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RESUMEN

La equidad de género en uno de los factores clave para la competitividad y
sostenibilidad de las empresas y en la industria automotriz no es la excepcion, lo cual se
percibe en diversos estudios donde demuestran que la inclusion de las mujeres en esta
industria mejora la innovacion y la productividad. Por lo anterior el presente trabajo esta
enfocado en la equidad de género en una empresa automotriz ubicada en la ciudad de
Puebla. El objetivo de esta investigacion es analizar cdmo influye la inclusion en la
empresa para promover la equidad de género donde las mujeres tengan las mismas
oportunidades de acceder a puestos directivos que los hombres. La metodologia utilizada
en el presente estudio es mixta ya que se compone de informacion cualitativa y
cuantitativa. Conforme a los resultados obtenidos se resalta que en la empresa
automotriz falta promover acciones y politicas de capacitaciéon y desarrollo sobre la
equidad de género con el fin de que las mujeres puedan tener las mismas oportunidades
de acceder a puestos directivos que los hombres. Por lo que se propone que la empresa
adopte politicas inclusivas donde las mujeres tengan las mismas oportunidades de

acceder a puestos de liderazgo y se valore la preparacion y el conocimiento.

Palabras clave: inclusién, equidad de género, empresa automotriz,

puestos directivos.



ABSTRACT

Gender equality is one of the key factors for competitiveness and sustainability in
companies, and the automotive industry is no exception. This is evident in various studies
that show that the inclusion of women in this industry improves innovation and productivity.
Therefore, this study focuses on gender equality in an automotive company located in the
city of Puebla. The objective of this research is to analyze how inclusion in the company
influences the promotion of gender equality, where women have the same opportunities
as men to access management positions. The methodology used in this study is mixed,
as it consists of both qualitative and quantitative information. According to the results
obtained, it is clear that the automotive company needs to promote training and
development actions and policies on gender equality so that women can have the same
opportunities as men to access management positions. It is therefore proposed that the
company adopt inclusive policies where women have the same opportunities to access

leadership positions and where training and knowledge are valued.

Key words: inclusion, gender equity, automotive company, management

positions.
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l.- INTRODUCCION

La industria automotriz se ha caracterizado ser un sector privado que comprende
toda la cadena de valor industrial cuyo objetivo final es la produccion y venta de vehiculos
automotrices. Se engloba dentro de este sector industrial a empresas dedicadas al
disefio, planificacion, fabricacion de componentes, ensamblaje y que durante muchos
afios se ha caracterizado por ser liderado por hombres, con lo que se han generado
barreras estructurales como culturales las cuales dificultan la integracion de forma

equitativa de las mujeres en el giro.

El en presente trabajo se abordan el tema de la inclusion de las mujeres en puestos
de liderazgo en la industria automotriz, se abordan diferentes definiciones de equidad de
género, las politicas y practicas efectivas, se describe el tema de la NOM-035 que
actualmente esta teniendo un auge al alta en las empresas, se aterriza la estructura de
la industria automotriz, también se menciona como es que se encuentra la equidad de
género en la industria automotriz giro en el cual se enfoca el trabajo, y se habla de la

inclusion y la historia que tiene el tema.

Este trabajo tiene como objetivo analizar los retos y oportunidades que enfrenta la
equidad de género en la manufactura automotriz en una empresa ubicada en la ciudad
de Puebla, tiene un enfoque en la identificacién de estrategias que permitan mejorar la
inclusién de las mujeres es puestos de liderazgo en este sector. Se busca identificar las
causas de la desigualdad, analizar las politicas actuales de inclusion y con ello proponer

una solucion eficiente para reducir la brecha de género en la empresa.

En el capitulo | se aborda la historia de la equidad de género con un enfoque
tedrico donde se describen varias definiciones y se destaca la importancia que tiene
desde siempre en la en el ambito laboral, para el capitulo Il se examinan los antecedentes
y el estado de la equidad de género en el sector automotriz y se considera la participacion
femenina en la industria automotriz, también los obstaculos que enfrentan en el dia a dia

en el desarrollo profesional, respeto al capitulo Il se analizan las estrategias sobre
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diversidad e inclusiébn que la industria automotriz aplica, se identifican las buenas
practicas las cuales pueden ser replicadas en otras empresas nacionales, y también se
explora el impacto positivo que tiene la diversidad e inclusion de género y que lo que
aportan estos conceptos a la innovacion, productividad de las empresas automotrices, en
el capitulo IV se desarrolla el estudio de caso el cual se lleva a cabo en un empresa
automotriz ubicada en la ciudad de Puebla y en la cual se estudid la mision, vision,
historia, organigramay se realizaron entrevistas a los gerentes con el objetivo de conocer
como viven los empleados el tema de la inclusién y equidad de género de las mujeres en
puestos de liderazgo, con esto proponer la sugerencia de mejora para que la empresa
sea inclusiva y que las mujeres puedas acceder a puestos de liderazgo y no exista ninguin

sesgo que lo impida para su crecimiento y desarrollo.

Finalmente, para cerrar el trabajo se presenta una sugerencia que sea eficiente
para abordar el tema de equidad de género en la manufactura automotriz, seguida de las

conclusiones, referencias y los anexos que fueron utilizados en el proyecto.

Il.- PROBLEMA DE INVESTIGACION

II.1 Planteamiento del problema

La equidad de género es un tema muy relevante en las empresas desde siempre
y actualmente es un principio fundamental para el desarrollo sostenible y justo de
cualquier industria. Sin embargo, la industria automotriz ha sido histéricamente dominada
por hombres desde sus inicios e incluso actualmente, lo cual ha llevado a una distincion
significativa de mujeres en todos los niveles al no ser consideradas para ciertos puestos
dentro de las empresas, desde la manufactura hasta la alta direccién. Esta desigualdad
no solo perpetla estereotipos de género, sino que también limita la innovaciéon y el
crecimiento potencial del sector. A continuacion, se presenta un planteamiento detallado

del problema de la equidad de género en la industria automotriz.
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Las mujeres constituyen una minoria en la fuerza laboral de la industria automotriz
principalmente. Esto es particularmente evidente en roles técnicos y de liderazgo, donde
la presencia femenina es significativamente baja comparada con otros sectores. Por lo
cual es evidente que no existe equidad de género y que falta trabajar en temas de

inclusion en varios aspectos de las empresas (Deloitte, 2020).

Por otro lado, los estereotipos de género persisten en la industria automotriz,
asociando las competencias técnicas y mecanicas con los hombres. Estas percepciones
influyen negativamente en la contratacion, promocion y retencion de mujeres dentro de
este giro, lo cual influye significativamente en la motivacion de las mujeres que laboran
es la industria. Ademas, muchas plantas de manufactura y ensamblaje no estan
adaptadas a las necesidades de las mujeres, presentando desafios en términos de
ergonomia, seguridad y equilibrio entre la vida laboral y personal, temas por los cuales
también se limita la contratacidn y crecimiento dentro de la industria y con esto la equidad
de género. La ausencia o ineficacia de politicas de inclusién y diversidad en las empresas
en general y mas aun en las de giro automotriz limita las oportunidades de desarrollo
profesional para las mujeres y perpetia un entorno de trabajo sesgado que es evidente

en la actualidad.

Un punto importante de mencionar es que los estereotipos de género limitan a las
mujeres tienen menos acceso a programas educativos y de formacion en areas
relacionadas con la ingenieria automotriz, que van desde el sector familiar hasta las
escuelas de preparacion, lo que reduce el nimero de candidatas calificadas para roles
técnicos y de liderazgo en el sector, relacionadas con las oportunidades de trabajo
(Deloitte, 2020).

La distinciéon del género femenino en la industria automotriz implica la pérdida de
talento potencial y diversidad de pensamiento, lo que podria enriquecer la innovacion y
la toma de decisiones estratégicas de una manera mas eficiente y teniendo otra
perspectiva del porque tomar ciertas decisiones para el logro de objetivos y mejorar

procesos. También es importante comentar que las mujeres en la industria automotriz a
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menudo enfrentan disparidades salariales en comparacion con sus homologos
masculinos, contribuyendo a la inequidad econdémica. Lo cual implica directamente una
distincion de género y no considerar en concordancia la descripcion del puesto para el

cual fueron contratadas.

No se debe dejar de lado que la falta de equidad de género puede afectar
negativamente la reputacion de la industria automotriz, haciéndola menos atractiva para
los jovenes talentos de ambos géneros, ya que también existen personas del género
masculino que se encuentran a favor de la equidad de género y de que se tengan las
mismas oportunidades de crecimiento y desarrollo para los puestos de trabajo que ofertas

estas empresas.

Un factor importante para que esta industria se liderada por hombres es que
algunos roles dentro de la industria automotriz, especialmente en la manufactura y
ensamblaje, pueden requerir fuerza fisica significativa. Aunque este factor esta siendo
mitigado con la automatizacion y la ergonomia mejorada, la percepcion de que los
hombres estan mejor capacitados fisicamente para estos trabajos persiste hoy en dia
(Deloitte, 2020).

Como se menciona en el articulo de Deloitte, es importante notar que estas
razones no son justificativas, sino explicativas. La industria automotriz, al igual que
muchas otras, esta experimentando un cambio hacia una mayor inclusion y diversidad de
género, reconociendo los beneficios que esto trae tanto a nivel de innovacién como de
rendimiento empresarial. Iniciativas para fomentar la participacion de mujeres, mejorar
las condiciones laborales y romper con los estereotipos de género estan en marcha en

muchas comparniias del sector.

Hablar de la equidad de género en la industria automotriz no es solo una cuestion
de justicia social, sino también una estrategia de negocio inteligente es la industria.
Diversos estudios han demostrado que las empresas con mayor diversidad de género

tienden a tener mejores resultados financieros, mayor innovacion y mejor desempefio en
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la toma de decisiones, cuando se tienen las mismas oportunidades de crecimiento y
desarrollo y donde se aceptan las ideas que se proponen. Promover un entorno inclusivo
puede aumentar la atraccién y retencion de talento, mejorar la moral de los empleados y
fortalecer la reputacion corporativa como medio de promocion para los nuevos talentos
(Deloitte, 2020).

Por lo tanto, como se menciona en el articulo de Deloitte, lo que se busca es
describir una realidad en la que la industria automotriz ha logrado consolidar condiciones
de equidad de género, superando barreras historicas que han limitado la participacion de
las mujeres en roles de liderazgo dentro del ambito manufacturero. Las trabajadoras
tienen acceso a las mismas oportunidades de capacitacion técnica, programas de
liderazgo y planes de carrera que sus colegas hombres. Las empresas han eliminado las
barreras culturales, sociales y organizacionales que histéricamente han limitado su
progreso. La industria automotriz promueve un ambiente de trabajo inclusivo, donde se
valoran las habilidades y competencias individuales, sin prejuicios asociados al género.
Las percepciones tradicionales de que ciertos roles son "mas adecuados para hombres"
han sido erradicadas y no se practican. La diversidad de género en los equipos de
manufactura ha demostrado mejoras en la innovacion, la resolucion de problemas y la
eficiencia operativa. La equidad se percibe no solo como una cuestion ética, sino como
un valor estratégico para la competitividad empresarial en un mundo globalizado
(Deloitte, 2020).

II.2 Pregunta de investigacion

¢,Cual es la situacion que guarda la equidad de género en puestos de liderazgo de

la industria automotriz en Puebla?

[1.3 Sistematizacion de la pregunta de investigacion

¢ Qué es la equidad de género?

¢, Como se definen los puestos de liderazgo?
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¢, Qué es una empresa automotriz?
¢, Como implementar la equidad de género en una empresa automotriz?

¢ Como promover la inclusion de las mujeres en la industria automotriz?

lll. OBJETIVOS

[11.1 Objetivo general

Analizar cémo influye la inclusion de las mujeres en puestos de liderazgo en una

empresa automotriz de Puebla para promover la equidad de género.

[11.2 Objetivos especificos

Analizar la equidad de género en la industria automotriz a través de la
implementacion de programas de sensibilizacion y capacitacion dirigidos a todos los

empleados, con el propésito de fomentar una cultura laboral inclusiva y equitativa.

Determinar la equidad de género en la empresa automotriz para conocer la

representacion de las mujeres actualmente.

Observar las tendencias de inclusion que aborden las barreras especificas que

enfrentan las mujeres en la industria automotriz.

Establecer capacitaciones de formacién y desarrollo profesional dirigidos a
mujeres para mejorar sus habilidades técnicas y prepararlas para roles de liderazgo

dentro de la industria automotriz.

Sugerir programas de sensibilizacion y capacitacion sobre la inclusion y la equidad
de género dirigidos a todos los empleados de la industria automotriz, con el objetivo de

fomentar una cultura de inclusion.
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I\V. JUSTIFICACION

En la actualidad la equidad de género es un principio fundamental de justicia social
y derechos humanos. Garantizar la igualdad de oportunidades y condiciones para
hombres y mujeres es esencial para construir una sociedad justa y equitativa para todos
los profesionistas que aspiren a laborar en este giro. La distincion de mujeres en la
industria automotriz no solo perpetla la desigualdad de género, sino que también viola
los derechos béasicos de las mujeres a tener acceso igualitario a empleo y desarrollo

profesional cuando cuentan con la preparacién requerida para los puestos de trabajo.

Por lo que en diversos estudios se ha demostrado que las empresas con mayor
diversidad de género tienden a tener un mejor rendimiento financiero y una mayor
capacidad de innovacion y ahorro econémico. La inclusibn de mujeres en todos los
niveles de la industria automotriz puede aportar diferentes perspectivas y enfoques,
fomentando la creatividad y la innovacioén en el disefio, la fabricacion y la comercializacion
de productos automotrices y marcar una diferencia de perspectiva con los clientes. Al
aceptar la equidad de género permite a la industria automotriz aprovechar un grupo de
talento mas amplio, diverso e innovador. En un contexto de creciente competencia global
y rapida evolucion tecnoldgica, tener acceso a una mayor diversidad de habilidades y
experiencias es crucial para mantenerse competitivo en un mercado tan cambiante y en
constantes proyectos el no abrirse a nuevas mentes limita le potencial significativamente
y con ello las oportunidades para crecer y desarrollarse con mejoras para distinguirse de

la competencia.

La implementacion de politicas de equidad de género en las empresas contribuye
a la creacion de un entorno laboral mas inclusivo y respetuoso para todos los empleados
mejorando la cultura de la organizacion. Un ambiente de trabajo donde se valora y
respeta la diversidad de género puede resultar en una mayor satisfacciéon laboral para los
empleados y para posibles nuevas contrataciones donde les sea importante el respetar
la equidad de género y se pongan la camiseta con orgullo, ademas contribuye a una

menor rotacion de personal y una mayor productividad de la compaiia, donde se
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aprovechen al maximo los recursos con las estrategias implementadas por escuchar

todas las alternativas.

Promover la equidad de género en la industria automotriz también tiene un impacto
positivo en la reduccién de las disparidades econémicas entre hombres y mujeres con un
trato mas justo y digno para todos los que cumplan los requisitos para postularse al
puesto que se oferte en la empresa. Aumentar la participacion de las mujeres en roles
técnicos y de liderazgo puede contribuir a cerrar la brecha salarial de género, y a tener
mayores opciones de contratacion, asi como mejorar la seguridad econdmica de las
mujeres con salarios justos y en dltima instancia, fortalecer la economia en general del

pais.

Lo ideal seria que las empresas aplicaran con buenas practicas de equidad de
género y de esta forma puedan mejorar significativamente su reputacion corporativa
desde el interior y hacia el exterior de esta. Los consumidores, inversores y empleados
potenciales valoran cada vez mas la responsabilidad social y la ética empresarial en un
mundo globalizado. Con adoptar y promover politicas de equidad de género se puede
diferenciar a las empresas en un mercado competitivo, generando lealtad entre los
clientes y atrayendo inversiones responsables desde nuevos proyectos para la compaiiia.
La equidad de género en la industria automotriz no solo es una cuestién de justicia y
derechos humanos, sino que también aporta beneficios significativos a nivel
organizacional, econémico y sobre todo es aspecto social. Adoptar la inclusion y la
diversidad de género puede mejorar el rendimiento, la innovacion, y la satisfaccién laboral
en todos los empleados de la organizacién, al tiempo que cumple con las normativas y
expectativas sociales y de esta manera aportar con buenas practicas. La equidad de
género es, por tanto, una estrategia esencial para el crecimiento y la competitividad de
las mujeres en puestos directivos en la industria automotriz desde hoy y siempre ha sido
un tema en el que se debe prestar atencion por ser un sector que actualmente sigue

contando con varias areas de oportunidad al respecto.
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Por lo que, el desarrollo profesional de las mujeres en la industria automotriz de
Puebla enfrenta desafios significativos debido a barreras historicas y estructurales que
limitan su acceso a puestos de liderazgo. Aunque en los ultimos afios ha habido avances
hacia la equidad de género, la representacion femenina en posiciones estratégicas sigue
siendo baja, lo que evidencia la necesidad de analizar como las politicas de inclusion y
diversidad pueden impulsar cambios significativos en este sector; la industria automotriz
es una de las principales fuentes de empleo y desarrollo econdmico en Puebla y en varias
ciudades del pais, siendo clave para el panorama laboral de la regién. Sin embargo, este
sector que es tradicionalmente masculinizado enfrenta el reto de implementar politicas
gue no solo promuevan la inclusion de mujeres, sino que también generen oportunidades
reales de crecimiento y liderazgo en el sector, un punto que esta siendo analizado cada
vez mas por estandares globales. Por ello, estudiar el impacto de dichas politicas en el
desarrollo profesional femenino permitira identificar brechas y disefiar estrategias mas

efectivas.

V. HIPOTESIS

La inclusion influye de manera significativa al aumentar el nUmero de mujeres en
puestos de liderazgo, en una empresa automotriz de Puebla para promover la equidad

de género.

V.1 Variable independiente

Al analizar cémo influye de manera significativa la inclusién de las mujeres en una

empresa automotriz de Puebla

V.2 Variable dependiente

Se promovera la equidad de género de las mujeres en puestos de liderazgo
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VI. DISENO DE INVESTIGACION

VI.1 Método

La presente investigacion se basé mediante el uso del enfoque cualitativo, ya que
se recopild informacion necesaria sobre los datos mediante la observacion de la situacion
actual respecto a la equidad de género en una empresa del giro automotriz. Tomando
como punto de partida desde el objetivo principal del estudio cualitativo es comprender
en profundidad las experiencias, percepciones y desafios que enfrentan las mujeres en
la industria automotriz, para conseguir un empleo en este giro ademas de identificar las

barreras y facilitadores para la equidad de género dentro de la empresa.

En el presente estudio se utiliz6 un disefio de investigacion cualitativa
exploratoria, adecuado para investigar fenomenos complejos y contextuales como la
equidad de género en la empresa automotriz y de esta manera obtener datos reales
mediante la observacion, se pudo obtener datos profundos e importantes para conocer
mejor a los principales motivos por los cuales no se consideran las mujeres para ser
contratadas en puestos ya sea clave o sin importar el grado por algin tema de educacion,

esfuerzo fisico o simplemente el perfil solicitado.

VI.2 Tipo de investigacion

En primera instancia se aplico la investigacién exploratoria. Aquella que aspira
solamente a captar una imagen muy general del problema y servir de base para futuras
y mas complejas exploraciones, o bien para la formulacion de una hipoétesis cientifica que
abra nuevos campos experimentales. Por lo anterior se dice que, son de este tipo las

investigaciones sobre nuevos materiales o la exploracién de los planetas distantes.

Por otro lado, la investigacion exploratoria tiene como principal objetivo examinar
o explorar un problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido analizado antes.

Por esa razén, ayuda a entender fendmenos cientificamente desconocidos, poco
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estudiados o nuevos, apoyando en la identificacion de conceptos o variables potenciales,

identificando relaciones posibles entre ellas (Cazau, 2006).

Respecto a la investigacidbn exploratoria, conocida también como formularia
Cazau, es la que ayuda a conocer y mejorar el conocimiento sobre los fenémenos de
estudio para explicar mejor el problema a investigar. Tiene la posibilidad de partir o no de
hipotesis previas, pero al investigador aqui se le pide ser flexible, es decir, no tener
sesgos en el manejo de la informacion. Se puede decir que, la investigacion exploratoria
estudia a las variables o factores que podrian estar relacionados con el fenémeno en
estudio, y termina cuando existe una clara idea de las variables relevantes y cuando ya

se tiene informacioén suficiente sobre el tema.

Como menciona Cazau, un estudio exploratorio puede comenzar con una
hipoétesis previa, por ejemplo, se puede tener idea inicial sobre los factores vinculados
con la drogadiccion. Pero esta idea inicial es una sefial muy genérica y so6lo ayuda a
descartar la influencia de algunos elementos tales como si Japiter tiene o no tiene
atmosfera, por ejemplo, no debe servir para descartar otros posibles factores relevantes,
tales como la inestabilidad politica, social o econémica de los paises donde aparece la

drogadiccion (Cazau, 2006).

Conforme la sugerencia del autor Zikmund, se tiene que el propésito de la
investigacion exploratoria se entrelaza con la necesidad de una indicacion precisa del
problema de la investigacion. Los investigadores realizan investigacion exploratoria para
tres propositos interrelacionados entre si: (1) El diagnéstico de una situacion, (2)
Seleccion de alternativas, y (3) El descubrimiento de nuevas ideas. Para lo cual es
necesario entender que el propdsito, en lugar de la técnica, es el que determina si un

estudio es exploratorio descriptivo o causal (Zikmund 2009).

Ademas, comparte que un investigador puede elegir entre cuatro categorias
generales de métodos de investigacion exploratoria: (1) Encuestas de experiencia, (2)
Andlisis de datos secundarios, (3) Estudios de casos, y (4) Estudios piloto. Cada
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categoria ofrece diferentes alternativas para obtener informacion.

