como medidas positivas 

y compensatorias (estrategias dirigidas a promover y lograr la igualdad 

de oportunidades) en las leyes, reglamentos, acuerdos, programas y 

presupuestos públicos, encaminadas a favorecer la inclusión social 

plena de las personas y grupos vulnerados o en desventaja. 

 

c) Incorporar criterios de no discriminación en la gestión institucional de las 

distintas esferas  de gobierno, así como de los poderes Legislativo y 

Judicial  para eliminar toda política que vulnere los derechos humanos. 

 



d) Impulsar el desarrollo de programas  contra la discriminación y a favor 

de la igualdad de trato y de oportunidades en los sectores  privado y 

social. 

 

e) Alentar la investigación y el debate de temas relacionados con la no 

discriminación y la inclusión social a fin de contar con propuestas para la 

definición de políticas y programas en la materia.  

 

f) Fomentar la participación ciudadana en la construcción de una cultura 

de la no discriminación, en la denuncia de acciones discriminatorias, así 

como en la formulación y seguimiento de los programas 

gubernamentales. 

 

g) impulsar acciones de información, sensibilización, capacitación y 

divulgación encaminadas a favorecer la convivencia en la diversidad, el 

respeto a la diferencia e igualdad como valores fundamentales de la vida 

democrática. 

 

4.3.2  Propuestas del Instituto Nacional de las Mujeres:  

 

El Instituto Nacional de las Mujeres propone, abordar la problemática 

sobre las diferencias entre sexos con una nueva mirada, la perspectiva de 

género, la cual aporta la definición de políticas y estrategias  que aseguren la 

estructuración y funcionamiento del aparato público en correspondencia con las 

demandas y necesidades de las mujeres y hombres en el país.  El Estado tiene 

como fin, contribuir al bienestar y desarrollo de la sociedad, requiere superar la 

desigualdad que pueda distorsionar u obstaculizar este fin. Lograr la equidad 

entre ambos, constituye una meta a través de la incorporación de esta 

perspectiva en la cultura institucional. 

 

La institucionalización de la perspectiva de género.  Proceso mediante el 

cual las prácticas sociales asociadas a éste, se hacen suficientemente 

regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas por normas y tienen una 



importancia significativa en la estructura de las instituciones y en la definición 

de los objetivos y metodologías adoptadas por éstas. 

 

Incorporar  la perspectiva de género de manera transversal en la 

corriente principal del trabajo que se realiza en una institución, implicará 

cambios en las estructuras institucionales y nuevas formas de pensar, se 

plasmarán en: los objetivos, definición de agendas de trabajo, diseño, 

instrumentación, seguimiento y evaluación de los proyectos y programas, 

destino de los recursos, prácticas presupuestarias, mecanismos de 

reclutamiento y la capacitación del personal.  

 

En el ámbito de la Administración Pública, las entidades y dependencias 

son responsables de incorporar de manera paulatina acciones  que permitan la 

concreción de espacios en los que prive la igualdad de oportunidades y de trato 

para hombres y mujeres, así como la eliminación de conductas discriminatorias   

y de estereotipos de género.  

 

Dado que el hostigamiento sexual es uno de los problemas de género 

frecuentes, y que se contempla como manifestaciones de  rechazo al trabajo  

femenino, por parte de los hombres, sin importar su nivel jerárquico y que este 

tipo de conducta es una forma de disuadir a las trabajadoras en su acceso a 

puestos o cargos tradicionalmente masculinos, y a la búsqueda de ascensos y 

promociones.   

 

Se propone emitir una posición institucional formal en relación al 

hostigamiento sexual definir valores y conductas que eviten cualquier tipo de 

agresión sexual hacia las y los trabajadores; instrumentar procedimientos de 

queja formales; definir los procesos de protección del personal afectado; 

instrumentar mecanismos de investigación que permitan dar cauce a la queja y 

solucionar el problema e instrumentar y dar a conocer al personal los 

procedimientos disciplinarios 

 

4.3.3 La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (LGIMH, 2006) 

 



Esta Ley, fue publicada recientemente (2 de Agosto de 2006), amplía la 

modificación al artículo 1º. de la Carta Magna (14 de agosto de 2001) y 

establece con claridad los principios rectores de igualdad, equidad y no 

discriminación, que en adelante deberán observar tanto mujeres como 

hombres. Resalta la inclusión del concepto de: acciones afirmativas que son el 

conjunto de medidas encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre 

mujeres y hombres, y también  el concepto de transversalidad el cual implica 

un proceso que permite garantizar la incorporación de la perspectiva de género 

con el objeto de valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los 

hombres cualquier acción que se programe, tratándose de legislación, políticas 

públicas, actividades administrativas, económicas y culturales en las 

instituciones públicas y privadas. (Véase Anexo1).   

 
4.4. Propuestas a Nivel Académico y de Investigación 
 

Dado que a la fecha existe escasa literatura formal impresa acerca de 

este tema, y dada la relevancia de la problemática, considero necesario 

generar nuevas líneas de investigación específicas sobre el  “Techo de Cristal” 

a nivel de campo en las universidades del país y de manera concreta en la 

UNAM, desde las diferentes disciplinas involucradas: Psicología, Sociología, 

Antropología, Filosofía, Historia, Derecho, Economía, Administración, etc., que 

permitan conocer, analizar, ampliar y difundir información actual y 

sistematizada que faciliten el generar planteamientos y modelos de soluciones  

para el caso de México. Se propone que las líneas de investigación se realicen 

con perspectiva de género a fin de determinar de  manera precisa,  la situación 

real para cada uno de los géneros y que permitan contar con los elementos 

necesarios para  tomar las decisiones correctivas  pertinentes,  a fin de que 

aquellas mujeres  que estén subrepresentadas en la sociedad logren alcanzar 

las  condiciones de equidad. 

 

Otra propuesta es que las Universidades realicen investigaciones de 

campo  financiadas por  empresas privadas a fin de obtener  información 

relacionada con la problemática planteada y aporten  soluciones  a corto, 

mediano y largo plazo, acordes a las necesidades e idiosincrasia del país y   



que se continúe separando e incrementando la  información por género, y que 

ésta sea  difundida ampliamente  a fin de poder acceder a estos datos y se 

utilicen a la vez para futuras investigaciones pertinentes (por ejemplo de la 

información que genera el INEGI, de los Informes de Gobierno, de las 

Instituciones y organismos que emanan del mismo; de las empresas privadas 

etc.). 

 

Es necesario Investigar y difundir los resultados sobre aspectos 

económicos relacionados con  este problema, porque es importante saber en 

qué medida, el trabajo de la mujer al participar en puestos  de dirección, y alta 

dirección,  incide sobre el crecimiento económico y el bienestar familiar;  la 

proyección que se le pueda otorgar en el futuro,  e  implementar   las medidas 

respectivas encaminadas a  incrementar su participación en esta posición 

laboral. 

 
4.5 Propuestas a Nivel Educativo 
 

 Propongo, implementar cambios educativos en los programas de 

estudio que partan de todos los niveles educativos, desde el Jardín de Niños, 

Primaria, Secundaria, Nivel Medio Superior, Educación Superior y Posgrado; 

que favorezcan las condiciones de equidad para mujeres y hombres y se haga 

consciencia sobre la temática.  Como medidas concretas se plantea: 

 

a) Modificar los programas educativos que reflejen la participación de la 

mujer en todos los sectores de la sociedad. Favorecer el uso de 

contenidos educativos, metodologías e instrumentos que asignen roles 

complementarios y de igualdad social entre el hombre y la mujer. 

Fomentar los conceptos de responsabilidad compartida con relación a 

las obligaciones y derechos familiares. 

 

b) Sensibilizar al profesorado para que fomente las actitudes y prácticas no 

discriminatorias en la enseñanza y orientación profesional. 

 



c) Promocionar la participación de la mujer en las áreas científicas y 

tecnológicas y encauzar su formación  para que puedan asumir puestos 

de responsabilidad. 

 

d) Becas de posgrado que contemplen: cambiar los límites de edad para 

las aspirantes; servicio de guarderías infantiles o prestaciones similares 

residencias que permitan a las estudiantes y a las jóvenes académicas, 

vivir cerca del sitio de estudio y trabajo respectivamente. 

 

e) Favorecer la cultura de la denuncia. Ante situaciones específicas que 

menoscaben sus derechos, habilitar a la población estudiantil y de 

manera especial a la  mujer sobre acciones concretas que pueda llevar a 

cabo para defender sus derechos. 

