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INTRODUCCION

La educacion se erige como uno de los pilares fundamentales para el desarrollo
laboral y el empoderamiento de las mujeres. A través de la adquisicion de
conocimientos y habilidades, las mujeres no solo tienen la posibilidad de acceder a
mejores oportunidades laborales, sino también de obtener salarios mas altos y asumir
roles de liderazgo. Sin embargo, para que estos beneficios se materialicen
plenamente, es esencial enfrentar las barreras persistentes y fomentar politicas

educativas inclusivas que promuevan la igualdad de género desde la base.

Uno de los desafios méas destacados en el camino del desarrollo laboral femenino es
la maternidad, la cual ejerce un impacto multifacético en la participacion de las mujeres
en el mercado laboral. La maternidad influye directamente en las oportunidades de
carrera, en el bienestar emocional de las mujeres y en su experiencia de
discriminacion en el lugar de trabajo. La literatura cientifica sefiala la necesidad de
implementar politicas de apoyo que permitan a las mujeres equilibrar sus roles
profesionales y familiares, asi como de promover cambios culturales que valoren y

faciliten su contribucion en el entorno laboral.

Por otro lado, los estereotipos de género contindan siendo un obstaculo significativo
para el avance laboral de las mujeres. Estos estereotipos no solo limitan las
oportunidades de empleo y promocion, sino que también afectan la autoeficacia y el
bienestar de las mujeres, perpetuando asi la desigualdad de género en el ambito
laboral. Para superar estos desafios, es crucial que las organizaciones adopten

politicas inclusivas y fomenten un cambio cultural que promueva la equidad de género.

A pesar de los avances logrados en el logro laboral de las mujeres, persisten desafios
considerables que requieren ser abordados de manera integral. La combinacion de
politicas de igualdad de género, cambios culturales en las organizaciones y el apoyo
continuo al desarrollo profesional de las mujeres son clave para asegurar que estas

puedan alcanzar su maximo potencial en el lugar de trabajo.



En este contexto, el presente trabajo se estructura de la siguiente manera: en el
capitulo 1 se realiza una revision exhaustiva de la literatura relacionada con los
factores que influyen en la visibilidad de la mujer en el campo laboral, estableciendo
asi la pregunta de investigacion y la hipotesis que guiaran el estudio. En el capitulo 2,
se describe la metodologia empleada, detallando el disefio de investigacion que
permitird responder a la pregunta planteada, alcanzar los objetivos propuestos y
comprobar las hipétesis formuladas. Finalmente, en el capitulo 3, se presentan y
analizan los resultados obtenidos, validando la fiabilidad de la investigacion y

comprobando las hipotesis planteadas para cumplir con los objetivos del estudio.



CAPITULO 1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el presente capitulo 1 se describe la revision de la literatura revisada respecto al
tema o problema de investigacion relacionado con los factores que impactan en la
visibilidad de la mujer en el campo laboral. En el cual se propone la pregunta de

investigacion y el planteamiento de la hipotesis.

1.1 DESCRIPCION HISTORICA DE LA VISIBILIDAD DE LA MUJER EN EL
CAMPO LABORAL: SIGLOS XIX'Y PRINCIPIOS DEL XX

La participacion de las mujeres en el campo laboral ha evolucionado
significativamente a lo largo de la historia. Durante el siglo XIX y principios del XX, la
Revolucién Industrial marcé el inicio de un cambio crucial. Antes de este periodo, las
mujeres generalmente se encargaban de las tareas domésticas y trabajos agricolas,
y su participacién en empleos remunerados era limitada y mal vista (Eagly & Karau,
2002).

Con la industrializacion, muchas mujeres comenzaron a trabajar en fabricas,
especialmente en la industria textil. Aunque estas posiciones eran generalmente mal
pagadas y ofrecian condiciones laborales duras, permitieron que las mujeres
comenzaran a ganar su propio dinero y, por ende, una cierta independencia
econOmica. Sin embargo, la mayoria de las mujeres trabajadoras eran solteras, ya
que la sociedad todavia esperaba que las mujeres casadas se quedaran en casa
(Catalyst, 2020).

1.1.1 Aflos 1920-1940

El periodo entre las dos guerras mundiales vio un aumento en la visibilidad de las

mujeres en la fuerza laboral. Durante la Primera Guerra Mundial, las mujeres



asumieron roles tradicionalmente ocupados por hombres, como el trabajo en fabricas
de municiones y otras industrias esenciales, debido a la escasez de mano de obra
masculina. Al finalizar la guerra, aunque muchas mujeres fueron obligadas a dejar sus
empleos para que los hombres regresaran a sus puestos, el impacto de su
contribucion habia dejado una marca significativa en la percepcion del trabajo

femenino (Lopez Sela, 2022).

En los afios 1920, el movimiento sufragista, que culmind con el derecho al voto para
las mujeres en muchos paises occidentales, también impulsé cambios en el &mbito
laboral. Las mujeres comenzaron a acceder a mas oportunidades educativas y
profesionales, aunque todavia enfrentaban grandes barreras y discriminacion
(Lavoignet et al., 2023).

1.1.2 Afios 1940-1960

La Segunda Guerra Mundial representé otro punto de inflexién. De nuevo, las mujeres
fueron esenciales para mantener las economias de los paises en guerra, trabajando
en fabricas, en el sector de servicios y en muchas otras areas. La icdnica figura de
"Rosie the Riveter" simboliza esta era, representando a las mujeres que trabajaban

en industrias pesadas (Lopez Sela, 2022).

Después de la guerra, aunque muchas mujeres volvieron a ser relegadas a roles
domésticos, la experiencia de trabajar y contribuir econémicamente habia cambiado
sus expectativas y la percepcion publica sobre el trabajo femenino. En los afios 1950
y 1960, el crecimiento economico y la expansion del sector de servicios llevaron a mas
oportunidades para las mujeres, aunque generalmente en roles administrativos y de

atencion al cliente (Lavoignet et al., 2023).



1.1.3 Afos 1970-Presente

La década de 1970 fue testigo de un fuerte movimiento feminista que luché por la
igualdad de derechos y oportunidades laborales para las mujeres. Se lograron
importantes avances legales, como la prohibicion de la discriminacion de género en el
lugar de trabajo y la introduccién de politicas de igualdad salarial. Estos cambios
legales y culturales comenzaron a abrir mas oportunidades en diversos campos,

incluyendo la politica, la medicina, la ingenieria y las ciencias (L6pez Sela, 2022).

En las dltimas décadas, ha habido un aumento constante en la participacion de las
mujeres en la fuerza laboral global. Aunque las brechas de género persisten,
especialmente en términos de salarios y representacion en puestos de liderazgo, las
mujeres han alcanzado niveles de visibilidad y participacién nunca vistos. Las politicas
de conciliacion laboral y familiar, como las licencias por maternidad y paternidad y las
guarderias en el lugar de trabajo, también han sido cruciales para apoyar a las mujeres

trabajadoras (Lavoignet et al., 2023).

1.2 IMPACTO DE LA VISIBILIDAD DE LA MUJER EN LAS EMPRESAS

La visibilidad de las mujeres en el campo laboral ha recorrido un largo camino desde
los dias de la Revolucién Industrial. Aunque todavia quedan desafios significativos,
los progresos realizados hasta ahora han sentado las bases para un futuro mas

igualitario en el &mbito laboral.

La visibilidad de la mujer social y laboralmente es un tema de gran relevancia en la
actualidad, ya que se refiere al reconocimiento y valoracién de las aportaciones,
capacidades y derechos de las mujeres en diferentes ambitos de la vida publica y
privada. La visibilidad de la mujer implica también la eliminacion de los estereotipos,



prejuicios y discriminaciones que limitan su participacion y desarrollo pleno en la
sociedad (El Sol de Puebla, 2020).

La visibilidad de la mujer social y laboralmente ha avanzado mucho en las Ultimas
décadas, gracias a las luchas y movimientos feministas que han reivindicado la
igualdad de género y la justicia social. Sin embargo, todavia existen importantes
brechas y desafios que impiden que las mujeres gocen de las mismas oportunidades
y derechos que los hombres en diversos sectores y niveles. Algunos de los
indicadores que muestran la situacion de la visibilidad de la mujer social y

laboralmente son los siguientes (Catalyst, 2020):

La representacion politica de las mujeres: Segun el informe de la Union
Interparlamentaria (UIP) de 2021, las mujeres ocupan el 25,5% de los escafios
parlamentarios a nivel mundial, lo que supone un aumento de 0,6 puntos porcentuales
respecto al afio anterior. Sin embargo, solo hay 22 paises donde las mujeres
representan mas del 40% de los parlamentarios, y solo cuatro paises donde las
mujeres son mayoria (Ruanda, Cuba, Nicaragua y México). Ademas, solo hay 21 jefas
de Estado o de gobierno mujeres en el mundo, lo que representa el 10,8% del total
(UIP, 2021).

La participacion econdmica de las mujeres: Segun el informe del Foro Econdémico
Mundial (FEM) de 2021, la brecha de género en la participacibn econémica y las
oportunidades se sitla en el 58%, lo que significa que las mujeres tienen menos
acceso al empleo, al emprendimiento, al crédito, a la propiedad y a los ingresos que
los hombres. Ademas, las mujeres dedican mas tiempo al trabajo doméstico y de
cuidados no remunerado que los hombres, lo que afecta a su autonomia econémica
y a su bienestar. El informe estima que, al ritmo actual, se necesitarian 267 afios para
cerrar esta brecha (FEM, 2021).

La educacion de las mujeres: Segun el informe de la UNESCO de 2020, la brecha de

género en la educacién se ha reducido significativamente en los ultimos afios,



especialmente en la educacién primaria y secundaria, donde las nifias superan a los
nifios en la mayoria de las regiones. Sin embargo, todavia hay 129 millones de nifias
y adolescentes que no asisten a la escuela, y las mujeres representan el 60% de los
adultos analfabetos en el mundo. Adema4s, las mujeres tienen menos acceso a la
educacion superior y a las carreras relacionadas con la ciencia, la tecnologia, la
ingenieria y las matematicas (STEM), lo que limita sus oportunidades laborales y su
contribucion al desarrollo (UNESCO, 2020).

Estos datos muestran que la visibilidad de la mujer social y laboralmente es un asunto
pendiente que requiere de la accion conjunta de los gobiernos, las organizaciones
internacionales, la sociedad civil, el sector privado y las propias mujeres. Solo asi se
podra lograr una sociedad mas justa, equitativa e inclusiva, donde las mujeres puedan
ejercer plenamente sus derechos y potencialidades (EIGE, 2020; Lavoignet et al.,
2023; Lopez, 2022).

e Las mujeres han participado activamente en los procesos sociales, politicos y
culturales de mayor relevancia, asi como en la cotidianidad de la construccion
de la historia, pero muchas veces han sido silenciadas y borradas por los

relatos dominantes.

e Las mujeres han tenido que luchar por el reconocimiento de su trabajo, tanto
doméstico como remunerado, y por la igualdad de condiciones y derechos con
los hombres. Algunos hitos histéricos son la Revolucién Industrial, las dos

guerras mundiales, la Revolucion Mexicana y el movimiento feminista.

e Las mujeres han hecho aportes extraordinarios a la sociedad en diversos
campos, como la ciencia, la literatura, el arte, la politica, el deporte y la
educacion, entre otros. Algunas de estas mujeres son: Marie Curie, Sor Juana
Inés de la Cruz, Frida Kahlo, Rigoberta Menchu, Malala Yousafzai y Serena

Williams.



e A pesar del considerable avance alcanzado en los ultimos decenios, las
brechas de género en el empleo y la remuneracion persisten en todo el mundo.
Las mujeres siguen enfrentando obstaculos y discriminacion en el acceso al
trabajo decente, la proteccion social, la participacion politica y la conciliacion

de la vida laboral y familiar.

Hoy en dia, algunas de las acciones que hoy se llevan a cabo de manera cotidiana,
como votar, divorciarse, tener independencia econémica o incluso jusar pantalones!,
eran imposibles para muchas mujeres hace apenas 100 afios. jNo tenian esos
derechos! Algunos de 10 hechos claves considerados por la Universidad Central de
Colombia (UE) de 2023:

1. El primer movimiento sufragista surgi6 en el siglo XIX en Inglaterra, liderado
por mujeres como Emmeline Pankhurst y su hija Christabel Pankhurst, quienes

lucharon por el derecho al voto femenino.

2. En 1848, se celebr6 en Seneca Falls, Nueva York, la primera Convencion de
Derechos de la Mujer y la Declaracion de Sentimientos, donde se exigio el
derecho al voto, la igualdad de oportunidades y la eliminaciéon de la

discriminacion por razon de género.

3. En 1903, Emmeline Pankhurst fund6 la Unién Social y Politica de las Mujeres,
una organizacion que abogaba por los derechos de las mujeres y utilizé tacticas
de protesta mas militantes como huelgas de hambre y la destruccion de

propiedad.

4. Durante la Primera Guerra Mundial, las mujeres en varios paises europeos
comenzaron a trabajar en fabricas y en otros empleos previamente ocupados

solo por hombres. Esto llevdo a un aumento de acciones en el movimiento



feminista y contribuyé a la obtencion del derecho al voto de las mujeres en

muchos paises después de la guerra.

5. En 1920, las estadounidenses obtuvieron el derecho al voto después de una
larga campafa encabezada por mujeres como Susan B. Anthony y Elizabeth

Cady Stanton.