En lo que respecta a la investigacion descriptiva. También llamada investigacion
estadistica, es aquella que intenta comprender la realidad aplicando un lenguaje formal
para levantar informacién, o sea, registrando el mundo mediante herramientas
conceptuales, sin necesariamente obtener respuestas al porqué de las cosas, sino
estudiar la proporcién en la que se dan. Un claro ejemplo es lo que pasa con los estudios
de mercadotecnia, con los sondeos electorales o con los estudios de salud publica.

Encaja en las dos definiciones de las metodologias de investigacion, cuantitativas
y cualitativas, incluso dentro del mismo estudio. En lo que respecta a la investigacion
descriptiva se refiere al tipo de pregunta de investigacion, disefio y analisis de datos que
se aplica a un tema determinado. La estadistica descriptiva responde a las preguntas

quien, qué, cuando, donde y como.

La informacién en sus formas puede ser cuantitativa o cualitativa, incluyendo las
colecciones de informacién cuantitativa que pueden ser tabuladas a lo largo de un
continuo en forma numérica que es la utilizada en casos donde se comprueban los
resultados, pueden ser las puntuaciones en una prueba o el nimero de veces que una
persona elija usar un cierto rasgo de un programa multimedia, o se pueden describir
categorias de informacion como el género o los patrones de interaccién cuando se utiliza

la tecnologia en una situacion de grupo ayuda visualmente a revisar los resultados.

Por otro lado, como lo mencionan los autores la investigacion descriptiva consiste
en la recopilacion de datos que describen los acontecimientos y luego organiza, tabula,
representa y describe la recopilacion de datos (Glass y Hopkins, 1984). Con frecuencia
utiliza ayudas visuales tales como graficos y tablas para ayudar en la comprension de la
distribucion de los datos. Debido a que la mente humana no puede extraer el significado
completo de una gran masa de datos en bruto, las estadisticas descriptivas son muy
importantes en la sintesis de los datos de una forma mas manejable y confiable. Cuando

en profundidad, las descripciones narrativas de un pequefio nUmero de casos estan
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involucradas, la investigacion utiliza a la descripcion como una herramienta para
organizar los datos en patrones que surgen durante el andlisis y es un tipo de analisis
vital para la obtencion de la informacion requerida. Esos patrones ayudan a la mente en

la comprension del estudio cualitativo y sus implicaciones.

Como lo menciona Krathwohl, quien explica que los tres objetivos principales de
la investigacion son: describir, explicar y validar los resultados. La descripcién surge
después de la exploracion creativa, y sirve para organizar los resultados con el fin de
encajar con las explicaciones, y luego probar o validar las explicaciones. El autor
menciona que existen muchos estudios de investigacion requieren la descripcion de los
fenémenos naturales o provocados por el hombre, tales como su forma, estructura,
actividad, cambian con el tiempo, la relacion con otros fendmenos, y asi sucesivamente.
La descripcion a menudo ilumina conocimientos que de otra forma no podria notar o
incluso encontrar facilmente. Varios importantes descubrimientos cientificos, asi como
informacion antropoldgica sobre eventos fuera de nuestras experiencias comunes son el

resultado de lo que tales descripciones (Krathwohl, 1993).

Es por ello por lo que este tipo de investigacion sera la utilizada en este tema
donde se tiene la posibilidad de analizar y describir a detalle cémo se encuentra la
equidad de género en la industria automotriz en la actualidad, con el fin de implementar
politicas para mejorar la inclusibn de género en la empresa con esto mejorar la
perspectiva para nuevos ingresos y también para los empleados que se sientan

orgullosos de pertenecer a una empresa que fomenta la equidad de género.

VI.3 Enfoque de la investigacion

El enfoque que se utilizé fue el descriptivo ya que la informacion recolectada se
tomd sin cambiar el entorno actual de la empresa, los distintos tipos de enfoque se
clasifican como cuantitativa, cualitativa o mixta; y abarca el proceso investigativo en todas
sus etapas: desde la definicién del tema y el planteamiento del problema de investigacion,

hasta el perfeccionamiento de la perspectiva tedrica, la definicion de la estrategia
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metodoldgica, y la recoleccion, analisis e interpretacion de los datos para la toma de

decisiones.

Es asi como, la seleccion del enfoque de investigacion nunca se reduce a un
asunto de azar o capricho, sino, a decisiones de quien investiga, en funciéon de la

construccion del problema y las metas que se estudian.

Como se mencioné anteriormente, el enfoque comprende todo el proceso
investigativo, las etapas y elementos que lo conforman, lo cual implica que cada enfoque

tenga caracteristicas propias con respecto a diversos aspectos de la investigacion.

Sin embargo, con otro punto de partida, podemos indicar algunos aspectos que
son clave para comprender la comparacion de los enfoques cuantitativo y cualitativo de

investigacion cientifica:

El tipo de realidad que estudia; las metas de la investigacion; a I6gica del proceso

investigativo; el tipo de datos del estudio.

Por lo que describen varios autores, mientras el enfoque cuantitativo estudia
realidades y hechos de naturaleza objetiva; el enfoque cualitativo estudia realidades y

fendbmenos cuya naturaleza es relativa (Hernandez et al. 2010).

Lo relevante es el hecho de que cada enfoque de investigacion estudie realidades
de naturaleza especificas, implica marcadas diferencias respecto a aspectos como el
alcance de las metas que persigue la investigacion, la légica del proceso investigativo y

el tipo de datos con los que trabaja el estudio.

V1.4 Técnicas documentales

La técnica que se utilizd es una investigaciéon documental toda aquella que tenga

como principal material de trabajo una compilacibn de documentos escritos,
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audiovisuales o de cualquier indole, que sirvan de muestra o de memoria de los eventos

ocurridos y permitan indagar en busca de conclusiones posteriores en el presente trabajo.

Se dice que puede haber distintas formas de investigacion documental, de acuerdo

con el tipo de fuentes que consulten:

Investigacion bibliografica. La que se ocupa de revisar libros publicados y textos

Impresos.

Investigacion hemerografica. Su material lo componen periddicos, revistas y

publicaciones periddicas de cualquier tipo.

Investigacion audiovisual. Revisa material sonoro, de video o de cualquier formato

no escrito, como fotografias.

Investigacion de archivo. Echa mano a todo lo que haya en un lote de archivo
especifico, como pueden ser los documentos de una empresa especifica, o la

correspondencia de un autor determinado.

La investigacion documental es vital en nuestra civilizacion, dados los enormes
esfuerzos que hemos hecho a lo largo de la historia por dejar testimonio de nuestro paso

por la tierra.

La revisiobn de fuentes histéricas y/o documentales es la clave para entender
nuestro pasado, interpretar nuestro presente y planificar nuestro futuro, en base a los

errores cometidos y las experiencias previas.

El aprendizaje colectivo es fruto de las investigaciones colectivas, ademas, genera
MAas conocimiento escrito que a su vez sirve de fuente a futuros investigadores, que
podran copiar, interpretar o mejorar el método empleado y producir nuevas obras

documentales a su vez.
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VIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

VII.1 Alcances

El alcance del presente proyecto de investigacion es conocer el nivel de equidad

de género en una empresa automotriz.

La inclusion de género en equipos de trabajo puede aumentar la creatividad y la
innovacion, ya que se integran diversas perspectivas y enfoques para resolver problemas

y desarrollar productos y mejorar procesos con el fin de generar mas utilidades.

Mayor atraccion y retencién de talento, ya que las empresas que promueven la
equidad de género pueden atraer y retener mejor al talento femenino, lo cual es crucial
en una industria competitiva como la automotriz hoy y desde siempre también puede

mejorar la reputacién de la empresa como un empleador inclusivo.

Mejor desemperio financiero, ya que hay estudios que han demostrado que las
empresas con mayor diversidad de género tienden a tener un mejor desempefio
financiero, debido a la mejor toma de decisiones y el aprovechamiento de un talento

diverso.

Cumplimiento de normativas y responsabilidad social al promover la equidad de
género se ayuda a las empresas a cumplir con las regulaciones laborales y los estandares

internacionales sobre igualdad de género y responsabilidad social corporativa.
Desarrollo de lideres diversos al fomentar la equidad de género puede ayudar a

desarrollar una base de lideres diversos dentro de la empresa, para una igualdad en

todos los niveles jerarquicos.
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VII.2 Limitaciones

Una de las limitaciones es que los altos ejecutivos tengan la disposicion de
participar en el estudio para analizar la equidad de género.

Resistencia al cambio implementacion de politicas de equidad de género puede
enfrentar resistencia tanto a nivel organizacional como individual, especialmente en

culturas laborales tradicionales y dominadas por hombres en la industria automotriz.

Limitaciones en recursos y capacidades con la implementacion efectiva de
politicas de equidad de género requiere inversion en recursos y cambios en las
infraestructuras organizacionales, lo cual puede ser un tema de debate para algunas

empresas.

Efectividad de las politicas y programas ya que no todas las politicas y programas
de equidad de género son igualmente efectivas. Es crucial evaluar y ajustar
continuamente estas politicas para asegurar que realmente estan promoviendo la
equidad y no simplemente cumpliendo con un mandato superficial que no tendra efectos

positivos en la empresa.
Participacion de los gerentes en la aceptacion de la equidad de género para

distribuir la informacion con el equipo de trabajo y sobre todo la aceptacion de las politicas

para generar un ambiente mas sano.
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CAPITULO | LA EQUIDAD DE GENERO

En este capitulo se trata el concepto de la equidad de género en la industria
automotriz, ademas, se mencionan los antecedentes que se tienen sobre el temay como
han ido cambiando a lo largo de los afios, se mencionan las diferencias entre igualdad y
equidad para entender mejor el concepto, por otro lado, se mencionan las politicas y

practicas efectivas de la equidad de género.

1.1 ANTECEDENTES DE LA EQUIDAD DE GENERO

El estudio de la historia humana confirma que somos seres sociales y que la
sociedad decide sus formas propias de organizacién a través de las tradiciones culturales
de cada regioén; de alli que existan diferencias en las teorias que intentan explicar estas
formas de estructuracion social y familiar de los primeros seres humanos se tienen
diversos estudios y mucha informacién sobre como ha sido el crecimiento y desarrollo de
la equidad de género a lo largo del tiempo y con las constantes evoluciones que surgen

para el bien comun.

La equidad de género ha evolucionado como un tema central en el discurso sobre
derechos humanos y desarrollo sostenible. Histéricamente, las mujeres han enfrentado
barreras significativas en diversas esferas de la vida, incluyendo la educacion, el empleo
y la participacién politica. La lucha por la equidad de género ha sido una constante a lo
largo del siglo XX y XXI, impulsada por movimientos sociales, avances legislativos y

cambios en las politicas publicas.

La equidad de género en la industria automotriz ha sido objeto de creciente interés
en las dltimas décadas, debido a los beneficios potenciales tanto para la equidad social
como para el desempefio organizacional. La equidad de género se refiere a la justicia en
el trato de mujeres y hombres; segun sus respectivas necesidades (Ridgeway, 2011). En
el contexto de la industria automotriz, esto implica no solo la igualdad de oportunidades

sino también la implementacion de politicas que aborden las barreras especificas que
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enfrentan las mujeres ante un mundo globalizado y donde se tiene poca incursion ya que
al menos el 20% de mujeres labora en este giro como se lee en diversos estudios

realizados.

Otro estudio por mencionar es el movimiento por los derechos de las mujeres gané
impulso en el siglo XIX con la lucha por el sufragio femenino. En 1848, la Convencion de
Seneca Falls en Estados Unidos marc6 un hito importante al exigir derechos civiles,
sociales, politicos y religiosos para las mujeres, este movimiento senté las bases para

futuros avances en la equidad de género desde esa época (Stanton, 1848).

El siglo XX vio un progreso significativo en la equidad de género a través de
diversas oleadas del movimiento feminista, la primera ola se centr6 en el sufragio y los
derechos legales béasicos, mientras que la segunda ola, en las décadas de 1960 y 1970,
abordo cuestiones mas amplias como la igualdad en el trabajo, el acceso a la educacion
y los derechos reproductivos (Freedman, 2002). El libro "The Feminine Mystique" de Betty
Friedan (1963) es emblematico de esta era; cuestionando los roles tradicionales de
género y abogando por la plena participacién de las mujeres en todas las areas de la

sociedad y en aspectos que no tenia voz y voto.

En el ambito laboral la equidad de género ha sido una preocupacién creciente,
particularmente desde finales del siglo XX; las investigaciones han demostrado sobre la
inclusion de mujeres en la fuerza laboral y en roles de liderazgo no solo es una cuestion
de justicia social, sino que también contribuye al rendimiento organizacional y la
innovacion (Eagly y Carli, 2007). Sin embargo, las mujeres contindan enfrentando
desafios como la brecha salarial, el techo de cristal y los sesgos inconscientes.

Como mencionan Eagly y Carli, en la actualidad las mujeres siguen recibiendo
distinciones de salario o incluso de ser consideradas para ciertos puestos de trabajo, y
donde méas podemos ver esta distincion es en la industria automotriz, al ser un giro muy

duro tanto fisicamente como en la parte laboral de las cargas de trabajo, las actividades
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deber realizarse en tiempos establecidos y se deben respetar los compromisos de

entrega y trabajar para mejorar los objetivos del departamento y de la compafiia.

En las ultimas dos décadas, ha habido un enfoque renovado en las politicas de
inclusion y diversidad en el lugar de trabajo. Las empresas y organizaciones estan
reconociendo que la equidad de género es fundamental para la sostenibilidad y la
competitividad a largo plazo. Otro estudio de McKinsey y Company (2020) estudié que,
las empresas con mayor diversidad de género en sus equipos ejecutivos tienen un 25%
mas de probabilidad de superar el rendimiento financiero de sus competidores menos

diversos.

Ademas, el movimiento #MeToo, del cual se ha escuchado mucho que gané
prominencia en 2017, subrayd la prevalencia del acoso y la discriminacion de género en
el lugar de trabajo, impulsando a muchas organizaciones a revisar y fortalecer sus

politicas de equidad e inclusién (Rottenberg, 2019).

Con todo lo anterior se puede notar que los antecedentes de la equidad de género
demuestran un progreso significativo, pero también resaltan los desafios persistentes
hasta hoy en la actualidad; considerando que han pasado muchos afos. A medida que
avanzamos, es esencial continuar promoviendo politicas y practicas que no solo aborden
las disparidades existentes, sino que también creen un entorno inclusivo y equitativo para

todas las personas donde se tengan las mismas oportunidades de salario y de trabajo.
1.1.1 Concepto de equidad
La equidad es un concepto fundamental muy importante en el estudio de las
ciencias sociales, la ética y la politica, que se refiere y tiene que ver con la justicia y la

imparcialidad en el tratamiento de los individuos con el objetivo de vivir en paz unos con

otros.
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Equidad segun John Rawls en su obra "A Theory of Justice", define la equidad
como justicia, proponiendo que una sociedad justa es aquella en la que las instituciones
estan organizadas de manera que las posiciones de poder y recursos se distribuyan
equitativamente. Rawls introduce el principio de la "igualdad equitativa de oportunidades”,
que asegura que todos los individuos tienen una oportunidad imparcial de alcanzar
cualquier posicidon en la sociedad, independientemente de sus circunstancias de

nacimiento (Rawls, 1971).

Para Amartya Sen, en su obra "Development as Freedom", define la equidad en
términos de capacidades, es decir; las libertades reales que las personas tienen para
llevar a cabo las vidas que valoran. Sen argumenta que la equidad debe ser evaluada en
funcion de la capacidad de las personas para hacer y ser aquello que consideran valioso

en la vida, y no solo en términos de recursos distribuidos (Sen, 2009).

Por otra parte, Nancy Fraser propone una teoria de la justicia que combina la
redistribucién econdmica y el reconocimiento cultural, en su obra en inglés Redistribution
or Recognition?, Fraser argumenta que la equidad requiere tanto la justicia distributiva
como el reconocimiento de las identidades y diferencias culturales. La justicia, segun
Fraser, es la paridad participativa, donde todos los miembros de la sociedad tienen la
capacidad de participar en condiciones de igualdad (Fraser, 2003).

La equidad es un concepto multidimensional que abarca justicia distributiva,
igualdad de oportunidades, reconocimiento cultural y capacidad individual para alcanzar
la realizacion personal sin dafar al préjimo o sus intereses. Las diferentes definiciones
destacan la importancia de considerar tanto los aspectos materiales como las libertades
y capacidades de los individuos para evaluar y promover una sociedad justa, donde todos
los individuos puedan pertenecer a una mejor convivencia respetando los derechos de

todos entre si.
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1.1.2 Definicién de equidad de género

La igualdad de género busca dar los mismos derechos, recursos y oportunidades
a hombres y mujeres, es un objetivo legal, que se basa en un principio legal y la equidad
de género es una forma de alcanzar esa igualdad, por medio del reconocimiento de las
necesidades especificas de cada género y distribuyendo los recursos de forma justa para
corregir que todas las personas tengan los mismas oportunidades sin importar el género
y sean tratadas con el mismo respeto en todos los aspectos de la vida diaria: trabajo,
salud, educacién y con esto ayudar a una mejor relacion entre todos y un trato mas digno
para tener mismas oportunidades en cualquier aspecto. La equidad de género entonces,
es un concepto amplio que ha sido definido y explorado por numerosos académicos y

organizaciones.

La equidad de género en la industria automotriz es un concepto que aboga por la
igualdad de oportunidades, trato y reconocimiento para todas las personas,
independientemente de su género. Este principio busca no solo la eliminacién de la
discriminacion de género sino también la creacién de un entorno inclusivo que promueva
la participacion equitativa de mujeres y hombres en todos los niveles y roles dentro de la
industria automotriz, donde se valoren los conocimientos, la preparacién y donde se
puedan tener las mismas oportunidades laborales para las personas sin que estas sean
determinadas por el sexo de los candidatos, ademas hacer un ambiente mas inclusivo

para todos en los centros de trabajo.

A los siguientes pérrafos, se presentan algunas definiciones destacadas de
equidad de género segun varios autores:

Cecilia L. Ridgeway define la equidad de género como la justa distribucion de
oportunidades y recursos entre hombres y mujeres; ademas considerando sus
necesidades especificas y eliminando las barreras que impiden la igualdad de resultados.
Segun Ridgeway; la equidad de género implica transformar las estructuras sociales y

culturales que perpettan la desigualdad (Ridgeway, 2011).
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La definicion de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en 1997 destaca
que la equidad de género implica la consideraciéon de las diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones de mujeres y hombres por igual; y el trato igualitario en la
legislacion, politicas y programas para garantizar que ambos géneros tengan igualdad de

oportunidades y beneficios.

Por otra parte, Lorber enfatiza que la equidad de género no solo se refiere a la
igualdad de oportunidades, sino también a la creacién de condiciones que permitan a
todas las personas, independientemente de su género y alcanzar su maximo potencial.
Lorber sefiala que esto incluye abordar y corregir las desventajas histéricas y generales
gue afectan a las mujeres (Lorber, 2005).

Para Amartya Sen, en su obra sobre desarrollo y libertad, aborda la equidad de
género desde una perspectiva de capacidades. Sen argumenta que la equidad de género
se logra cuando hombres y mujeres tienen la libertad de desarrollar sus capacidades y
acceder a las oportunidades en igualdad de condiciones sin importar nada mas que las

habilidades y competencias que tengan (Sen, 1999).

1.1.3 Diferenciacion entre equidad e igualdad de género

La igualdad de género se refiere a la provision de los mismos derechos,
responsabilidades y oportunidades a todas las personas; sin importar su género. Este
concepto implica que las leyes, politicas y programas no deben discriminar sobre la base
del género y deben proporcionar las mismas condiciones para hombres y mujeres para
alcanzar los objetivos. Segun Kabeer (1999), la igualdad de género busca erradicar
cualquier tipo de discriminacion que pueda surgir debido a las diferencias de género y

asegurar que todos tengan acceso equitativo a recursos, oportunidades y servicios.

Igualdad de género se refiere a ofrecer las mismas oportunidades, derechos y trato

a todas las personas, independientemente de su género. Esto implica eliminar cualquier
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tipo de discriminacion basada en el género y garantizar que tanto hombres como mujeres
puedan acceder a los mismos recursos y beneficios. Es por esto que, la igualdad de
género se refleja en leyes que permiten el acceso igualitario a la educacion; el trabajo, y
otros derechos béasicos (Diferenciador, 2023).

La equidad de género, en contraste, reconoce las diferencias histéricas y sociales
que han llevado a la desigualdad y busca ofrecer soluciones especificas para superarlas.
La equidad implica un trato justo y apropiado que toma en cuenta estas diferencias y
proporciona a las personas los recursos necesarios para lograr el mismo nivel de
oportunidades. Sen (1992) argumenta que la equidad de género se centra en la justicia
en la distribucion de recursos y beneficios, y en la eliminacidén de barreras estructurales

que impiden la participacion igualitaria de las mujeres.

La equidad de género se refiere a la justicia y la imparcialidad en la distribucion de
beneficios, poder, recursos y responsabilidades entre mujeres y hombres, este concepto
implica reconocer las diferencias de género y aplicar medidas especificas para eliminar
las barreras que impiden a las mujeres y los hombres disfrutar de las mismas
oportunidades. La equidad de género por lo tanto es, un proceso mediante el cual se
corrigen las desventajas histdricas y sociales que han afectado a las mujeres. Segun
Psicologia-Online (2024), la equidad representa un tratamiento justo que examina y
aborda las diferencias individuales y las necesidades especificas para asegurar un

acceso equitativo a oportunidades y recursos.