 

f) Estimular la investigación  socio-educativa de la mujer y su orientación 

profesional, a fin de que cuente con mayores opciones educativas y 

profesionales. 

 

De manera concreta se proponen las siguientes estrategias a fin de 

favorecer el  acceso de la mujer a las áreas temáticas que  tradicionalmente  no 

elige (Wirth, 2002).  

 

a) Eliminación de los estereotipos sexistas en los programas educativos. 

 

b) Aumento del conocimiento sobre  las opciones educativas. 

 

c) Fomento de la igualdad de género en la enseñanza. 

 

d) Formación en el puesto de trabajo. 

 

La eliminación de los estereotipos sexistas en los programas educativos, 

se refiere a los distintos materiales didácticos existentes y que consisten  en 

presentar imágenes sobre las actividades asignadas socialmente  al hombre y 

la mujer;  niños y niñas aprenden dichas nociones sobre los papeles 



masculinos y femeninos que son anacrónicas.  Los libros de texto incluyen 

imágenes que no corresponden a los cambios que se dan en la sociedad.  

Incluso en muchos  países se están aplicando leyes y políticas de igualdad  y 

por ende  han tenido que revisar dichos materiales educativos y han reducido 

de manera sistemática los estereotipos sexuales  a todos los niveles en los 

programas dedicados a la educación. 

 

Aumento del conocimiento sobre las opciones educativas.  En esta 

estrategia, se encauzan los esfuerzos para combatir la segregación 

ocupacional a través de  motivar a las jóvenes  a interesarse por áreas 

temáticas que no son tradicionales, se contará para ello con los familiares, 

amigos y padres de familia; ya que son ellos quienes encauzan en primer  

término el interés hacia determinadas direcciones educativas. Enseguida se 

encuentra la comunidad local, profesores y medios de comunicación, quienes 

influyen no sólo en los niños y niñas, sino también en la familia.  

Posteriormente se encuentran las industrias y empresas quienes  al realizar 

una selección concreta, influyen en las instituciones educativas y en la 

comunidad  local.  Finalmente  los gobiernos influyen sobre todos los 

elementos citados a través de programas que promuevan la concienciación y 

también a través de incentivos a los empleadores. 

 

Fomento de la igualdad de género en la enseñanza.  Favorecer la 

igualdad de género es  una estrategia muy importante que influye  al momento 

de elegir las carreras por parte de la joven y de la mujer. A mayor 

concienciación e igualdad proveniente del profesorado dará por resultado un 

“ambiente de capacitación” para el hombre y  mujer que cursen los niveles de 

primaria y secundaria de manera que no tendrán presiones para que acaten los 

estereotipos de género.  

   

En muchos países es evidente el “Techo de Cristal” en la educación 

superior, donde  el acceso de la mujer a los niveles superiores de educación es 

elevado en términos generales, pero no lo es tanto en la representación del 

personal  docente en dicho nivel.  Es necesario resaltar que a mayor presencia 



de  la mujer  en el profesorado, se obtendrá mayor participación de ellas en las 

decisiones de política educativa.   

 

Se proponen medidas de acción afirmativa, las cuales no deben 

entenderse como un favor hacia las mujeres; se trata  de una estrategia  

política impulsada desde el feminismo y que varios países del mundo 

incluyendo universidades, han adoptado a partir de la subrepresentación y 

discriminación de las mujeres en diferentes ámbitos de la vida de una sociedad. 

Se establece que cuando haya un desbalance en el porcentaje de mujeres y 

hombres en ciertos trabajos, se optará por contratar a la persona que sea del 

sexo que se encuentra subrepresentado, siempre y cuando ambas personas 

hayan obtenido una evaluación similar o equivalente.  También se establece 

que esta medida desaparecerá en cuanto se logre un equilibrio en los 

porcentajes (Bustos, 2003).  

 

Formación en el puesto de trabajo.  En esta estrategia, se considera que 

es fundamental que la mujer acceda a la formación en su puesto de trabajo a 

fin de que logre avanzar en su carrera laboral y a la vez que las organizaciones 

laborales optimicen su contribución. 

 

4.6  Difusión 
 

A través de los medios de comunicación, puede darse a conocer la 

situación que prevalece  sobre el “Techo de Cristal” en la sociedad y generar 

cambios favorables que contribuyan a la solución. 

 

Se propone,  influir sobre el público a través de las Telenovelas, 

promoviendo en sus  contenidos,   roles de género simétricos.  En virtud del 

gusto que tiene una proporción importante del público mexicano por este tipo 

de programas, sería factible sensibilizar a esta población y promover un cambio 

en la cultura.  

 



Por medio de programas  televisivos  puede difundirse  la existencia del 

“Techo de Cristal”  a través de mesas y paneles de discusión sobre el tema, 

para  sensibilizar al público y se planteen propuestas  de solución. 

 

A través de la radio, pueden emitirse spots para crear conciencia de la 

problemática y sensibilizar a la población al cambio.  También se pueden 

efectuar  mesas de discusión y análisis. 

 

Por medio de la prensa escrita, como diarios, revistas, cuentos, se 

puede sensibilizar a la población sobre la temática referida  a fin de  hacer 

visible la problemática encaminada a plantear soluciones.  

 

A través de la producción en español, de literatura escrita formal e 

informal sobre el “Techo de Cristal”, ya que la mayoría de la información actual 

existente, procede fundamentalmente del Internet.   

 

4.7 Cultura Organizacional. 
 

Estas propuestas están dirigidas a los empleadores en general, quienes 

pueden contribuir de manera sustancial a la ruptura del “Techo de Cristal”, ya 

que es en los centros de trabajo donde  se manifiestan de manera más clara, 

las barreras invisibles más que hablar de una discriminación abierta.  

 

Promover la equidad de género en las organizaciones o empresas 

privadas, a través de estímulos fiscales a las empresas que favorezcan y 

comprueben la equidad de género, por ejemplo en la aplicación de programas 

de acción afirmativa en la contratación y promoción de puestos. 

 

Flexibilizar los horarios.  Una  limitante de la mujer en su acceso a 

posiciones laborales de alta dirección, es el tiempo que puede dedicar a su 

trabajo  y   por otro lado a su familia, por lo que se plantea, flexibilizar los 

horarios, contemplar la alternativa de horarios mixtos o a tiempo parcial. 

 



Se propone ampliar el límite de edad de la mujer para su ingreso a las 

organizaciones, y empresas ya que debido a sus obligaciones maternales, no 

puede adquirir la experiencia requerida y hacerlo al mismo tiempo que su par 

hombre.  Considerar al respecto que los ciclos de vida de la mujer son distintos 

que los del hombre. 

 

Fomentar las mismas condiciones de oportunidades laborales y de 

capacitación para ambos géneros encaminadas a mantener la equidad; por 

medio de reuniones (entre empleados, empleadores y gobierno) pueden 

encontrarse salidas viables a la temática planteada.   

 

Adopción y aplicación de políticas y programas para combatir la 

segregación laboral basada en el género.  Programas de acción afirmativa 

creados para aumentar las oportunidades de la mujer para  acceder a puestos 

de dirección y a trabajos no tradicionales especializados por medio de la 

formación en el liderazgo y en habilidades concretas. 

 

Observancia  obligatoria de políticas estrictas para prevenir  el acoso 

sexual y la discriminación. 

 

Políticas favorables a la familia, tales como permisos y atención médica 

tanto para  la mujer como para el hombre. 

 

Recopilación y análisis de datos cualitativos y cuantitativos sobre la 

participación de la mujer en los diferentes niveles  del lugar de trabajo.  

 

Mejora de la capacidad para establecer redes de contactos  de las 

organizaciones de empleadores con otras instituciones y asociaciones 

respectivas. 

 
 
4.8  Empresarias. 
 



 Se propone que la mujer directiva, implemente medidas encauzadas a 

dirigir su propia empresa, para ello necesitará contar con un proyecto completo, 

que incluya entre otros elementos,  el acceso a financiamientos que le lleven a 

crecer y ser competitiva en la rama que haya elegido para desarrollarse, así 

como tener  en cuenta los aspectos señalados en el inciso anterior (Cultura 

Organizacional).  

 

4.9  Sindicatos. 
 

También se propone incluir a la mujer en la conformación de los 

sindicatos, cabe recordar que la participación económica de la mujer ya 

alcanza el 40.2%, por lo que es necesaria su representatividad en el ámbito 

sindical,   a fin de que participe en las negociaciones sobre las condiciones de 

trabajo, la maternidad y las responsabilidades familiares; los derechos  de las 

trabajadoras eventuales  o vulnerables, la dignidad en el trabajo y la concesión 

de una voz para las mujeres, a través de que participen en ciertos porcentajes 

dentro de los sindicatos. 