6. En 1946, tras la devastacion de la Segunda Guerra Mundial, se crea la
Comisiéon de la Condicion Juridica y Social de la Mujer, el primer 6rgano
intergubernamental que vela por la igualdad de género. Lo que, a su vez,
propicié que en 2010 se creara ONU Mujeres, el primer organismo de la ONU
gue tiene como objetivo principal trabajar exclusivamente por los derechos de

la mujer.

7. En 1947, en México durante el gobierno del presidente Miguel Aleman se le
reconoce a la mujer el derecho a votar y ser votada en los procesos
municipales. Mas tarde, en 1953, el presidente Adolfo Ruiz Cortines expide la
reforma a los articulos 34 y 115, fraccion | constitucionales, en la que se otorga

plenitud de los derechos ciudadanos a la mujer mexicana.

8. En 1954 se llegé al Acto Legislativo No. 3 reformatorio de la Constitucion
Nacional, en el que se otorgo a la mujer colombiana el derecho activo y pasivo

del sufragio.

9. En 1963, se aprobo en los Estados Unidos la Ley de Igualdad Salarial, que

prohibia la discriminacién salarial por razén de género.

10.En 1979, la "Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer” fue adoptada por la Asamblea General de las

Naciones Unidas. Esta convencion, que entrd en vigencia en 1981, define la
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discriminacion contra las mujeres y establece una agenda para la accion para

la igualdad de género.

11.En 1995, se celebré en Beijing la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer,
donde se establecié la Plataforma de Accion de Beijing, que identifico 12 areas
prioritarias para el avance de las mujeres, incluyendo la igualdad de género, la

violencia contra las mujeres y su participacion en la toma de decisiones.

El empoderamiento de las mujeres se refiere a un proceso de reacomodo de las
relaciones de poder entre ellas y los hombres, al desafiar la distribucién desigual del
poder y buscar subvertir la posicion subordinada de las mujeres en la sociedad. Para
Kabeer el empoderamiento es “el incremento en la capacidad de tomar decisiones
estratégicas por parte de aquellas personas a quienes se les ha negado esta
capacidad” (2008, p. 19). El empoderamiento es un proceso con cambios que suceden
en el tiempo en diferentes ambitos, y los significados asociados a este concepto varian
de acuerdo con el contexto de las mujeres (Malhotra, Schuler y Boender, 2002).

En ese sentido, la medicion del empoderamiento resulta compleja, ya que es un
constructo  social que se manifiesta en actitudes y acciones concretas que
representan cambios en las estructuras de poder en situaciones particulares; de esta
complejidad se ha tratado de dar cuenta mediante la creacion de indicadores que
abarcan diferentes dimensiones del proceso de empoderamiento y que permiten
relacionarlas con hechos concretos de la vida de las mujeres en un momento
determinado (Casique, 2019, 2012).

En cuanto al concepto de trabajo, podemos afirmar desde la perspectiva econémica
tradicional que esta vinculado a las actividades productivas que se dirigen al mercado;
sin embargo, este enfoque tedrico es muy limitado para entender el trabajo de las
mujeres, ya que, de acuerdo con la critica feminista, es necesaria su redefinicion
incluyendo tanto los ambitos de produccién como de reproduccion, entre los que se

desarrolla el quehacer de las mujeres (Espino, 2012). En esta investigacion, nos
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referimos al trabajo extradoméstico de las mujeres casadas y unidas, es decir el que
esta ligado al mercado o actividades productivas con o sin remuneracion. Esta tltima

distincion sera fundamental en relacion con el empoderamiento.

1.2.1 Las mujeres en el mercado laboral en México

El incremento en la participacion de las mujeres mexicanas en el mercado laboral
ocurrié desde la década de 1960. De acuerdo con Orozco, las tasas de participacion
econOmica femenina pasaron de 18 a 33.5 % entre 1960 y 2015 (Rendén y Salas,
1987; Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2015; citados por Orozco, 2016).
Durante la década de los ochenta, el deterioro en las condiciones de vida en el pais
empujo de manera importante la incorporacion de las mujeres, y de manera notoria
de mujeres casadas, al mercado de trabajo (Garcia y de Oliveira, 1994). Con base en
la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE), Orozco (2016) afirma que la
tasa neta de participacion femenina se ha ubicado por encima de 40% en los dltimos

diez afos.

Lo anterior se atribuye a diversos factores sociales, demograficos y culturales, entre
los que se mencionan el aumento en los niveles de escolaridad de las mujeres, la
aceptacion social del trabajo extradoméstico, la disminucion en los niveles de
fecundidad, la postergacién de la edad al casarse, la reduccién de los ingresos
familiares y su participacion en actividades de bajos ingresos como el trabajo por
cuenta propia, a domicilio y en actividades no remuneradas con la familia (Garcia,
2001; Montoya y Ortiz, 2015; Rend6n y Maldonado, 2004; Santoyo y Pacheco, 2014).
Sin embargo, aun con el aumento en los niveles de escolaridad y la creciente
participacion de las mujeres en el mercado laboral, “existe un marcado grado de
segregacion en actividades que se consideran tipicamente femeninas, de menor
prestigio y remuneracion” (Arriagada, 1990, citada por de Oliveira y Ariza, 1999, p.
161).

En el mismo sentido, Solis (2017) menciona que, pese al incremento de las tasas de



participacion femenina en el mercado laboral en las ultimas décadas, las mujeres
reciben menores ingresos que los hombres en actividades similares y en su mayoria

no cuentan con prestaciones ni seguridad laboral.

Al respecto, algunas autoras mencionan que las mujeres experimentan un proceso de
doble seleccion en el mercado laboral, primero, ciertas caracteristicas individuales,
familiares y contextuales condicionan la entrada de las mujeres en el mercado laboral,
y segundo, estas mismas caracteristicas inciden en su insercion en el trabajo
asalariado. Las cargas domésticas (el niumero de horas dedicadas al trabajo
doméstico) tienen un fuerte efecto restrictivo en la participacion de las mujeres en el

trabajo de mercado (Orozco, 2016; Santoyo y Pacheco, 2014).

Por otro lado, estudios realizados a partir de la Encuesta Laboral y de
Corresponsabilidad Social (ELCOS) 2012, reportan que la proporcion de la poblacion
econémicamente activa de trabajadoras por cuenta propia crece a medida que
aumenta la intensidad de los trabajos de cuidado y, complementariamente, las tareas
de cuidado se asocian negativamente con la posibilidad de las mujeres de trabajar
como asalariadas. Se plantea, entonces, que las mujeres se insertan en empleos
flexibles para balancear el trabajo en el mercado y el trabajo en el hogar, aunque esta
flexibilidad esté vinculada con la informalidad y la falta de prestaciones laborales
(Ceballos, 2013; Orozco, 2013).

Ante este panorama, es importante conocer las circunstancias en las que el trabajo
extradomeéstico se relaciona con mayores niveles de empoderamiento de las mujeres,
ya que se le atribuye valor tanto porque permite la generacion de recursos economicos
como por su significado subjetivo; sin embargo, es importante explorar cual es su
potencial para reestructurar las relaciones de poder en la pareja, 0 bajo qué

circunstancias ocurre esta reestructuracion.

De ahi que en este trabajo nos planteamos tres objetivos especificos: explorar el nivel

de empoderamiento de las mujeres casadas o unidas en México, en términos



generales y de manera detallada segun diversas dimensiones del empoderamiento.
Determinar si hay diferencias en el empoderamiento de las mujeres de acuerdo con
su condicién laboral y remuneraciéon. Y, por Uultimo, identificar asociaciones
significativas entre diversas condiciones socioecondmicas, sociodemogréficas y del

trabajo con el empoderamiento de las mujeres.

En México, asi como en otros paises latinoamericanos las mujeres, hombres y familias
enteras se enfrentan a un tiempo de transicion compleja, buscan adaptarse a las
nuevas exigencias de la modernizacion, pero manteniendo cierta resistencia y
dificultad a abandonar ciertas creencias y valores de una sociedad tradicionalmente
patriarcal. En esta transicion hacia la modernidad acompafiada de cambios en la
estructura social, las mujeres han tenido la necesidad de incorporarse al mundo
laboral con el fin de mejorar su condicion de vida a nivel individual y familiar, ya que
Su presencia juega un papel importante en la manutencion econdémica, incluida la de

sus familias.

1.2.3 Mercado laboral: discriminacion, inequidad y desigualdad

No obstante, las mujeres histéricamente han sido objeto de discriminacion, inequidad
y desigualdad en diferentes ambitos como el cultural, social, politico, educativo y
laboral (Pangol et al., 2023). Los actuales estudios empiricos revelan un aumento
paulatino de las mujeres a la educacién superior, dicha variable es considerada un
medio que permite tener acceso a empleos, sin embargo, al insertase los trabajos
remunerados persisten inequidades de género y asimetrias entre mujeres y hombres
derivados de un constructo simbdlico relacionado con la division sexual y estereotipos

de género.

El género emergio para designar todo aquello que es construido por las sociedades
para estructurar, ordenar, las relaciones sociales entre mujeres y hombres. Al basarse

estas relaciones, estas construcciones sociales y simbdlicas en la diferencia sexual,



se estructuran relaciones de poder cuya caracteristica esencial es el dominio

masculino (Hernandez, 2006).

Las relaciones inequitativas entre mujeres y hombres, se manifiesta por la
reproduccion de prejuicios y estereotipos relacionados con el género, producto de una
construccion simbdlica y cultural, trayendo consigo una inequidad social que se refleja
en el trabajo y que origina obstaculos que impiden el desarrollo social. Estudios
realizados por Trucco (2014); Mora & Ulloa, (2011); Posso, (2010); Hualde & Serrano,
(2005) sostienen que la educacion es un factor que determina las discrepancias en
las percepciones salariales, afirmando que existe una relacion positiva entre el nivel
de escolaridad y el salario. Sin embargo, estudios empiricos reflejan que en México la
poblacion femenina ha sido objeto de discriminacién e inequidad en todos los &mbitos

sociales, culturales, politicos, educativos y laborales.

En el articulo cientifico se publican los resultados de una investigacion con el objetivo
de analizar la relacion que existe entre educacién superior y la insercién laboral de
mujeres y hombres en Hidalgo a partir de los estudios de género durante los afios
2015 y 2020, a través de indicadores de género que sirven como instrumento de
analisis para medir y evaluar la situacion actual de dicho fenédmeno asi visibilizar las

asimetrias y desigualdad de género en el trabajo.

Frente a ese escenario, la equidad de género puede ser estudiada tomando en cuenta
variables como el sexo, edad, lugar geografico, nivel educativo, eleccion de carreras
profesionales, tipo de ocupacion, horas trabajadas y nivel de ingresos. Dichas
variables permiten crear indicadores para analizar y evidenciar las inequidades y
desigualdades entre mujeres y hombres. Por ello, Marquez (2016) propone

deconstruir los estereotipos de género

Las politicas publicas de regulacion se aplican a través de leyes u otras normas
formuladas. Una politica publica reguladora especialmente evidente para apoyar la

igualdad de género es el uso de cuotas. Las cuotas obligan a las instituciones de



educacién superior a reservar un niamero de puestos para mujeres en sus practicas

de contratacién y promocion.

En Noruega, la Ley de Igualdad de Género de 2002 exige que las mujeres representen
al menos el 40% de los miembros de los consejos ejecutivos de las universidades y
escuelas universitarias (UNHR, 2003). Ademas, la ley de educacion superior exige
que las IES desarrollen un enfoque integral de la igualdad de género para todos los
empleados. Como resultado, la proporcién de mujeres entre el personal académico
de las IES noruegas aumento del 35% en 2000 al 48% en 2020, y del 8% al 25% de

los profesores titulares del pais en el mismo periodo (Klenk et al., 2022).

En Austria, en 2009 se introdujo una normativa que obligaba a los 6rganos
universitarios, como el senado y otras comisiones, a cumplir una cuota del 40% de
mujeres entre sus miembros. La cuota se elevé al 50% en 2014. En 2016, todos los
consejos universitarios menos uno habia cumplido esta cuota (UNESCO IESALC,
2022). Otro ejemplo es Colombia, donde el gobierno implementd una cuota en 2010
gue exige que las mujeres ocupen al menos el 30% de los altos cargos de toma de

decisiones en la administracion publica, lo que incluye a las universidades publicas.

En varios paises que adoptaron cuotas para reforzar la representacion de las mujeres
en el mundo académico, los objetivos politicos previstos no se alcanzaron debido a la
falta de aplicacion o a la ausencia de medidas complementarias para abordar las
barreras culturales y estructurales que sustentan las desigualdades de género en la
educacion superior (Guldvik, 2011). Por ejemplo, en Finlandia, Francia, Italiay Espafia
se introdujeron cuotas de género que exigian una representacion minima de mujeres
(a menudo del 40%) en los comités responsables de la seleccién de candidatos a
puestos de profesorado. Un estudio centrado en los casos de Espafia e Italia constato
que la mayor presencia de mujeres evaluadoras no aumentaba la proporcién de

nombramientos de mujeres (Bagues et al., 2017).



Mas alla de las cuotas, la regulacion puede imponer la transparencia en las politicas
internas de las IES, reforzar la igualdad salarial o abordar diversos tipos de
discriminacion por razon de género. Un conjunto de politicas reguladoras
especialmente determinantes para la igualdad de género en la educacion superior son
las politicas favorables a la familia. Entre ellas se incluyen los acuerdos laborales
flexibles para los padres, las subvenciones para el cuidado de los hijos o los permisos

parentales.