Aungque a menudo se utilizan de manera intercambiable, la equidad e igualdad de
género tienen significados distintos. La igualdad de género se refiere a tratar a todas las
personas de la misma manera, independientemente de su género y tener la misma
libertad en todo aspecto. En cambio, la equidad de género reconoce las diferencias y
busca proporcionar a cada individuo las oportunidades y recursos que necesitan para
alcanzar su maximo potencial de habilidades. Esto implica ajustes y apoyos especificos
para compensar las desventajas histéricas y estructurales que han afectado a ciertos

grupos (Concepto.de, 2023).
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Por la parte del enfoque normativo y el ético: se tiene que la igualdad de género
es un principio normativo que exige la igualdad de derechos y oportunidades bajo la ley.
En cambio, la equidad de género se basa en principios éticos que reconocen la necesidad
de ajustes especificos para asegurar la justicia y la equidad real. Mientras que la igualdad
se mide de manera objetiva; la equidad es subjetiva y se adapta a las circunstancias

individuales para garantizar un acceso justo a oportunidades y recursos (Rawls, 1971).

Aplicacion: La igualdad de género se aplica de manera uniforme, proporcionando
el mismo trato a todos, independientemente de sus circunstancias personales. La
equidad, por otro lado, considera las diferencias individuales y contextuales, ofreciendo
recursos adicionales o medidas especificas para aquellos que se encuentran en

desventaja (Fraser, 2003).

Meta y las diferencias del instrumento: se puede decir que la igualdad de género
es vista como una meta final donde todos tienen las mismas oportunidades y derechos.
La equidad de género, sin embargo; es el proceso o instrumento mediante el cual se
alcanzara esa igualdad final. En otras palabras, la equidad se utiliza para nivelar el campo
de juego y corregir las disparidades histéricas y sociales (Santander Open Academy,
2023).

En contexto, se puede decir que la diferencia entre equidad e igualdad de género
es fundamental para desarrollar politicas y practicas que no solo aseguren los mismos
derechos y oportunidades, sino que también reconozcan y aborden las barreras
especificas que enfrentan las mujeres y que no se subestimen por ninguna circunstancia.
Mientras que la igualdad de género se centra en un trato idéntico y uniforme, la equidad
de género busca un tratamiento justo y adecuado, ajustado a las necesidades y

circunstancias individuales para lograr un acceso igualitario a oportunidades y recursos.
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1.1.4 Laimportancia de la equidad de género

La equidad de género es un principio fundamental que busca garantizar los que
las personas tengan los mismos derechos, responsabilidades y oportunidades, sin
importar su género; religion, preferencias para tener una mejor calidad de vida. Es de
vital importancia para el desarrollo de sociedades justas y equitativas, ya que aborda las
disparidades estructurales y la distribucién desigual de poder que han afectado

histéricamente a las mujeres y otros grupos marginados.

La inclusibn de mujeres en la fuerza laboral y en puestos de liderazgo ha
demostrado ser beneficiosa para la innovacion y el desempefio empresarial; segun
diversos estudios, los equipos diversos tienden a ser mas creativos y eficaces en la
resolucién de problemas (Ely et al., 2011). Ademas, la representacion de mujeres en roles
de liderazgo esta asociada con una mejor toma de decisiones y un mayor rendimiento

financiero (Catalyst, 2020).

La equidad de género es vital porque promueve el acceso equitativo a la
educacioén, el empleo, la participacion politica y la toma de decisiones. Ademas, busca
erradicar la violencia de género y garantizar que todas las personas puedan vivir sin
discriminacion ni abuso. Esta equidad no solo es un derecho humano fundamental, sino
gue también es esencial para el desarrollo econémico y social sostenible. Como en
diferentes estudios los cuales han demostrado; que la inclusiéon de mujeres en el mercado
laboral y en roles de liderazgo contribuye significativamente al crecimiento econémico y

mejora el bienestar de las comunidades (Responsabilidadsocial.net, 2022).

Para medir la equidad de género, se pueden considerar aspectos como la
participacion politica, el acceso a la educacion, la igualdad salarial y la representacion en
posiciones de liderazgo. Por ejemplo, paises como Ruanda y Bolivia han avanzado
notablemente en la representacion femenina en el parlamento, con un 64% y 52% de
mujeres diputadas, respectivamente. Sin embargo, en muchas regiones del mundo, las

mujeres siguen enfrentando barreras significativas para acceder a oportunidades

36



educativas y laborales en igualdad de condiciones con los hombres

(Responsabilidadsocial.net, 2022).

1.1.5 Politicas y practicas efectivas de la equidad de género

Para promover la equidad de género, las empresas automotrices deben adoptar
politicas integrales y practicas especificas. Esto incluye programas de mentoria,
capacitacion en sensibilizacién de género y politicas de reclutamiento inclusivas (Kalev
et al., 2006). La implementacién de politicas de trabajo flexible y el apoyo a la conciliacion
de la vida laboral y personal también son cruciales para retener el talento femenino
(Kossek y Lautsch, 2018).

Como mencionan los autores Kossek y Lautsch, con la implementacién de
politicas se puede apostar por tener a los mejores talentos, mayor diversidad de ideas y
con esto contribuir a que la empresa tenga mejores ahorros, gane mas proyectos y con
esto crezcan las ganancias de la compafiia. La equidad de género en la industria
automotriz no solo es un tema social sino también de poder y beneficio empresarial para
la industria. Las empresas que adoptan politicas de inclusion y diversidad pueden
beneficiarse de una fuerza laboral mas motivada, innovadora y comprometida. No
obstante, para lograr una verdadera equidad de género, es esencial que las empresas
mejores y propicien mayores temas culturales a favor de este tema que persisten en la

industria.

1.2 TEORIAS DE LA EQUIDAD DE GENERO

Teoria del rol de género: esta teoria del rol de género, por Alice Eagly (1987),
sugiere que las diferencias en comportamiento y actitudes entre hombres y mujeres son
el resultado de la socializacion de roles de género. Segun esta teoria, los roles de género
son conjuntos de expectativas normativas sobre el comportamiento adecuado para

hombres y mujeres; estos roles se aprenden desde una edad temprana y son reforzados
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por la sociedad, lo que puede limitar las oportunidades y elecciones de individuos en
funcién de su género. La teoria del rol de género, desarrollada por Alice Eagly en 1987,
postula que las diferencias en el comportamiento de hombres y mujeres son resultado de
las expectativas sociales y los roles de género asignados culturalmente. Segun Eagly,
estos roles son comportamientos y actitudes prescritos por la sociedad que dicen cémo
deben actuar hombres y mujeres. Estas expectativas influyen en la formacion de la

identidad de género y en las interacciones sociales.

Expectativas sociales: Eagly argumenta que los roles de género se construyen y
perpetdan a través de las expectativas sociales que dictan comportamientos especificos
para cada género. Por mencionar alguno, se espera que las mujeres sean mas

cuidadoras y que los hombres sean mas competitivos y dominantes (Eagly, 1987).

Comportamiento de rol: respecto a esto la teoria sugiere que las personas adoptan
comportamientos consistentes con los roles de género debido a la presion social y al
deseo de conformarse con las normas sociales. Estos comportamientos se refuerzan a
través de la socializacion y la recompensa de comportamientos alineados con los roles

de género (Eagly, 1987).

Consecuencias en el lugar de trabajo: Eagly también destaca de esta teoria cémo
estas expectativas influyen en las oportunidades y experiencias laborales de hombres y
mujeres. Los roles de género pueden limitar el acceso de las mujeres a ciertos tipos de
empleo y a posiciones de liderazgo, perpetuando las desigualdades en el ambito
profesional (Eagly y Karau, 2002).

Teoria de la estratificacién de género: para esta teoria de la estratificacién de
género, como la descrita por Cecilia Ridgeway (2011), se enfoca en cOmo las jerarquias
de género se crean y mantienen en las estructuras sociales y organizacionales. Esta
teoria sostiene que las desigualdades de género no son solo el resultado de actitudes
individuales; sino que estan integradas en las instituciones y practicas sociales,

perpetuando la desigualdad sistematicamente.

38



Por todo lo anterior, se puede decir que la teoria del rol de género tiene importantes
implicaciones para entender como se perpetuan las desigualdades de género en diversas
esferas, incluyendo el ambito laboral, la educacion y las relaciones personales.
Reconocer y desafiar estas expectativas sociales es crucial para promover la equidad de
género y permitir que las personas actien de acuerdo con sus habilidades y deseos
personales, en lugar de conformarse con roles impuestos por la sociedad, que se sientan
libres de decidir que desean hacer y la forma en como hacerlo sin que los demas opinen

al respecto.

Teoria de los estereotipos de género: la teoria de los estereotipos de género,
explorada extensivamente por Madeline Heilman (2012); aborda como los estereotipos y
los sesgos cognitivos influyen en la percepcion y evaluacion de las capacidades y
comportamientos de las personas en funcion de su género. Estos estereotipos pueden
llevar a prejuicios en el lugar de trabajo, afectando la contratacion, la evaluacion del
desempefio y las oportunidades de promocion. Por lo tanto, la teoria de los estereotipos
de género, expuesta por Heilman, explora como los estereotipos de género influyen en
la percepcion y el tratamiento de hombres y mujeres en contextos laborales y sociales.
Heilman argumenta que los estereotipos de género son creencias generalizadas sobre
las caracteristicas y roles apropiados para hombres y mujeres. Estas creencias afectan
las evaluaciones y decisiones relacionadas con el desempefio y las capacidades de las

personas en general.

Estereotipos descriptivos y prescriptivos: Heilman hace distincién significativa
entre estereotipos descriptivos, que describen como se espera que sean los hombres y
mujeres, y estereotipos prescriptivos, que dictan cdémo deben comportarse. Los
estereotipos descriptivos pueden llevar a expectativas sesgadas sobre las habilidades de
las personas, mientras que los estereotipos prescriptivos pueden resultar en sanciones
sociales para aquellos que no se ajustan a los roles de género tradicionales (Heilman,
2012).
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Impacto en el lugar de trabajo: La teoria subraya que los estereotipos de género
pueden influir en la contratacién, la evaluacion del desempefio y las oportunidades de
promocion en general dentro la compafiia. Las mujeres, por ejemplo; pueden ser
percibidas como menos competentes en roles de liderazgo debido a estereotipos que

asocian el liderazgo con caracteristicas masculinas (Heilman, 2012).

Sesgo de evaluacién: Heilman también discute el sesgo de evaluacion, donde las
mujeres son evaluadas de manera mas critica y sus logros son atribuidos a factores
externos; mientras que los logros de los hombres son mas frecuentemente atribuidos a
su capacidad y esfuerzo, aunque esto es desde una perspectiva distinta. Este sesgo
puede limitar las oportunidades de desarrollo profesional para las mujeres (Heilman,
2012).

Al final se tiene que la teoria de los estereotipos de género de Heilman proporciona
una comprension profunda de cémo las creencias y expectativas sociales pueden
perpetuar las desigualdades de género en el lugar de trabajo y en la sociedad en general.
Resulta interesante abordar y desafiar estos estereotipos es crucial para fomentar la
equidad de género y crear ambientes inclusivos donde todas las personas puedan

prosperar.

Teoria feminista: para la teoria feminista abarca diversas corrientes que buscan
entender y combatir las desigualdades de género; autores como Bell Hooks (2000)
argumentan que el feminismo es un movimiento para acabar con el sexismo, la
explotacién sexista y la opresion. Esta teoria no solo examina las desigualdades de
género, sino también como se cruzan con otras formas de opresién, como el racismo y
el clasismo. Bell Hooks, una influyente tedrica feminista, presenta una vision
interseccional del feminismo que destaca la importancia de considerar la raza, clase y
género simultaneamente en la lucha por la igualdad en todas las circunstancias. En su
libro "Feminism is for Everybody" (2000), Hooks argumenta que el feminismo debe ser
inclusivo y accesible para todas las personas, independientemente de su origen

socioeconémico.
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Feminismo Interseccional: Hooks enfatiza la interseccion de diferentes sistemas
de opresion, argumentando que el feminismo debe abordar no solo el sexismo, sino
también el racismo; el clasismo y otras formas de discriminacion que existen. Este
enfoque interseccional reconoce que las experiencias de las mujeres no son homogéneas
y que diferentes factores pueden influir en la forma en que experimentan la opresion
(Hooks, 2000).

Critica al feminismo blanco hegemaonico: Hooks critica el feminismo dominante por
centrarse en las experiencias de mujeres blancas de clase media, excluyendo a mujeres
de color y de clases trabajadoras. Ella llama a un feminismo mas inclusivo que reconozca

y valore las diversas experiencias de todas las mujeres sin importar la raza (Hooks, 2000).

Educacién y conciencia critica: Hooks subraya la importancia de la educacion y la
concienciacion critica como herramientas para empoderar a las personas y desafiar las
estructuras opresivas. Ella aboga por un feminismo que esté comprometido con la justicia

social y el cambio transformador a través de la educacion (Hooks, 2000).

Asi mismo, la teoria feminista de Bell Hooks proporciona una base sélida para un
feminismo inclusivo y radical que busca transformar las estructuras sociales opresivas.
Su enfoque interseccional y su énfasis en la educacion y la conciencia critica son
cruciales para desarrollar un movimiento feminista que sea verdaderamente

representativo y eficaz con resultados positivos.

Teoria de la interseccionalidad: par esta teoria de la interseccionalidad,
introducida por Kimberlé Crenshaw (1989), analiza cémo las diferentes identidades
sociales (género, raza, clase, orientacion sexual entre otras) interactian para crear
experiencias unicas de opresion y privilegio. Esta teoria es crucial para comprender como
las mujeres de diferentes origenes enfrentan diversas formas de discriminacion que no
pueden ser entendidas completamente a través de una sola lente de andlisis. La teoria

de la interseccionalidad destaca como las diferentes formas de discriminacioén se cruzan
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y afectan las experiencias de las personas. Esta teoria resalta la necesidad de abordar
la equidad de género considerando multiples dimensiones de la identidad y la
desigualdad para formular politicas inclusivas y efectivas. La teoria de la
interseccionalidad, desarrollada por Crenshaw en 1989, analiza cémo diversas formas de
discriminacion y opresion, como el racismo, el sexismo; el clasismo y otras, se entrelazan
y afectan simultaneamente a las personas, especialmente a aquellas en los margenes
sociales. Crenshaw también introdujo esta teoria para describir la experiencia de las
mujeres afroamericanas, quienes enfrentan multiples formas de discriminacion que no

pueden ser entendidas solo a través de una Unica categoria de analisis.

Interseccion de Identidades: Crenshaw argumenta que las identidades de las
personas estan compuestas por mdultiples factores (género, raza, clase, orientaciéon
sexual) y que estas identidades interactlan para crear experiencias Unicas de opresion y
privilegio. Por eso, las experiencias de una mujer negra no pueden ser entendidas
Unicamente desde la perspectiva del género o de la raza, sino desde la interseccion de
ambos (Crenshaw, 1989).

Visibilidad de las experiencias marginalizadas: La teoria subraya la importancia de
visibilizar las experiencias de aquellos que se encuentran en las intersecciones de
multiples sistemas de opresion. Crenshaw, utiliza el concepto para mostrar como las
politicas y practicas que no consideran esta interseccionalidad pueden fallar en abordar

adecuadamente las necesidades de las personas mas vulnerables (Crenshaw, 1989).

Aplicaciones en politicas publicas: Crenshaw resalta que las politicas publicas y
las estrategias de justicia social deben tener en cuenta la interseccionalidad para ser
efectivas. Las soluciones que no consideran la complejidad de las identidades
interseccionales pueden perpetuar las desigualdades en lugar de disminuirlas
(Crenshaw, 1989).

Por lo que, la teoria de la interseccionalidad ha transformado el analisis de la

desigualdad y la opresién, proporcionando un marco para entender las complejas
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interacciones entre diferentes formas de discriminacion. Este enfoque ha sido
fundamental para desarrollar politicas y practicas mas inclusivas que reconocen y
abordan las diversas experiencias de opresién vividas por las personas en funcion de sus

multiples identidades.

Teoria del capital humano: para la teoria del capital humano, de los economistas
como Gary Becker (1964), sostiene que las diferencias en la inversion en educacion y
formacion para hombres y mujeres explican las disparidades en el mercado laboral desde
siempre. Sin embargo; esta teoria ha sido criticada por no abordar como las
discriminaciones estructurales y culturales también contribuyen a las desigualdades de
género. Gary Becker en su libro "Human Capital" (1964), propone que la educacién y el
entrenamiento son formas de inversién en las personas que aumentan su productividad
y rendimiento econOmico. Becker argumenta que las habilidades, conocimientos y
experiencias adquiridas a través de la educacion y el entrenamiento son formas de

capital; similares a la inversién en bienes fisicos.

Educacién y capacitacion: Becker refuerza que la inversidbn en educacion y
capacitacidon mejora las habilidades y competencias de los individuos, aumentando su
productividad y potencial de ingresos futuros. Esta inversién en capital humano es crucial
para el crecimiento econémico y el desarrollo personal (Becker, 1964).

Rendimiento econémico: La teoria destaca que las personas con mayor educacion
y habilidades tienden a tener mayores ingresos y mejores oportunidades laborales.
Becker ocupa el concepto de retorno de la inversion para explicar como los costos de la
educacion y el entrenamiento son superados por los beneficios econémicos a lo largo de

la vida laboral de una persona (Becker, 1964).
Desigualdad y mercado laboral: Becker también aborda coémo las diferencias en el

acceso a la educacion y la capacitacion pueden contribuir a la desigualdad economica,

asi las personas que no tienen acceso a una educacion de calidad pueden quedar
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atrapadas en empleos de baja remuneracion, perpetuando ciclos de pobreza y
desigualdad (Becker, 1964).

La teoria del capital humano ha tenido un impacto significativo en las politicas de
educacion y empleo, subrayando la importancia de invertir en la educacion y el desarrollo
de habilidades para fomentar el crecimiento econémico y reducir la desigualdad de las
brechas en todo aspecto. Las politicas que promueven el acceso equitativo a la educacion
y la capacitacion pueden mejorar significativamente las oportunidades econémicas para

individuos y comunidades.

Las teorias anteriores proporcionan un marco comprensivo para entender las
complejas dinamicas de la equidad de género en el mundo laboral. Hablar sobre la
equidad de género requiere un enfoque multidimensional que considere las influencias
sociales, culturales, econémicas y estructurales que perpetuan las desigualdades entre
hombres y mujeres. Integrar estas perspectivas tedricas en el andlisis y la formulacion de
politicas puede ayudar a crear estrategias mas efectivas para promover la equidad de
género en diversos contextos, incluida la industria automotriz que desde sus inicios ha
sido una fuente de empleos importante en nuestro pais y donde se obtiene un gran
crecimiento y desarrollo del personal que puede aspirar a obtener nuevos empleos

incluso en otros estados.

Para tener mejor claridad del tema se estudia también en el siguiente capitulo la
equidad de género enfocado en la industria automotriz, que es el giro sobre el cual esta
enfocado el presente trabajo, asi como los antecedentes que se tienen sobre la industria
para tener mayor claridad de lo que ha pasado y evolucionado.

1.3 NOM-035

Por lo que respecta a la norma mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 sobre Igualdad
laboral y no discriminacion, también conocida como NOM-025, es un estandar voluntario
disefiado para reconocer y fomentar practicas que promuevan la equidad de género y la
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no discriminacion en los lugares de trabajo en México. Esta dirigida a centros laborales
publicos, privados y sociales de cualquier tamafio y sector, por lo que la aplicacion de
esta norma puede ser en cualquier giro y en cualquier empresa sin importar el tamafio de

esta.

En la actualidad, la igualdad laboral y la no discriminacion son aspectos
fundamentales para promover un entorno laboral justo y equitativo en todos los niveles.
En México, la NOM-025-SCFI-2015 es una herramienta clave que guia a las
organizaciones en la implementacion de practicas inclusivas y equitativas; garantizando
condiciones de trabajo que respeten la diversidad y respalden la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres (Instituto Nacional de las Mujeres, 2021).

Mientras que, para la STPS, esta norma mexicana es de caracter voluntario y esta
disefiada para cualquier tipo de organizacion, independientemente de su tamafio o giro.
Su propdsito principal es establecer los lineamientos para la adopcion de politicas
laborales que promuevan la equidad de género, la igualdad salarial y la no discriminacién
en el acceso, desarrollo y permanencia laboral (Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
2015).

Por otro lado, la NOM-025 busca cerrar las brechas histéricas de desigualdad en
el ambito laboral, en el que las mujeres han enfrentado obstaculos tanto para ingresar al
mercado laboral como para acceder a puestos de liderazgo o direccion. Ademas,
incentiva a las empresas a establecer medidas que prevengan el acoso y la violencia

laboral, factores que afectan especialmente a las mujeres (INMUJERES, 2021).

1.3.1 Principales ejes de la NOM-025

Perspectiva de género y no discriminacién: Se incorpora en procesos de

reclutamiento, seleccién, capacitacion y desarrollo.
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Igualdad salarial: Garantiza que los trabajadores reciban un pago equitativo por

trabajos de igual valor.

Prevencion y atencion de la violencia laboral: Establece politicas para prevenir el

acoso y hostigamiento.

Conciliacion de vida laboral y personal: Promueve medidas para equilibrar el
trabajo con las responsabilidades familiares y personales.

Beneficios y certificacion:

Por mencionar algunos de los beneficios y certificaciones Las organizaciones
pueden obtener una certificacion tras una auditoria externa que verifica el cumplimiento
de la norma. Esto fortalece la reputacion de la empresa, mejora el ambiente laboral e
impulsa la productividad y retencion del talento, también que llegue el mejor talento a la
empresa al brindar beneficios que en otros lados no encontraran los candidatos y que

puedan sentirse orgullosos de trabajar en una empresa inclusiva.

Es una norma bastante complementaria por lo que para la implementacion de esta
norma debe certificarse primero, las empresas deben seguir pasos como un diagnéstico
interno, encuestas de percepcion, formacién de comités de igualdad, capacitaciones, y
finalmente, una auditoria certificadora. Estas acciones refuerzan el compromiso ético y
legal con la igualdad. Y no sélo queda de forma verbal el apoyo a la equidad de género,
sino que puede llevarlo a la accién y concretarlo siendo un ejemplo para seguir para
clientes y competidores.