 



No hay cosa que demuestre mejor el carácter de un hombre 

 o de un pueblo que la manera como tratan a las mujeres. 

Johan Gottfried 
 
Capítulo 5: Conclusiones 
 

El presente trabajo descriptivo fue realizado con perspectiva de género a fin de 

resaltar la situación que prevalece en la relación  entre el hombre y la mujer en 

términos generales.  El “Techo de Cristal” es un ejemplo de la desigualdad y 

discriminación existente. Conocerlo y estudiarlo es  una oportunidad para 

sensibilizar a la población y favorecer la equivalencia de géneros. 

 

La pregunta: “¿Qué es ser mujer? y la respuesta obligada en la cultura 

patriarcal: “Ser mujer es ser madre”, requiere nuevos cuestionamientos, que 

permitan desarrollar nuevos conceptos acerca de la subjetividad femenina y 

para efectos del presente trabajo, en el área laboral. 

 

Los nuevos desafíos generacionales para el presente milenio, implican la 

necesidad de re-configurar a la familia además de implementar nuevos 

conceptos relacionados con la maternidad. 

 

Vale la pena cuestionar si los papeles sociales asignados a hombres y 

mujeres son vigentes y acordes a las necesidades de esta sociedad que cada 

día demanda nuevas formas de convivencia y de relación. Resignificar y 

flexibilizar las funciones de ambos es conveniente para la familia que cada día 

plantea nuevos retos y necesidades que implican modificaciones a lo ya 

establecido.      

 

A medida que se presenten nuevos cambios en las personas, las 

familias, las organizaciones, los gobiernos y la sociedad en general, se podrán 

modificar las diversas estructuras predominantes que hoy por hoy son los 

modelos o paradigmas tradicionales arraigados, manifestados y descritos como 

“Techo de Cristal” para el desarrollo de  la mujer trabajadora. 

 



Se han descrito los diversos obstáculos y barreras así como las 

propuestas para solucionar las trabas y dificultades  que la mayoría de las 

mujeres viven durante su incursión al mundo laboral, y de manera especial 

para las que aspiran a puestos directivos. 

 

Las limitaciones que vive la mujer en materia de salud debido a la doble 

o triple jornada que desempeña, el estrés laboral y  la depresión que puede  

propiciar el “Techo de Cristal”, implican la necesidad de generar medidas 

preventivas en todos los niveles de atención laboral: es necesario establecer 

programas que faciliten el control personal y laboral de los trabajadores previo 

a la presencia de tensión (estrés) o de alguna otra enfermedad, elaboración de 

diagnósticos tempranos así como su intervención o tratamiento y toma de 

medidas para disminuir la posibilidad de enfermedades más severas 

(Kristensen, 2000, en Juárez, 2005). 

 

La postura de los gobiernos  frente a la discriminación laboral de la mujer  

es de tibia respuesta ante la magnitud del problema; sin embargo, existen 

países que han implementado programas en cumplimiento con el desarrollo de 

nuevas leyes de equidad e igualdad  que empiezan a reflejar los cambios en su 

sociedad. 

 

En el caso de México, se han aprobado leyes relacionadas con el tema 

de la igualdad donde se toman las primeras  medidas que pueden solucionar 

las relaciones de desigualdad entre géneros y aunque se plantean soluciones, 

éstas aún no son definidas con precisión porque todavía, no existen los 

mecanismos que permitan la interpretación, aplicación, difusión  y cumplimiento 

necesarios. 

 

Los medios de comunicación empiezan  a difundir los “nuevos derechos 

de la mujer” en varios ámbitos de la sociedad y en este sentido, es muy 

importante implementar  “redes de apoyo” que permitan dar el seguimiento a 

los cambios que se esperan para beneficio de la mujer en México  que ya 

sobrepasa el 50% de la población nacional.  

 



Desde el punto de vista psicológico,  favorecer el “Empoderamiento de la 

mujer” a través de la autoestima,  la llevará a tomar consciencia de su potencial 

interno equiparable al de su par masculino, situación que le permitirá salir de 

las condiciones de sometimiento, subordinación y discriminación en las que, de 

manera general, se le ha encasillado social y culturalmente además de que 

pueda percibir nuevos horizontes que le lleven a ir  “hacia delante”, a una vida 

más plena e independiente. 

 

Las psicólogas (os), sociólogas (os), antropólogas (os), filósofas (os), 

empresarias (os), directivas (os)  y toda mujer y hombre concientes de la 

necesidad de equidad en el país, juegan un papel fundamental en esta 

transición  de los géneros, ya que desde sus respectivas plataformas, pueden 

influir en el resto de la sociedad  y transformar los modelos sociales vigentes. 

 

El Premio Nobel de la Paz (2006), fue  otorgado al economista Mohamed 

Yunes, por combatir la pobreza extrema en su país, Bangladesh, al conceder 

microcréditos a personas sin recursos.  Cabe señalar que en un  principio, 

Yunes prestaba dinero en las mismas proporciones a hombres y mujeres.  Sin 

embargo observó que ellas aportaban mayores beneficios a sus familias y que 

aprovechaban mejor el dinero; que gestionaban mucho mejor los préstamos  y 

sus hijos se convertían  en beneficiarios inmediatos de sus esfuerzos.  

Actualmente, Yunes destina el 97% de sus préstamos  a las mujeres (Varela, 

2006). 

 

El ejemplo de Yunes, puede aplicarse a la solución del “Techo de Cristal” 

para el caso de México, porque al reportarse niveles de pobreza tan elevados, -

81.3% de pobreza y  39.3%  de pobreza extrema (Boltvinik, 2006)-, sería una 

excelente oportunidad para que la mujer participe de manera más directa y 

activa en el desarrollo económico, político y social del país al echar mano de 

sus herramientas como la optimización del trabajo, su preparación académica y 

las cualidades inherentes a su género, proporcionando un voto de confianza 

similar al de la mujer en Bangladesh. 

 



Así, al contar con un gabinete paritario y una fuerza de trabajo 

equivalente a todos los niveles y en todas las áreas, efectivamente se tomaría 

en cuenta a toda la población, por lo que la psicología en sus ramas  laboral, 

social y educativa,  juega un papel fundamental en la construcción de modelos 

diversos que proporcionen el soporte cognitivo, conductual y emocional para 

lograr este proyecto.  

 

Parafraseando a Martín Luther King (1963)… 

”Tengo un sueño de que, un día esta nación se levantará y vivirá el verdadero 

significado de su credo. 

Sostenemos como verdades evidentes que todos los hombres y mujeres 

nacen iguales….no se les juzgará por el color de su piel ni de su género, sino 

por su carácter”. 
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AHEXO I

LEY GENERAL PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y

HOMBRES

Nu6ys Liv pubilcrdr rn rl p¡.¡ffiirYltlfl:¿r6clón rt 2 dr $orto d.2000

Al maryon un Eollo con 6l Ercudo Nac¡onal, que dlco: Eatrdm Unldoo Moxkrnoil.- Prcüldündü dc
la Repúbllce.

VICE]{ÍE FOX Ot ESAOA. Prreldontc dc lo¡ E¡bdoo Unldoa Mulcanffi, r tul h¡blt¡ntos
¡¡bcd:

Qus al Honor¡blo Congroeo de la Unhán, ss ha sorvldo dlrlglrmc Gl t¡flu|cnto

DECRETO

"EL GONGRESO GENERAL DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, DECRETA:

SE EXPIDE I.A LEY GENERAL PARA LA IoUALDAD EI{TRE HT'JERES Y HOHBRES.

frulo r

CAPITULO PRIHERO
DI8POSICIONES OENERALES

Affcuto l.' La prerantc L6y ü6n6 por objeto reguhr y grnnttsrr h lgualdrd Gnüe mujeroa y
hombrus y proponer loo llncamhnto! y mecanlrmoo Instltudon¡lor quc ortanton a h Naclón hrol¡
el crrmpllmhnto dc le lgualdad Buttjf,ntlvr rn lo¡ úmbltoo públlco y prlvedo, prornovbndo cl
cmpodcr¡ml'onto de ha muJcror. Su¡ dhpoldoneg sofl de ordrn públho c IntcrÉü soclal y d€
obssnvanda gencml on todo cl Tcnltorio Naclonal.