Las politicas de permiso parental son importantes dada la naturaleza competitiva de
la progresioén en la carrera académica. En la mayoria de los paises, se espera que las
mujeres asuman la mayor parte de las responsabilidades del cuidado de los hijos y la
duracion de los permisos retribuidos para las madres supera con creces a los
concedidos a los padres tras el nacimiento de un hijo. En el mundo académico, esta
situacion puede reducir la productividad a corto plazo de las madres al principio de su
carrera (por ejemplo, con un numero relativamente menor de publicaciones

académicas), lo que podria impedir su promocién profesional (Morgan et al., 2021).

1.3 LOS ESTEREOTIPOS DE GENERO EN LA PERCEPCION DE LAS
CAPACIDADES LABORALES DE LAS MUJERES

Los estereotipos de género tienen un impacto significativo en la percepciéon de las
capacidades laborales de las mujeres, afectando su acceso a oportunidades,
trayectorias profesionales y liderazgo en el ambito laboral. A continuacion, se analizan

estos efectos a partir de la revision de literatura relevante:
1.3.1 Impacto en el Acceso y Trayectoria Profesional
Los estereotipos de género limitan el acceso de las mujeres a ciertas profesiones y

roles dentro de las organizaciones. Por ejemplo, se asocia a las mujeres con carreras

en areas como la educacion y la salud, mientras que los campos de ingenieria y



tecnologia siguen siendo predominantemente masculinos. Esto no solo restringe las
opciones laborales de las mujeres, sino que también perpetia la idea de que son
menos capaces en areas técnicas o de liderazgo (Heilman, 2012; Retegui y Ingrassia,
2022).

Ademas, la presencia de estereotipos en los procesos de seleccidon y promocion
puede resultar en una desconfianza hacia las capacidades de las mujeres. Las
investigaciones indican que las mujeres son a menudo evaluadas de manera mas
critica que sus colegas masculinos, lo que se traduce en un menor numero de
ascensos y oportunidades de liderazgo. Esto se debe a la creencia errénea de que las
mujeres no poseen las habilidades necesarias para desempefiarse en roles de alta
responsabilidad (Koch, D'Mello y Sackett, 2015; Ridgeway y Correll, 2004).

1.3.2 Efectos en la Percepcion de Competencias

Los estereotipos de género también afectan cédmo las mujeres perciben sus propias
capacidades. La internalizacion de estos estereotipos puede llevar a una disminucion
en la autoconfianza y en la ambicion profesional de las mujeres. Esto se traduce en
una menor disposicidbn a postularse para puestos de liderazgo o a asumir
responsabilidades significativas dentro de sus organizaciones (Lépez, 2022;
McKinsey Global Institute, 2015).

Por otro lado, los estudios sugieren que la presencia de mujeres en posiciones de
liderazgo puede contribuir a desafiar estos estereotipos, creando un efecto positivo en
la percepcion de las capacidades laborales de otras mujeres. Sin embargo, este
cambio es lento y requiere un esfuerzo consciente por parte de las organizaciones

para fomentar un entorno inclusivo y equitativo (OECD, 2012; Remes et al., 2024).

Los estereotipos de género tienen un impacto profundo en la percepcion de las
capacidades laborales de las mujeres, afectando su acceso a oportunidades y su

desarrollo profesional. Para abordar estas desigualdades, es crucial implementar



politicas que promuevan la equidad de género y desafien las normas culturales que
perpetdan estos estereotipos. La transformacion de la cultura organizacional y la
promocion de modelos a seguir femeninos son pasos fundamentales para mejorar la

situacion de las mujeres en el ambito laboral.

Los estereotipos femeninos tienen un impacto significativo en el desarrollo laboral de
las mujeres, limitando sus oportunidades y perpetuando desigualdades en el ambito
profesional. A partir de la revision de literatura relevante (Ridgeway y Correll, 2004),

se pueden destacar los siguientes puntos:

1.3.3 Estereotipos Femeninos en el Trabajo

Los estereotipos de género asocian a las mujeres con caracteristicas como la
emocionalidad, la pasividad y la falta de aptitud para ciertas areas como las ciencias
o el liderazgo. Estas creencias preconcebidas se manifiestan en la percepcion de que
las mujeres no poseen las capacidades necesarias para desempenfarse en roles de
alta responsabilidad (Cabrera, 2023; Muslaco, 2024).

Ademas, persiste la idea de que las mujeres deben cumplir con un mayor porcentaje
de requisitos para ser consideradas aptas para un puesto, lo que se relaciona con la
teoria de la congruencia de roles. Esto se traduce en un menor nimero de ascensos
y oportunidades de liderazgo para las mujeres en comparacion con sus colegas

masculinos (Araya, Alonso y Bacigalupo, 2023).

1.3.4 Impacto en el Acceso y Desarrollo Profesional

Los estereotipos de género limitan el acceso de las mujeres a ciertas profesiones y
roles dentro de las organizaciones. Las mujeres optan en mayor medida por carreras
en areas como la salud y la educacion, mientras que campos como la ingenieria y la

tecnologia siguen siendo predominantemente masculinos. Ademas, la presencia de



estereotipos en los procesos de seleccion y promocion puede resultar en una
desconfianza hacia las capacidades de las mujeres. Las investigaciones indican que
las mujeres son a menudo evaluadas de manera mas critica que sus colegas
masculinos, lo que se traduce en un menor nimero de ascensos y oportunidades de

liderazgo (Remes et al., 2023; Retegui y Ingrassia, 2022).

1.3.5 Internalizacién de Estereotipos y Autoconfianza

Los estereotipos de género también afectan cédmo las mujeres perciben sus propias
capacidades. La internalizacion de estos estereotipos puede llevar a una disminucion
en la autoconfianza y en la ambicion profesional de las mujeres. Esto se traduce en
una menor disposicion a postularse para puestos de liderazgo o a asumir

responsabilidades significativas dentro de sus organizaciones (Giuzio, 2022).

Los estereotipos femeninos tienen un impacto profundo en el desarrollo laboral de las
mujeres, afectando su acceso a oportunidades y su avance profesional. Para abordar
estas desigualdades, es crucial implementar politicas que promuevan la equidad de
género y desafien las normas culturales que perpetian estos estereotipos. La
transformacién de la cultura organizacional y la promocién de modelos a seguir
femeninos son pasos fundamentales para mejorar la situacién de las mujeres en el
ambito laboral (Muslaco, 2024; Giuzio, 2022). Entonces: ¢ Los estereotipos femeninos

son un factor de impacto en la visibilidad laboral de las mujeres?

1.4 LA MATERNIDAD Y SU IMPACTO EN EL DESARROLLO LABORAL DE LAS
MUJERES: REVISION DE LA LITERATURA CIENTIFICA

La maternidad tiene un impacto significativo en la participacion laboral de las mujeres.
Diversos estudios han demostrado que las mujeres suelen reducir su participacion en

el mercado laboral tras el nacimiento de un hijo, ya sea disminuyendo sus horas de



trabajo o abandonando temporalmente su empleo. Este fenGmeno es conocido como
"penalizacion por maternidad” y contribuye a la brecha salarial de género. Un estudio
del National Bureau of Economic Research encontré6 que la brecha salarial entre
hombres y mujeres se amplia considerablemente tras el nacimiento del primer hijo, y
las mujeres nunca recuperan la diferencia salarial con respecto a sus pares

masculinos (Budig y England, 2001; Rodriguez, 2021).

Las interrupciones en la carrera profesional debido a la maternidad pueden tener
efectos duraderos. Las mujeres que se toman un tiempo fuera del mercado laboral
para cuidar de sus hijos pueden enfrentar dificultades para reincorporarse, lo que a
menudo resulta en menores oportunidades de ascenso y desarrollo profesional.
Ademas, la duracién de estas interrupciones esta correlacionada con una menor
probabilidad de alcanzar puestos de liderazgo y un menor crecimiento salarial a largo
plazo (Rodriguez, 2021).

La conciliacion de las responsabilidades laborales y familiares es un desafio constante
para las mujeres trabajadoras. La literatura ha documentado que las mujeres con hijos
experimentan niveles mas altos de estrés y agotamiento debido a la carga de trabajo
dual. Esto puede afectar negativamente su rendimiento laboral y su bienestar general.
Un estudio publicado en el Journal of Marriage and Family sugiere que la falta de
politicas de apoyo en el lugar de trabajo, como licencias parentales pagadas y
flexibilidad horaria, exacerba estos desafios (Correll, Benard y Paik, 2007; Cieza y
Sanchez, 2022).

Las mujeres que son madres a menudo enfrentan discriminacion y estereotipos de
género en el lugar de trabajo. Existe la percepcion de que las madres son menos
comprometidas y competentes que sus colegas sin hijos, lo que puede llevar a sesgos
en las evaluaciones de desempefio y en las oportunidades de promocién. Un estudio
en Gender & Society encontré que las madres son evaluadas mas negativamente que
los padres y las mujeres sin hijos en términos de competencia 'y compromiso (Cieza y
Sanchez, 2022; Castafieda-Renteria y Araujo, 2021).



La implementacion de politicas de apoyo puede mitigar los efectos negativos de la
maternidad en el desarrollo laboral de las mujeres. Estas politicas incluyen licencias
parentales pagadas, horarios de trabajo flexibles, acceso a cuidado infantil asequible
y la promocion de una cultura laboral inclusiva. Estudios en paises con politicas de
apoyo robustas, como los paises nordicos, muestran que estas medidas pueden
ayudar a reducir la penalizacién por maternidad y promover la igualdad de género en
el lugar de trabajo (Zevallos, 2921; Sarmiento, 2022). Maternidad y teletrabajo en
pandemia: Implicaciones del covid-19 en la vida laboral, el desarrollo profesional y la

maternidad en mujeres profesionales con hijos e hijas en edades dependientes.

La maternidad tiene un impacto multifacético en el desarrollo laboral de las mujeres,
influyendo en su participacion en el mercado laboral, oportunidades de carrera,
bienestar emocional y experiencia de discriminacion. La investigacion cientifica
sugiere que, para abordar eficazmente estos desafios, es crucial implementar politicas
de apoyo y promover cambios culturales que valoren y faciliten la contribucion de las
mujeres en el lugar de trabajo (Moss, 2021). Entonces: ¢La maternidad es un factor

de impacto en la visibilidad laboral de las mujeres?

1.5 LA EDUCACION Y EL IMPACTO EN EL DESARROLLO LABORAL DE LAS
MUJERES

La educacion es un motor fundamental para el desarrollo laboral y el empoderamiento
de las mujeres. A través de la adquisicion de conocimientos y habilidades, las mujeres
pueden acceder a mejores oportunidades laborales, obtener salarios mas altos y
desempenfar roles de liderazgo. Sin embargo, para aprovechar plenamente estos
beneficios, es crucial abordar las barreras persistentes y promover politicas

educativas inclusivas (Psacharopoulos y Patrinos, 2018).

1.5.1 Importancia de la Educaciéon en el Empoderamiento de las Mujeres



La educacion es un factor crucial en el empoderamiento de las mujeres y su acceso a
oportunidades laborales. Numerosos estudios han demostrado que el aumento en el
nivel educativo de las mujeres esta asociado con una mayor participacion en la fuerza
laboral, mejores oportunidades de empleo y salarios mas altos. La educacion no solo
proporciona habilidades técnicas y conocimientos especificos, sino que también
desarrolla capacidades criticas como la toma de decisiones, la confianza en si mismas
y la resiliencia (World Bank Group, 2018; UNESCO, 2020).

1.5.2 Barreras Educativas y Desigualdades de Género

A pesar de los avances en la educacion femenina, las mujeres aun enfrentan barreras
significativas. Estas incluyen estereotipos de género en la educacién, acceso limitado
a recursos educativos y menores expectativas familiares y sociales. Un estudio de
World Bank Group destaca que, en muchas partes del mundo, las nifias tienen menos
probabilidades de completar la educacidén secundaria en comparacién con los nifios,

lo que limita sus oportunidades laborales futuras (Hernandez, 2021; Guzman, 2021).

1.5.3 Efecto del Nivel Educativo en el Mercado Laboral

El nivel educativo tiene un impacto directo en las oportunidades laborales de las
mujeres. Las mujeres con educacion superior tienden a tener mejores perspectivas
laborales y salarios mas altos. Segun un informe de la UNESCO, cada afio adicional
de escolaridad aumenta los ingresos de las mujeres en aproximadamente un 10%.
Ademas, las mujeres con educacion superior son mas propensas a ocupar posiciones

de liderazgo y roles técnicos (Sevilla, 2021).



1.5.4 Educacion Técnicay Vocacional

La educacion técnica y vocacional juega un papel crucial en el desarrollo laboral de
las mujeres, especialmente en paises en desarrollo. Esta forma de educacion
proporciona habilidades practicas y especificas que son altamente valoradas en el
mercado laboral. Estudios muestran que los programas de educacion técnica pueden
reducir la brecha de género en ciertos sectores y mejorar la empleabilidad de las

mujeres (Gonzales, 2021).

1.5.5 Impacto en la Igualdad de Género y Empoderamiento Econémico

La educacion no solo mejora las perspectivas laborales individuales, sino que también
tiene un impacto positivo en la igualdad de género y el empoderamiento econémico.
Las mujeres educadas tienen mas probabilidades de participar en la toma de
decisiones dentro de sus hogares y comunidades. Un estudio de McKinsey Global
Institute encontrd que cerrar la brecha de género en la educacion podria aumentar el
PIB global en hasta $12 billones para 2025 (Gonzélez, 2021; Aragon-Macias, Arras-
Vota y Tarango, 2023).