Por lo que se puede decir que la adopcion de la NOM-025 no solo representa un
beneficio ético y social, sino también econdmico. Empresas certificadas bajo esta norma
reportan un aumento en la productividad, retencion de talento y mejora en la reputacion
corporativa (Motor a Diesel, 2022). Ademas, promueve la innovacion al integrar equipos

diversos, lo que resulta en un mejor desempefo organizacional (UO Global, 2022).
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A pesar de los avances, la implementacion de la NOM-025 enfrenta desafios
significativos. Muchas empresas carecen de los recursos o el conocimiento necesarios
para cumplir con los requisitos de la norma. Asimismo, persisten barreras culturales que
dificultan la aceptacion de estas practicas en ciertos sectores (UO Global, 2022). Sin
embargo, el fortalecimiento de alianzas entre el gobierno, las organizaciones civiles y el
sector privado podria acelerar la adopcion de estas medidas y contribuir al desarrollo
sostenible de México, ya que se sigue notando fuerte el rechazo a la aceptacion en temas
de equidad e inclusion y sin embargo no es algo que no se pueda lograr si cada empresa

pone cierta aportacion y disposicion para fomentar estas medidas dentro de la compaiiia.

Con base en lo anterior se puede decir que la NOM-025 representa un paso crucial
hacia la construccion de entornos laborales mas inclusivos y equitativos en México. Su
impacto trasciende el ambito laboral, contribuyendo al avance social y econémico del
pais, aunque haya quienes se rehusen a creerlo o notarlo. A medida que mas
organizaciones adopten esta norma, se podra avanzar hacia una cultura laboral que
valore y respete la diversidad, garantizando oportunidades igualitarias para todas las
personas y que no se vea algun tipo de obstaculo para que todos puedan cumplir suefios

y creer en el aspecto que decidan como personas, profesionistas y seres humanos.

A continuacion, se trata el capitulo de equidad de género ya enfocado a la industria
automotriz, el cual ayudara a dar una visibn mas clara de lo que esta pasando en la
actualidad en este tema, se abarcan temas como la industria automotriz, la estructura de

la industria y se destacan las cinco fuerzas de Porter.
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CAPITULO I LA EQUIDAD DE GENERO EN LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ

En la industria automotriz, uno de los principales retos que se enfrentan es el tema
de la equidad de género por lo que en la descripcion del presente capitulo se tratan temas
como los antecedentes de la industria automotriz, la estructura automotriz, rivalidad entre
competidores entre algunos temas mas para adentrarse un poco mas en el tema y
entender porque es importante hablar sobre la equidad de género en la actualidad y

también en el giro automotriz.

2.1 ESTRUCTURA DE LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ

La industria automotriz es una de las mas significativas y complejas a nivel global,
desempefiando un papel crucial en la economia mundial. Este marco tedrico explorara
diversos aspectos de la industria automotriz, incluyendo su evolucién historica, su
estructura actual; sus dinAmicas competitivas, y la importancia de la diversidad e inclusion

dentro de este sector.

La industria automotriz ha evolucionado considerablemente desde sus inicios a
finales del siglo XIX y lo sigue haciendo. La invencion del automévil se atribuye a Karl
Benz en 1885, y desde entonces, es que la industria ha pasado por varias etapas
significativas, incluyendo la produccién en masa introducida por Henry Ford en 1913 con

la linea de montaje del Modelo T.

También la industria automotriz se caracteriza por su alta concentracion y
globalizacion. Esta dominada por grandes empresas multinacionales como Toyota,
Volkswagen, y General Motors, que operan en multiples mercados y mantienen cadenas
de suministro bastante complejas. La estructura de la industria se analiza a menudo a

través del modelo de las cinco fuerzas de Porter (1979), que examina la competencia
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dentro del sector, la amenaza de nuevos entrantes, el poder de negociaciéon de los

proveedores y compradores, y la amenaza de productos sustitutos.

La innovacién es un componente clave en la industria automotriz, impulsando
mejoras en eficiencia, seguridad y sostenibilidad. Los avances en tecnologia, como la
electrificacion de vehiculos, la conduccion autbnoma y los sistemas de asistencia al
conductor, estan transformando el sector. La transicién hacia vehiculos eléctricos (VE)

ha ganado impulso con empresas como Tesla liderando el camino.

2.1.1 Laindustria automotriz

Michael E. Porter, en su influyente trabajo "How Competitive Forces Shape
Strategy" (1979), desarroll6 el modelo de las cinco fuerzas para analizar la estructura de
una industria y su competencia lo cual da una perspectiva diferente. Este marco teérico
se puede aplicar para entender la estructura y la dinAmica de la industria automotriz.
Como lo describe el autor las cinco fuerzas de Porter incluyen la rivalidad entre
competidores existentes; la amenaza de nuevos entrantes, el poder de negociacion de
los proveedores, el poder de negociacién de los compradores y la amenaza de productos
sustitutos. Es por esto que a continuacién, se analiza cada una de estas fuerzas en el

contexto de la industria automotriz.

2.1.2 Rivalidad entre competidores existentes

La industria automotriz es altamente competitiva, con numerosos actores globales
como Toyota, Volkswagen, General Motors, Ford, Honda, y otros compitiendo en
mercados internacionales. La competencia se centra en varios factores clave, incluyendo
la innovacién tecnoldgica, la eficiencia de produccion, la calidad del producto, el disefio,

y el servicio postventa.
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Alta intensidad de competencia: debido a la alta concentracidbn de grandes
fabricantes y la basqueda continua de participacion en el mercado incrementan la

intensidad de la competencia.

Diferenciacién de productos: Los fabricantes buscan diferenciarse a través de la

tecnologia (por ejemplo, vehiculos eléctricos y autbnomos), el disefio y la calidad.

Economias de escala: Las economias de escala son cruciales, ya que permiten a

los grandes fabricantes reducir costos y ofrecer precios mas competitivos (Porter, 1979).

2.1.3 Amenaza de nuevos entrantes

La barrera de entrada en la industria automotriz es significativamente alta debido

a varios factores:

Altos costos de capital: La inversion inicial en plantas de produccion, investigacion

y desarrollo, y distribucion es extremadamente alta.

Economias de escala: Las grandes empresas disfrutan de economias de escala

gue nuevos entrantes no pueden facilmente replicar.

Regulacién y cumplimiento: Las estrictas regulaciones ambientales y de seguridad

crean barreras adicionales.

Lealtad de marca: Las marcas establecidas tienen una base de clientes leal y una

reputacion que nuevos entrantes encuentran dificil de superar.

Sin embargo, la entrada de empresas de tecnologia como Tesla muestra que la

innovacion y una fuerte vision pueden superar algunas de estas barreras (Porter, 1979).
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2.1.4 Poder de negociacion de los proveedores

El poder de negociacion de los proveedores en la industria automotriz varia:

Dependencia de materias primas: Los fabricantes de automoviles dependen de
una amplia gama de proveedores para componentes clave, como motores, sistemas

electronicos y materias primas.

Consolidacién de proveedores: La consolidacion de proveedores clave puede
aumentar su poder de negociacion, especialmente para componentes tecnolégicos

avanzados.

Diversificacion de la base de proveedores: Las empresas automotrices suelen
diversificar su base de proveedores para mitigar el poder de negociacién individual de los

proveedores (Porter, 1979).

2.1.5 Poder de negociacion de los compradores

Los compradores tienen un poder de negociacion significativo en la industria

automotriz debido a:

Variedad de opciones: La abundancia de marcas y modelos disponibles en el

mercado otorga a los compradores numerosas opciones.

Informacién del consumidor: La disponibilidad de informacién a través de internet
permite a los consumidores comparar precios, caracteristicas y resefias antes de tomar

una decision de compra.

Sensibilidad al precio: Los compradores son sensibles a los cambios de precio, lo
gue obliga a los fabricantes a mantener una estrategia de precios competitiva (Porter,
1979).
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2.1.6 Amenaza de productos sustitutos

La amenaza de productos sustitutos en la industria automotriz se manifiesta a

través de:

Alternativas de transporte: Las alternativas como el transporte publico, bicicletas y

servicios de movilidad compartida presentan una amenaza.

Innovaciones tecnoldgicas: Los avances en tecnologias de vehiculos eléctricos y
autonomos también pueden reconfigurar las preferencias de los consumidores y la

estructura de la industria.

Preocupaciones ambientales: La creciente preocupacion por el medio ambiente y
las regulaciones de emisiones impulsan la demanda de vehiculos eléctricos e hibridos,

sustituyendo los automoviles tradicionales de combustion interna (Porter, 1979).

Como se observo anteriormente el modelo de las cinco fuerzas de Porter
proporciona un marco util para analizar la estructura y las dinamicas competitivas de la
industria automotriz. La alta rivalidad entre competidores, las significativas barreras de
entrada, el poder variado de proveedores y compradores, y la amenaza de productos
sustitutos son factores clave que influyen en esta industria. Comprender estas fuerzas
ayuda a las empresas automotrices a desarrollar estrategias competitivas efectivas y a

adaptarse a un entorno en constante cambio.

2.1.6 Dinamicas competitivas en laindustria automotriz

En su libro "Thinking Beyond Lean: How Multi-Project Management Is
Transforming Product Development at Toyota and Other Companies” (1998), Michael A.
Cusumano y Kentaro Nobeoka, analizan las dinamicas competitivas en la industria
automotriz, centrandose especialmente en las estrategias de desarrollo de productos y la

gestion de multiples proyectos; su estudio ofrece una vision profunda de cémo las
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empresas automotrices pueden mantenerse competitivas mediante la innovacion

continua y la eficiencia en la gestion de proyectos (Cusumano y Nobeoka, 1998).

Como lo relatan los autores Cusumano y Nobeoka, quienes destacan que una de
las claves del éxito en la industria automotriz es la capacidad para desarrollar y lanzar
nuevos productos de manera rapida y sin elevar el costo. Esto implica no solo la
innovacion en el disefio y la tecnologia de los vehiculos; y también la gestion efectiva del
proceso de desarrollo.

Plataformas comunes: Una estrategia clave utilizada por empresas como Toyota
es el uso de plataformas comunes para multiples modelos para su empresa, esto permite
a las empresas reducir costos y tiempo de desarrollo al compartir componentes y

procesos entre diferentes vehiculos y al final repercute al cliente final.

Ciclos de desarrollo mas cortos: se tiene que al reducir los ciclos de desarrollo de
productos es crucial para responder ripidamente a las cambiantes demandas del
mercado y a las nuevas tecnologias. Toyota, por ejemplo; ha implementado técnicas de

desarrollo simultaneo para acelerar el proceso.

La capacidad de gestionar mdultiples proyectos de desarrollo de productos
simultAneamente es otro factor critico en la competitividad de las empresas automotrices.
Cusumano y Nobeoka (1998) examinan cOmo las mejores practicas en gestion de

proyectos pueden mejorar la eficiencia y la innovacion.

Organizacion matricial: Utilizar una estructura organizativa matricial permite a las
empresas gestionar de manera mas efectiva los recursos humanos y técnicos entre
diferentes proyectos. Esto facilita la transferencia de conocimientos y habilidades entre

proyectos, mejorando la eficiencia global.
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Coordinacion y comunicacion: La coordinacion estrecha y la comunicacion efectiva
entre equipos de proyecto son esenciales para evitar redundancias y asegurar que los

proyectos se mantengan alineados con los objetivos estratégicos de la empresa.

Cusumano y Nobeoka (1998) subrayan la importancia de la innovacion continua
como un motor clave de la competitividad en la industria automotriz; esto incluye no solo

la innovacion en productos, sino también en procesos y modelos de negocio y en general.

Tecnologias avanzadas: La inversion en investigacion y desarrollo para incorporar
tecnologias avanzadas; como los vehiculos eléctricos y autbnomos, es crucial para

mantener una ventaja competitiva y de ventas,

Mejora continua (Kaizen): Adoptar la filosofia de mejora continua, conocida como
kaizen, permite a las empresas realizar mejoras incrementales en sus procesos de

produccion y gestion, resaltando la eficiencia y la calidad.

La competencia global en la industria automotriz exige que las empresas adapten
sus estrategias para enfrentar las dinAmicas del mercado internacional. Cusumano y
Nobeoka (1998) discuten cdmo las empresas deben considerar factores como la
globalizacion de la produccién y el acceso a nuevos mercados.

Redes de produccién global: Establecer plantas de produccion en diferentes
regiones permite a las empresas reducir costos y tiempos de entrega; ademas de mitigar
riesgos asociados con las fluctuaciones econémicas y politicas.

Adaptacion a mercados locales: Las empresas deben adaptar sus productos y
estrategias de marketing a las necesidades y preferencias locales para maximizar su

aceptacion y éxito en diferentes mercados y renovarse contantemente.

Las dinamicas competitivas en la industria automotriz, segin Cusumano y

Nobeoka (1998), se centran en la capacidad para gestionar eficientemente el desarrollo
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de productos y mudltiples proyectos, la innovacion continua y la adaptacion a la
competencia global. Estas estrategias permiten a las empresas automotrices mantener
su competitividad y responder eficazmente a las cambiantes demandas del mercado y a
los avances tecnoldgicos y fortalecer las ventajas competitivas para diferenciarse de la
competencia, ademas de que se pueden mejorar tiempos, procesos y con esto la

productividad de las empresas.

2.2 ANTECEDENTES DE LA EQUIDAD DE GENERO EN LA
INDUSTRIA AUTOMOTRIZ

Un estudio de Catalyst en 2020 revel6 que las mujeres constituyen una parte
significativamente menor de la fuerza laboral en la industria automotriz en comparacion
con otros sectores. En 2019, solo el 24% de los puestos en la fabricacion de vehiculos y
equipos estaban ocupados por mujeres, y esta cifra es alin menor en los concesionarios
y en el mantenimiento de vehiculos, donde las mujeres representan solo el 17.9% vy el

9.9% respectivamente (Catalyst, 2020).

Este desequilibrio se debe a varios factores, incluidos los estereotipos de género,
la cultura corporativa y las barreras estructurales dentro de las organizaciones, que no
dan la oportunidad de mejorar o cambiar los paradigmas que durante mucho tiempo han
estado presentes y que no permiten el crecimiento y desarrollo en varios aspectos de las

organizaciones.

Esta baja participacion de mujeres no es solo una cuestion de niumeros, sino que
también refleja una serie de desafios estructurales y culturales que limitan su integracion
y progreso en el sector. Entre las principales barreras identificadas se encuentran la falta
de diversidad, equidad e inclusion, junto con la ausencia de balance entre la vida laboral

y personal y horarios de trabajo poco flexibles (México Industry, s.f.).
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En respuesta a estos desafios, algunas empresas han comenzado a implementar
politicas especificas para promover la equidad de género. Por ejemplo, Ford de México
ha adoptado diversas iniciativas para aumentar la participacion femenina en sus filas.
Estas incluyen programas de desarrollo profesional temprano para mujeres, esquemas
de trabajo flexibles, apoyo econémico para guarderias, y beneficios adicionales como la

congelacion de 6vulos y periodos extendidos de maternidad (México Industry, s.f.).

Otro ejemplo es OLX Autos México, donde la fuerza laboral femenina representa
el 43% del total de empleados. La empresa ha implementado programas de desarrollo
de liderazgo que no hacen distinciones de género, promoviendo un entorno de trabajo

basado en el talento y no en el género.

A pesar de estas iniciativas, persisten desafios significativos. Muchas mujeres en
la industria automotriz reportan que, si tuvieran la oportunidad de empezar sus carreras
nuevamente, optarian por trabajar en otro sector. Esto subraya la necesidad de continuar
y ampliar los esfuerzos para crear un ambiente de trabajo mas inclusivo y equitativo

(México Industry, s.f.).

2.2.1 Desafios y barreras de la equidad de género en la industria automotriz

Los estereotipos de género profundamente arraigados continGan afectando la
percepcion de las capacidades de las mujeres en roles técnicos y de liderazgo dentro de
la industria automotriz. Estos estereotipos pueden desanimar a las mujeres desde una
edad temprana a perseguir carreras en campos STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas); que son fundamentales para muchos roles en la industria automotriz
(Unrau, 2021).

Los estereotipos de género son creencias generalizadas sobre las caracteristicas,

roles y comportamientos que son apropiados para hombres y mujeres. Estos estereotipos

pueden influir negativamente en la percepcion y trato hacia las mujeres en diversos
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contextos, incluyendo el lugar de trabajo. En la industria automotriz estos estereotipos

estan profundamente arraigados y pueden manifestarse de varias maneras.

Los estereotipos de género sugieren que los hombres son mas adecuados para
roles técnicos y de liderazgo debido a sus supuestas habilidades innatas en areas como
la ingenieria y la toma de decisiones estratégicas. Esta percepcion puede llevar a una
subrepresentacion de mujeres en estos roles, perpetuando la idea de que la industria
automotriz es un campo predominantemente masculino como hasta hoy en dia de nota
(Unrau, 2021).

Pueden influir en las decisiones de contratacién y promocion, donde las mujeres
son vistas como menos capaces o comprometidas que sus colegas masculinos. Esto
resulta en menos oportunidades para mujeres muy calificadas y en evaluaciones de
desemperio sesgadas. Las practicas de contratacién sesgadas pueden excluir a mujeres

talentosas de roles clave en la industria (Unrau, 2021).

Unrau destaca que la equidad de género sigue siendo una preocupacion en la
industria automotriz, con desafios persistentes que incluyen una cultura corporativa
sesgada y la falta de equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos factores retraen a
las mujeres de ingresar y permanecer en la industria automotriz por mas tiempo del que

quisieran.

Un ambiente de trabajo dominado por hombres y afectado por estereotipos de
género puede ser menos acogedor para las mujeres, afectando su satisfaccion laboral y
su retencién. Las mujeres pueden experimentar microagresiones; discriminacion y una
falta de apoyo en su desarrollo profesional, lo que contribuye a un ambiente de trabajo

negativo (Catalyst, 2020).

Catalyst por otra parte, subraya la importancia de la diversidad y la inclusién como
un problema de talento, reconociendo que para ser lideres de la industria es fundamental

aprovechar todo el talento disponible. La falta de diversidad significa que las empresas
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estan perdiendo segmentos significativos de talento y que pueden tener mejores talentos

en la empresa para el logro de objetivos y generar mayores utilidades.

La cultura corporativa en muchas empresas automotrices sigue siendo
predominantemente masculina, lo que puede crear un ambiente de trabajo que no es
acogedor ni inclusivo para las mujeres. Esta cultura puede manifestarse en practicas de
contratacion y promocion sesgadas, asi como en una falta de politicas y programas de
apoyo para las mujeres (Catalyst, 2020).

Se refiere a los valores, creencias, actitudes y comportamientos compartidos que
caracterizan a una organizacion. Esta cultura influye en cémo los empleados interactdan,
toman decisiones y abordan su trabajo diario. En la industria automotriz, la cultura
corporativa ha sido histéricamente dominada por normas y practicas que reflejan una

perspectiva predominantemente masculina desde los inicios.

Una cultura corporativa que no es inclusiva puede crear un ambiente de trabajo
donde las mujeres se sienten menos valoradas y apoyadas en el lugar de trabajo. Esto
puede llevar a una menor satisfaccion laboral y a una alta rotacion de personal femenino.
Las politicas y practicas que no consideran la diversidad de género pueden reforzar las
desigualdades existentes (Catalyst, 2020).

Las decisiones de contratacion y promocion en una cultura corporativa sesgada
pueden estar influenciadas por prejuicios inconscientes. Esto puede resultar en menos
oportunidades para las mujeres, especialmente en roles técnicos y de liderazgo. La falta
de transparencia en los procesos de evaluacién y promocién también puede perpetuar

las desigualdades de género y esto es evidente en la industria (Unrau, 2021).

Unrau destaca que la cultura corporativa en muchas empresas automotrices sigue
siendo una barrera significativa para la equidad de género. La falta de flexibilidad y el
predominio de practicas de trabajo tradicionales desincentivan a las mujeres a ingresar y

permanecer en la industria por mas tiempo.
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La cultura corporativa también afecta las oportunidades de desarrollo profesional
y mentoria. En muchas organizaciones automotrices; las mujeres tienen menos acceso
a programas de desarrollo profesional y a mentores que puedan guiarlas en sus carreras.
Esta falta de apoyo puede limitar las posibilidades de avance de las mujeres dentro de la
industria y el desarrollo (Catalyst, 2020).

Las politicas corporativas que no apoyan un balance adecuado entre la vida
laboral y personal pueden ser una barrera significativa para la equidad de género. Las
responsabilidades de cuidado y las expectativas sociales a menudo recaen
desproporcionadamente sobre las mujeres, lo que puede dificultar su capacidad para
comprometerse plenamente con sus carreras si no se les brinda el apoyo adecuado y la
posibilidad de crecer (Catalyst, 2020).

Segun Catalyst, una cultura corporativa inclusiva es crucial para la retencion y el
desarrollo del talento femenino en la industria automotriz. Las empresas que implementan
politicas de diversidad e inclusion no solo mejoran la equidad de género; salarios
integrales y justos, sino que también logran un mejor desempefio financiero y una mayor

innovacion en la empresa.

El equilibrio entre vida laboral y personal se refiere a la capacidad de los
empleados para gestionar sus responsabilidades profesionales y personales de manera
gue ambas areas de su vida sean satisfactorias y no se afecten negativamente entre si.
Este equilibrio es crucial para el bienestar general de los empleados, su satisfaccion
laboral y su productividad en el area de trabajo.

Las responsabilidades de cuidado, como el cuidado de nifios y de familiares
mayores, a menudo recaen de manera desproporcionada sobre las mujeres. Esta carga
adicional puede hacer que las mujeres enfrenten mayores desafios para equilibrar su
trabajo y su vida personal diaria. La falta de politicas de apoyo en el lugar de trabajo
puede exacerbar esta situacion, dificultando la retencién y el avance de las mujeres en la

industria automotriz (Unrau, 2021).
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La implementacion de politicas de flexibilidad, como el trabajo remoto y horarios
flexibles, puede ayudar significativamente a las mujeres a gestionar mejor sus
responsabilidades laborales y personales. Sin embargo, muchas empresas en la industria
automotriz aun carecen de estas politicas; lo que pone a las mujeres en desventaja
(Unrau, 2021).