Artfculo ?.- Son prlnclploa rsctorot de h prorrnte Lay: h lgurldad, h no dhorlmlnrclón, h
equHad y todoa aquolloú contonldos en h Condftuclón PoHtha dc los Eütndos UnHm Moxlc¡not.

Art¡culo 3.- $on euJctoa dc ls dcrcchoa que €ütablofl r|te Loy, lü mujcr6s y loe hornbruo quo
Bü 6ricuünf€n €n tenltorlo nrclonal, qur por razón d€ Bu loxo, Indcpaodlcntcmsnts de tu odad,
€Btndo cfvll, profualón, drlturf,, orlgen útnho o nrclonrl, condlchn sodal, r¡lud, rollglón, oplnlón o
flps{drdoü dlfurü1t€s, ee oncuonfon can rlgún tlpo do dmvenEjr rnta h vlol¡clón frl prlndplo
dc lgualdad qu€ osta Ley tutcla.

La traegreelón f 10¡ prlnclpior y pro0ffimas quf, h mhm¡ prüyÉ rcrtl Eanclonadf do rq¡crdo r
lo dlrpucrto por lr Lüy Federal do Reeponaabllldada¡ da loü goruHore8 Públlcoil y, 6n ru ca8o, por
lel Lcycr üptlcübleü de lae Entldrdc¡ Fadcrrtfuns, quo r€oulon üsh m¡tGrl5.

Artlculo ¿t,- En lo no prrvlato an crh Lcy, rc apllcarÉ on formr auplctorla y ün lo conducüntr,
lE¡ dlspoü¡clones de h Ley Fadaral prrr Prcvünlr y Ellmlner l¡ Dhcrlmlnrdür, la Lry do h
Comlelón Naclonal do lo¡ Dcr¡choü Humanos, h Loy d¡l InltlMo Ntclonsl de hr MuJorul, loa
In8trumentos lntamaclonalos r8tlllc€do8 por cl Ertado nrcxlcrno y los dernán ordcnamlcnto¡
apllceblc¡ an la materia.
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Arthulo 6.- Pnra los ef€ctoc dc orta Ley ra entenderá por:

L Acdonea affrmatlvo¡.- Er Gl conjunto dc mcdldr¡ d6 caráctof tomporf,l encrmln¡dr¡ ¡
Ecslorar h (¡ualded dü hacho GnúE mujoroe y hombre.

ll. Tranevcrealldad.- Es ol prffio quo pcrmlto gnrrntlzf,r lr Incorporaclán de h parupocfve dr
gÉnüro con cl obJctlvo dc vrlonr hr lmpllcacloncs ql¡o tl€ns prra lar mulcrur y ha hombrsü
crrlquhr rcclón qui so prwrarn€, trüÉndoüü dc lcghlaclón, polfücrs prlbllcar, a(tlviJüdGr
admlnl¡trrthrm, económlcffi y cilltural€ü 6n lrr Instltucbnca públlcer y prvadae.

lll. Slstema Nadonal.- Slttsms Nac¡onrl prra la lgurldad onht MuJeror y Hombreo.

lV. Progrf,ma Naclonal.- Prcgrama Nadonal pürs h lgu¡ldrd cntro MuJcree y Hombree.

Artlsulo C.- Lr lgurldrd cnüc mujer€B y hombrw lmpllca h cllmlnrclón do tqds fbnna de
dlrcrlmlnaclón €n cualqulora de he ámbltos ds h vids, quü rr gonorü por p€rtünoflr E q¡slqulür
acxo.

rlrulo ¡r
DE I-48 AUTORIDADE8 E INETITUCIONES

CAPÍTULO PRIHERO
DE I-A DISTRIBUCIÓH DE COHPETEHCIAS Y I-A COORDINACÉN

IHTERINSTITUCIOHAL

Artfcu|o 7.- La Federaclón, loe EEEdoü, ül DbHto Fcdsral y loa Munldploo cJorcerún rur
rtlbudonc¡ on matorh d€ osh Ley de conformHad cofl |a dltHbuclán dc compctcrrdn pruvhteo
cn h ml¡mr y cn otrm ordcmmhntw aplhabloe I los üos órdenee de goblemo.

Artloulo i.- Ln Fq'dorrdón, lo¡ E¡tador, cl Dhüfto Fed€ral y loe Munldprior süÉbltrerún |rü
brrm dr coordlnrclón pen la Intrgracl.ftr y fundonamlenb dol Sletsma Nscbnül prrr h lguaHad
cntsc MuJcru y Hombrw.

Artfoulo 9.- L¡ Fadcrrclán. ¡ tsrvó¡ do h $rc¡rt¡rfr qu. cofir¡pondf, aogún h mrbfla do que
rc ürt6, o dc lr¡ In¡hncla¡ ¡dmlnl¡tretlvc¡ qu6 ¡. ooupün dfl rdrhnto de hr muferer, podrá
suscrlblr convenloü o acuerdos de cooÉlnación con ls coportÉ¡püclón del Inrtihrb Naclonrl dc la¡

,MuJerer, 
s nn do:

l. Forhlscür ¡uü funclonor y rfibrrclonca an rnstGrle dc lgualdrd;

ll, Eshblecür mecanltmot dc coordlnrclún part loflrur h Famvülrtlldtd dc h prrrpcdvt dc
gÉnoro 6n h fundón públlca nrclonal;

lll. lmpuhrr E vlnq¡lrclón lntcrln¡tftuqlonf,l rn cl mcrco dül $lstom¡;

lV. Coordlnar hs taress en matorla de lgualdad m€dlantf acdonet eep€clllcae y, €n 8u cato,
allmaüv8s qu€ conülbuy8n I una eshatog¡a nacional, y

V. Proponer lnichtlvae y polfticás dü cooporrclón porü 6l d€ffinolh dr nHnlümos dr
partlcipacjón lgualltarla do mujürüt y hombrca, an lo¡ ámbltot dc h cconomfa, tomr dc dtclrlonc¡
y €n la vHa aodal, cultural y clvll.
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Artlculo 10,- En h cslsbrsdón ds convenlol o aauerdot do coordlmclón, dcbcrún torn¡fi¡o 6n

consporrctón los recunos prroupucrtarloa, matcrlf,lo¡ y hum¡noü, perr cl cumpllmlento do h
pfüBofito Lry, conformc I ls normstlvHüd jurfdlca, edmlnk¡tntlva prroupuortarla cortspondlOnto.

Arüculo 11,- $e preverá quc cn ol aogulmlcnto y ivaluadón dc lo¡ rcrultsdor quG rü obtengfn
por 6 airo.rclón de lor convcnlm y ecuardm r quf ss rcllcrr 6tü ctpltulo, Intarvcngt el árc¡
l¡sponrlblo de la Comlslón Nrcbn¡l dc lo¡ Dq¡schou Humsnof, ds mierdo con ht ¡Hbuclonet
qu6 ru prT¡pla ley le conllorc.

CAP¡TULO SEGUNDO
DEL OOBIERHO FEDERAL

Artfculo 12.- corrurponde al Goblcrno Fcdorrl:

L Conduclr h Polfth¡ Nrc¡onrl en Msteds dr lguddad antrc mufcruu y hombrü;

ll. Ehbornr la Polfücf, Nrclonrl cn Mutcrla de lgualdad, a lln dc cumpllr con lo c¡hblecldo cn h
prcoonb Ley;

lll. Dbeñar y apllcer lor Inrtsumontoa de h Polftke Nüclonel cn Materla de lgualdad gf,r¡ntlz¡da
cn arta Ley;

lV. Coodlnrr he acc¡ons p|fr h ktnsvsr8alldad dc h porupocüvr dü gÉnüro, aBf como crüar y
npllcer cl Programa, con lot prlnclplor quc la lcy ¡cñala;

V- Gerrntlzrr h buüldsd do oportunld¡dG¡, rnGdhntü h adopclón de polltk¡¡, prwrüm8t,
proyGctos € ¡nBfum€ntor compcnmtorbü como Scdon$s cllrmEtlvE¡;

Vl, Cohbrar rcr.rordo n¡donaler ü lntomac¡onf,ho dc coordln¡clón, cooperadón y ooncartrclón
cn materls de lgualdrd d6 gÉnüñJ;

Vll. Incorporsr an lo8 Pr€supurctoe dc Egruroa do h Fodertr¡ón lE frlgnsclón do fücuruoo para
d cumpllmlcnto dc la Polftlca Naclonal on Motorlü do lgualdad, y

Vlll. Lo¡ domür qu6 esta Loy y otrot ordon¡mlontor apllcablee lt conlluon.