1.5.6 Intervenciones y Politicas Educativas

Para maximizar el impacto de la educacion en el desarrollo laboral de las mujeres, es
esencial implementar politicas e intervenciones especificas. Esto incluye la promocion
de la igualdad de género en todos los niveles educativos, el apoyo financiero para
estudiantes femeninas, y la eliminacion de barreras estructurales que impiden el
acceso a la educacion. La OECD sugiere que las politicas educativas inclusivas y
equitativas son fundamentales para lograr un desarrollo sostenible y equitativo (Cantd,
Pedraza y Madero, 2023; Hernandez, 2021). Entonces: ¢ La Educacion es un factor

de impacto en la visibilidad laboral de las mujeres?



1.6 IMPACTO DE LA VISIBILIDAD DE LA MUJER EN LAS EMPRESAS:
PROBLEMAS Y DESAFIOS

Se han realizado importantes progresos en la visibilidad y participacion de las mujeres
en el campo laboral, persisten numerosos desafios que deben ser abordados. Las
empresas deben implementar politicas inclusivas y promover culturas
organizacionales que valoren la diversidad y la igualdad de género. Esto no solo es
una cuestién de justicia social, sino que también puede mejorar el rendimiento y la

competitividad de las empresas.

1.6.1 Discriminacion y Brecha Salarial

La discriminacion de género sigue siendo un problema significativo en muchas
empresas. A pesar de los avances en la igualdad de género, las mujeres a menudo
enfrentan barreras invisibles que limitan su progreso profesional. La brecha salarial de
género es una manifestacion clara de esta discriminacion, donde las mujeres, en
promedio, ganan menos que los hombres por el mismo trabajo. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), la brecha salarial mundial es del 20% en detrimento

de las mujeres (Sanchez, Uriguen y Vega, 2021; Berumen, 2023).

1.6.2 Falta de Representacion en Puestos de Liderazgo

Las mujeres estan subrepresentadas en roles de liderazgo y toma de decisiones.
Aunque hay un aumento en el niumero de mujeres en posiciones directivas, su
presencia en los niveles mas altos de las empresas sigue siendo limitada. Las mujeres
ocupan solo el 29% de los puestos directivos en todo el mundo, segun un informe de
Grant Thornton. Esta falta de representacion limita la diversidad de perspectivas en la
toma de decisiones y puede perpetuar culturas corporativas que no favorecen la

inclusion (Segovia-Saiz et al., 2021; Castillo y Hernandez, 2024).



1.6.3 Estereotipos y Prejuicios de Género

Los estereotipos de género y los prejuicios siguen afectando la percepcion y
evaluacion del desempefio de las mujeres en el trabajo. Las mujeres son
frecuentemente percibidas como menos competentes o comprometidas debido a
responsabilidades familiares o estereotipos culturales. Esto puede llevar a que se les
asignen menos oportunidades para avanzar o asumir roles importantes. Los prejuicios
inconscientes, tanto por parte de hombres como de mujeres, también contribuyen a

estas percepciones desiguales (Cabrera, 2023).

1.6.4 Acoso y Hostigamiento Sexual

El acoso y hostigamiento sexual en el lugar de trabajo es otro problema critico que
afecta la visibilidad y la participacion de las mujeres en las empresas. Las experiencias
de acoso pueden tener efectos devastadores en la carrera y la salud mental de las
mujeres, llevandolas a abandonar sus trabajos o a evitar ciertos sectores o roles. A
pesar de las politicas contra el acoso, muchas mujeres aun dudan en denunciar estos
comportamientos por miedo a represalias 0 a no ser tomadas en serio (.Martinez,
2021).

1.6.5 Desafios en la Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar

Las mujeres a menudo enfrentan mayores desafios que los hombres para equilibrar
las responsabilidades laborales y familiares. La falta de politicas de apoyo, como el
acceso a guarderias asequibles y licencias parentales adecuadas, puede limitar la
capacidad de las mujeres para participar plenamente en la fuerza laboral. Este desafio

es particularmente agudo en paises donde las expectativas culturales asignan a las



mujeres la mayor parte de las tareas domeésticas y el cuidado de los hijos (Rea, 2024).

1.6.6 Falta de Mentores y Modelos a Seguir

La falta de mentores y modelos a seguir femeninos puede dificultar el avance
profesional de las mujeres. Tener mentores y patrocinadores que apoyen y guien a
las mujeres en sus carreras es crucial para su desarrollo profesional. Sin embargo, la
escasez de mujeres en posiciones de liderazgo puede hacer que sea dificil para las
mujeres encontrar mentores que comprendan sus experiencias y desafios especificos
(Yaniz et al., 2023).

1.7 EL LOGRO LABORAL DE LAS MUJERES

El logro laboral de las mujeres ha avanzado considerablemente, pero aun existen
desafios significativos que deben abordarse. La combinacién de politicas de igualdad
de género, cambios culturales en las organizaciones, y el apoyo continuo para el
desarrollo profesional de las mujeres es clave para garantizar que puedan alcanzar su

maximo potencial en el lugar de trabajo.

1.7.1 Progreso y Logros en el Mercado Laboral

Las ultimas décadas han sido testigos de un progreso significativo en el logro laboral
de las mujeres a nivel mundial. Un analisis del World Economic Forum indica que la
participacion femenina en la fuerza laboral ha aumentado considerablemente, y las
mujeres han logrado acceder a una mayor variedad de roles, incluyendo posiciones
de liderazgo en sectores tradicionalmente dominados por hombres. Este avance ha
sido impulsado por factores como el incremento en el nivel educativo, cambios en las
politicas de igualdad de género, y una mayor concienciacién sobre los derechos

laborales de las mujeres (World Economic Forum. 2020).



1.7.2 Barreras Persistentes y Desigualdades de Género

A pesar de estos avances, las mujeres contintan enfrentando barreras significativas
en el logro laboral. La desigualdad salarial, el techo de cristal, y la doble carga de
trabajo (laboral y doméstico) siguen siendo obstaculos persistentes. Un informe de
McKinsey & Company sefala que las mujeres ocupan menos del 25% de los roles de
alta direccion en las empresas globales, y cuando estan en posiciones de liderazgo,
suelen estar en sectores menos lucrativos como recursos humanos o comunicaciones
(McKinsey & Company, 2021).

1.7.3 Techo de Cristal y Brechas Salariales

El concepto del "techo de cristal" se refiere a las barreras invisibles que impiden a las
mujeres avanzar a los niveles mas altos en sus carreras. Estas barreras estan
profundamente arraigadas en prejuicios de género Yy practicas laborales
discriminatorias. La literatura sugiere que, aunque las mujeres tienen las habilidades
y la educacién necesarias para acceder a roles de liderazgo, a menudo se enfrentan
a una falta de oportunidades, redes de apoyo limitadas, y sesgos inconscientes que
dificultan su avance. Ademas, la brecha salarial de género es una manifestacién clara
de la desigualdad persistente. A nivel mundial, las mujeres ganan, en promedio,
alrededor del 80% de lo que ganan los hombres por el mismo trabajo, segun datos de
la International Labour Organization (ILO, 2018).

1.7.4 Impacto de las Politicas de Igualdad de Género

Las politicas de igualdad de género han demostrado ser fundamentales para mejorar

los logros laborales de las mujeres. La implementacion de leyes de igualdad salarial,



licencias parentales equitativas, y programas de mentoria para mujeres ha contribuido
a cerrar las brechas de género en el lugar de trabajo. Estudios han demostrado que
las empresas con politicas inclusivas no solo benefician a las mujeres, sino que

también mejoran la productividad y la innovacion en general (Catalyst, 2020).

1.7.5 Cultura Organizacional y Redes de Apoyo

La cultura organizacional juega un papel crucial en el éxito laboral de las mujeres.
Organizaciones que promueven una cultura inclusiva y de apoyo tienden a ver un
mayor éxito en la retencién y promocion de mujeres. Ademas, las redes de apoyo,
tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, son esenciales para el avance de las
mujeres en sus carreras. Estas redes pueden proporcionar mentoria, oportunidades
de desarrollo, y un sentido de comunidad que es vital para el crecimiento profesional
(Eagly y Carli, 2007).

1.8 PREGUNTA DE INVESTIGACION
1.8.1 Pregunta General de Investigacion
e ¢Cuales son los factores permiten la visibilidad de la mujer asalariada y

remunerada en el sector comercial y de servicios en la zona centro de la ciudad

de Puebla en los ultimos 2 afios?

1.8.2 Preguntas Especificas de Investigacion

e ¢ Cual es larelaciéon de la visibilidad de la mujer con la educacién?
e (Cual es la relacion de la mujer con los estereotipos sociales?

e ¢ Cual es larelacion de la mujer con la maternidad y la paternidad?



1.9 HIPOTESIS

1.9.1 Hipotesis General

La hipétesis determinada para esta investigacion es:

e HiLavisibilidad de la mujer (percepcién de logro) se relaciona significativamente

con los factores de maternidad, estereotipos y educacion.

1.9.2 Hipétesis Especificas

e H2: La visibilidad de la mujer se relaciona significativamente con la educacién

e Has: La visibilidad de la mujer se relaciona significativamente con los estereotipos
sociales

e Ha La visibilidad de la mujer se relaciona significativamente con la maternidad y

la paternidad



CAPITULO 2: ESTRATEGIA METODOLOGICA

En el presente capitulo 2 se describe la metodologia que se desarroll6 a partir del
planteamiento del problema. Se explica el disefio de la investigacion que permitio el
desarrollo de la investigacion para responder a la pregunta de investigacion, cumplir

con los objetivos y comprobar las hipétesis planteadas.

2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Objetivo general

e Analizar los factores que permiten la visibilidad de la mujer asalariada y
remunerada de la ciudad de Puebla en los ultimos 2 afios, que permita
promover la igualdad laboral de género de las mujeres en las empresas del

sector comercial y de servicios.

2.1.2 Objetivos especificos

e Identificar los factores que permiten la visibilidad de la mujer asalariada y
remunerada de la ciudad de Puebla en los ultimos 2 afios, desde la perspectiva

de la educacion.

e Identificar los factores que permiten la visibilidad de la mujer asalariada y
remunerada de la ciudad de Puebla en los ultimos 2 afios, desde la perspectiva

de la maternidad y la paternidad.

e Identificar los factores que permiten la visibilidad de la mujer asalariada y
remunerada de la ciudad de Puebla en los ultimos 2 afios, desde la perspectiva

de los estereotipos sociales.



2.2 Tipo y enfoque de investigacion

Esta investigacion es de tipo cuantitativa ya que cuando se requieren datos numéricos
y medibles sobre el fenomeno de interés, y se busca establecer relaciones, causas o
efectos entre las variables que se estudian. La investigacion cuantitativa permite
generalizar los resultados de una muestra a una poblacion, y hacer predicciones
basadas en la estadistica. Ademas, la investigacion cuantitativa reduce el sesgo y la
subjetividad del investigador, ya que utiliza métodos de medida objetivos y
estandarizados. Algunos ejemplos de investigacion cuantitativa son los experimentos,

las encuestas, los test o las correlaciones.

Segun Ghauri y Gronhaug (2010), La metodologia cuantitativa no se centra en
explorar, describir o explicar, un Unico fenémeno, sino que busca realizar inferencias
a partir de una muestra hacia una poblacion, evaluando para ello la relacion existente

entre aspectos o variables de las observaciones de dicha muestra

Asimismo, se trata de una investigacion descriptiva, transversal, no experimental y
probabilistica para conocer las caracteristicas, propiedades o perfiles de un fenémeno
0 una poblacién en un momento determinado, sin manipular las variables ni establecer

una relacion causal entre ellas.

2.3 Técnicay Método

Las técnicas de investigacion (Maya, 2014) comprenden un conjunto de
procedimientos organizados sistematicamente que orientan al investigador en la tarea
de profundizar en el conocimiento y en el planteamiento de nuevas lineas de
investigacion. Pueden ser utilizadas en cualquier rama del conocimiento que busque
la I6gica y la comprensidn del conocimiento cientifico de los hechos y acontecimientos

gue nos rodean. En esta investigacion se utilizara como técnica encuesta (presencial



y online) para poder recolectar los datos necesarios para esta investigacion la cual
tendra como contenido preguntas abiertas y cerradas para tener un amplio panorama
de las opiniones del sujeto de estudio. Y el método es deductivo, que va de los general
a lo particular para determinar los elementos o caracteristicas de las variables de

estudio entorno a la visibilidad de la mujer.

2.4 Perfil del sujeto y tamafio de la poblacion

Perfil de sujeto segun Pérez (2023) es aquello que se intenta averiguar o comprender,
y que constituye el asunto que trata la investigacion. Similarmente, el objeto de estudio
de una disciplina es el tipo de asuntos que aborda o por los que se interesa
determinando de manera puntual el sujeto de estudio, que estamos buscando saber,
zona (lugar, localidad) asi como datos extras para ser mas especificos en la busqueda

de informacién para poder validar la investigacion.

De acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), 23 millones
942 mil 606 mujeres realizaron algun trabajo remunerado en junio de 2023. Y en
Puebla, de acuerdo con la Secretaria de Economia del gobierno federal, al corte del
segundo trimestre del 2023, precisan que la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA)
en Puebla es de 3 millones 70 mil 602 personas, de las cuales 41.2 por ciento son
mujeres y 58.8 por ciento son hombres, con un salario promedio mensual de 3 mil 900

pesos.

Por lo tanto, se encuestaron a solo mujeres universitarias con trabajos remunerados
(estudiantes o egresadas) de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla que
viven en la Zona de CU (colonias: San Manuel, Jardines de San Manuel, Bugambilias,
La Hacienda, Lomas del Marmol, Lomas de San Miguel Tres Cruces, San José
Xilotzingo, San Baltazar y Granjas San Isidro), ver Figura xx. Con base en el INEGI
(2021) y la BUAP (2022) son aproximadamente son 9,730 mujeres laboralmente
activas y que son remuneradas, que se encuentran viviendo cerca de CU, y son

estudiantes de la institucion Benemérita Universidad Autonoma de Puebla (BUAP).