Existe un estigma asociado con el uso de politicas de flexibilidad laboral, donde
las personas que las utilizan pueden ser percibidas como menos comprometidas con su
trabajo. Este estigma afecta de manera desproporcionada a las mujeres, que son mas
propensas a utilizar estas politicas para cumplir con sus responsabilidades de cuidado
(Catalyst, 2020).

Catalyst destaca la importancia de implementar politicas de flexibilidad laboral
para promover la equidad de género. Las empresas que ofrecen estas politicas no solo
mejoran la retencién y satisfaccion de sus empleadas, sino que también aumentan su
productividad y compromiso en los centros de trabajo y por ende el crecimiento de las

empresas.

La falta de flexibilidad en el lugar de trabajo y las politicas insuficientes para apoyar
el equilibrio entre la vida laboral y personal representan una barrera significativa para
muchas mujeres. Las responsabilidades de cuidado a menudo recaen de manera
desproporcionada sobre las mujeres, lo que puede dificultar su capacidad para
comprometerse plenamente con carreras exigentes en la industria automotriz donde no

seran valoradas del todo (Unrau, 2021).

La incapacidad de las empresas para ofrecer un equilibrio adecuado entre vida
laboral y personal puede resultar en una alta rotacion de personal femenino. Las mujeres
pueden optar por dejar sus trabajos en la industria automotriz en busca de entornos
laborales mas flexibles y comprensivos, lo que agrava la brecha de género en el sector
(Unrau, 2021).
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Unrau, por su parte sefiala que la falta de equilibrio entre la vida laboral y personal
es una barrera significativa para las mujeres en la industria automotriz. Las
responsabilidades de cuidado adicionales y la falta de politicas de apoyo adecuadas
desincentivan a las mujeres de ingresar y permanecer en la industria que en si es

bastante pesada.
Oportunidades de avance limitadas:

En este punto las mujeres a menudo enfrentan limitaciones en sus oportunidades
de avance profesional. Esto puede ser el resultado de sesgos implicitos en las
evaluaciones de desempefio y en las decisiones de promocién. La falta de mentores y
patrocinadores también puede restringir las oportunidades de desarrollo y avance de las

mujeres dentro de la industria (Catalyst, 2020).
Representacion insuficiente en roles de liderazgo:

La subrepresentacion de mujeres en roles de liderazgo perpetia la falta de
modelos a seguir y refuerza la percepcion de que las mujeres no pertenecen a estos
puestos o se les limita. Esto crea un ciclo que es dificil de romper sin intervenciones
significativas y deliberadas para promover la diversidad de género en todos los niveles

de la organizaciéon (Unrau, 2021).

2.3 LA EQUIDAD DE GENERO EN LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ

A pesar de los avances en otras industrias, la equidad de género en la automotriz
sigue siendo un desafio. Segun un informe de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT, 2017), las mujeres representan menos del 20% de la fuerza laboral en la industria
automotriz a nivel mundial, y su presencia en roles de liderazgo es aun mas limitada. Esto

refleja una persistente brecha de género que necesita ser abordada de manera efectiva.
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Al respecto la equidad de género en la industria automotriz es un tema complejo
gue abarca multiples dimensiones, desde la representacion de mujeres en roles técnicos
y de liderazgo hasta la implementacion de politicas inclusivas y la eliminacién de sesgos
estructurales y culturales. A pesar de algunos avances, la industria sigue enfrentando
desafios significativos en la promocion de la igualdad de género y optar por acercarse a
la igualdad para ambos sexos, no es una tarea facil y mucho menos algo que pueda
cambiar tan rapido lo importante es trabajar en politicas mas justas que puedan contener
avances significativos y que aporten a la sociedad, las familias las personas y al pais.
Ademas, sensibilizar a los lideres de las comparfiias en invertir en programas de

capacitacion para apoyar la equidad de género desde las empresas.

Sobre los beneficios de la equidad de género, son diversos estudios han
demostrado que la equidad de género no solo es una cuestion de justicia social, sino
también un factor clave para el éxito empresarial e incluso el crecimiento. Eagly y Carli
(2007) encontraron que las empresas con una mayor representacion de mujeres en sus
equipos de liderazgo tienden a tener un mejor desempefo financiero y una mayor
capacidad de innovacion. Esto se debe a que la diversidad de género aporta diferentes
perspectivas y enfoques para la resolucion de problemas con otro punto de vista sobre el
tema en cuestion, lo cual es importante para resolver temas que no se habian tratado o
abarcado desde una vision distinta y esta es una ventaja competitiva de la que se puede

obtener los mejores beneficios en las empresas.

Existen muchas barreras y desafios para la equidad de género en la industria
automotriz, incluyen tanto factores estructurales como culturales. Heilman (2012)
argumenta que los estereotipos de género y los sesgos inconscientes afectan la
percepcion de las capacidades de las mujeres, lo que limita sus oportunidades de
ascenso. Ademas, la cultura corporativa en muchas empresas automotrices sigue siendo
predominantemente masculina, lo que puede crear un ambiente poco acogedor para las

mujeres.
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Los estereotipos de género influyen negativamente en la percepcion de las
capacidades y competencias de las mujeres. Heilman (2012) subraya que estos
estereotipos resultan en evaluaciones de desempefo sesgadas, donde las mujeres son
vistas como menos competentes y adecuadas para roles de liderazgo y técnicos,

independientemente de sus habilidades reales.

La cultura corporativa en muchas empresas automotrices sigue siendo un desafio,
las practicas y normas culturales que predominan en estas empresas tienden a favorecer
a los hombres, creando un ambiente que puede ser hostil 0 poco acogedor para las
mujeres. Catalyst (2020) destaca la necesidad de cambiar esta cultura para promover

una mayor inclusién y diversidad en las empresas.

Las politicas insuficientes para apoyar el equilibrio entre la vida laboral y personal
siguen siendo un obstaculo significativo para las mujeres en la industria automotriz. Las
responsabilidades de cuidado y las expectativas sociales a menudo recaen de manera
desproporcionada sobre las mujeres; lo que dificulta su capacidad para comprometerse

plenamente con sus carreras si no se les brinda el apoyo adecuado (Unrau, 2021).

Y aunque, algunas empresas han establecido programas de mentoria especificos
para mujeres, con el objetivo de proporcionarles el apoyo y las oportunidades necesarias
para avanzar en sus carreras. Estos programas también buscan abordar los sesgos

implicitos y promover una cultura corporativa mas inclusiva (Catalyst, 2020).

La implementacién de politicas de trabajo flexible, como el teletrabajo y los
horarios flexibles, ha sido un paso importante para ayudar a las mujeres a equilibrar sus
responsabilidades laborales y personales. Estas politicas son esenciales para retener

talento femenino y mejorar su satisfaccion laboral en general (Unrau, 2021).

Cada vez méas empresas automotrices estan reconociendo la importancia de la
diversidad de género y estan haciendo compromisos publicos para mejorar la

representacion de mujeres en todos los niveles de la organizacion y en aspectos mas alla
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del género. Estos compromisos a menudo incluyen objetivos especificos y la rendicion

de cuentas a través de informes de progreso regulares (Catalyst, 2020).

Hoy en dia, varias empresas automotrices han comenzado a implementar
estrategias para promover la equidad de género. Ford Motor Company, por ejemplo, ha
desarrollado programas especificos para aumentar la representacion femenina en roles
técnicos y de liderazgo. Estos programas incluyen talleres de desarrollo profesional,
redes de apoyo para mujeres y objetivos especificos de diversidad de género (Ford,
2021).

A pesar de los esfuerzos, la implementacion de politicas de equidad de género
enfrenta desafios significativos. La resistencia al cambio cultural y los sesgos
inconscientes siguen siendo obstaculos importantes. Heilman (2012) destaca que los
estereotipos de género pueden influir negativamente en la percepcién de las capacidades
de las mujeres, afectando sus oportunidades de ascenso y reconocimiento en aspectos

de las empresas para los cuales en varias ocasiones no.

2.3.1 Alternativas para mejorar la equidad de género en la industria

automotriz

La equidad de género en la industria automotriz es una meta alcanzable que
requiere la implementacion de estrategias multifacéticas y sostenibles que se mantengan
dentro de las empresas y que se apliquen en todas las areas y sean cultura para todos
los empleados. A continuacion, se presentan varias alternativas para mejorar la equidad
de género en este sector, basadas en la investigacion académica y las mejores practicas

observadas en la industria.

Implementacion de programas de mentoria y patrocinio con los programas de
mentoria y patrocinio son esenciales para el desarrollo profesional de las mujeres en la
industria automotriz. Estos programas pueden ayudar a las mujeres a navegar las

estructuras organizacionales, acceder a redes profesionales y recibir orientaciéon de
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lideres experimentados. Ragins y Kram (2007) destacan que la mentoria efectiva puede

aumentar la retencion y el avance de las mujeres en roles técnicos y de liderazgo.

Con la revision de procesos de reclutamiento y promocién con el fin de eliminar
los sesgos inconscientes que pueden influir en las decisiones de contratacion y
promocion, es crucial revisar y ajustar estos procesos. Kalev, Dobbin y Kelly (2006)
sugieren la implementacion de técnicas de contratacion ciega, donde se oculta
informacion de género durante las primeras etapas del proceso de seleccion, y el uso de
comités diversos para evaluar candidatos. Estas practicas pueden contribuir a una mayor

equidad en la seleccion y promocién de personal.

Y la capacitacion en sensibilizacion de género para todo el personal, la
capacitacion en sensibilizacion de género es una herramienta importante para educar a
los empleados sobre los sesgos de género y como afectan el ambiente de trabajo. Esta
capacitacién debe ser continua y obligatoria, y debe incluir moédulos sobre la identificacion
y manejo de sesgos inconscientes, asi como sobre la importancia de la diversidad y la
inclusion (Dobbin y Kalev, 2018).

Establecimiento de metas y objetivos de diversidad, con el establecimiento de
metas claras y alcanzables para la diversidad de género en todos los niveles de la
organizaciéon puede impulsar el progreso hacia la equidad. Estas metas deben ser
acompafiadas de mecanismos de rendicién de cuentas y transparencia en los informes
sobre el avance hacia dichos objetivos. Las empresas deben comunicar regularmente su

progreso y ajustar sus estrategias segun sea necesario (Thomas y Ely, 1996).

Mejorar la equidad de género en la industria automotriz requiere un enfoque
integral que aborde tanto las barreras estructurales como los sesgos culturales. La
implementacion de programas de mentoria, la revision de procesos de contratacion, la
capacitacién en sensibilizacion de género, las politicas de trabajo flexible, la creacion de
redes de apoyo y el establecimiento de metas claras de diversidad son pasos esenciales

para avanzar hacia una mayor equidad. Las empresas que adoptan estas practicas no
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solo promueven la justicia social, sino que también mejoran su rendimiento y
competitividad en el mercado global, y con esto aspiran a ser vistas en el exterior de una
forma distinta y como una empresa de las favoritas para laborar y con esto mejorar el

cumplimiento de objetivos.

Por lo visto en este capitulo donde el tema de equidad de género va de la mano
con la diversidad y la inclusion en las empresas para que las mujeres puedan tener las
mismas oportunidades de crecimiento desarrollo y pueda ser un mundo mas justo y
equitativo al mismo tiempo que se mejora la cultura de las compafias al optar por mejores
ideas de pensamiento estrategias y difusion de informacion. A continuacion, se
mencionan los conceptos de diversidad e inclusion para abordar el tema con mayor vision
y tener un mejor panorama, entender porque es importante resaltar la inclusion en los
centros de trabajo, asi como los beneficios que aporta al desarrollo de los empleados en

la empresa y definir de manera clara los conceptos.
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CAPITULO IIl PERSPECTIVAS SOBRE DIVERSIDAD E INCLUSION
DE GENERO EN EL SECTOR AUTOMOTRIZ

La inclusion y la diversidad son conceptos fundamentales en diversos ambitos,
como la sociedad, el lugar de trabajo, la educacion y la cultura en general, en el presente
capitulo se desglosa la informacién relacionada con estos conceptos para tener mayor
claridad y conocimiento sobre estos, a continuacién, se muestran algunas definiciones
de estos conceptos para tener mayor claridad sobre el tema y se enfoca en la industria

automotriz, que es donde se presenta realiza la presente investigacion.

3.1 HISTORIA SOBRE LA DIVERSIDAD E INCLUSION

La inclusion se refiere a crear entornos donde todas las personas se sientan
valoradas, respetadas y aceptadas, independientemente de sus diferencias. Esto implica
eliminar barreras y prejuicios que puedan excluir a ciertos grupos, ya sea por su raza,
etnia, género, orientacion sexual, discapacidad, religion, edad o cualquier otra

caracteristica.

Por otro lado, la diversidad se refiere a la amplia variedad de caracteristicas,
antecedentes y perspectivas que existen entre las personas. Reconoce que cada
individuo es Unico y valioso, y promueve la aceptacion y la apreciacion de esas

diferencias.

La inclusién y la diversidad van una de la otra ya que la diversidad es un hecho,
pero la inclusién es una eleccién consciente y activa de crear un ambiente donde esa
diversidad se celebre y se aproveche. Cuando se fomenta la inclusién y se valora la
diversidad, se pueden lograr beneficios significativos, como la mejora del trabajo en

equipo, la creatividad, la innovacién y el bienestar de las personas.

La diversidad e inclusion (D&l) en el lugar de trabajo se refiere a la variedad de

diferencias entre las personas en una organizacion; incluidas, pero no limitadas a, raza,
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género, edad, religién, discapacidad y orientacion sexual, y como estas diferencias son
gestionadas y valoradas dentro del entorno laboral. La inclusion se centra en la practica
de garantizar que todos los empleados se sientan valorados y respetados y que tengan
igualdad de acceso a oportunidades y recursos compartidos.

Se nota en los Ultimos afos, la importancia de la diversidad y la inclusién ha
ganado un reconocimiento significativo, ya que las organizaciones y las sociedades en
general buscan crear entornos mas equitativos y justos. Diversos estudios han
demostrado que las organizaciones diversas e inclusivas tienden a ser mas innovadoras;
productivas y competitivas. Segun Cox (1991), "la diversidad se refiere a las diferencias
humanas que pueden ser utilizadas para distinguir a una persona o0 a un grupo de
personas de otro". Esto resalta la amplitud y profundidad de la diversidad, abarcando

multiples dimensiones de la identidad humana.

Diversas investigaciones han demostrado que las organizaciones que promueven
la diversidad y la inclusion experimentan mdultiples beneficios, incluyendo un mejor
desemperio financiero, mayor innovacion, creatividad: y una mejor capacidad para atraer
y retener talento diverso. Segun McKinsey (2020), las empresas en el cuartil superior de
diversidad de género tienen un 25% mas de probabilidad de tener un rendimiento
financiero superior a la media de su industria. Ademas, aquellas con diversidad étnica y
cultural en sus equipos de liderazgo tienen un 36% mas de probabilidades de superar a

sus competidores menos diversos (McKinsey, 2020).

Establecer una base cuantitativa y cualitativa de D&l: Es crucial que las
organizaciones comiencen con una evaluacion exhaustiva de su estado actual en
términos de diversidad e inclusion. Esto puede incluir el andlisis de datos internos sobre
la demografia del personal y la realizacién de encuestas y focus groups para entender

mejor las percepciones y experiencias de los empleados (McKinsey y Company, 2015).

Las politicas de recursos humanos deben ser revisadas y ajustadas para eliminar

sesgos y promover practicas inclusivas en la contratacién, promocion y retencion de
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empleados. Las organizaciones deben asegurarse de que sus politicas reflejen un

compromiso con la diversidad y la inclusion.

Establecer métricas claras para evaluar el progreso en diversidad e inclusion y
realizar un seguimiento regular. Las organizaciones deben ser transparentes sobre sus
objetivos y progresos y estar dispuestas a ajustar sus estrategias segun sea necesario

(McKinsey y Company, 2015).

3.2 SIGNIFICADO DE DIVERSIDAD

La diversidad se refiere a la amplia gama de diferencias y similitudes que existen
entre las personas en términos de caracteristicas demograficas, antecedentes culturales,
experiencias de vida, habilidades y perspectivas. También como sefiala Cox (1991), "La
diversidad se refiere a las diferencias humanas que pueden ser utilizadas para distinguir
a una persona o a un grupo de personas de otro". Esto incluye, pero no se limita a factores
como raza, geénero, etnia, orientacion sexual, edad, capacidad, religién, estado

socioecondmico; educacion y origen nacional (Thomas, 1990).

En este articulo, Thomas (1990) analiza la evolucién del enfoque de la accién
afirmativa hacia una perspectiva mas amplia de la diversidad en las empresas. Destaca
la importancia de reconocer y valorar las diferencias individuales en términos de raza,
género, etnia, orientacion sexual, edad, capacidad, religién y otros aspectos. Thomas
argumenta que la diversidad no solo se trata de cumplir con requisitos legales o politicas
de inclusion, sino de reconocer la riqueza que aporta la variedad de experiencias,

perspectivas y habilidades a una organizacion.

Ademas, Thomas (1990) sugiere que la diversidad puede ser una fuente de
ventaja competitiva para las organizaciones, ya que promueve la innovacion, la
creatividad y la capacidad de adaptacion. Propone que las organizaciones adopten
estrategias proactivas para fomentar un entorno inclusivo donde todas las personas se

sientan valoradas y respetadas al lugar de trabajo donde vayan.
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En resumen, el articulo de Thomas (1990) destaca la importancia de abordar la
diversidad en las organizaciones como un enfoque integral que va mas alla de mero
cumplimiento de normativas legales, y enfatiza en los beneficios que puede traer la
inclusion de la diversidad en el lugar de trabajo.

La transicion de politicas de accion afirmativa a enfoques mas integrales de
gestion de la diversidad, como sugiere Thomas (1990), refleja un cambio hacia la
valorizacion de la diversidad no solo como una obligacion legal, sino como una
oportunidad para enriquecer el entorno organizacional y mejorar los resultados
empresariales. Esta perspectiva esta alineada con la idea de que la diversidad es una
fuente de ventaja competitiva; fomentando la creatividad, la innovacién y la adaptabilidad

en un mercado global.

Asi, Cox define la diversidad como "las diferencias humanas que pueden ser
utilizadas para distinguir a una persona o a un grupo de personas de otro". Esta definicion
incluye una amplia gama de caracteristicas, como la raza, el género, la etnia, la
orientacion sexual, la edad, la capacidad, la religién, el estado socioecondmico, la
educacién y el origen nacional. Cox argumenta que la diversidad no solo es un fenémeno
inevitable en las organizaciones modernas, sino que también puede ser una fuente de

ventaja competitiva si se gestiona de manera efectiva.

Una de las principales contribuciones del articulo de Cox (1991) es el concepto de
la organizacion multicultural. Cox sostiene que las organizaciones deben adoptar un
enfoque proactivo hacia la diversidad, creando entornos donde todas las personas se
sientan valoradas y respetadas, independientemente de sus diferencias. Esto implica no
solo tolerar la diversidad, sino también aprovecharla como una fuente de creatividad,

innovacion y aprendizaje organizacional.

Para lograr una verdadera inclusion, Cox (1991) propone una serie de practicas y
politicas, como la sensibilizacién intercultural, el entrenamiento en habilidades de

comunicacién y resolucion de conflictos, el disefio de sistemas de evaluacion y
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recompensa que reconozcan, valoren la diversidad y la promocién de un liderazgo

inclusivo que fomente un sentido de pertenencia y comunidad en toda la organizacion.

En resumen, el articulo de Cox (1991) proporciona una vision integral de la
diversidad en las organizaciones y destaca la importancia de gestionarla de manera
efectiva para aprovechar todo su potencial y promover un entorno de trabajo inclusivo y

equitativo en todo aspecto.

3.3 DEFINICION DE INCLUSION

La inclusion se describe en varios conceptos que son descritos por varios autores
con el fin de tener mayor entendimiento del tema y tener mayor conocimiento de lo que

se esta hablando en este trabajo de investigacion.

La inclusién es un proceso de aumentar la participacion en la educacion, empleo
y cultura, y reducir la exclusion en estas areas. Es sobre los derechos humanos y la
justicia social, sobre la diversidad y la cohesién, sobre el bienestar econémico y la
prosperidad y sobre nuestro desarrollo sostenible y sostenido como sociedad (Loxley,
2007).

La inclusion es un concepto central en la gestibn moderna de la diversidad y se
refiere a la creacién de entornos donde todas las personas, independientemente de sus
diferencias, se sientan valoradas, respetadas y aceptadas. Mor Barak (2017) define la
inclusion como "el grado en que cada persona es capaz de participar plenamente en la
vida organizacional, sin importar la diversidad de su origen”. Esta definicion subraya la
importancia de no solo reconocer la diversidad, sino también de fomentar un sentido de

pertenencia y participacion equitativa.

Mor Barak (2017) argumenta que la inclusion es esencial para aprovechar el
potencial completo de una fuerza laboral diversa. Un entorno inclusivo permite que todos

los empleados se sientan seguros y apoyados para expresar sus ideas y contribuir al
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éxito de la organizacion y al crecimiento. Esto no solo mejora el bienestar individual, sino

gue también impulsa la innovacion y la productividad organizacional.

Para Mor Barak, la inclusion no es solo una cuestion de justicia social, sino también
una estrategia empresarial inteligente que debe adoptarse. Las organizaciones inclusivas
tienden a ser mas exitosas en términos de desempefio financiero, retencion de
empleados y satisfaccion del cliente. Esto se debe a que la inclusibn promueve una
cultura de respeto y colaboracion, donde se valoran diferentes perspectivas y habilidades.