Artkulo 13,- LBB autorldEdil dr loü tsüs órden€s dc goblamo tündrÉn a tu cargo h epllcoctán
d6 h proE€nt€ Ley, uln pcrJuhlo dt |ü¡ atrlbudonos quc lcr conurpondan.

CAPITULO TERCERO
DE LO8 ESTADOS Y EL DISTRITO FEDERAL

Artlculo l¡1,- Lo¡ Congrema dc lo¡ E¡tqdor, con ba8e en üu0 nspcctlyr¡ Conttltucloner, y h
A¡¡mblcs Lcglrlotlva del D{sFlto Fcdcral, con ünoglo f, tu ElhMo dc Goblüfno, exprdlrÍn l¡¡
dhpot¡ctrncs legalw nrcaarr|¡t ptrf, protlnver lot pr|ndploa, polftlcat y obJrüvoo quo lobrG h
lgurldrd rnEs mujsffi y hombru prEván lo Condltnclón Polltkr dc loü Estsdoü Unldoq Mcxlctnoo
y 6rh L€y.

Artlculo 16.- Conmponda a lar y los ütulsros de loa Goblcmo¡ E¡t¡Hles y del Dhtrlto Fodcral:

L Condudr h polltka local en mateds do lgualdrd 6ntsü mujores y hombroo;

ll, Crc¡r y fortrlacu los mscanhmoo In¡tltuclon¡lc¡ dü promodón y proourrclón dG h ¡guf,ldfd
rntro mu¡orus y hombru, medlanto hr Inrtrncl¡¡ rdmlnbtrutlvas qu€, ¡o oeuPün dül adehnto do
he muJorcr cn lo¡ Eatados y el Dltflto Fo'dcrrl;

{
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lll. Ehborar ha polftlcao prlbllcae locrlG¡, con uns pr,oyccdón do mrdhno y hrgo trlcsnco, t
dübldümünto armonlzrdEs cÉn loü progrtmrs n5c¡onrleü, dando cabal cumpllmlento I lü pruücnto
Ley, y

lV. Promoycr, cn coordlnrclón con h¡ dependcndar do la Adminlslruclón Públhr Fcdrrrl ls
apllcrdón do la prcuantc Ley.

CAPITULO GUARTO
DE LO8 tUNrCtPtO$

Artlculo lt.- Dü conlbrmH¡d con lo dhpunto en la prE¡ont€ Ley y ha hyee locrlca dc h
mütürh, conÜrpondc t lor Munhlplol:

l, lmplementar h pollüca mun¡c¡pül 6n mrtorlr dc lgualdad cntsc mufarur y hombris, en
coficordanda con ha polfthat Nacional y locala con¡¡pondicntt¡;

ll, Coadyuvrr con cl Goblcmo Fcdr¡l y con al goblomo do h entHad lbdsratlva
conorporrdlonto, on h con¡olldaclón de loo programae €n mat€rla de lgualdad BnEs mujürtü y L
hombrrr:

lll. Prcponrr ¡l Poder EJocutlvo dr la cnUdad cone¡psdlrnto, Buü lloooüHüdrü prüüupuahrlar
prn h cJocudón do lo¡ prlEr|mr¡ do lguaHad;

lY. Dhcllar, brmuhr y tpllcür cf,mpñd dü coridrntlzrdón, 6f como progrrmu dc do¡anollo
ds m.rcrdo a h ruglón, on hB mstsrlos quü üüh Lcy h co+rllcrc, y

V. Fomcnhr h prrtlclprclón roclal, polfthr y cludrdrna dldgldr r lognr ls lgufldsd cnüü
muJaca y hombrur, trnto cn l¡¡ ¡lrc¡¡ urbsnt¡ como on lgt rurrlcr.

TITULO ill

CAPITULO FRIHERO
DE I-A FOLITICA NACIONAL EN HATERIA DE IGUALDAD

Artlculo 17.- La Polltlca Naclonal en Matffla de lgualdad onüo mujers8 y horflbreü d6bürÉ
Gstrbliaü lf,¡ rcclonGr conducüntor f, lognr h lgurHad ¡u8trntfu¡ on cl ámblto, gconómlco,
polftko, aocltl y cultural.

La Polftlcr Nacbnal quü dettrlolb C Elrc¡¡tivo FüderÉl debsrá considerur hr ül0u¡ontcg
llnramhntos:

l. Fomcnhr h lgurldad cnfa mufcru y hombrcr cn todoc lo¡ Émbltoc de la vidu;

ll. A¡egurar que h phncaclón prurupumhl lncorporu h prnprdfva dr g{ncro, apoyr h
fan¡r¡rr¡¡lHd y provcs ol cumpllmhnto dc loa progrrmrs, prpyrcte* y ecclonor prrr le lgurldrd
cnfc muJcror y hombroe;

lll. Fomentar h partlcipaclón y ropreBontÉción polttica equlllbrada enFe muJor€B y hombres;

lV. Prornovor h lgualdrd dc accüüo y ol plono dl¡fnfc dc lo¡ dcruchoil roclrlcr prrr h*
muJorar y hc hombrua;

V. Promover la igualdad onüs muj€r€s y hombreo en la vHa clvll, y

il
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ü
Vl, Promovor h ollmlnaclón do eetorrotlpo¡ c¡trblccldor en fundón dcl raxo.

CAPITULO SECUNDO
DE LOS INSTRUHENTOS DE FOLITIGA EN TATERIA DE IOUALDAD EHTRE

HUJERES Y HOTIBRES

Artlcub 18.- Son Inrfumentos de la Polltlcs Nsdon¡l rn Materla de lgualdad €ntsü mujor€B y
hombm¡, loa elgulantaa:

. l. El Slrtems Naclonal para la lgualdad cntre MuJerea y Hombror;

ll. El Progremo Nac¡onal para h lguaHad entro MuJ6rtB y Hombr6r, y

lll. La Obscrv¡nch cn mttürir de lgualdad onüt MUJGTG¡ y Hombrcr.

Arüculo le.- En el dleello, €lnborrdón. rplicaclón, €vsluac¡ón y mguimhnto do lor
Inrüumrnto¡ dG h polftha de igualdad 6ntr€ mujÉr6¡ y hombrüs, ro ftbürún obscrvar ho objcüvu
y prlnclploa pruvlütoe on eBtE Loy.

Artlculo 20.- Et EJccutivo Federal es el rnflrEtrdo dc la apllcaclón del Sl8toms y ol Progrrma, a
favfu do lo órgrnor coff€spondlontes,

Artlculo 21.- El In¡tttuto Nsdonal de hr MuJr[¡, a tsavÉo dt üu Junta do Goblomo' ¡ln
mGnorcabo de he rúlbuclorio¡ qu6 h conll€ru la Ley uprclflcr quc lo rlge, tondrá a ¡u cf,rgp ll
coordlnüción dsl Shterns, l¡f como h dttÉm¡nadón dr llrmmlcntoo parq cl cstsbleclmhnta dÉ
polftlcaa publlcae €n mf,torls dc lgualdrd, y hr dornÉa quo |Grn nüoüstrrlss para cumPllr aon lor
objetlvoe dc la pruranta Ley.

Arllculo fr|.- De acu€tdo con lo i¡hblGc¡do por 6l Attfculo 0, Frccclán XIV B¡ü de h Loy do lr
ComlükÉn Nadonal de lor Dcrrchoo Hurntnoa, Étta os h cnc¡ryod¡ dc la obosn¡anch on al
tegulmlonto, orrluac}ón y monitor€o ds lE Polftlcr Nrclonal on Matoda dG lgu¡lded üntso mujorst y
hombrc¡.

CAP¡TULO TERCERO
DEL SISTETA NACIONAL PARA I*A IGUALDAD EI.ITRE TIUJEREE Y HOÍBRE8

AÉlculo 23.- El $letÜma N¡clonal prra h lguahad rntra Mufcro y l-lombrur, or cl conlunto
orgánho y utlcuhdo de ettr¡ctr¡rr¡, rulsdon€ü fundonrlca, mÉtodos y prmrdlmlontoil que
oüt8blocün hs dtpondGndsü y lss ontHfdü do lr Admlnlsfaclfir Públlfl FGdüül cntso 81, oon'H
orgnnlzrcloncr dc loa diversoü grupo¡ üodrl6 y con hB rutorldrdc¡ dü loü Estado¡, ol DÉtslto
Frdor¡l y lor Munlclplot, a lln dc ofbcturr acchttct ds cpmrln rcucrdo daoünadm r h prornodótt y
procrrrción de h lguaHed ontsc mujcres y hombreu.