Figura 1. Mapa para ubicacion del Sujeto de estudio
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2.5 Tamafo de la muestray muestreo

Con base en el tamafio de la poblacion de 9,730 mujeres, se determiné calcular el
tamafio de la muestra basados en la formula (1) para poblacién finita o conocida con

los siguientes datos que se muestran en la Tabla 1:

N+Zi+p=*q (1)

n=
e2*(N-1)+Z3i*p*q



https://www.google.com/maps/@19.0011516,-98.2124547,14z?entry=ttu
https://www.google.com/maps/@19.0011516,-98.2124547,14z?entry=ttu

Sustituyendo la formula (1), con los valores que se asignaron a cada elemento y que
se observa en la Tabla anterior. Se tiene que el tamafio de la muestra es de 246
sujetos. Es decir, se encuestaron a 246 mujeres estudiantes y trabajadoras
remuneradas que estudian en la BUAP.

Tabla 1.Datos para el calculo de la muestra

ELEMENTO DESCRIPCION VALOR
n Tamario de la muestra 246
N Tamafio de la poblacién 9,730 mujeres
Z Valor de Confianza 1.96 (95%)
e Margen de error 5%
p Probabilidad de éxito .5
q Probabilidad de fracaso 5

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la técnica de muestreo, se realizé el levantamiento de datos con un
muestreo probabilistico, lo que permitié la probabilidad que cada individuo del estudio
pudiera haber sido incluido en la muestra a través de una seleccién al azar. “Subgrupo
de la poblacién en que todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidad de ser
elegidos” (Hernandez, et al, (2003, p.305). entonces, como herramienta para la
seleccién de los sujetos de estudio una vez que se calculd el tamafio de la muestra.
Se aplicé la técnica de muestreo aleatorio simple. Y la encuesta se aplicé en las
colonias mencionadas, asi como se dispuso de un QR que se colocé en varias partes
estratégicas de las diferentes instalaciones de las facultades de Administracién,

Derecho, Economia y Contabilidad.



2.6 Variables de estudio (VD y VI)

La variable dependiente e independiente (Fernandez, 2001) son conceptos clave para
el desarrollo de una investigacion cientifica. La variable dependiente es el resultado o
el cambio que se quiere medir o explicar, y la variable independiente es el factor o la
condicion que se manipula o controla para ver como afecta a la variable dependiente.
Ambas variables deben estar claramente definidas y operacionalizadas, y deben estar

relacionadas con el objetivo y la hip6tesis de la investigacion.

En el caso de la visibilidad de las mujeres en el ambito laboral, se pueden elegir
diferentes indicadores, segun el enfoque y el alcance del estudio. Se definio
operativamente cada una de estas variables, establece como se van a medir y qué
valores o categorias pueden adoptar, principalmente se establecen las siguientes

variables:

e VD. Variable dependiente: VM. Visibilidad de la mujer

o PL. Percepcion de logro en las mujeres para ser visibles

e VI. Variable independiente: FVP. Factores que permiten la visibilidad de la
mujer
o MP. Maternidad y paternidad
o EF. Estereotipos femeninos

o E. Educacion

2.7 Diseno del Instrumento

Un instrumento de investigacion (Fernandez, 2001) es un recurso metodoldgico que
se utiliza para obtener, registrar o almacenar los datos e informaciones relevantes
para un estudio o investigacion. El disefio de un instrumento de investigacion implica

definir y operacionalizar las variables, indicadores y preguntas que se quieren medir,



asi como el formato, la estructura, la escala y la validez de este. Por lo que se disefio

el instrumento de investigacion integrado por las preguntas o items que permitieron

recopilar la informacién necesaria para en cumplimiento de los objetivos planteados.

Se determind que, para un mejor acceso, recoleccion rapida y certera de los datos, el

uso de un formulario de Google Form con preguntas cerradas usando escalas

nominales, ordinales y de Likert, ademas de dos preguntas abierta, como

complemento a la investigacion. Para el disefio de este instrumento se realiz6 el

siguiente proceso:

o b~ 0N

Se disefio el cuestionario con base en la literatura consultada y de la pregunta

de investigacion y los objetivos planteados.

Se ajustaron las preguntas con base en las observaciones del Director de Tesis.

Se determinaron las escalas de medicion para cada tipo de pregunta.

Se procedio a transcribir el cuestionario en la plataforma de Google Form.

Una vez que se disef6 el cuestionario en la plataforma virtual, se procedié a

enviarlo a una evaluacién cuantitativa por expertos.

a. La evaluacion se determind de manera cuantitativa mediante el

d.

modelo de xxxx. En el cual se evaluo cada item en seis dimensiones:
El experto evalu6 cada item con una escala del 1 al 5, donde 1
corresponde a Inadecuado y 5 Adecuado.

Una vez que evaluo el instrumento por lo 3 expertos (investigadores y
docentes en el area Econdmico-Administrativa, ver Tabla 2). Se obtuvo
un alfa de Cronbach de .845, significando que el instrumento es
adecuado para el proposito planteado.

Asimismo, se determind la concordancia del instrumento, a partir de la
evaluacion de los 3 expertos median el coeficiente de Kendall.
Teniendo como resultado un coeficiente de .895. Es decir, el
instrumento cuenta con una concordancia adecuada desde la

percepcion de los expertos que lo evaluaron, ver Tabla 3.



Tabla 2. Perfil de Expertos

GRADO : .
NOMBRE ACADEMICO INSTITUCION PAIS
Ménica Eudenia Magister en Universidad Jorge
~ g Negocios y Tadeo Lozano de Colombia
Pefalosa Otero ,
Mercadeo Bogota
Epa Yuritze Baron Doctorante en Universidad Central Colombia
Lopez Marketing
Rebeca Mufioz Doctora en Benemgrlta , .
Velazquez Educacion Un|\,/er3|dad Mexico
Auténoma de Puebla
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 3. Validacion de expertos
VALIDACION DESCRIPCION VALOR
CONSTRUCTO
Alfa de Cronbach Consistencia Interna .845 Excelente
Coeficiente de Kendall Concordancia .895 Pertinente
VARIABLE DEPENDIENTE
Alfa de Cronbach PL Consistencia Interna .899 Excelente
Coeficiente de Kendall PL Concordancia .950 Pertinente
VARIABLE INDEPENDIENTE
Alfa de Cronbach MP Consistencia Interna .835 Excelente
Coeficiente de Kendall MP  Concordancia .800 Pertinente
Alfa de Cronbach E Consistencia Interna .701 Excelente
Coeficiente de Kendall E Concordancia .799 Pertinente
Alfa de Cronbach EF Consistencia Interna .902 Excelente
Coeficiente de Kendall EF Consistencia Interna .880 Pertinente

Fuente: Elaboracion propia con SPSS (v26)

6. En la evaluacion cualitativa, los expertos respondieron las siguientes preguntas:

a. ¢Las preguntas del cuestionario, permiten respond

investigacion del problema a investigar?

er las preguntas de



¢Las preguntas del cuestionario permiten cumplir con el objetivo de
investigacion?

¢Las preguntas del cuestionario permiten comprobar la hipétesis de
investigacion?

¢ Las preguntas del cuestionario incluyen las variables de estudio (VD
y VI)?

¢Las preguntas del cuestionario estan ajustadas al perfil del sujeto de

estudio?

7. Unavez que los expertos sefialaron los errores o modificaciones necesarias, se

redisefio el cuestionario y se preparo para la prueba piloto.

a.
b.

0o

d.

e.

Nivel de lenguaje, quitar tecnicismos

Imagen, en el encabezado del cuestionario colocar la institucion
Ortografia, corregir errores de captura

Cadigos, codificar todo el cuestionario, habia partes no realizadas

Orden, colocar al final del cuestionario la VD=P

8. La prueba piloto se aplicé a 10 mujeres que cumplieron el perfil que se

determind para el cuestionario y no manifestaron ningn cambio o conflicto en

el entendimiento del instrumento para ser contestado.

9. Una vez cubriendo los pasos anteriores, se procedié a levantar los datos

aplicando la encuesta a la muestra determinada.

10. Las dimensiones del cuestionario son:

a.

®© o 0o o

DG. Datos Generales (DG1, DG2, DG3, DG4, DG5, DG6, DG7, DGS,
DG8.1, DGY), ver Tabla 4.

MP. Maternidad y Paternidad (MP1, MP2, MP3, MP4), ver Tabla xx.
E. Educacion (E1, E2, E3), ver Tabla 5.

EF. Estereotipos Femeninos (EF1, EF2, EF3, EF4, EF5, EF6)

PL. Podery Liderazgo (PL1, PL2, PL3, PL4, PL5, PL6, PL7, PL8, PL9),
ver Tabla 6.

PF. Pregunta final (PF1 y PF2: abiertas). Ver Tabla 7.



Tabla 4. Instrumento de Investigacion. Datos Generales

PREGUNTA ESCALA CODIGO

DG1. Aios cumplidos Ordinal DG1
DG2. Margue su nivel maximo de estudios Ordinal DG2
DG3. Ocupacion Nominal DG3
DG4. ¢ En qué sector se desempefia? Nominal DG4
DG5 ¢ Cuantas horas al dia le dedica a esta actividad Ordinal DG5
regularmente?

DG6. Estado Civil Nominal DG6
DG7. ¢Cuéantos hijos tiene? Ordinal DG7
DG8. ¢Cuanto gana mensualmente personalmente? Ordinal DG8

(Solo tu, sin contar ingresos de tu pareja o cényuge u
otro miembro de la familia)

DG8.1 Brecha salarial. Ingreso diario Ordinal DG8.1

DG9. ¢ Cuantos dias trabaja a la semana? Ordinal DG9

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5. Instrumento de Investigacion. Variable Independiente

SUBVARIABLE / PREGUNTA ESCALA CODIGO AUTOR

MP: MATERNIDAD Y PATERNIDAD

MP1. En la empresa donde laboro Likert MP1
tenemos los mismos derechos para

acceder puestos de poder (hombres y

mujeres

MP2. En la empresa donde laboro MP2
tenemos los mismos derechos para

ejercer liderazgo (hombres y

mujeres).

MP3. Dentro del mercado laboral, MP3



existe una distincién por ser madre.

MP4. La responsabilidad de los hijos MP4
e hijas debe compartirse si ambos
padres trabajan igualitariamente

E: EDUCACION

E1l. Creo que es importante que las Likert El
mujeres tengan ingresos econémicos

propios.

E2. Las mujeres gozamos de las E2

mismas oportunidades que los
hombres para acceder a los puestos
dentro del mercado laboral.

E3. El nivel educativo que tenemos E3
influye para ocupar un puesto de
trabajo.

EF: ESTEREOTIPOS FEMENINOS

EF1. Mi carrera o profesion actual la Likert EF1
elegi sin las presiones de los
estereotipos sociales.

EF2. Mi familia o pareja ven bien que EF2
yo participe dentro del mercado

laboral.

EF3. Para ocupar un puesto de Likert EF3

trabajo, previamente lo consulto con
mis padres y/o mi pareja.

EF4. Es mejor que sea el hombre el EF4
gue tome las decisiones importantes
en el hogar.

EF5. La mujer es libre de decidir si EF5
quiere trabajar.

EF6. El hombre debe EF6
responsabilizarse de todos los gastos
de la familia.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de los autores mencionados.



Tabla 6. Disefio del Instrumento: Variable Dependiente

SUBVARIABLE / PREGUNTA ESCALA CODIGO

AUTOR

PL. PERCEPCION DE LOGRO

PL. Percepcion de logro [PL1. Las
mujeres tienen oportunidades para
ocupar puestos de poder.

PL2. Las mujeres tienen
oportunidades para desempefiarse
como lider.

PL3. Las mujeres y los hombres Likert
tenemos las mismas oportunidades
para acceder a empleos de todo tipo.

PL4. Mi educacion en mi seno
familiar afecta mi desarrollo
profesional.

PL5. La educacion escolarizada
prepara a las mujeres para ocupar
puestos de poder.

PL6. Mi formaciéon me dio la
capacidad para ser lider.

PL7. Es mejor que sea el hombre el
gue tome las decisiones importantes
en el trabajo.

PL8. Yo tomo decisiones importantes
para mi vida laboral.

PL9. Una mujer tiene la misma
capacidad que un hombre para ganar
dinero.

EF7

EF8

EF9

EF10

EF11

EF12°

EF13

EF14

EF15

Fuente: Elaboracion propia con informacién de los autores mencionados.



Tabla 7. Disefio del Instrumento: Variable Dependiente

SUBVARIABLE / PREGUNTA ESCALA CODIGO AUTOR

PF: PREGUNTA FINAL

PF1. Segun tu experiencia, ¢ cuél NA PF1 NA
seria la principal razén de la dificultad

gue tiene la mujer para acceder a

puestos de trabajo?

PF2. Nombre. NA PF2

Fuente: Elaboracion propia.