La inclusion, como explica Mor Barak (2017), es "el grado en que cada persona es
capaz de participar plenamente en la vida organizacional, sin importar la diversidad de su
origen". La inclusién no solo reconoce la diversidad, sino que también se centra en crear
un sentido de pertenencia y aceptacion, donde todos los individuos se sientan valorados

y capaces de contribuir plenamente sin ser oprimidos.

3.3.1 Estrategias para la inclusion

Mor Barak (2017) propone varias estrategias para fomentar la inclusion en el lugar
de trabajo, entre las que se incluyen:

Educacién y capacitacion: Implementar programas de sensibilizacion vy
capacitacion en diversidad e inclusion para todos los empleados, con el fin de reducir

sesgos inconscientes y fomentar un entorno de respeto mutuo.

Politicas y practicas inclusivas: Desarrollar politicas que promuevan la equidad,
como procesos de reclutamiento y promocion justos, asi como practicas que apoyen la

conciliacion de la vida laboral y personal.

Liderazgo inclusivo: Fomentar un liderazgo que valore y promueva la diversidad y
la inclusion; estableciendo expectativas claras y proporcionando el apoyo necesario para

que todos los empleados puedan prosperar.
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Medicion y evaluacion: Establecer métricas para medir el progreso en términos de

diversidad e inclusion, y utilizar estos datos para hacer ajustes y mejoras continuas.

La inclusion, tal como la define Mor Barak (2017), es esencial para crear
organizaciones donde todos los empleados puedan prosperar y contribuir plenamente.
No se trata solo de cumplir con requisitos legales o éticos, sino de crear una cultura
organizacional que valore y aproveche las diferencias individuales para impulsar la
innovacion y el éxito. Las estrategias sugeridas por Mor Barak ofrecen un marco préactico
para que las organizaciones desarrollen entornos inclusivos y equitativos y sobre todo
ayuden al bien comuan al llevar a cabo las estrategias que mejor se adapten a cada

empresa sin importar el giro.
Segun la UNESCO (2017) la inclusion es el proceso de aumentar la participacion

de todas las personas en la vida social, econémica, cultural y politica, y de asegurar que

nadie se quede atras debido a la discriminacion o la falta de oportunidades

3.3.2 Practicas para promover la diversidad e inclusion

Promover la diversidad y la inclusion en las organizaciones es esencial para crear
entornos de trabajo equitativos y para aprovechar el potencial completo de todos los
empleados. A continuacidn, se presentan varias estrategias basadas en la literatura

académica:

1. Compromiso del liderazgo

El compromiso visible y activo de los lideres es crucial para fomentar la diversidad
y la inclusion en una organizacion. Los lideres deben establecer objetivos claros y medir

el progreso hacia estos objetivos (Cox, 2001).

2. Programas de mentoria y desarrollo profesional
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Los programas de mentoria y desarrollo profesional especificos para mujeres y
minorias pueden ayudar a cerrar las brechas de habilidades y preparar a mas personas

para roles de liderazgo (Ragins y Kram, 2007).

Segun los autores Ragins y Kram los programas de mentoria efectivos

generalmente incluyen los siguientes componentes:

Seleccion y emparejamiento:

Es esencial seleccionar mentores y mentees cuidadosamente, asegurando que los
emparejamientos se basen en intereses y objetivos comunes; asi como en la
compatibilidad de personalidad.

Capacitacion para mentores y mentees:

Ofrecer capacitaciébn especifica para mentores y mentees puede mejorar la
efectividad del programa. Los mentores deben ser capacitados en habilidades de
comunicacién, coaching y asesoramiento, mientras que los mentees deben aprender a
maximizar los beneficios de la relacion de mentoria.

Establecimiento de objetivos claros:

Definir claramente los objetivos y expectativas de la relacion de mentoria ayuda a

enfocar las interacciones y a medir el progreso.
Apoyo organizacional:
El respaldo de la alta direccion y la integracion de la mentoria en la cultura

organizacional son cruciales para el éxito del programa. Las organizaciones deben

proporcionar recursos y tiempo para que las relaciones de mentoria prosperen.
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Evaluacion y retroalimentacion:

Evaluar regularmente el programa y proporcionar retroalimentacion tanto a
mentores como a mentees ayuda a identificar areas de mejora y a asegurar que se

alcancen los objetivos establecidos.

Ragins y Kram (2007) destacan que la mentoria es una herramienta poderosa para
promover la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo. Los programas de mentoria

pueden ayudar a:

Romper barreras: Las mujeres y las minorias pueden enfrentar barreras
significativas en el avance profesional. La mentoria proporciona acceso a redes de apoyo

y oportunidades que pueden ayudar a superar estas barreras.

Desarrollar liderazgo diverso: La mentoria fomenta el desarrollo de lideres
diversos, lo que puede mejorar la toma de decisiones y la innovacion en la organizacién

al incorporar una amplia gama de perspectivas.

Mejorar la retencion: Los programas de mentoria pueden mejorar la retencion de

empleados diversos al aumentar su satisfaccion laboral y sentido de pertenencia.

Los programas de mentoria y desarrollo profesional son esenciales para el
crecimiento y éxito tanto de los individuos como de las organizaciones. Segun Ragins y
Kram (2007), estos programas no solo desarrollan habilidades y conocimientos, sino que
también promueven la diversidad e inclusion, mejoran la retencion de empleados y
preparan a la proxima generaciéon de lideres. Implementar programas de mentoria
efectivos requiere una planificacién cuidadosa, el apoyo organizacional y un compromiso

con la evaluacion y mejora en el dia a dia.

En el siguiente capitulo se describe todo lo referente a la empresa en donde se

realiza el estudio de caso, se comenta la historia por la que ha pasado y como ha crecido
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a lo largo de los afios, también cOmo esta organizacion de la empresa y se muestra el
organigrama gerencial que la representa, se habla también de la infraestructura y las

demas caracteristicas que tiene.

3.4 DIVERSIDAD DE GENERO EN LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ

La diversidad de género en la industria automotriz es un tema de creciente
importancia y relevancia. Tradicionalmente dominada por hombres, esta industria ha
comenzado a reconocer la necesidad de incorporar mas mujeres en todos los niveles
organizacionales, desde las lineas de produccién hasta los puestos de liderazgo ejecutivo
o directivo. Esta transformacion no solo es un imperativo ético, sino también una

estrategia empresarial que puede aportar multiples beneficios.

La diversidad de género en la industria automotriz ha sido objeto de analisis por
diversas consultoras y organizaciones, entre ellas McKinsey & Company. En su informe
"Diversity Matters" (2015), McKinsey examina la importancia de la diversidad de género
y su impacto positivo en el rendimiento empresarial, destacando también los desafios
especificos y las estrategias para mejorar la representacion de mujeres en sectores

tradicionalmente dominados por hombres, como se nota en la industria automotriz.

McKinsey y Company (2015) subraya que la diversidad de género no solo es una
cuestion de equidad, sino que también esta estrechamente vinculada al éxito financiero
y operativo de las empresas. Segun el estudio, las empresas con mayor diversidad de
género tienen un 15% mas de probabilidad de superar a sus competidores en términos
de rentabilidad. La presencia de mujeres en roles de liderazgo y en equipos diversos
puede aportar una variedad de perspectivas, fomentar la innovacion y mejorar la toma de

decisiones.
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Desafios en la industria automotriz

A pesar de los beneficios, la industria automotriz enfrenta varios desafios en

cuanto a la diversidad de género:

Cultura masculina predominante: La industria ha sido histéricamente dominada por
hombres, lo que puede crear barreras para la participacion y el avance de las mujeres.
Esta cultura puede perpetuar estereotipos de género y limitaciones en la percepcién de

las capacidades de las mujeres.

Sesgos inconscientes: Los sesgos inconscientes en los procesos de contratacion
y promocion pueden resultar en una menor representacion de mujeres en roles técnicos
y de liderazgo. Estos sesgos pueden ser dificiles de identificar y corregir sin una

intervencioén deliberada.

Falta de modelos a seguir: La escasez de mujeres en puestos de liderazgo y en
roles visibles dentro de la industria automotriz significa que hay menos modelos a seguir

para las mujeres jovenes que consideran carreras en este sector.

Estrategias para promover la diversidad de género

Para mejorar la diversidad de género, McKinsey y Company (2015) recomienda

varias estrategias:

Compromiso del liderazgo: Los lideres de la industria deben comprometerse
publicamente con la diversidad de género y tomar medidas concretas para promoverla.

Esto incluye establecer objetivos claros y medir el progreso hacia estos objetivos.

Programas de desarrollo y mentoria: Implementar programas de desarrollo
profesional y mentoria especificos para mujeres puede ayudar a cerrar las brechas de

habilidades y preparar a mas mujeres para roles de liderazgo.
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Flexibilidad laboral: Ofrecer politicas de trabajo flexible, como el trabajo remoto y
los horarios flexibles, puede ayudar a atraer y retener a las mujeres al facilitar un mejor

equilibrio entre la vida laboral y personal.

Capacitacion en diversidad y sesgos inconscientes: Proveer capacitacion regular
sobre diversidad y la identificacién y mitigacion de sesgos inconscientes puede ayudar a

crear una cultura mas inclusiva y equitativa.

Visibilidad y reconocimiento: Destacar y celebrar los logros de las mujeres en la
industria automotriz puede inspirar a mas mujeres a unirse al sector y perseguir roles de

liderazgo.

Como se observé el informe de McKinsey & Company (2015) destaca que la
diversidad de género es crucial para el éxito y la competitividad de las empresas en la
industria automotriz. Superar los desafios actuales requiere un enfoque deliberado y
sostenido para crear un entorno inclusivo y equitativo. Las estrategias descritas por
McKinsey ofrecen un marco practico para que las empresas promuevan la diversidad de

género y aprovechen sus beneficios con mayor apertura al cambio y a la equidad.

McKinsey y Company (2015) subraya que la diversidad de género no solo es una
cuestidén de equidad, sino que también esta estrechamente vinculada al éxito financiero
y operativo de las empresas. Segun el resultado, las empresas con mayor diversidad de
género tienen un 15% mas de probabilidad de superar a sus competidores en términos
de rentabilidad. La presencia de mujeres en roles de liderazgo y en equipos diversos
puede aportar una variedad de perspectivas, fomentar la innovacion y mejorar la toma de

decisiones.

A pesar de los beneficios, la industria automotriz enfrenta varios desafios en

cuanto a la diversidad de género:
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Cultura masculina predominante: La industria ha sido histéricamente dominada por
hombres, lo que puede crear barreras para la participacion y el avance de las mujeres.
Esta cultura puede perpetuar estereotipos de género y limitaciones en la percepcién de
las capacidades de las mujeres.

Sesgos inconscientes: Los sesgos inconscientes en los procesos de contratacion
y promocion pueden resultar en una menor representacion de mujeres en roles técnicos
y de liderazgo. Estos sesgos pueden ser dificiles de identificar y corregir sin una

intervencioén deliberada.

Falta de modelos a seguir: La escasez de mujeres en puestos de liderazgo y en
roles visibles dentro de la industria automotriz significa que hay menos modelos a seguir

para las mujeres jovenes que consideran carreras en este sector.

Como se observl en este capitulo la diversidad e inclusion juegan un papel
importante para que exista equidad de género en las empresas Yy la evolucién que han
tenido a lo largo de los afios ha ayudado a que hoy en dia propicien un clima laboral mas

amigable en las empresas.

En el siguiente capitulo se habla sobre el estudio de caso que se realiza en una
empresa automotriz ubicada en la ciudad de Puebla, en donde se estudia la cultura de la
empresa en tema de la inclusién de las mujeres en puestos de liderazgo y con ello
conocer a detalle como se vive la equidad de género actualmente y poder observar lo
gue se puede mejorar sobre el tema.
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CAPITULO IV CASO DE ESTUDIO

En este capitulo, se describen los antecedentes de la empresa y como ha ido
cambiando a través de los afios, adaptandose al mercado al ofrecer productos que
conforme a la demanda van cambiando, también se describe la estructura jerarquica que
tiene la empresa esta representada por un organigrama el cual muestra claramente la
jerarquia, los roles, las responsabilidades y las relaciones entre los departamentos y cada

una de las areas.

4.1 HISTORIA DE LA EMPRESA

Durante el periodo de la guerra, la division maritima la empresa X aument6
exponencialmente al producir hélices para barcos de motor para apoyar los esfuerzos de
la Marina de Estados Unidos, y rapidamente se convirtié en la empresa manufacturera

mas grande del mundo en estos productos.

Al finalizar la guerra, la necesidad del mercado maritimo disminuyo, y el negocio
fue cedido en 1946.

La historia de esta empresa como una entidad automotriz independiente inici6 en
1999, cuando emergié del conglomerado que tenia por nombre en ese entonces, que
consistia en seis negocios: construccion naval, empaque, equipo de granja y

construccion, transmision de vapores, automotriz y quimicos.

A través de varios ofrecimientos publicos, ventas, separaciones y fusiones, que
iniciaron durante la década de 1980, la compafiia eliminé todos los demas negocios,
dejando a la empresa “X” Automotive (Clean Air y Ride Performance) como la Unica

seccion que permanecio del conglomerado que tenia en ese entonces.

El negocio de Clean Air que forma parte del nuevo conglomerado es una muestra

de una gran historia que ayuda a definir nuestra nueva empresa hoy, y hacia el futuro.
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El predecesor de Clean Air fue el negocio de control de emisiones Walker, el cual
inicié en 1888 como Racine Economy Spring Co. (Wisconsin), y que se encargaba de
ensamblar y soldar resortes de camionetas de granja.

William A. Walker y sus hijos, los gemelos Willard y Warren, compraron Racine
Economy Spring en 1908 y, en 1929, la compaiiia produjo su primer tubo de escape y

sistema de mofles.

En 2005 la compafia cambia su nombre a empresa “X” para representar mejor su

expansion hacia otros mercados.

Y para el afio 2013 la compania se alined a lo largo de sus lineas de productos de
Clean Air y Ride Performance, creando un enfoque estratégico distinto para cada una y

apoyando aun mas el crecimiento a largo plazo de la empresa.

Desde 1999, la empresa ha crecido significativamente, enfocandose
principalmente en la expansion de productos y a nivel geografico. Adicionalmente a sus
segmentos de equipo original automotriz y de repuestos, la empresa “X” ahora da servicio
a clientes de camiones comerciales y mercados de equipo fuera de carretera, asi como
a motores de alta potencia utilizados en la marina, locomotoras y aplicaciones de poder
fijas, incluso también proporciona soluciones al mercado de vehiculos especializados,

incluyendo motocicletas.

Para apoyar el crecimiento de la produccién de vehiculos ligeros, asi como nuevos
segmentos de mercado, la empresa ha expandido su presencia global durante los dltimos
15 afos, siendo uno de los primeros proveedores automotrices en establecer
operaciones en China, y ha mejorado significativamente aquellas de ingenieria y

manufactura a lo largo del mundo.
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Otro de nuestros enfoques clave que ha contribuido al crecimiento de la compafia
es la tecnologia avanzada la empresa es un lider en desarrollar soluciones de aire limpio
y ayuda a sus clientes a cumplir reglamentos estrictos de control alrededor del mundo.
Fue la primera compafia en comercializar filtros de antiparticulas diésel (FAP) en Europa
en el afo 2000, y hoy en dia continda liderando la industria con tecnologias de tratamiento
posterior para motores de gasolina y diésel, incluyendo reduccion selectiva de
catalizadores, avanzadas tecnologias mixtas, filtros antiparticulas de gasolina y sistemas

de escape de calor y frio.

La compafia estaba compuesta por dos negocios globales uno de los cuales
desarrolla tecnologias avanzadas y componentes de precision para aplicaciones del tren
motriz; y el segundo negocio que vende y distribuye una amplia cartera de productos a
través de sus marcas de repuestos, asi como a atender clientes de equipo original con

productos de frenado, limpiaparabrisas y chasis.

Sin embargo, el éxito actual se puede remontar a algo tan sencillo como al
desarrollo de un cojinete de motor. La empresa fue fundada en 1899 por J. Howard Muzzy
y Edward F. Lyon con el nombre de Muzzy-Lyon Company. Ambos establecieron
posteriormente una subsidiaria llamada que nombraron en ese entonces con un nombre
que unieron en ese entonces con dos empresas. Bajo estas dos empresas, comenzaron

a revolucionar la industria.

Ambos socios comenzaron a desarrollar diversos metales para otras necesidades

de la industria.

La compafia crecio rapidamente, y en 1924 se fusiond con Bearing and Bushing,
un fabricante de cojinetes y bujes de motor, y con esto, se convirtié en otro nombre para

la compaiiia en ese entonces.

A mediados de la década de 1920, la compafiia comenzé a involucrarse en la

industria de partes de repuesto.
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La experiencia en rodamientos de motor de la empresa llené una gran necesidad

a partir de 1941, cuando Estados Unidos se unié a la Segunda Guerra Mundial.

En 2001, la compafia ingresa voluntariamente al Capitulo 11, la administracion de
Reino Unido solicita la separacion de los pasivos de asbestos desde su verdadero

potencial operativo.

La empresa emergio de la bancarrota en 2007, y en 2008 es enlistado como una
accion Clase A en el NASDAQ.

En 2012, la empresa inici6 a operar como dos segmentos de negocio
independientes, cada uno con su CEO reportando al Consejo de directores, y en 2017,
una subsidiaria de Icahn Enterprises L.P., que anteriormente era accionista indirecto del
82% de la compafiia adquirié las acciones restantes, haciendo de esta compafia una
empresa privada.

La historia de esta empresa como una entidad automotriz independiente inicié en
1999, cuando emergié del conglomerado, que consistia en seis negocios: construccion
naval, empaque, equipo de granja y construccion, transmisién de vapores, automotriz y

quimicos.

La historia de esta empresa como una entidad automotriz independiente inicié en
1999, cuando emergi6 del conglomerado de la compafiia, que consistia en seis negocios:
construccién naval, empaque, equipo de granja y construccion, transmision de vapores,

automotriz y quimicos.

4.2 ORGANIZACION DE LA EMPRESA

La empresa automotriz en la cual se basa el siguiente estudio de caso cuenta con

aproximadamente 1300 colaboradores de los cuales 950 son empleados sindicalizados
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y el resto son personal no sindicalizado el cual se divide en indirecto y fijo, entre estos
trabajadores esta el personal administrativo de todas las areas, asi como mantenimiento,
calidad, logistica, compras, finanzas y contabilidad, recursos humanos y las demas areas

gue se requieren para el correcto funcionamiento de la empresa.

Los departamentos que conforman la compaiiia son varios y se tienen: compras,
recursos humanos, finanzas y contabilidad, logistica, mantenimiento, calidad, ingenieria,
procesos, facilidades entre algunos otros més, todas estas areas en conjunto forman el
funcionamiento la ndmina quincenal de la empresa y considerando que se tiene a las
areas de servicio. También hay practicantes que se incorporan de escuelas para
aprender de la vida laboral y real en la planta, algunos de ellos son contratados de dentro
de la empresa por mostrar un desempefio excelente en el transcurso de las practicas

profesionales lo cual es muy bueno para los estudiantes o recién graduados.

La empresa tiene niveles jerarquicos los cuales estan organizados de tal manera
que pueda cumplirse con el nivel de organizacion requerido para cada departamento y
donde sean claras las funciones para cada miembro dentro del equipo de trabajo. La
empresa cuenta con organigrama del cual, sélo se muestra el conformado por las
gerencias de ahi se desprenden todas las demas lineas jerarquicas y de las cuales estan

a cargo los gerentes el cual se muestra a continuacion.
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Plant Manager

LVD Machining &
Controller Automotive Manager Foundry Business
Manager

Engineering
Manager

Heavy Duty Business Unit Foundry Technical Logistics &
HR & EHS Manager Manager Manager Purchasing
Manager
Plant Facilities Manager Quality Manager

PSCR

Fuente: Archivo de la empresa

4.3 GIRO DE LA EMPRESA

La empresa se dedica a la manufactura de autopartes automotrices las cuales van
ensambladas en el motor de autos o camionetas de varias marcas muy conocidas en el
mercado como Volkswagen, Ford, Mazda entre otras y la materia prima que se utiliza es
aluminio o metal de acero para realizar las piezas necesarias y poder satisfacer la

demanda de los clientes.

Es importante mencionar que la empresa cuenta con todos los permisos
necesarios para operar en el mercado y que cumple con todas las normas necesarias
para la elaboracion y ensamble de los productos que ofrece a los clientes. También la
empresa esta certificada en varias normas que tienen que ver con la industria automotriz
y que se requiere tener cada tiempo la certificacion necesaria para cumplir legalmente

con los requisitos marcados por los clientes y por el ramo automotriz.
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4.4 INFRAESTRUCTURA FISICA

La planta automotriz ubicada en la ciudad de Puebla cuenta con la infraestructura
suficiente para el nimero de maquinaria que tiene y los empleados que necesita, con el
fin de cumplir con la demanda que solicitan los clientes y de esta manera producir el
ndamero de piezas requeridas en cada pedido realizado por los clientes. Se encuentra
ubicada en una zona industrial como punto estratégico de proveedores y para poder

trasladar la mercancia necesaria sin muchos contratiempos.

La planta tiene tres naves industriales en las cuales se cuenta con el equipo
necesario para producir cada numero de piezas de acuerdo con cada modelo, y dentro
de las cuales se tienen los espacios necesarios para trasladar la materia prima, piezas
en produccion, asi como las piezas finales para inspeccionar. También tiene espacios de
estacionamiento y recreacién de areas verdes y cuenta con comedor industrial para que

todos los empleados puedan comer los alimentos a la hora de la comida.

45 ACCIONES PARA LA INCLUSION EN LA EMPRESA
AUTOMOTRIZ

La empresa tiene conocimiento de lo que es la inclusién y de que es una empresa
incluyente en ciertos temas actualmente, también tiene varios vinculos de lo que es
inclusién y sin embargo, falta trabajar en el tema y poder llevar a mejores practicas y ser
una empresa mas abierta e inclusiva, por ejemplo al mencionar la realidad actual de la
donde en los puestos gerenciales sélo una mujer es gerente mientras que los otros 10
cargos son ocupados por hombres, de la misma manera se puede apreciar esta diferencia
en el numero de mujeres en varios puestos de los demas departamentos que tiene la

empresa.