Artlculo 2¡1.- El InsüüJto Nrclonal de ht Mujerea coordlnarú, a fav# do ¡u Junh dü Gobiomo,
15 rcclorru que C $f1ornr Nrctrnsl gon€rü, rln padulclo dc |5 rülbuclonca y futtdonm
contanHar ün ü¡ ordünsfnhnto, y c4cdirá hB r€ghN prrt h orgrnlraclón y ol tunCbnrmhnb dd
ml¡rno, ael corno hr modlda¡ paru üncularlo con otrqr dc cüráctor nacloml o loctl.

Artlculo 26.- A h Junte dc Goblcmo del Insütuto Naclonal dü las Mujsroü cont|Pond6n[:

l. Propon6r lor llncsmlentos pf,f| h Polftlcü Nac¡onal on loa táÍfllnoü de lae leycr rpllcablco y

de conformHrd con lo dlspuosto por al EJccutlvo Fe'deral;

r
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ll. Coordlnrr los proorsm88 do lgualdrd üntre mujoruü y hombrüs dc la¡ doprndenolm y
6ntldüd6r dc h Admlnhtnción Prlbllca Fodcrrl, asl cofiio lail f,grup¡mlÉnto¡ por funclones y I
pro0rEfiu8 8fin68 qu6, rn üu c88O, EO d8termlnGn;

III. Promovcr, coordlnrr y rosllzar la ravlulón do prcgnmu y mrvldoe €n rnatorla de lgurldnd;

lV. Determlnar h periodlcldrd y caracterfrtlcu dE lE Infoffirclón quo drborún propordonar lar
dapcndcndu y ÉntldrdGr dc |r Admlnl¡tr¡clón Públlce Fcdcral, con eujechán a he dhpoülclonm
gonorule8 apllcables;

V. Formul¡r propuaha a lar dcpcndondae comprtonton ¡obrc la adgnaclón de loe rocurüor
quo roqulorrn loa progrrrnel do lgurldrd cntro mujercs y hombruo;

Vl. Apoyar la coordlnación 6nfü h¡ In¡tttuc¡onol do h Admlnlrürdón Públha Fcderal para
lbrmrr y crpacltar a ru pcrronal 6n matarh lgualdrd onbo mufrrur y hombrer;

Vll. lmpulaar la pertlclpaclón de h Bocl€dad clvll en la promoclón do la lgurldrd anta muJorw y
hombror, y a

Vlll, Lm dcmár, qtrc la ruqulcran para cl ormpllmlcnto dc ba obJcWor dol $l¡tornr Nactonal y
lae quo d€tsrmlnon lae dirpoelcloneo gsnorrl€s apllcablca.

Artloulo 2t.- El Sl¡tcmr Nrcbnrl tlcnc lo¡ rlgulantw objotlvoa;

L Prumornr la lgueldnd enüo muloroe y hombruE y contslbulr ü lr crndlffi+ón dc todo üpo dc
dlecrlmlnadón:

ll. Conúlbulr rl rdohnto do lm muJoror;

lll. Coadyuvar a la modtllcaclón dü üütür6o0poo qua dhcrlmlnrn y lbmcnhn lr vlolondr dc
gáruro, y

lV. Pfomoyür al daranollo dc programaa y rcrvldor qu6 fomantün h lgurldad 6nFra mujofur y
hombrÉ¡. 

{

Artfculo 27.- Loil goblomor do lo¡ E¡hdoo y dll Dhtrlto Frdüsl cof,dyuvarún, cn el ámblto de
ru¡ rupGctlyr¡ mmpotrnclea y an loa tÉrmlno¡ dc loa ¡c¡¡ordo¿ dc ooordln¡clón que celobren con
sl lndtuto o, en Bu caao, con h depondonc-laa o cnüdsdeo de h Admlnbffión Priblicr Füdürü|, r
h conmlHaclón y funclonamlento d€l Slst€ma Nadqra,.

A¡f ml¡rno, plrncrrún, orprnts¡rún y dounolhrún 6n lur rupc¿tlv¡¡ drcunacrlpcbnoa
tcfiibrlrhü, übÉmrü dtattlcr dc lgusldüd ünEü mujrru y hombrua, proqrrrndo üu portlclpülón
programáüca €n el Sl8tema Naclonal.

AÉlcub 28.- Lr conccrtadúr do acÉbnüü cnü6 lü Fcdrrsdón y ol seclor prty8do, üü rürlEürá
mcdlünb corrvOnlor y conffioa, lrü curl6 rc rJurtrrún r hü ülgulünt0ü bütüo:

l. Dsllnlclón de laa rerponeabllldades quo aüumün hs y loB ¡ntogranter ds lor Bsstoror roclal y
prlvado, y

ll, Drt6mlnüclón de lrs ffi¡onoa do orbfltrción, stlmulo y rpoyo quo dlcfios B€ctoros lloyarán
r cübo ün coordlnsclón con loü InrUtuc¡onü¡ corfdpondlcntgs.

CAPITULO CUARTO
DEL PROORAHA NACIONAL PARA I-A IOUALDAD ENTRE H['JERE$ Y HOHBRES T



t

I

Adaulo 29.- El Prpgrfma Naclonal para la lguaHad onüo Muferet y HombrEs üorÉ prpPucrto
por €l Instltuto Naclonal da las MuJercr y tomarú 6n cil€nta hü n€cssHad€o ds loo Eshdos, cl
Dlsfrto F€düru| y loo Munlclploo, r¡f como lru prdcuhrldadee do lr dcalguaHrd on crd| rlglón.
Erto Progrrmr dobcrÉ Intograrss al Phn Naclonal dr Dqaarolh f,Bf coma f, los prDgrtmrs
¡oclorlalaa, In¡tlfuclonrhs y ospüc{¡lcs f, quo sa rcffere ls Lcy dc Phnerclón.

Lor progrrmtü quc ohboron lor goblemoo dc lot Erhdoe y dcl Oldrlto F6dürü1, con vhlón da
mediano y hrEo alcanm, ¡ndlcsrán lor objctlvoa, offitcghs y lfncrü de acdón pdorlHrlas,
tomando on cu€ntif, loa critcrtoe € Inttrumentoe do l¡ Foltth¡ Nrclond dc lguaHed on oongruonch
con loa programr¡ nlclonSloe.

Artlculo 30.- El In¡ütuto Nacbnal de hr Muierer dcbcrÉ rwhlr cl Progrüma Nrclon¡l crda fa¡
añoc.

Arthulo 31,- Lo¡ Informc¡ anualos dcl Ejscutlvo Fodaral dcbcrún contdlor el crtr'do qua
guf,rdr h ÉJocuc¡ón del Programe, arf como las demáe accbnoo rohWr¡ al cumpllmlento de lo
c¡hHsddo en h pruaantc Lay.

TITULo v

CAPITULO PRITERO
DE LO8 OBIETIVOS Y ACCIOHE8 OE LA FOLITIGA T{ACIOHAL DE IOUALDAD

EHTRE HUJERES Y HOHERES

Art¡culo C2.- La Polftfcs Nacional I qua so ¡rllorr ol TItulo lll ft h pr€tento Lry, dallnlda cn ol
Programa Neclonrl y €ncar¡rada f, trrvÉ¡ dcl Slrtoma Naclonal, doborÁ dar¡nollrr ücdonoB
IntrnGhdorud$ pBrE alconzf,r lo¡ o$cWoa que dehn rntrp¡r cl rumbo dü la lgurHrd cnüo
muJarur y hombrer, conlbrmc a lm obJctlvot opsr8tlvoo y rccJonca crpeciffcss a qur to rtllr'rr'
c¡ts tftulo.

CAPITULO SEOUNDO
DE I-A IGUALDAD ENTRE HUJERES Y HOTBRES EN LA VIDA ECOHÓHÉA

HACIONAL

Artlcub 33.- ScrÉ obJctivo ds la Polftlc¡ Nrdonül tl forhleclmlcnto dÉ lt lgualdd on mat€rla
de:

l. Ertablcdmlcnto y emPlGo dc fondo¡ pom H prornfflón dt h lgu{ldod on il brbsjo y lot

PfpoÉror productlvoe,

ll. Dc¡anollo dc ücclonot para lomontrr h Inttgraclón dc polltlm públlcae con perrprcdva do
género on matarls aconómlca, y

lll. lmpulmr lHoruzgoü lgualltarloo.