2.8. Levantamiento de Datos

De acuerdo con la aplicacion del instrumento elegido de esta investigacion el cual es
cuestionario con 33 items a una poblacién de 250 personas, fue mediante un proceso
de manera digital y personal. El proceso digital fue compartiendo a estudiantes de la
universidad el link  del cuestionario para  su acceso rapido

(https://forms.gle/HugN7xWasZSZokJx6), a través de correo electronico y WhatsApp,

con un solo clic y de manera personal mostrando un Cédigo QR que para que lo
pudieran escanear y asi poder acceder al cuestionario (Figura 2 y 3). también se
dejaron expuestos en lugares de visibilidad al publico en general como en pizarrones

informativos y postes de area comun, solicitando el apoyo para responder

2.8.1 Tabulacién y Codificacion

Desde el disefio del cuestionario se estructurd con los codigos correspondientes a
cada una de las variables, dimensiones y preguntas, para poderlos identificar en la
tabulacion o captura de datos (digital automaticamente o manual para las encuetas
presenciales). La codificacion de los 33 items queda representada de la siguiente

manera: como DG Diagnostico General, MP como Maternidad y paternidad, E como


https://forms.gle/HuqN7xWasZSZokJx6

educaciéon, EF como Estereotipos Femeninos y PF como Pregunta Final.

Figura 3. QR del Instrumento Figura 2. WhatsApp para el
levantamiento

10:36PMZ © & &

& ',’\\ Clau Cordero

14 de octubre de 2023
#» Reenviado

CARACTERIZACION DE LA VISIBILIDAD DE LA MUJER
DENTRO DEL MERCADO LABORAL EN EL MUNICIPIO ...
ainve.

La Benemérita Universidad Autonoma de Puebla realiza una

https://docs.google.com/forms/d
/e/1FAIpQLSdffjrXoAU7MSwW3N
_zVIdngk3M8vkRHAKMsISwmEYDLuw0j_g
/viewform?usp=sf_link )

Amik buenos dias. 4, .\

Me puedes ayudar con mi investigacion
s8a.m v/
(x| B V2

Holi

Sipi amiga . ¥

® Mensaje ¥y O o

Fuente: Elaboracion propia. Fuente: Elaboracion propia.

2.8.2 Ajuste, depuracion y remplazo

Se realizo ajuste en la forma de responder en el item DG2 debido a que las respuestas
gue se estaban obteniendo confundia en el momento de analizar el grado de estudio
a los sujetos pues un ejemplo de esto es; se tiene inconclusa la preparatoria pero ya
se cuenta con una licenciatura terminada, por lo que no es coherente debido a que en
México es necesario tener la preparatoria terminada para poder estudiar el siguiente

grado académico en este caso la licenciatura o alguna carrera Técnica Superior
Universitaria.

Se realizo algunos reemplazos de respuestas en el item DG8 debido a que siendo un
item de respuesta abierta, se registraron datos con signo de pesos y con decimales,

interrumpiendo la filtracion de datos por medio de Excel por lo que fueron modificados



y en algunos casos el cambio fue en su totalidad. Se realiza una codificacion de los
resultados de los items para estandarizarlos y que sea una manera mas facil al pasar
los resultados en tabla y registrarlos en el programa SPSS para su analisis en
programa de estadistica y visualizar la fiabilidad de la investigacion.



CAPITULO 3. RESULTADOS

En el presente capitulo 3 se presentan los resultados obtenidos una vez que se ha
realizado la etapa de levantamiento de datos o trabajo de campo. Se describe la
fiabilidad de la investigacion para validar la consistencia interna del instrumento
aplicado. Asimismo, se analizan las variables de estudio para la comprobacion de la

hipotesis y cumplir con el objetivo de la investigacion.

3.1 Fiabilidad de la Investigacion

Segun Hernandez et al. (2003, p. 123) “la confiabilidad de un instrumento de medicion
se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la cual su aplicacion

repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”. Adicionalmente exponen que

...existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicion. Todos utilizan formulas que producen coeficientes
de confiabilidad y que pueden oscilar entre 0 (significa nula confiabilidad) y 1
(representa un maximo de confiabilidad), es decir, cuanto mas se acerque a

cero (0) mayor error habra en la medicion (p. 124).

Por su parte, Chavez (2001) considera que la Confiabilidad se realiza para determinar
la exactitud de los resultados obtenidos al ser aplicados en situaciones parecidas. En
general, la confiabilidad hace alusion al grado de congruencia con que se miden las

variables. Se considera un 95% de confiabilidad en esta investigacion.

Con base en la teoria consultada, se puede decir que la investigacion presenta una
consistencia interna excelente (George y Mallory, 1984; Chavez, 2001). Ya que en el
analisis de fiabilidad mediante Alfa de Cronbach se obtuvo un coeficiente de 0.901
(ver Tabla 8), con el 100% de los casos 0 246 sujetos de estudio validos (ver Tabla
9).



Tabla 8. Estadisticas de fiabilidad

ALFA DE CRONBACH BASADA

ALFA DE N DE
EN ELEMENTOS
CRONBACH ESTANDARIZADOS ELEMENTOS
901 .886 32

Fuente: Elaboracién propia con SPSS (v26)

Tabla 9. Resumen de procesamiento de casos

RESULTADO N CASOS % PORCENTAJE

Casos Valido 250 100.0
Excluido? 0 .0
Total 250 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Asimismo, se realiz6 un analisis de fiabilidad para cada uno de los 32 items que
integran el cuestionario que se aplicé a las 250 mujeres que integraron la encuesta.
Por lo que se realizo el andlisis de Estadisticas de total de elemento o fiabilidad si se
elimina el elemento (pregunta o item). Se obtuvo como resultado que, los coeficientes
de fiabilidad van de .892 a .909. Es decir, todos los items cuentan con una fiabilidad
0 consistencia interna buena y excelente (George y Mallory, 1984; Chavez, 2001), por

lo que no se eliminara ninguno de ellos, ya que todos abonan o aportan fiabilidad en

la estructura general del instrumento de investigacion, ver Tabla 10.

Tabla 10. Estadisticas de total de elemento

. , .., ALFADE
ITEMS MEDIA VARIANZA CORRELACION CORRELACIONZ  oocn (o
DG1. 92.4715 510.895 0.103 0.517 904
DG2. 90.4146 516.121 0.026 0.215 904
DG3. 91.8537 508.191 0.223 0.277 901
DG4. 93.0650 517.873 0.014 0.226 903
DG5. 90.9593 514.643 0.047 0.194 904
DG6. 93.3577 516.035 0.145 0.488 902
DG7. 93.1098 516.474 0.038 0.614 .903



DG8. 91.2805 510.227 0.098 0.387 .904

DGY9. 91.6301 522.952 -0.111 0.116 .906
MP1. 91.2602 465.499 0.721 0.836 .893
MP2. 91.2683 468.156 0.703 0.827 .894
MP3. 91.6545 493.803 0.332 0.352 .900
MP4. 90.9024 465.982 0.700 0.724 .893
El. 90.7439 463.840 0.772 0.828 .892
E2. 91.5447 480.176 0.541 0.562 .897
ES. 91.0813 470.393 0.683 0.652 .894
EF1, 91.2805 468.203 0.677 0.573 .894
EF2. 91.2195 467.348 0.744 0.792 .893
EF3. 91.1423 465.812 0.767 0.808 .892
EFA4. 91.5854 471.370 0.665 0.687 .894
EFS5. 90.9024 462.546 0.767 0.861 .892
EF6. 91.7358 485.861 0.429 0.427 .899
EF7. 91.7927 492.353 0.365 0.447 .900
EF8. 91.5163 469.916 0.693 0.602 .894
EF9. 91.2683 468.238 0.730 0.647 .893
EF10. 92.4106 506.398 0.152 0.769 .903
EF11. 92.4228 510.743 0.088 0.806 .904
EF12. 90.8862 465.856 0.735 0.775 .893
EF13. 90.8374 461.696 0.789 0.839 .892
EF14. 92.3374 504.102 0.201 0.610 .902
EF15. 90.9390 462.025 0.751 0.784 .892
PF1. 90.5000 515.002 -0.006 0.139 .909

Fuente: Elaboracion propia con SPSS (v26).

3.2 Andlisis del Sujeto de Estudio

De acuerdo con los resultados arrojados segun el andlisis de los items
correspondientes a los Datos Generales los 250 sujetos encuestadas son del sexo
femenino o por lo menos asi se identifican, se tienen los siguientes datos, ver Tabla
11:

e EIl 86% de las encuestadas son casadas, y el 74% no tienen hijos y el 13%
tiene de dos a tres hijos, Figura 4.



e La mayoria son empleadas (64%) y desempefian sus actividades laborales en

empresas del sector publico (57%), Figura 5.

e Las horas labores que desempefan principalmente son entre siete y ocho
horas diarias (31%) y con seis dias laborales (32%) a la semana y un dia de

descanso. Y el 20% realiza labores de medio tiempo o parcial), Figura 6.

e Aunque el 31% tienen una jornada laboral de maximo ocho horas. Sin embargo,
el 23.8% de las mujeres encuestadas trabajan mas de 8 horas diarias, por lo
gue tienen que trabajar algunas horas extras para conservar su trabajo

desempeiiando actividades extras o algunas otras causas, ver Figura 7.

e Respecto al salario mensual que reciben por el desempeifio de sus actividades
laborales, se tiene que el 39% manifiesta recibir una remuneracién entre $4,001
a $7,000. Y el 32% recibe menos de $4,000 y el 21.6% recibe un salario no

mayor a los $12,000. Sélo el 8% recibe un salario superior a los $14,000.

Figura 4. Numero de hijos

DG7. ¢Cuantos hijos tiene?

250 respuestas

@ 1. Ninguno
@ 2. Sdlo 1 hijo

3. De 2 a 3 hijos
@ 4. De 4 a5 hijos
@ 5. Mas de 6 hijos

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 5. Sector de la empresa

DG4. ;En qué sector se desempena?
250 respuestas

@ 1. Sector publico.
@ 2. Sector privado.

56,8%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 6. Horas laborables

DG5 ;Cuantas horas al dia le dedica a esta actividad regularmente?
250 respuestas

@® 1. Sdlo 1 hora

® 2.De 2 a4 horas
@ 3.De 5a 6 horas
@® 4.De 7 a8horas
@ 5. Mas de 8 horas

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 11. Analisis del sujeto de estudio

ITEMS RESULTADO
DG3. OCUPACION
2. Empleado 63.8%
DG4. SECTOR
1. Publico 56.9%
2. Privado 43.1%
DG5. TIEMPODEOCUPACION
4. De7_8horas 31.3%
DG8. SUELDOMENSUAL
4. De7001_10000 31.3%
DG9. DIASQUELABORA
3. Seis dias 31.7%

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

Figura 7. Dias de trabajo

DG9. ;Cuéntos dias trabaja a la semana? Por favor marcar todo los dias que trabaja.

250 respuestas

1. Lunes

2. Martes

3. Miércoles
4. Jueves

5. Viernes

6.Sabado

7. Domingo

Fuente: Elaboracion propia.

181 (72,4 %)
173 (69,2 %)
174 (89,6 %)
169 (67,6 %)
184 (73,6 %)
135 (54 %)
93 (37,2 %)

100 150 200



3.3Anélisis de variables (VD y VI)
3.3.1 Variable Dependiente

Con base en la hipotesis planteada, se ha determinado que la variable dependiente
es la Visibilidad de la mujer en el ambiente laboral. Debido a que la visibilidad de la
mujer es un tema muy importante que se refiere a la forma en que las mujeres son
reconocidas, valoradas y representadas en la sociedad, en el ambiente laboral y en
todos los contextos en los que se desempefia. Por lo que, como se ha descrito en la
presente investigacion presente ser una herramienta para determinar los factores que
determinan la visibilidad de la mujer, identificando las actitudes, los estereotipos y las

relaciones de poder en el contexto laboral.

La variable dependiente se integra por la Percepcion de Logro (PL) que esta
compuesta por nueve items: PL1, PL2, PL3, PL4, PL5, PL6, PL7, PL8, PL9. Como se
puede observar en la Tabla 12, la VD tuvo una media de m=2.98, lo cual se puede
interpretar que las mujeres no estan del todo seguras o no perciben completamente
gue en sus centros de trabajo o en los contextos que se desenvuelven estén logrando
Visibilidad. Aunque la percepcion de esta situacion no es contundente, ya que se
presenta una percepcion dispersa, no todas las mujeres de las 250 encuestadas

piensa lo mismo (desviacién estandar s=1.056).

Tabla 12. Analisis descriptivo de la VD

DESV.

ITEMS N  MINIMO MAXIMO MEDIA DESVIACION

PL. Percepcion de logro [PL1.
Las mujeres tienen
oportunidades para ocupar
puestos de poder.]

PL. Percepcion de logro [PL2.
Las mujeres tienen
oportunidades para
desempefiarse como lider.]

250 1.00 5.00 3.2720 1.52556

250 1.00 5.00 3.3480 1.52979



PL. Percepcion de logro [PL3.

Las mujeres y los hombres

tenemos las mismas 250 1.00 5.00 2.9240 1.55173
oportunidades para acceder a
empleos de todo tipo.]

PL. Percepcion de logro [PL4.
Mi educacion en mi seno
familiar afecta mi desarrollo
profesional. ]

PL. Percepcion de logro [PL5.
La educacion escolarizada
prepara a las mujeres para
ocupar puestos de poder. ]
PL. Percepcion de logro [PL6.
Mi formacion me dio la 250 1.00 5.00 2.7040 1.48093
capacidad para ser lider.]

PL. Percepcion de logro [PL7.
Es mejor que sea el hombre el
gue tome las decisiones
importantes en el trabajo.]

PL. Percepcién de logro [PL8.
Yo tomo decisiones importantes 250 1.00 5.00 3.2240 1.51758
para mi vida laboral.]

PL. Percepcién de logro [PL9.
Una mujer tiene la misma
capacidad que un hombre para
ganar dinero.]