Los retos son grandes y con la disposicion de las gerencias se puede lograr y llevar
a la empresa a un mundo mas igualitario y competitivo para todos, donde el nuevo talento

elija la empresa para trabajar antes que la competencia y donde los empleados que
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actualmente ya laboran decidan quedarse; seguir creciendo y preparandose en la planta

como opcién numero uno.

La empresa tiene buenas ideas y estd a favor de la inclusion de género
simplemente le falta adoptar mejores politicas y practicas que permitan el mejor
desarrollo de este temay donde los empleados lo practiquen en el dia a dia y sin importar
el nivel jerarquico que tengan, que desde los gerentes se aplique y baje la informacion a
los siguientes niveles para que desde los lideres de la empresa se adopte por completo
y se lleve a la practica en su totalidad para mejorar el nivel de conocimiento que se tiene

hoy en dia.

En el presente capitulo se mostré la informacion referente al estudio de caso que
se realiz6 a la empresa automotriz en la ciudad de Puebla, donde se trabaja la
investigacion y de donde se obtuvo la informacion relevante para conocer la historia y
crecimiento, origenes, departamentos, organigrama y también informacion referente a la
infraestructura, toda esta informacion se obtuvo de las entrevistas realizadas a los
gerentes de la empresa a quienes se les realizan varias preguntas cerradas y abiertas
para poder obtener la informacion necesaria en cuanto a la equidad de género que se
tiene en la empresa en la actualidad, se observa que la empresa si tiene inclusién en
cuanto a la religion, edad, nacionalidad, lengua, orientacion sexual no se discrimina por
ningln motivo para ser contratado, siempre y cuando pasen los filtros y examenes

necesarios para ocupar la vacante a la que se postulen los interesados.

En el siguiente capitulo se describe el instrumento que se utilizo para el desarrollo
del presente trabajo, el cual tiene como fin describir informacion sobre equidad de género
y la inclusion en la empresa automotriz, ademas se comparten las actividades
relacionadas al tema del trabajo y se refiere cdmo sucedieron los hechos para realizar el

caso de estudio.
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CAPITULO V METODOLOGIA E INVESTIGACION DE CAMPO

En este capitulo se mencionan todos los pasos necesarios para obtener la
informacion tedrica para respaldar el trabajo y también se estudié a la empresa donde se
desarrolla la presente exploracién, se menciona y describe el instrumento de
investigacion utilizado para obtener la informacion necesaria y se muestran los resultados

obtenidos con esta investigacion.

5.1 METODOLOGIA DEL TRABAJO

Para obtener la informacién documental del presente trabajo y realizar la
construccion del capitulado se investigaron varias fuentes de informacion como revistas,
libros, articulos, asi como a varios autores para entender mejor sobre el tema y tener las
bases necesarias para poder abordarlo, ademéas para tener la definicion clara de la
equidad de género. Se recopild la informacidén necesaria de estas fuentes con el fin de
justificar la importancia que tiene el estudio de este tema y respaldar los capitulos que se
plantearon en este trabajo al resumir toda la informacion obtenida, y poder tener el

extracto de los temas en los capitulos se plantearon.

Conforme se tuvo un mejor y mayor acercamiento e informacion del tema se define
un cambio en el nombre de este, con la intencién de tener un mejor acercamiento con la
empresa y de que el estudio de caso sea con un enfoque mas detallado y sobre todo
donde pueda verse la realidad de la situacion actual de la empresa automotriz donde se

realiza la presente investigacion.

El parrafo anterior ayudo a integrar el capitulado del presente trabajo, es decir de
la construccion tedrica. Lo cual fue de bastante utilidad para definir el instrumento de
investigacion y seleccionar el que mejor convenga a la situacién que se presenta en la
empresa automotriz, con el fin de reunir la informacién necesaria para analizar el presente

trabajo.
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Por otro lado, para la metodologia e investigacion de campo se define que el
instrumento para aplicar sea una entrevista en la empresa automotriz donde se
desarrollard el trabajo el cual posteriormente se va a describir, para lo cual se toma como
referencia la NOM-035 la cual se menciona en el marco tedrico, esta entrevista fue
realizada de manera personal y fue revisada y aprobada por los integrantes del comité
para su aplicacion se decide asi ya que es la forma mas factible de obtener las respuestas
por los gerentes de la empresa y que no les tome mucho tiempo en contestar las
preguntas realizadas, también que sean preguntas concisas y claras el objetivo es, que
se obtenga la informacion relevante de cémo se encuentra la empresa automotriz
actualmente en cuanto a la inclusion de la equidad de género. El presente trabajo se
realiza con base en la norma 035 se aborda el tema de la equidad de género y no
discriminacion de las mujeres en los puestos de liderazgo en la empresa automotriz,
doénde como se ha mencionado actualmente se tienen que implementar mejores practicas
para concluir que es una empresa inclusiva que no realiza discriminacién de ningun tipo.
Y ademas deducir que es una empresa privada e inclusiva que tiene como fin que los
empleados se sientan orgullosos de pertenecer a la misma y recomienden para trabajar

en este centro de trabajo por arriba de la competencia pues no aceptan la discriminacion.

Cabe mencionar que por el tema que se esta tratando es importante conocer la
percepcion de los gerentes, por lo cual se realizaron instrumentos que a continuacion se

describen para obtener la informacion necesaria sobre el tema de interés.

5.2 INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACION

El instrumento que se elige para el desarrollo de presente proyecto son entrevistas
semiestructuradas que constan de 27 preguntas, la cuales son formuladas de manera
sistematizada para que se pueda obtener la informacién mas detallada posible en cuanto
a la situacion actual de la equidad de género en la empresa automotriz ubicada en la
ciudad de Puebla. La mayoria de las preguntas son cerradas y solo se tienen 5 preguntas
abiertas, por otra parte, las preguntas cerradas buscan que el entrevistado elija la opcién

gue mejor describa la percepcién que tiene del lugar de trabajo hoy en dia respecto al
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tema mencionado y este cuestionario se realiza a los gerentes de la empresa de quienes
se busca obtener la informacidn necesaria sobre la equidad de género y como la perciben

los empleados en las areas de trabajo.

Para obtener informacion mas detallada sobre el estudio de caso se realiza
también una entrevista narrativa mas a fondo al gerente de la empresa automotriz con la
intencion de que comparta la historia dentro de la compafiia, se decide que sea €l porque
es un empleado que inicié6 desde practicante en la empresa, fue tomando diferentes
puestos y experiencia a lo largo de los afios y hoy es gerente de la planta, también se le

aplicé el cuestionario al igual que a los demas gerentes de otras areas.

Con el fin de saber si se identifica con la historia, mision y vision de la empresa si
vive los valores de la compalfiia, se le realiza de manera personal la entrevista también
se valida si es coherente la informacion que se encuentra en la pagina de la empresa y
que tanto conoce al respecto durante el tiempo que lleva laborando y con todos los
cambios de los que ha sido participe la perspectiva en cuanto a la equidad de género de
la empresa y como observa que es la inclusion de las mujeres en puestos de liderazgo

hoy en dia.

Por otro lado, las preguntas que son abiertas se crearon con el fin de que los
entrevistados proporcionen comentarios sobre las posibles causas de las respuestas que
fueron eligiendo en cada pregunta y se tenga mas certeza del porqué eligid las
respuestas, ademas de opiniones 0 comentarios que consideren pertinentes abordar y
que no estén incluidos en el cuestionario en cuanto a las politicas de la equidad de género
en la industria automotriz para que exista mayor inclusion de las mujeres en puestos de

liderazgo.
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5.3 CASO DE ESTUDIO

Para el desarrollo del presente trabajo se realizé un estudio de caso el cual se
elabora en una empresa automotriz ubicada en la ciudad de Puebla, la informacion
obtenida de la empresa se obtuvo de los gerentes de la planta a quienes se aplic6 una
entrevista semiestructurada con preguntas concisas para conocer lo que piensan de la

situacion actual de la equidad de género que tiene la empresa actualmente.

El desarrollo del estudio de caso se encuentra en el capitulo IV donde se comparte
toda la informacion obtenida de la empresa automotriz y de la historia con la que cuenta
para consolidarse como se conoce hoy en dia, y todos los cambios que con el paso del
tiempo la fueron llevando a consolidarse como hasta hoy y que ha permitido sea una
empresa mundial, proveedora de las mejores empresas armadoras automotrices de la

ciudad de Puebla.

5.4 RESULTADOS Y ANALISIS

En este apartado se colocan los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas
a los gerentes de la empresa, con la intencion de conocer acerca de la equidad de género
y cOmo se vive en el dia a dia en el &mbito laboral de la empresa automotriz ubicada en

la ciudad de Puebla.

A continuacién, se muestran todos los resultados obtenidos en los cuestionarios y
se realizan los comentarios con respecto a las respuestas obtenidas por cada gerente

gue se entrevisto.

En lo que respecta a las preguntas abiertas que investigaron con los gerentes, se
realiza un concentrado de las respuestas, para visualizar la informacién de forma mas

resumida y las cuales se muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 5.1 Respuestas a preguntas abiertas

Preguntas

Abiertas

7.- ¢, Cudl es la causa de
la respuesta anterior?

9.- ¢ Cual es la causa de
la respuesta anterior?

12.- ;Cudl es la causa
de la respuesta
anterior?

19.- ¢ Cual es la causa
de la respuesta
anterior?

1

Tanto mujeres como
hombres cuentan con
posiciones distintas

Tanto mujeres como
hombres cuentan con
alta responsabilidad

Para que hombres y
mujeres mantengan las
mismas oportunidades

No he experimentado

Somos tratados por igual
no importando el género

Hay en diversos puestos
de los 2 géneros

Porque tenemos equidad

No he sido discriminado

Se da oportunidad de
crecimiento sin importar
género

Hay iniciativas
desplegadas hacia todo
el personal sobre
igualdad de género

Pudiera reforzar con mas
frecuencia esta iniciativa

No he experimentado
discriminacién alguna

No se ha hecho

distincién para

promociones o
crecimiento laboral

Nunca se ha tenido un
perfil especifico respecto
al género

Es importante mantener
activa la platica respecto
a la igualdad de
condiciones laborales

En mi sitio actual de
trabajo no he tenido
algun tipo de
discriminacion

La mayoria de los
empleados que laboran
en la empresa son
hombres

No se recibe mucha
informacion del tema

Deberia de revisar del
porque se contratan mas
hombres que mujeres

No he experimentado
ninguna situacion de
discriminacion

Fuente: Elaboracion propia.

En la respuesta a la pregunta 6, permite observar que la mayoria de los gerentes

consideran que existe equidad en el lugar de trabajo y que, si existen oportunidades de
crecimiento sin importar el género, mientras que uno de los entrevistados noté que la

mayoria de los gerentes son hombres.

En la respuesta a la pregunta 8, los entrevistados creen que los dos géneros son
contratados en diferentes puestos, se refleja que uno de los gerentes no recibe
informacion sobre la igualdad de género y que actualmente no reciben mucha informacion

sobre equidad de género.
En las respuestas a la pregunta 11, permite identificar que los entrevistados

solicitan que la empresa refuerce el tema sobre equidad de género al personal en la

empresa para que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades de crecimiento.
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En las respuestas a la pregunta 18, se observa que los entrevistados a la fecha no
han recibido ningun tipo de discriminaciéon y tampoco la han presenciado con los

compafieros de trabajo.

Como un complemento al estudio de caso se realizan cuestionarios a algunos de
los gerentes de la empresa automotriz, por o que a continuacion se presentan las graficas

con los resultados obtenidos en las entrevistas.

Figura 5.1 Género

1.- Género

5 respuestas

@ Femenino
@ Masculino
Prefiero no decir

Fuente: Elaboracion propia.
En las entrevistas realizadas a los gerentes se observa que la mayoria de los
entrevistados son hombres, lo cual muestra que son quienes tienen mas presencia en la

empresa.
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Figura 5.2 Area laboral de los entrevistados

2.- Area ala que pertenece
5 respuestas

@ Produccion

@® cCalidad

@ Logistica

@ Mantenimiento

@ Recursos humanos
@ Ingenieria

@ Prefiero no decir

Fuente: Elaboracion propia.

Se percata que la entrevista es respondida por las diferentes areas de la empresa
como lo son: produccién, calidad, logistica, mantenimiento, recursos humanos y también

por ingenieria.

Figura 5.3 Historia de la empresa

3.- ;Conoce la historia de la empresa?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria del personal entrevistado conoce la historia de la empresa, ha
escuchado de ella y como ha ido cambiando a lo largo de los afios, lo cual se perciben
en las respuestas obtenidas a los entrevistados.
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Figura 5.4 Mision y vision

4.- ;Conoce la misién y visién de la empresa?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

©) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

En las respuestas obtenidas se observa que todos los entrevistados conocen la

mision y vision de la empresa, ademas la mayoria de los gerentes las conoce totalmente.

Figura 5.5 Compromiso formal de igualdad de género en la compafia

5.- { Existe algun tipo de compromiso formal y por escrito, por parte de la direccién de la empresa,

en donde se declare la igualdad como principio estratégico para la compaiia?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de los encuestados comenta que si hay compromiso con la igualdad y
consideran que la empresa si cuenta con la disposicién de llevarla a cabo, sin embargo,

falta trabajar mas en ello para que sea una realidad.
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5.6 Equidad de género en el lugar de trabajo

6.- ¢ Considera que si existe la equidad de género en su lugar de trabajo?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que en
su lugar de trabajo existe equidad de género, si bien la mayoria contesto que si la notan

falta seguir trabajando para que los empleados en su totalidad perciban que existe.

Figura 5.8 Se promueve la equidad de género en todas las areas

8.- ;Cree que la empresa promueve activamente la igualdad de género en todas las areas?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
La mayoria de los entrevistados esta totalmente de acuerdo que la empresa
promueve la igualdad de género dentro de las areas en las cuales trabajan y si lo ven en

el dia a dia se debe seguir trabajando en que sea por igual en toda la empresa.
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5.10 Discriminacion de género en la empresa

10.- ;Ha sido testigo de alguna forma de discriminacién de género en la empresa?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la mayoria de los entrevistados no ha sido testigo de

discriminacion en la empresa y hasta el momento no les ha tocado presenciar algun tipo

de discriminacion dentro del lugar de trabajo lo cual es una buena practica.

5.11 Debe abordarse la equidad de género en la empresa

11.- ¢Considera que la empresa debe abordar el tema de equidad de género?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Se observa que los entrevistados estan de acuerdo en que se aborde el tema de
equidad de género en la empresa y aunque consideran si existe esta bien que se refuerce

con el fin de que se propicie un mejor entorno laboral entre los empleados.

Figura 5.13 Politicas de equidad de género

13.- ¢Conoce las politicas de la empresa sobre equidad de género?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Con las respuestas obtenidas se observa que casi todos los entrevistados conocen
las politicas de equidad de género que la empresa maneja actualmente, sin embargo,
hace falta promoverlas méas para que todos los empleados las conozcan y lleven a la

practica.

Figura 5.14 Las politicas de genero son efectivas

14.- i Cree que las politicas de equidad de género de la empresa son efectivas?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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La mayoria de los entrevistados considera efectivas las politicas de equidad de
género y se percibe que falta que se realice mas comunicacion sobre el tema para que

realmente lleguen a todos los puestos de la empresa.

5.15 Se debe fomentar la equidad de género

15.- ¢ Piensa que la empresa debe fomentar la equidad de género?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la mayoria de los entrevistados estan de acuerdo en que se
fomente la equidad de género y que, aunque consideran que si existe debe llevarse a

todos las areas de la empresa y reforzar este tema importante.

Figura 5.16 Desarrollo profesional y oportunidades

16.- ;Considera que hay igualdad de oportunidades para ascensos y desarrollo profesional
independientemente del género?

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

99



La mayoria de los entrevistados comenta que hay igualdad de oportunidades
independientemente del género, sin embargo, no es la realidad pues uno de los gerentes
entrevistados comenta que esté totalmente en desacuerdo en que sea la realidad dentro
de la empresa.

Figura 5.17 Talleres de formacién sobre equidad de género

17.- ¢La empresa ofrece formacion o talleres sobre equidad de género?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Existe un empate entre los entrevistados de que la empresa ofrece o no, talleres
sobre equidad por lo que es evidente que falta mucho en trabajar para poder cumplir la
expectativa de que la empresa realmente se preocupa porque los empleados tengan

capacitacion sobre la equidad de género.

100



5.18 Discriminacion en el lugar de trabajo

18.- {Ha experimentado alguna forma de discriminacion de género en su lugar de trabajo?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Por las respuestas obtenidas se observa que ninguno de los entrevistados ha
experimentado algun tipo de discriminacion en los lugares de trabajo lo cual es bueno

para la empresa al evitar incurrir en este tema tan importante.

5.20 Reportar la discriminacion de equidad de género

20.- ;Se siente comodo/a reportando incidentes de discriminacion de género a la gerencia o al

departamento de recursos humanos?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Para todos los entrevistados es comodo el poder reportar algun tipo de
discriminacion de la cual lleguen a percatarse dentro de la empresa con la gerencia de

recursos humanos que es uno de los primeros filtros para el proceso.

5.21 Mismas oportunidades de desarrollo y promocién

21.- ;Sientes que tienes las mismas oportunidades de desarrollo y promocion que tus compafieros

del género opuesto?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Los entrevistados consideran que existen las mismas oportunidades de desarrollo
y promocién para todos los empleados sin importar el género de los compaferos de

trabajo, lo cual es bueno para motivarlos en participar en los procesos de seleccion.
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5.22 Ambiente de trabajo seguro y respetuoso

22.- ;iConsideras que tu empresa ofrece un ambiente de trabajo seguro y respetuoso para todos los

géneros, sin importar el érea que se trate?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Con las respuestas obtenidas se observa que todos los entrevistados consideran
que el ambiente de trabajo es seguro y respetuoso y esto es en todas la areas y
departamentos con lo cual se propicia un ambiente de trabajo sano y seguro.

5.23 Evaluaciones sobre equidad de género

23.- ;Consideras que la empresa realiza evaluaciones regulares sobre la equidad de género y

publica los resultados?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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La mayoria considera estar de acuerdo en que la empresa realiza evaluaciones
sobre la equidad de género, sin embargo, se nota que un entrevistado considera que no
se realizan evaluaciones sobre el tema y menos que se publiquen los resultados, lo cual

resalta que falta trabajar en el tema.

5.24 Contratacion y promocion son justas y equitativas

24 - ; Consideras que las practicas de contratacion y promocién de tu empresa son justas y

equitativas para todos los géneros?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Se aprecia que la mayoria de los gerentes esta de acuerdo en que las practicas
de contratacidbn son justas en la empresa independientemente del género, a un
entrevistado no le convence esta respuesta lo que resalta que falta mejorar estas

practicas.
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5.25 Comunicacion abierta y transparente con la direccion

25 .- ;Existe una comunicacion abierta y transparente entre la direccion y los empleados para
mejorar la equidad de género?

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que la mayoria de los gerentes estd de acuerdo en que existe
comunicacién abierta entre direccion y empleados, lo cual es importante para que los
empleados se sientan con la confianza de aportar ideas para que el tema de equidad de

género mejore en la empresa.

5.26 Capacitacion en Igualdad

26.- ;Se ha realizado en los ultimos cuatro afios alguna formacion en materia de Igualdad?
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Se observa que los gerentes coinciden en que, se ha realizado en los ultimos 4 afios
algun tipo de formacion o capacitacion sobre igualdad, por otro lado, resalta que un
gerente no esté de acuerdo en que recientemente se han llevado a cabo estas campafas

y falta reforzarlas.

5.5 DIAGNOSTICO CON BASE EN LOS RESULTADOS OBTENIDOS

En el presente estudio se analiza que la industria automotriz ha sido
histéricamente dominada por la presencia masculina, especialmente en areas técnicas y
de liderazgo. Y se resalta que, a pesar de los avances en la inclusién de mujeres en el
sector, persisten desafios estructurales, culturales y organizacionales que limitan su

desarrollo profesional incluso hoy en dia.

Con base en los resultados obtenidos se puede ver que la empresa automotriz
ubicada en la ciudad de Puebla se encuentra en la disposicion de vivir la equidad de
género entre los empleados y las areas que la conforman, sin embargo, falta trabajar en
la implementacion de politicas para todo el personal con el fin de que se viva la equidad
de género en todos los niveles jerarquicos y donde los empleados se sientan orgullosos
de pertenecer a una empresa totalmente inclusiva. La empresa tiene muy buenas
practicas en cuanto a la equidad de género e incluso varios empleados la perciben sus
centros de trabajo inclusivos, sélo que hay algunas areas de oportunidad en la cuales
falta trabajar como lo es la inclusién de mujeres en puestos directivos, esto porque se
analiza que de los 11 gerentes que actualmente tiene la empresa sélo uno es ocupado
por una mujer lo cual denota en el desarrollo del presente trabajo, falta trabajar en la
creacion de politicas de inclusién y de mejorar las politicas que ya existen asi como
propiciar que se lleven realmente a cabo una vez implementadas y todos los empleados
la vivan en el dia a dia sin importar el nivel jerarquico que tengan en la empresa y con
estas mejorar las mujeres puedan ocupar cargos gerenciales sin ningun inconveniente o

gue se limite el crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.
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Se obtuvo que la empresa no discrimina por sexo, religion u orientacion sexual
pues todos los candidatos a ocupar alguna de las vacantes que se abran en la empresa,
tienen las mismas oportunidades de ser contratados y todos deben realizar los filtros
necesarios para poder ser seleccionados para cubrir la posicion, también se cuentan con
politicas de inclusion las cuales ayudan a que no exista algun tipo de discriminacién entre
comparieros de trabajo y si llegaran a presenciar alguna mala practica puedan denunciar

para corregirla.