Artlculo 3f,- Para lo¡ olbcto¡ dü lo prcvl8to rn ol rrllculo rntcrlor, lm autorldrdot y organbmm
prlblhor desürrollarán lau tlgulantcr Ecchneo:

l. Promovcr h rüybión de los ¡l¡tGmEr flscshs para ro'dudr lor lhciorcü que rülGgün h
Incorporrclón dÉ hü pcrsonae al m€rc¡do dG tsrbqjo, sn rszón do ¡u ¡Gxo;

ll. Fomontcr h lncorporaclón I la cduc¡clón y formaclón de ho ptrronaa quo en razÓn do ru
E€xo €stán ralcaadu;

?
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lll, Fomsnhr ül 6oo6to tl trabajo de lar pcrronaa quo ün razón de Bu Bfxo ooÉn rol€gadas de
pu€8tot dlrectivor, üspGctslmonts; I

]V. AFoyor al porfacclonemlonto y h coordlnrc{ón do loü rl¡tomas Gühdlst¡coü nrclonrlor, parr
un mGJor conoclmlonto do hn q.raoüono¡ rehtlva¡ a la lgurHad ontro muJGrc| y hombrer rn h
crtretcgle naclonal l¡bor¡l;

V. Rsfurrar h coopüilc¡ón cntso loc ho¡ órdonc¡ dr goblorm, para rupenrlaar la afllcrdón dr
|tü ecdonet quü Etrblccü cl prüffintG rrtfe¡lo;

Vl. Flnanclar he acc¡ones de Informaclón y conclcnttsaclón dc¡tlnrdr¡ ¡ lbmcnhr le lgualdad
entre muJrror y hombrou;

Vll. Mnwlar todss l8s acclonEs ffnandada¡ pürü ol dohnto do ha muJerer;

Vlll. Evttar h 8tgrwaclón de hr porsona8 por razón do su ü€xo, dcl marcrdo da tsabrp;

lL Ol¡cllar y fpllcf,r llnofmlcntos quo f,s¡rquron h lguaHad en h confahclón dcl pcoonrl ur la
sdmlnlsüfc¡ón públlcs; {

X. Dlüoñar polftlcüs y p¡ogrümaü do dtüüfiollo y dc rcducdón dc h pobrczr con poropoc{lvr dr
gánoro, y

Xl. Erhblrctr rflmulor y oütltlcrdo¡ dr lgualdad qtlr rc concüderán anualmonts a laa
rmprG¡fr quo hryen epllcedo polftlcer y prúctlcm cn lr mrtrrl¡.

CAPITULO TERCERO
DE I-A PART¡CIPACÉI{ Y REPRESENTACÉN POLINCA EQUILIBRADA DE I-A8

HUJERESY LOS HOHERES

Arüculo 36.- [¡ Polftka Nrchnül proForrdrú lo! mffinlürror dc opcrrclón adco.udo para h
parüolpf,dón rqultatlva onüo muforw y hombror cn l¡ tomr do dcclsloncr polftlcsü y
¡oclo¡conórnlcu.

Artlculo S,S.- Parr loo elbctoa do lo prayl¡to cn cl ¡rtfo¡lo ¡ntGrlor, l¡¡ rutorldrdr, 
Ü

corüspondlcnto dos¡rolhrÉn lea alguhnto rcclonc¡:

l. F¡voracar cl tsrbrJo prrlamantrrlo con lr pcrupec{ys do gÉnsro;

ll, Orrrntlzrr quo lB €ducac¡ón en todor eue nlvohs ¡o ro¡lho rn ll mrrco do h lgueldrd onfr
muJarua y hornbrüü y 16 crrü conclsncla ds h nscaeldad de sllmlnar toda fprmr do dlacrlmlnrclón;

lll. Evrlutr por madlo del ároü compttEnto do h Coml¡lón N¡don¡l dr loo Drrccho Humrn6,
h prrüclprdón oqulllbmda cnf6 mu¡ürüs y hombres on los cargos de el€cclón popuhl;

fi/. Promovcr prrtlclpoclón y repreeenffilón equlllbrada onfc muJuw y hombrcr donüo dc las
G¡tructurrr dr lor prrtldoü polfücos;

V. Fomrnhr l¡ p¡rtldprción üqultEflvü dc mujtruü y hombret €n altoB cargot públlcoe;

Vl. Dsssrrollar y actusllzf,r sshdfstlcss doargrogndru por rüxo, robrc puettot dcclrorloa y
cÉrgoü d¡rÉc{¡vos on loo soú:tore8 públho, prlyrdo y do h roclcdad clvll, y
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Yll. Fomantar la plrüclpacbn oquil¡bradE y oln dhcrlmlneclón dü muj6rÉ¡ y hombroü 6n los
t prffiüos dc solocdón, contrataclón y anoonso¡ dn ol üGrulclo dvll do canera de loü podsrss

EJücugYo, Lrgldativo y Judlchl.

CAP¡TULO CUARTO
DE |.A IGUALDAD DE ACCESO Y EL PLENO DISFRUTE DE LOS DERECHOS

SOCIALES PARA LAS HTIJERES Y LO8 HOHBRES

Artlculo 37.- Con cl lln de promov€r la lgualdrd on ol ¡ccao ü hr d6r6d1os soc¡alee y el plcno
dlsfruto dc ósto¡, ¡árÉn objotlvos de la Polftica Nrdon¡l:

¡, Mejorar el conoclmbnto y la rpllcechán dc h legltlaclón €xlstonto en el ámblto dcl da¡anollo
80cl8l;

ll. Supürylmr la int€graclón de h pof¡pcctlyt dü g6nsro El concoblr, apllcar y ovaluar lr¡
pdftkrr y rctlvldtdor públicae, prlvadae y Boclslor quc lmpactan h coüdlanoidad, y

r lll. Revlmr permtnontcmcntü lor pollt¡cas de prevendón, rtonclón, ¡rnclón y cnrdlcoción de h
Y vlolencla dc gón6ro.

AÉ¡culo 38,- Para los rfodoc d6 b prüyl$to cn ol artlculo ¡ntGrlor, lrr üutorldüdeü
coÍüpondlents8 dssarolhn¡n hr tlgulGntüü acclono8:

l. G¡rantlzrr 6l aaguimhnto y la evelueclón dc h rpllcaciln on loo EfB órdanc¡ dc goblcmo, dc
h lagblación cxlstente, Bn armonE¡clón con Inütlmentrcs Intcrnf,c¡on8lo¡;

ll. Promovar cl conoclmiento de h hglrlrc,lón y h Jurbprudencla en h mstorls cn h ¡odcdrd;

lll. Dlfundlr on l¡ roclGdrd ol conoc¡ml€nto de ru¡ dcruchor y ht mecanlrmos prrE ru
cxlglbllldad'

lV. Integrar el prlnclplo dc lgualdad en el Émblto do h Protücc¡ón 8oc¡81;

l. Vl. lmpulaar rcdonoa que r¡ogurcn la lgualdud de rcsdo do mufcruu y de hombrü8 s l¡
v sllmontrdón, h Gducac¡ón y la aalud, y

Vll. Promovcr c8mpaltrEs nsdonf,lür dü conclantlzadffr prm muJor€8 y hombro¡ ¡obr¡ su
partlc¡pf,clón aqultrtlvr En lü flenclón dc ha pcrronu dependhntcr dt ü116.

CAPITULO QUINTO
DE I-A IGUALDAD ENTRE HUJERES Y HOHBRES EN LA VIDA CIVIL

Altkulo 3e.- Con el ltn dc prumover y procurf,r h lgualdd €n h vlda clvll dü mujeree y
hombrs, rtrú objeüvo ds h Polftlcr Naclonal.