PL. Media General 250 1.00 5.00 2.9844 1.5356

250 1.00 5.00 3.5680 1.62972

250 1.00 5.00 2.7640 1.58947

250 1.00 5.00 2.9720 1.53775

250 1.00 5.00 2.0840 1.45789

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

En un analisis mas detallado de los items que integran estas variables, se tiene que:

e PL1. Las mujeres consideran que no del todo se tienen oportunidades para

ocupar puestos de poder (m= 3.2720 y s=1.52556). Solo el 31.6% esta
totalmente de acuerdo, ver Tabla 13.



Tabla 13. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 47 18.8 18.8
Desacuerdo 55 22.0 22.0
De acuerdo 79 31.6 31.6
Totalmente de acuerdo 69 27.6 27.6
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS (v26).
e PL2. Las mujeres consideran que no del todo que tienen oportunidades para
desempefiarse como lider (m=3.3480 y s=1.52979). Soélo el 29.2% esta

totalmente de acuerdo, ver Tabla 14.

Tabla 14. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 48 19.2 19.2
Desacuerdo 46 18.4 18.4
De acuerdo 83 33.2 33.2
Totalmente de acuerdo 73 29.2 29.2
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).
e PL3. Las mujeres consideran que no del todo que tienen las mismas
oportunidades para acceder a empleos de todo tipo (m=2.9240 y s=1.55173).

Sélo el 24.4% esta totalmente de acuerdo., ver Tabla 15.

Tabla 15. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 56 22.4 22.4
Desacuerdo 81 32.4 32.4
De acuerdo 52 20.8 20.8
Totalmente de acuerdo 61 24.4 24.4
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



e PL4. Las mujeres consideran que no del todo que la educaciéon en su seno
familiar ayuda a su desarrollo profesional (m=3.5680 y s=1.62972). Sélo el

44.4% esta totalmente de acuerdo, ver Tabla 16.

Tabla 16. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 53 21.2 21.2
Desacuerdo 30 12.0 12.0
De acuerdo 56 22.4 22.4
Totalmente de acuerdo 111 44 .4 44 .4
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).
e PL5. Las mujeres consideran que no del todo que la educacion escolarizada
las prepara para ocupar puestos de poder (m=2.7640 y s=1.58947). Solo el

19.2% esta totalmente de acuerdo, ver Tabla 17.

Tabla 17.Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 83 33.2 33.2
Desacuerdo 54 21.6 21.6
De acuerdo 65 26.0 26.0
Totalmente de acuerdo 48 19.2 19.2
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

e PL6. Las mujeres consideran que no del todo su formacion les da la capacidad
para ser lider (m= 2.7040 y s=1.48093). Solo el 13.6% esta totalmente de

acuerdo, ver Tabla 18.



Tabla 18. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 72 28.8 28.8
Desacuerdo 71 28.4 28.4
De acuerdo 73 29.2 29.2
Totalmente de acuerdo 34 13.6 13.6
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).
e PL7.Las mujeres consideran que no del todo toman las decisiones importantes
en el trabajo (m=2.9720 y s=1.53775). So6lo el 20.8% esta totalmente de

acuerdo, ver Tabla 19.

Tabla 19. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 61 24.4 24.4
Desacuerdo 63 25.2 25.2
De acuerdo 74 29.6 29.6
Totalmente de acuerdo 52 20.8 20.8
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

e PL8. Las mujeres consideran que no del todo toman decisiones importantes
para su vida laboral (m=3.2240 y s=1.51758). Solo el 24.0% estéa totalmente de
acuerdo, ver Tabla 20.



Tabla 20. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 52 20.8 20.8
Desacuerdo 49 19.6 19.6
De acuerdo 89 35.6 35.6
Totalmente de acuerdo 60 24.0 24.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia en SPSS (v26).
e PL9. Las mujeres consideran que no del todo que tienen la misma capacidad
que un hombre para ganar dinero (m=2.0840 y s=1.45789). Solo el 10.4% esta

totalmente de acuerdo, ver Tabla 21.

Tabla 21. Analisis del sujeto de estudio

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 137 54.8 54.8
Desacuerdo 47 18.8 18.8
De acuerdo 40 16.0 16.0
Totalmente de acuerdo 26 10.4 10.4
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

3.3.2 Variable Independiente

° Factores que permiten la visibilidad de la mujer

En general, la visibilidad de las mujeres puede ser influenciada por muchos factores,
como la igualdad de género, el empoderamiento de las mujeres, la promocion de su
visibilidad tanto cuantitativamente como en lo referente a su estatus, y el tratamiento
basado en la normalidad. Aunque en el ambito econdmico y social México se
considera un pais tercermundista aun existen brechas del reconocimiento de las
habilidades y aptitudes de las mujeres como la decisidon sobre su propio cuerpo y

también el reconocimiento de su trabajo.
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Esta variable, la VI esta constituida por factores que no se pueden modificar o que ya
estan dados desde hace mucho tiempo. Es decir, son factores que la sociedad, la
maternidad asignada a la mujer por naturaleza, la educacion y los estereotipos han

formado por afios a la mujer.

La variable independiente se integra por las siguientes subvariables: Maternidad y
paternidad (MP: MP1, MP2, MP3, MP4), Educacién (E: E1, E2, E3) y Estereotipos
Femeninos (EF: EF1, EF2, EF3, EF4, EF5, EF6). Como se puede observar en la Tabla
xX, la V1 tuvo una media de m= 3.23, lo cual se puede interpretar que las mujeres no
aceptan del todo que en sus centros de trabajo o en los contextos que se
desenvuelven se sigan con los mismos pensamientos o la percepcién de las mujeres
respecto a los estereotipos femeninos, las funciones de la maternidad y que la

educacién sea la correcta en la formacion de mujeres al igual que los hombres.
Aunque la percepcién de esta situacion no es contundente, ya que se presenta una
percepcion dispersa, no todas las mujeres de las 250 encuestadas piensa lo mismo

(desviacion estandar s=1.003), ver Tabla 22.

Tabla 22. Andlisis descriptivo VI. Variable Independiente

DESV.

VARIABLES MEDIA DESVIACION N
Media de Maternidad y Paternidad MEAN
(MP1, MP2, MP3, MP4) (FILTER) 3.34 1.256 250
Media de Educacién MEAN (E1, E2, E3)
(FILTER) 3.18 1.259 250
Media de Estereotipos Femeninos MEAN 317 0.892 250

(EF1, EF2, EF3, EF4, EF5, EF6) (FILTER)
Media General VI 3.23 1.14 250
Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

Y en un analisis mas detallado de los items que integran estas variables, se tiene que:



e MP. Maternidad y Paternidad (MP1, MP2, MP3, MP4)

Los items de la seccibn MP. Maternidad y Paternidad, los sujetos de estudio
concuerdan que actualmente se encuentra laboralmente en lugares donde tienen los
mismos derechos para acceder puestos de poder (hombres y mujeres), asi como la
posibilidad de acceder a puestos igualitarios contemplando a los derechos para
ejercer liderazgo, sin distincion por ser madre, teniendo como opinién imparcial. Sin
embargo, en el item de compartir responsabilidad de sus hijos consideran que estan
de acuerdo con este hecho. Respecto a esta subvariable, se puede observar que la
Media de Maternidad y Paternidad MEAN (MP1, MP2, MP3, MP4) (FILTER) es de
m=3.34. Es decir, las mujeres consideran que no cuentan del todo con los derechos,
oportunidades en el ambiente laboral en comparacion con los que el hombre puede
tener. Asimismo, la distincién de ser mujer y tener hijo no ha cambiado del todo desde
la percepcion laboral. Aunque, no todas las mujeres perciben lo mismo, (s=1.256), de
las 250 encuestadas el 24.2% s6lo estan completamente de acuerdo que este aspecto

en las mujeres ha cambiado, ver Tabla 23.

Tabla 23. Analisis descriptivo MP. Maternidad y Paternidad

DESV.
ITEMS N MEDIA ESTANDAR

MP1. En la empresa donde laboro tenemos los
mismos derechos para acceder puestos de poder 250 3.2480 1.5685
(hombres y mujeres).]

MP2. En la empresa donde laboro tenemos los

mismos derechos para ejercer liderazgo (hombres 250 2.8120 1.5185
y mujeres).]

MP3. Dentro del mercado laboral, existe una

distincién por ser madre.] 250 3.5520 1.6644
MP4. La responsabilidad de los hijos e hijas debe

compartirse si ambos padres trabajan 250 3.7440 1.5570
igualitariamente.]

MEDIA GENERAL 250 3.3390 1.5771

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



MP1. Las mujeres encuestadas consideran que en la empresa donde labora no tienen
del todo los mismos derechos para acceder puestos de poder (hombres y mujeres).
Con base en las respuestas de los 250 sujetos, ya que se tiene una m=3.2480, al igual
que en las respuestas de los items en la variable anterior, la tendencia en la dispersion
de los datos es alta, interpretandose como, que no todas las mujeres encuestadas
piensan igual, sélo el 31.2% esta completamente de acuerdo en esta situacion
(s=1.5685), ver Tabla 24.

Tabla 24. MP1. En la empresa donde laboro tenemos los mismos derechos para
acceder puestos de poder (hombres y mujeres)

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 48 19.2 19.2
Desacuerdo 61 24.4 24.4
De acuerdo 63 25.2 25.2
Totalmente de acuerdo 78 31.2 31.2
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

MP2. Las mujeres encuestadas no consideran que en la empresa donde laboran
tengan los mismos derechos para ejercer liderazgo (hombres y mujeres). Se obtuvo
una media de m=2.8120 y una alta dispersion en las opiniones (s=1.5185). El 29.6
esta en desacuerdo que existan los mismos derechos entre hombres y mujeres, ver
Tabla 25.

Tabla 25. MP2. En la empresa donde laboro tenemos los mismos derechos para
ejercer liderazgo (hombres y mujeres)

FRECUENCIA PORCENTAJE POI\ZQ/'CA‘:IE:\E)'I;SAJE
Totalmente desacuerdo 65 26.0 26.0
Desacuerdo 74 29.6 29.6
De acuerdo 65 26.0 26.0
Totalmente de acuerdo 46 18.4 18.4
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



MP3. Las mujeres consideran que, dentro del mercado laboral, existe una distincion
por ser madre. Con el andlisis de las respuestas recabadas en encuesta a las 250
mujeres, se obtuvo una m=3.5520 y una alta dispersion de las percepciones de
s=1.6644. Es decir, no todas perciben que exista una distincion por ser madre en el
contexto laboral, ya que el 46.8% si lo percibe y el 34.8% no esta de acuerdo, ver
Tabla 26.

Tabla 26. MP3. Dentro del mercado laboral, existe una distincion por ser madre

FRECUENCIA PORCENTAJE POSEEE)-@JE
Totalmente desacuerdo 55 22.0 22.0
Desacuerdo 32 12.8 12.8
De acuerdo 46 18.4 18.4
Totalmente de acuerdo 117 46.8 46.8
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

MP4. Las mujeres en el ambiente laboral perciben que la responsabilidad de los hijos
e hijas debe compartirse de manera igualitariamente si ambos padres trabajan, papa
y mama. Estan de acuerdo que en que deban compartir las responsabilidades, se
obtuvo una m=3.7440, con una alta dispersion de s=1.5570. El 48% estéa totalmente
de acuerdo que debe ser igualitaria esta situacion y solo el 21% en total desacuerdo,
27.

Tabla 27. MP4. La responsabilidad de los hijos e hijas debe compatrtirse si ambos
padres trabajan igualitariamente

PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
Totalmente desacuerdo 53 21% 21%
Desacuerdo 32 13% 13%
De acuerdo 46 18% 18%
Totalmente de acuerdo 119 48% 48%
Total 250 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



e E. Educacién (E1, E2, E3)

La subvariable E. Educacién describe la formacion informal que tienen las mujeres
para poder desarrollar y con la que han crecido en su vida personal y laboral. Esta
compuesta de tres items E1, E2, E3. Y con los resultados obtenidos se puede decir
que, al igual que en las variables anteriores, las mujeres perciben no del todo que la
educacion influye para que ellas puedan acceder a puestos laborales gozando de las
mismas oportunidades que el hombre y ganando sus propios ingresos. Se obtuvo una
media de m=3.18 y una alta dispersion de las opiniones de s=1.259. Aunque, de las
250 mujeres encuestadas el 55% estan de acuerdo (28.4% esté en total de acuerdo)

y 39.4% en desacuerdo, ver Tabla 28.

Tabla 28. Analisis descriptivo Subvariables E. Educacion

DESV.
ITEMS N MEDIA DESVIACION
E1l. Creo que es importante que las mujeres 250 2 9360 1.5249

tengan ingresos econdémicos propios.]

E2. Las mujeres gozamos de las mismas

oportunidades que los hombres para acceder a 250  3.4040 1.5474
los puestos dentro del mercado laboral.]

E3. El nivel educativo que tenemos influye para
ocupar un puesto de trabajo.]

MEDIA GENERAL 250  3.1800 1.5668

250  3.2000 1.6281

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

E1l. De las 250 mujeres encuestadas perciben no del todo que es importante que
tengan ingresos econdémicos propios con una media de m=2.9360 y una alta
dispersion de las opiniones de s=1.5249. ya que, el 53.3% esta en total desacuerdo y
el 46.4% en total de acuerdo. Es decir, la opinidn esta dividida, con la mayoria en que
las mujeres no deben generar sus propios ingresos infiriendo que el hombre debe

hacerlo por ellas, ver Tabla 29.