Los datos aportan que los empleados no han notado algun tipo de discriminacion
al dia de hoy y consideran que si se valora la equidad de género por lo que se puede
percibir que actualmente si se lleva a cabo en la empresa, sin embargo como se ha
mencionado anteriormente falta trabajar mas en la creacion de politicas con el fin de que
mejore la inclusién de las mujeres y para que exista un mejor ambiente en cuanto a la
equidad de género y donde realmente todos los empleados tengan las mismas
oportunidades de crecimiento y desarrollo sin importar el género y con ello exista mayor
apertura al cambio, ademas al establecer mas politicas de inclusiéon y de desarrollo que

sean efectivas para tener a candidatas calificadas para roles clave en la empresa.
5.6 ESTADO DEL PROBLEMA (HIPOTESIS)

La hip6tesis enunciada como:

“La inclusion influye de manera significativa al aumentar el nimero de mujeres en
puestos de liderazgo, en una empresa automotriz de Puebla para promover la equidad

de género".

La hipoétesis se prueba parcialmente con base en los resultados obtenidos, donde
se percibe que la empresa tiene buenas practicas de equidad de género y que practica
la inclusién, los empleados consideran que es una empresa donde no se discrimina para
participar en alguna vacante por: religion, orientacion sexual, edad, sexo y que la mayoria

de empleados notan un ambiente donde existe equidad de género, se observa que falta
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mayor inclusion de las mujeres en los puestos de liderazgo y mandos medios esto porque,
actualmente la mayoria de estas posiciones es ocupada por hombres. Con la informacién
registrada en la empresa automotriz se observa que la inclusion de las mujeres en la
industria automotriz influye significativamente en la equidad de género que tiene la
empresa actualmente y que las politicas que se aplican hoy en dia, se tienen que reforzar
y crear mas conciencia en todos los puestos de la organizacién para que desde los
niveles de liderazgo se baje a los empleados que cada gerente tiene a cargo y se tengan

mejoras significativas en la inclusion de las mujeres en los puestos de la organizacion.

Se pudo observar que la equidad de género en el sector automotriz sigue siendo
un desafio importante y especialmente en los puestos de liderazgo, donde la
representacion femenina es considerablemente baja. En la industria automotriz de
Puebla, como en muchas otras partes del mundo, las mujeres enfrentan barreras
estructurales, culturales y organizacionales que limitan su acceso a posiciones de alto

nivel, lo cual pareciera que en la actualidad ha cambiado significativamente.

Al tener este planteamiento permitira evaluar el impacto de las politicas de
inclusion en la equidad de género y generar sugerencias para fortalecer la participacion
femenina en puestos de liderazgo dentro de la industria automotriz en Puebla, esto
ayudara a que cada vez mas se sumen mujeres a los puestos de liderazgo y se

disminuiran las brechas que actualmente hacen la diferencia entre este punto.

Por lo anterior se tiene la necesidad de analizar que las estrategias aplicadas en
la empresa automotriz en la ciudad de Puebla tienen o ha tenido un impacto significativo
con el fin de aumentar la promocion de mujeres en posiciones de liderazgo, al mismo
tiempo que se identifican factores que ayudan o dificultan este proceso en el que se basa

el presente trabajo.

Una vez que se analiz6 el estado del problema con el que cuenta actualmente la
empresa automotriz respecto a la inclusion de las mujeres en la industria automotriz, se

pasa a realizar la propuesta en el siguiente tema con el fin de que la empresa mejore las
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practicas sobre la inclusién de las mujeres en puestos de liderazgo con las que cuenta
hoy en dia y con ello se consolide como una empresa inclusiva que da las mismas
oportunidades de crecimiento y desarrollo para los empleados ya sea personal de nuevo

ingreso o promociones para personal interno sin importar el género de los candidatos.
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PROPUESTA

La presente propuesta esta enfocada con base en los resultados obtenidos del
estudio de campo y la construccion tedrica de los capitulos que se abordaron y estudiaron
sobre la equidad de género en la empresa de giro automotriz ubicada en la ciudad de
Puebla, donde se obtuvo en el estudio de caso realizado en el capitulo IV que hace falta
promover la equidad de género de las mujeres en puestos directivos de la empresa
automotriz, ya que se identific6 segun los resultados obtenidos en las entrevistas
realizadas a los gerentes donde se ve claramente la mayoria de la presencia masculina
a comparacion con la femenina en puestos de liderazgo conformados por los gerentes
de la planta. Por lo cual es evidente que falta mejorar la participacion de las mujeres en

puestos de liderazgo dentro de la empresa.

Con el andlisis realizado en la empresa automotriz sobre la equidad de género se
plantea la siguiente propuesta para la empresa:

Para esta propuesta debe poner especial atencion en los criterios de la seleccion,
se sugiere implementar evaluaciones como los son: pruebas de competencias técnicas,
gue sean basadas en los conocimientos de los candidatos y evitar con esto sesgos de

género desde la contratacion.

Garantizar que se apliquen pruebas de competencias técnicas en el proceso
de reclutamiento a todos los candidatos

A continuacién, se presenta en un cronograma de los pasos a seguir en la

propuesta para este proyecto, el cual posteriormente se desarrolla mas a detalle.

Cronograma de actividades
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Cronograma de Actividades - Proceso de Seleccion

Definicion de competencias tecnicas
Dizeno de la prueba tecnica

Implementacion en el process de seleccidn -

Fases

Evaluacidn y calificacidn

Retroalimentacion a candidatos - -
Revision continua y mejora | -

0 2 4 3 B 10 12
SEMAanas

Fuente: Elaboracion propia.

1. Definicion de competencias técnicas especificas para el puesto

Realizar un andlisis detallado de las competencias técnicas requeridas para cada
puesto en la empresa. Esto debe ser realizado por los departamentos de recursos

humanos y de los jefes de las areas involucradas que conocen el proceso completo.

Establecer un perfil de competencias para cada puesto, que detalle las habilidades
técnicas necesarias, como el manejo de maquinaria especifica, conocimiento en
procesos de produccién, analisis de datos, manejo de sistemas a alguna informacion

sensible para el puesto.

2. Disefio de la prueba técnica

Disefiar una prueba técnica que evalle las competencias identificadas. Esto puede
incluir ejercicios practicos, por ejemplo: resolver un problema técnico relacionado con la

manufactura o el disefio y/o evaluaciones de conocimientos como examenes escritos.
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Asegurarse de que la prueba sea objetiva, estandarizada que se pueda obtener la
informacion relacionada con el puesto y donde todos los candidatos tengan las mismas
oportunidades de completarla, debe aportar informacién que se requiera para la posicion

a ocupar.

Otro punto importante es Incluir tanto pruebas individuales como ejercicios en
grupo, si el puesto lo requiere para conocer mejor el desempefio de los candidatos de

forma individual y a cargo de un grupo de personas.

3. Implementacién de las pruebas durante el proceso de eleccion

Se debe integrar la prueba técnica dentro de las etapas del proceso de seleccion.
Esta debe ser aplicada después de la revision de curriculums y la entrevista inicial, pero

antes de cualquier decision final sobre la contratacion con el fin de evitar cualquier sesgo.

Asegurarse de que los candidatos tengan acceso a los recursos necesarios para
completar las pruebas técnicas como lo es computadora, internet y cualquier otro material

gue se requiera para realizar la prueba.

Garantizar que los evaluadores apliqguen las pruebas de manera equitativa y
objetiva, con ello garantizar que no habréa diferencias externas y evitar sesgos durante la
evaluacion.

4. Evaluacion y calificacion de las pruebas

Se deben establecer criterios de calificacién claros y objetivos para la prueba

técnica, que permitan evaluar la competencia de cada candidato de manera

estandarizada y donde se evalien los conocimientos requeridos.
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Crear una sefal de evaluacién que contemple no solo el resultado final de la
prueba, sino también el proceso empleado para la solucion, la légica que se utilizo y la

capacidad de andlisis del candidato.

Realizar la calificacion de las pruebas de manera imparcial, basandose
anicamente en los criterios definidos y conforme a las respuestas que el candidato tenga

en la practica realizada.

5. Retroalimentacion a los candidatos

Es importante dar retroalimentacion constructiva a los candidatos, especialmente
a aquellos que no fueron seleccionados, al explicarles en cuales apartados no cumplieron

con los requisitos técnicos solicitados para la vacante.

Esto no solo ayuda a mejorar la experiencia del candidato, y que conozca los
puntos que le falta pulir para que en otra vacante mejore su desempenfo y también a que

se lleve una buena imagen de la empresa al tener procesos justos y transparentes.

6. Revision continua de las pruebas y su eficacia

Al establecer un proceso de revisién continua se puede evaluar la efectividad de
las pruebas de competencias técnicas, se logran mejorar las areas de oportunidad que
surjan conforme pase el tiempo. Analizar si realmente estdn ayudando a seleccionar a

los mejores candidatos y si las habilidades son necesarias para la vacante.

Se pueden realizar ajustes segun sea necesario, asi como modificar el formato de
la prueba o actualizar las competencias evaluadas, en funcién de la evolucién tecnoldgica

0 cambios en las necesidades de la empresa.

Implementar porcentajes de género equilibrados en puestos directivos y

mandos medios en la empresa
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1.Establecimiento de criterios de género para puestos directivos y mandos medios

Se deben definir los porcentajes de género que se quieren lograr en cada nivel
jerarquico de la empresa, en los puestos altos y medios para lograr un importante
impacto, la propuesta inicial es contemplar que las mujeres representen al menos el 30%

de los puestos directivos y el 40% de los mandos medios, de manera progresiva.

Es importante realizar un analisis de la estructura actual de la empresa para
determinar el porcentaje de mujeres que actualmente ocupan estos roles y definir las

brechas que se necesitan cubrir con el finde tener un panorama mas completo.

2. Andlisis y revision de los procesos de contratacion y promocion

Revisar que los procesos de contratacion y promocion que tiene actualmente la
empresa sean justos y transparentes, ademas que no tengan sesgos de género en

ninguna etapa del proceso para tener total transparencia.

Validar que se tengan incorporados criterios de diversidad de género en las
decisiones de contratacién y promocién, garantizando que los procesos sean inclusivos

y equitativos en todos los niveles de contratacion.

Platicar con los encargados de recursos humanos y lideres de las areas sobre la
importancia de la inclusion de género y como aplicar los nuevos criterios sin caer en

practicas discriminatorias en el reclutamiento de la empresa.

3. Monitoreo de la implementacién y progresos en la contratacion de mujeres

Establecer un sistema de monitoreo que permita realizar un seguimiento constante
del porcentaje de mujeres en puestos directivos y mandos medios y evaluar si se va

realizando de manera equitativa.
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Analizar periédicamente los avances y detectar posibles barreras o dificultades
que impidan alcanzar los objetivos de inclusion de género en la empresa. Medir

semestralmente la contratacion conforme al género en puestos clave.

4. Estrategias de apoyo y desarrollo para mujeres en puestos directivos y mandos

medios

Implementar programas de mentoria dirigidos especificamente a las mujeres en la
empresa, cada seis meses llevar a cabo estas ensefianzas en las areas que no conozcan
con el fin de mejorar sus oportunidades de ascenso y preparacion para ocupar puestos
de liderazgo.

5. Revision y ajustes de la estrategia segun resultados

Realizar una revision semestral con los resultados de la estrategia de inclusién de

género y ajustar los objetivos conforme a las necesidades de la empresa.

En el caso de alcanzar los objetivos propuestos, validar el tiempo estipulado para
aumentar los objetivos otro 5% para seguir avanzando en la equidad de género.

Se deben involucrar a todos los niveles jerarquicos en la revision de los resultados,
asegurando que la estrategia tenga el respaldo de los lideres clave de la empresa y que
se tenga el apoyo para seguir adelante.

Las politicas deben estar aprobadas por escrito por los lideres de la empresa que
son gquienes toman las decisiones de este grado y ademas son los representantes de la
empresay los valores que se viven en el dia a dia, es vital que compartan con los equipos
de trabajo a su cargo la informacion y que los vean como ejemplo o guia hacia el cambio

constante.
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Para el seguimiento y la evaluacion de las politicas de inclusion, se deben

establecer indicadores los cuales con clave para el desemperio por sus siglas (KPIs)

1.-Porcentaje de mujeres en puestos de liderazgo, importante resaltar que debe
hacerse antes y después de la implementacion

2.- Las diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres

3.- Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados

4.- Tasa de promocion y retencion del talento femenino en la planta

Para tener el seguimiento correspondiente se sugiere que semestralmente se
revisen estos indicadores para poder evaluar el progreso y ver que tan positivos son los
cambios que se realizaron con las politicas, lo importante de los resultados es que se

puedan realizar las mejoras necesarias a las estrategias segun los resultados obtenidos.
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CONCLUSIONES

Por todo lo anterior mostrado en el presente trabajo se puede concluir que el
objetivo general que a la letra dice asi: Analizar como influye la inclusion de las mujeres
en una empresa automotriz de Puebla para promover la equidad de género, se cumple
ya que se ha analizado que la inclusion es vital para que exista equidad de género en la
empresa automotriz, que con la implementacion de politicas y practicas especificas para
promover la equidad de género en la empresa automotriz se tiene un impacto positivo en
la representacion de las mujeres en roles estratégicos de liderazgo, al mismo tiempo que

mejora el acceso a oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento.

Ademas, que la implementacion de programas de sensibilizacion en equidad de
género para empleados y lideres contribuye significativamente a la reduccion de sesgos
inconscientes, mejorando la percepcidén y aceptacion de la diversidad en el lugar de
trabajo y crea entornos donde los empleados decidan permanecer y tengan buenos

comentarios sobre la empresa y hablen bien de la misma.

Como se observo en los resultados obtenidos y graficados, la mayoria de gerentes
son hombres, los cuales conocen la historia, la mision y la vision de la empresa, de los
cudles el 80% de los encuestados comenta que si hay compromiso con la igualdad en la
empresa, también la generalidad de los encuestados esta totalmente de acuerdo que en
su lugar de trabajo existe equidad de género sin embargo el 20% no esta de acuerdo con
esta afirmacion, la mayoria de los entrevistados estd totalmente de acuerdo que la
empresa promueve la igualdad de género dentro de las areas y un entrevistado no
coincide con esta afirmacion, comentan que no han recibido ningun tipo de discriminacién
y todos coinciden que debe abordarse el tema de equidad de género en la empresa. Solo
un entrevistado no conoce las politicas de equidad de género, la mayoria coincide que
las politicas son efectivas y por otro lado afirman que debe fomentarse la equidad de
género en la empresa, existe division en si la empresa ofrece 0 no cursos sobre el tema,
ninguno de los entrevistados ha tenido algun tipo de discriminacion en el centro de trabajo

y consideran que la empresa ofrece un ambiente de trabajo seguro y respetuoso para
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todos, sélo un entrevistado no considera que la empresa realiza evaluaciones sobre la
equidad de género, ademas todos afirman que la contratacion es justa donde existe una
comunicacién abierta con la direccion y finalmente un entrevistado considera que no se

ha realizado ninguna formacion en materia de igualdad en los ultimos afios.

La equidad de género es un principio fundamental que busca garantizar la igualdad
de oportunidades y derechos entre hombres y mujeres en todos los dmbitos de la
sociedad. Este capitulo aborda la importancia de eliminar las barreras estructurales,
culturales y sociales que han limitado la participacion de las mujeres en distintos sectores,
especialmente en el ambito laboral. Se analizan conceptos clave como la diferencia entre
equidad e igualdad, la evolucion histérica de los derechos de las mujeres y las normativas

internacionales que promueven un ambiente sano.

Asimismo, se exploran los desafios que aun persisten en la lucha por la equidad
de género, como la brecha salarial, la falta de representaciéon femenina en puestos de
liderazgo y la carga desproporcionada de responsabilidades. Finalmente, se destaca la
necesidad de implementar politicas publicas y estrategias organizacionales que fomenten
la participacion equitativa de las mujeres en el desarrollo econdmico y social,
reconociendo que la diversidad de género es un factor clave para el crecimiento,

desarrollo y la innovacion en cualquier giro.

También se habla sobre la equidad de género en la industria automotriz que sigue
siendo un desafio significativo, ya que las mujeres continlan enfrentando barreras
estructurales, culturales y organizacionales que limitan su acceso a puestos de liderazgo
y su desarrollo profesional. A pesar de los avances en politicas de inclusion, la
representacion femenina en areas técnicas y directivas sigue siendo baja debido a
estereotipos de género y falta de oportunidades de capacitacién en diversas areas o

puestos.

En lo que respecta a la diversidad e inclusion en la industria automotriz

representan un factor clave para la innovacion, la competitividad y el desarrollo sostenible
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de este giro. Aunque en los ultimos afios se han implementado estrategias para fomentar
una mayor equidad, aun persisten desafios relacionados con la representacion de grupos
minoritarios, especialmente de mujeres en roles técnicos y de liderazgo por lo que se

toma el tema en el desarrollo del presente trabajo.

Respecto a este tema se tiene que, para lograr un entorno verdaderamente
inclusivo, las empresas deben adoptar politicas claras que garanticen igualdad de
oportunidades, eliminando barreras estructurales y promoviendo una cultura
organizacional basada en el respeto y la equidad donde todos los involucrados de sientan

con las mismas oportunidades de acceder a los puestos que se tengan en la empresa.

Por otro lado, se realiza el estudio de caso de la empresa automotriz ubicada en
la ciudad de Puebla, donde se analiza el tema de la inclusion de las mujeres en puestos
de liderazgo y se realiza el estudio de campo a los gerentes de la empresa mediante
encuestas para obtener la informacion sobre el tema. Se relata toda la historia y
caracteristicas con las que cuenta la empresa en cuestion y se resalta que la empresa
ha adoptado diversas iniciativas, como no discriminacion por sexo, orientacion sexual,
edad entre otras, sin embargo, se encontraron areas de oportunidad, como la
participacion de mujeres en puestos de liderazgo o mandos medios. Los resultados
muestran que, aunque la presencia femenina en puestos estratégicos ha aumentado, es
fundamental fortalecer las politicas de promocion y cultura organizacional para consolidar

un entorno mas inclusivo para todos.

Y para finalizar que una cultura organizacional que prioriza la inclusion y la equidad
de género resulta fundamental para fomentar un ambiente laboral mas justo, donde tanto
hombres como mujeres puedan desarrollar su potencial en igualdad de condiciones. Para
las empresas automotrices que promueven la equidad de género e inclusién logran no
solo un impacto positivo en sus colaboradores, sino también mejoras en la innovacion, el
trabajo en equipo y la percepcion externa de la marca; lo que les otorga una ventaja

competitiva en el mercado y la competencia.
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ANEXOS

Anexo 1 Instrumento de Investigacion

Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla
Facultad de Contaduria Publica

Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado
Maestria en Gestién Organizacional

Cuestionario

La importancia de elaborar un cuestionario abordando aspectos relacionados con la
inclusién de las mujeres es evaluar la equidad de género en una empresa
automotriz, conocer las politicas de la empresa y las percepciones de los
empleados, ademas que es de gran utilidad considerar las particularidades del

sector y los roles especificos dentro de la industria.
Dirigido a: Gerentes

Instrucciones: Selecciona la respuesta que consideres correcta y/o en su caso escribe

la respuesta que creas adecuada para cada pregunta.

1.- Género

Femenino
Masculino

Prefiero no decir

2.- Area ala que pertenece
Produccion

Calidad
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Logistica
Mantenimiento
Recursos humanos
Ingenieria

Otra

3.- ¢Conoce la historia de la empresa?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

4.- ;Conoce lamision y vision de la empresa?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

5.- ¢ Existe algun tipo de compromiso formal y por escrito, por parte de la direccion
de la empresa, en donde se declare laigualdad como principio estratégico parala
companfia?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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6.- ¢,Considera que si existe la equidad de género en su lugar de trabajo?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

7.- ¢Cual es la causa de la respuesta anterior?

8.- ¢ Cree que laempresa promueve activamente laigualdad de género en todas las

areas?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

9.- ¢ Cual es la causa de la respuesta anterior?

10.- ¢Ha sido testigo de alguna forma de discriminacion de género en la empresa?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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11.- ¢Considera que la empresa debe abordar el tema de equidad de género?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12.- ¢ Cudl es la causa de la respuesta anterior?

13.- ¢, Conoce las politicas de la empresa sobre equidad de género?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14.- ;Cree que las politicas de equidad de género de la empresa son efectivas?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15.- ¢Piensa que la empresa debe fomentar la equidad de género?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

16.- ¢Considera que hay igualdad de oportunidades para ascensos y desarrollo
profesional independientemente del género?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

17.- ¢La empresa ofrece formacion o talleres sobre equidad de género?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

18.- ¢Ha experimentado alguna forma de discriminaciéon de género en su lugar de

trabajo?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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19.- ¢ Cudl es la causa de la respuesta anterior?

20.- ¢ Se siente cOmodo/a reportando incidentes de discriminacion de género a la

gerencia o al departamento de recursos humanos?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

21.- ¢ Sientes que tienes las mismas oportunidades de desarrollo y promocién que

tus comparfieros del género opuesto?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

22.- ¢Consideras que tu empresa ofrece un ambiente de trabajo seguro y

respetuoso paratodos los géneros, sin importar el area que ser trate?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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23.- ¢Consideras que la empresa realiza evaluaciones regulares sobre la equidad

de género y publica los resultados?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

24.- ¢ Consideras que las préacticas de contratacion y promocion de tu empresa son

justas y equitativas para todos los géneros?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

25.- ¢Existe una comunicacién abierta y transparente entre la direccién y los

empleados para mejorar la equidad de género?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

26.- ¢ Se ha realizado en los ultimos cuatro afios alguna formacion en materia de

Igualdad?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

27.- ¢ Desea agregar algun comentario al cuestionario?

iMuchas gracias por su participacion!
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