L Evelu¡r le lcAhhclón on mf,torlf, do lgualdad ünffc mujort¡ y hombrüs;

ll. Pmmover los derGchos c¡pccfllcos de he muloror como dürscho8 hurn¡no¡ unfucflelet, y

lll. Enadtcar hs dhtlntat nrodalHados de vlolcnch de gÓnero-

Artlculo ¿10,- Para lo¡ cfcctoe do lo provhto 6n cl ürtlqrlo antcrlor, h¡ autorldrdcr
conaapondlcnte dessfiallsrún lür ülgu¡ont88 ffiloni¡:

ü
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l. Mqorf,r loü Blrtomaü da lnspücclón dol fabüJo cn lo quc rü roflerü I lüü nomtr rcbro la
lgugk ad dB rstrlbuclón; I

ll. Prunovsr Invcrügsc¡onc¡ con p€rqpecfys do góncro on matorls de solud y de aegurldad en
cl frbaJo;

lll. lmpulaar la mpscltnclón a hs autorldad€s oncf,rgsdr¡ do le procuraclón y admlnbtraclón dc
Jurtlch an mrtcrls dc lgurldrd 6nFc mujeret y hombr€s;

lV. Apoyar hs üdvldados de Interlocuclón cludadan¡ ro¡pccto r lc lcgblaclón ¡obrc la lgueHad
para lar muFrüü y bü hombroe;

V. Rcforzar h coopsraclón y loe Intorcamblos de Infofinf,c¡'ón robro lo¡ dcrccho¡ hum¡nor c
lgurldrd onfa hombrc¡ y muj6ruü con organlzaclones no gubomamentahs y orgrnlzaclonra
Intümadonal€s de cooperaclón pera al doaenollo;

Vlll. lmpulrer he roformrs lcglrlaüvaa y pollt¡cüs priblicas para pr€von¡r, atondrr, cfndon¡r y
Gnadlcsr on loe ámbltos ptlbllco y prlvedo; 

t
DL E¡tnbhcor lq¡ mccrnlrmod por8 h atenc¡ón do hc vfqtmr¡ an todo¡ 1o¡ üpoo dü yloloncjt

conffi ht muJorcr, y

X, ForflonHr |m Invefilgf,doncr ün rnütürla de prevenclón, atendón, mridón y onrdlcaclán do
la vlolcnda contss lao muJeru.

CAPITULO SEXTO
DE LA ELIHII{ACIÓN DE ESTEREONPOS ESTABLECIDOS EN FUHGIÓil DEL 8EXO

Artjoulo ¡11.- Sürú obfeüvo dr la Polfths Nrdonül h ellmlnaclón dr lol o¡tcrmtlpoü quo
fomcnhn h dhcrlmlntclón y la vlolenda conta ls¡ mujcrus.

Atücub ¡ll.- Pan loc clbcior de lo prrvbto rn cl rrtlculo sntorlor, h¡ rutorldldc¡
corüüpondl€nt€ü deaanollrrún lm rlgulenFt 8cc¡onos:

L Promovor rockl{r6ü que conülbuysn ¡ cnrdlcar toda dlscrlmlmclón, br¡¡da on ort€rsotlpoe {'

de gÉnero,

ll. De¡¡nollar rcttvldades de concl6ntlzrclón ¡obrs la lmportrnqh dü h lguüldsd ffrff€ mujaro¡ y
hombrcr, y

lll. Vhlhr h lntGgflctón do unB prupocüvr dü gánoro on todar lf,r polftlctt púH¡cas-

cap¡rulo sÉPTtHo
DEL DERECHO A I-A INFORHACIÓNY I*A PARTICIPACIÓN SOCIAL EN HATERIA

DE IGUALDAD EHTRE NUJEREE Y HOTBRES

Artlcub ¡13.- Todr poruona tondrú dcrur*n I que hr rubrlddet y orlanlsmos Ptlbllcoü
pongün a Eu dl¡poühlón h Informaclón quc lcr rollc¡ten ¡obne polftktü, InBtrumontos y nornü
oobrc lgualdad enüe muJarcr y hombrst.

Artloub ¡14.- El Ejscuüvo Fcdaral, por conducto dol Sl¡tcma, de acuordo ¡ ¡ur tblbudono¡,
proflrovcrú ls parflc'lpaclón do l¡ ¡ocladd on la phnoaclón, dlr6ño, apllca'dÓn y ovrluac{ón de loo
progr|m!Ü e In8tfiJnrcnter d6 lü polfüc€ dc lgurHrd cntsc muJeree y hombflt E quÉ ts reffera crta
Lov. tl
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Artlculo 16.- Loa Ecuerdof y @nvrnloe quo en matsrie do lgualdrd cslobr€n el fltotüvo y sus

dGpondenclse con loü s€ctoru glHlco, rod¡l o prtvudd, FodrÉn vcr¡¡r tobre todoü lot Etpccto¡
conrHorrdo¡ Gn lo8 In¡trumüntoü dü palftlcr mbrÉ lgualdad, Esf conro cof,dyuvar en hboros de
vlglhncla y dcmÉr acclonce oporatlvat prtvhtrs €n 40tr Ley.

TITULO V

CAPITULO PRIHERO
DE I-A OBSERVAHCIA EN HATERIA DE IOUALDAD ENTRE HUJERES Y HOHBRES

Artlculo ¡lS.- Ds acuerdo con lo €ütabhcHo on ol ¡rtfculo 22 do ortr ]cy, H Cofiilalón Naclonal
de loc D6rcchos Humano8 s$ h Énc€rgada de la ob|orvrnds cn al |€gulmlcnto, Gvüluación y
monltoreo d€ la polftlcs naclonal on mctcr|e dc lgurlded ünhr mujclaü y hombrss.

Tleno por o,bJcto h con¡trucclón d6 un rlütüÍtü dc lnformadón con crprcld8d prn conooar le
¡lfurclón quc guarda la igualdad onbs hombres y muJorca, y cl ofccto dc laa polftlcar públlcat
rpllcadar on üsta matorh.

Artkulo ¡17.. Ls obr€rvanciH deberá B€r reallzada por p6r!an|| da rmnodda truyrctorl8 y
erpocl¡llzads¡ an al análl¡l¡ de la igualdad ontrs mujeror y hombrm,

Artfoulo ¡18.- L¡ Ob¡arvanch cn matcrla do lgualdrd onüe Mujorus y Hombrul con¡l¡ürl cn:

l. Rcdblr lnformaclón Bobre m€dldat y sctlvldador quc pongl on rflorcha h admlnbtraclón
prlbllca cn matsrla de lgualdad €ntro mujerol y hombrur;

ll. Evalu¡r ol lmpccto cn l¡ ¡oclcdrd dü lar polfti(Hs y medlds quf, ¡locton a lor hombroa y a
ha mufcrrr cn matcrlr de lgualdad;

lll, Proponor h roallraclón dc artudlo¡ c Informc¡ técnlcos rlo dlegnfutloo robrG l¡ ¡ltuaclón dc
hr mujers8 y hombree en matorls da lgualdad;

tV. D]fundlr InlbmEc¡ón sobrs los dlver¡os aspüctoo fllElontdaü aon h lgusHad üntru mujorü
y hombroú, y

V. Laa d€mác quo aasn ncca¡rrltl pera cumpllr loo obJctlvw do ata Lcy.

Artkufo ¿19.- I)6 mr€rdo con lo erhblrddo on h Lcy dc h Comitlón Nrdon¡l dr ho Dcrtcltot
Hurn¡nos É¡h podrÉ ruclbir quejar, formuhr ricomondfflonoü y prüüentnr Infurmo rtpaclrlo¡ ün
h mstorls abjcto d6 cata lcy.

TRANSlTORIOS

Artfculo Prlnr.rc. El praacntc dGcroto onEarÉ on vlgor el rlguhntc dfü dG üu publlcrclón an ol
Dlarlo Ofcl¡l do l¡ Fcdcraclón.

Artfculo Srgundo. La Coml¡lón Naclonrl de loa Dcrrchos Humeno¡ opomrá ol área
corüüpondlonto I la obücrvf,nch drndo ragulmlonto, ovf,lurclón y monltorm, 6n lao matorlat quo
exprrramonto lo conllcrc Grta L6y y 6n ht que le ara ruqucrlda ru oplnlón, tl thulrnto dfr dc h
cntradf, cn vlgor dcl prosonto Docr€to.

Máxlco, D.F., a 27 dc rbrll da Zffttl.- Dip. trrcrlr Oonrll¡l 8rlrr P., Preddenta.- $cn.
Enrlqur Jrckron Rrmfruz, Prurldüntü." Dip. tlrrcc torrhl Tomt, Secrehrlo.- Sen. 8rúl
López Sollano, Sccrütarlo.- Rúbrlcac."
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En cumpllmlento dc lo dlepuetto por lB frucolón I del Artfq¡lo 89 da lr Conrtltuclón Polftlca dc
loo E¡bdo¡ Unldor Moxlcanor, y parr eu deblda publheclón y observüncla, üpilo Él prssonto I
Dccruto cn la Ra¡ldancl¡ dcl Podcr Ejac.rrtlvo Fcdcr¡|, cn h Clud¡d ds Méxlco, Dhtrito Federal, a
loe velntbl€te dfae del rÉs do Jullo de doa mll B€lB.- Vlcfntr Fox Quand¡.- Rúbrlce.- El
Sücrütf,rlo de Gobsrnaclón, Crrlor trrfr Abr¡crl Crnrn¡r.- Rúbritrs.
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