Tabla 29. E1. Creo que es importante que las mujeres tengan ingresos econdmicos
propios

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Totalmente 54 21.6 21.6 53.6
desacuerdo

Desacuerdo 80 32.0 32.0

De acuerdo 60 24.0 24.0

Totalmente 56 22 4 224 46.4
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

E2. Respecto al item que las mujeres gozamos de las mismas oportunidades que los
hombres para acceder a los puestos dentro del mercado laboral, de las 250 mujeres
encuestadas, se tuvo una m=3.4040 y una dispersion alta en la opinion de s=1.5474.
Es decir, la mayoria esta de acuerdo en que las mujeres deben tener las mismas
oportunidades que el hombre con el 64.4%. Aunque en valor es casi contundente, ya

que el 35.6% no esta de acuerdo, ver Tabla 30.

Tabla 30. E2. Las mujeres gozamos de las mismas oportunidades que los hombres
para acceder a los puestos dentro del mercado laboral

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE "~ 02 D™ 2 ADO

Totalmente

desacuerdo 50 20.0 20.0 35.6
Desacuerdo 39 15.6 15.6

De acuerdo 82 32.8 32.8

Totalmente 79 316 316 64.4
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

E3. En el caso de que el nivel educativo debe de influir para ocupar un puesto de
trabajo, las mujeres no estan totalmente de acuerdo y no es contundente la percepciéon
en las 250 mujeres con una m=3.2000 y una dispersion de la opinion de s=1.6281. Ya
que el 56.8% esta de acuerdo y el 43.2% en desacuerdo, ver Tabla 31.



Tabla 31. E3. El nivel educativo que tenemos influye para ocupar un puesto de
trabajo

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Totalmente

desacuerdo 62 24.8 24.8 43.2
Desacuerdo 46 18.4 18.4

De acuerdo 64 25.6 25.6
Totalmente 78 312 312 56.8
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

e EF. Estereotipos Femeninos (EF1, EF2, EF3, EF4, EF5, EF6)

De acuerdo con el resultado en categoria (EF) Estereotipos Femeninos, las mujeres
encuestadas consideran que estan de acuerdo con las decisiones que tienen sobre
su propia vida considerando libertad en eleccion, y que su nucleo familiar es imparcial
en las decisiones considerando que los sujetos de estudios son mayores de edad,
pero estan en desacuerdo que la toma de decisiones este a cargo del sexo masculino
gue tome decisiones de indole familiar y laboral, pues son capaces de ser participes
de estas decisiones. sintiéndose totalmente seguras al tomar decisiones, fortaleciendo
su integridad (ver Tabla 32). Se obtuvo una media de m=3.17 y una dispersion de las
opiniones casi alta con s=0.892.



Tabla 32. Analisis descriptivo subvariable EF. Estereotipos Femeninos

DESV.
ITEMS N MEDIA DESVIACION

EF1. Mi carrera o profesion actual la elegi
sin las presiones de los estereotipos 250 2.0960 1.4363
sociales.]
EF2I. Ml familia o pareja ven bien que yo 250 36120 15791
participe dentro del mercado laboral.]
EF3. Para ocupar un puesto de trabajo,
previamente lo consulto con mis padres y/o 250 3.6520 1.5941
mi pareja.]
EF4. Es mejor que sea el hombre el que
tome las decisiones importantes en el 250 2.1600 1.3820
hogar.]
EF5. _La mujer es libre de decidir si quiere 250 3.5360 16697
trabajar.]
EF6. El hombre debe resp_o_nsablllzarse de 250 3.9760 1.9999
todos los gastos de la familia.]
MEDIA GENERAL 250.0000 3.7189 1.3791

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

EF1. Respecto al item Mi carrera o profesién actual la elegi sin las presiones de los
estereotipos sociales. De las 250 mujeres encuestadas se obtuvo una media de
m=2.0960 y una alta dispersion de las opiniones de s=1.4363. Es decir, las mujeres
consideran que si estudiaron su profesiébn con base en los estereotipos sociales

femeninos (74.4%). Y so6lo el 25.6% lo hizo sin ello, ver Tabla 33.

Tabla 33. EF1. Mi carrera o profesion actual la elegi sin las presiones de los
estereotipos sociales

FRECUENCIA PORCENTAJE —ORCENTAJE ~PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO

Totalmente

desacuerdo 130 520 52.0 74.4
Desacuerdo 56 22.4 22.4

De acuerdo 38 15.2 15.2

Totalmente 26 10.4 104 25.6

de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



EF2. Las mujeres encuestadas expresan que su familia o pareja ve bien que participe
dentro del mercado laboral y estan de acuerdo con esta situacion, con una m=3.6120y
una alta dispersion de las opiniones de s=1.5721. Ya que, el 70% asegura esta

situacién y solo el 30% esta en desacuerdo, ver Tabla 34.

Tabla 34. EF2. Mi familia o pareja ven bien que yo participe dentro del mercado
laboral

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE "~ U2 D™ 2 ADO

Totalmente

desacuerdo 50 20.0 20.0 30.0
Desacuerdo 25 10.0 10.0

De acuerdo 72 28.8 28.8

Totalmente 103 41.2 41.2 70.0
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

EF3. Las mujeres encuestas afirman que, para ocupar un puesto de trabajo, todavia
consultan a sus padres y/o pareja (69.6%). Se obtuvo una m=3.6520 y una dispersion
alta de s=1.5941. Ya que sélo en 30.4% esta en desacuerdo de realizar dicha consulta

y toman la decision por ellas mismas, ver Tabla 35.

Tabla 35. EF3. Para ocupar un puesto de trabajo, previamente lo consulto con mis
padres y/o mi pareja

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Totalmente

desacuerdo 49 19.6 19.6 30.4
Desacuerdo 27 10.8 10.8

De acuerdo 60 24.0 24.0

Totalmente 114 45 6 45.6 69.6
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).



EF4. Las mujeres encuestadas no estan de acuerdo que, sea mejor que sea el hombre
el que tome las decisiones importantes en el hogar, con una m=2.1600 y la opinion de
las 250 participantes es dispersamente alta con s=1.3820. Es decir, el 75.6% de las
mujeres toman las decisiones y el 24.4% no lo hacen, ver Tabla 36.

Tabla 36. EF4. Es mejor que sea el hombre el que tome las decisiones importantes
en el hogar

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE "~ U2 D™ 2 ADO

Totalmente

desacuerdo 108 43.2 43.2 75.6
Desacuerdo 81 32.4 32.4

De acuerdo 35 14.0 14.0

Totalmente 26 10.4 10.4 24.4
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).
EF5. La mujer es libre de decidir si quiere trabajar y lo afirman el 65.6% de las
participantes encuestadas (s6lo el 34.4% no es libre de ello). Se obtuvo una m=3.5360

y una dispersion de las opiniones muy alta de s=1.6697, ver Tabla 37.

Tabla 37. EF5. La mujer es libre de decidir si quiere trabajar

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE "~ 02 D™ 2 ADo

Totalmente

desacuerdo 58 232 232 34.4
Desacuerdo 28 11.2 11.2

De acuerdo 50 20.0 20.0

Totalmente 114 456 456 65.6
de acuerdo

Total 250 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

EF6. Las mujeres encuestadas dicen que el hombre debe responsabilizarse de todos



los gastos de la familia, afirmando el estereotipo del hombre proveedor (66%). Se
obtuvo una m=3.9760 estan de acuerdo y una dispersidon muy alta en las opiniones
con s=1.9999, ver Tabla 38.

Tabla 38.EF6. El hombre debe responsabilizarse de todos los gastos de la familia

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Totalmente 57 23% 23%

desacuerdo 34%
Desacuerdo 28 11% 11%

De acuerdo 51 20% 20%

Totalmente 114 46% 46% 66%
de acuerdo

Total 250 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

3.4 COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS

Se realiz6 la comprobacion de hip6tesis con un analisis de correlacion de Pearson
entre las variables de estudio: VD Visibilidad de la Mujer (percepcion de logro) y la VI
Factores de Visibilidad (Maternidad, Educacion y Estereotipos). Y se obtuvieron los

siguientes resultados:

Hi: Con base en el analisis de los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta
a 250 mujeres, se obtuvo una correlacion lineal positiva alta (ccc,cccc), con un
coeficiente de Correlacion de Pearson de r=.836** y una significancia (Sig. bilateral)
de p=0.000, ver Tabla 39.

Es decir, existe una relacion significativa de la visibilidad de la mujer (percepcion de
logro) con los factores de maternidad, estereotipos y educacion. Las mujeres que
perciben logro en su vida personal y profesional debido a los factores de maternidad

(existiendo los mismos derechos y obligaciones entre el hombre y la mujer en la casa),



la educacién con equidad (ingresos, puestos y grados escolares) y la vida fuera de los
estereotipos femeninos (independencia, elecciones propias, participacion en el
ingreso econdmico). Por lo que se acepta hipétesis: La visibilidad de la mujer
(percepcion de logro) se relaciona significativamente con los factores de maternidad,

estereotipos y educacion.

Tabla 39. Comprobacién de Hipétesis H1

VARIABLE INDEPENDIENTE
VARIABLE DEPENDIENTE MEAN(MediaVar_MP,MediaVar_E,
MediaVar_EF) (FILTER)

Media de Percepcion de
Logro MEAN (PL1, PL2, PL3, Correlacion de

PL4, PL5, PL6, PL7, PL8, Pearson 836
PL9) (FILTER)
Sig. (bilateral) 0.000
N 250

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

Asimismo, se acepta la hipotesis Hz: La visibilidad (percepcion de logro) de la mujer
se relaciona significativamente con la educacion. Ya que se obtuvo una correlacion
positiva alta con un coeficiente de Correlacion de Pearson de r=.757** y una
significancia (Sig. bilateral) de p=0.000. Es decir, la educacién desde una perspectiva
de equidad desde casa permite que las mujeres puedan tener acceso a los contextos

laborales y profesionales como cualquier hombre, ser visibles, ver Tabla 40.

Ademas, la hipotesis Hs: La visibilidad (percepcion de logro) de la mujer se relaciona
significativamente con los estereotipos sociales. Se acepta, ya que se obtuvo una
correlacion positiva alta con un coeficiente de Correlacion de Pearson de .793** y una
significancia (Sig. bilateral) de p=0.000, ver Tabla 40. Es decir, vivir fuera de los
estereotipos sociales que se han marcado tanto pata hombres como para mujeres

desde una perspectiva de equidad desde casa, en el trabajo y en las relaciones



sociales entre hombres y mujeres, permite que las mujeres puedan tener acceso a los

contextos laborales y profesionales como cualquier hombre, ser visibles.

También la hipotesis Ha: La visibilidad (percepcion de logro) de la mujer se relaciona
significativamente con la maternidad y la paternidad, también se acepta. Ya que se
obtuvo una correlaciéon positiva alta con un coeficiente de Correlacion de Pearson de
.679** y una significancia (Sig. bilateral) de p=0.000, ver Tabla 40. Es decir, compartir
las responsabilidades y los derechos de la maternidad y/o paternidad desde una
perspectiva de equidad desde casa, en el trabajo y en las relaciones sociales entre
hombres y mujeres, permite que las mujeres puedan tener acceso a los contextos

laborales y profesionales como cualquier hombre, ser visibles.

Tabla 40. Comprobacién de Hipotesis: H2, H3 y H4

VAR PL VAR MP VAR E VAR EF
Percepcion de Logro Maternidad y Educacién Estereotipos
P 9 Paternidad Femeninos
Correlacion de Pearson 679" 757" 793"
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 250 250 250

Fuente: Elaboracion propia en SPSS (v26).

3.5. HALLAZGOS

Asimismo, en la encuesta se desarroll6 dos preguntas abiertas para que explicaran
con sus propias palabras, de manera descriptiva, su experiencia en la dificultad para
acceder al mercado laboral, y solicitandoles su nombre para poder identificar en este

analisis de contenido el perfil del sujeto de estudio.

Se analiz6 la informacion desde una perspectiva cualitativa, usando como técnica el
analisis de contenido y la graficacion cualitativa fue una nube de palabras. Teniendo

como resultados los siguientes, ver Tabla 41:



e PF1. Segun tu experiencia, ¢,cuél seria la principal razén de la dificultad que
tiene la mujer para acceder a puestos de trabajo?

Las razones o motivos del obstaculo para acceder al mercado laboral a las mujeres,

con base en las respuestas dada por las encuestadas, se crearon cinco grupos.

1. Machismo y discriminacion de género: Se menciona que las mujeres enfrentan
discriminacion por ser mujeres, incluyendo comentarios sobre el machismo,
estereotipos y prejuicios.

2. Responsabilidades familiares y personales: La carga de trabajo no remunerado
del hogar, el cuidado de los hijos y la falta de apoyo familiar son mencionados
como obstaculos.

3. Falta de confianza y autoestima: Comentarios sobre la falta de iniciativa, miedo
a no ser aceptadas, falta de preparacion o creencia en sus propias
capacidades.

4. Factores socio-culturales y educacion: La influencia de estereotipos, roles de
género y una educacién que no fomenta las mismas oportunidades para las
mujeres.

5. Condiciones laborales y oportunidades: Falta de igualdad de género en el
trabajo, la necesidad de demostrar mas que los hombres, favoritismo, y

desigualdad en la distribucion de puestos importantes.

Tabla 41. Analisis cualitativo: ¢ cual seria la principal razon de la dificultad que tiene
la mujer para acceder a puestos de trabajo?

GRUPO RAZONES
- Machismo

- Discriminacion de género

- Estereotipos y prejuicios

- Desigualdad laboral

- Cuidado de los hijos

- Carga de trabajo del hogar

Machismo y Discriminacion

Responsabilidades Familiares



- Falta de apoyo familiar

- Ser madre y trabajadora

- Miedo a no ser aceptada

- Falta de iniciativa

- Falta de preparacion

- Creencia en la propia incapacidad
- Estereotipos de género

- Educacién limitada

- Roles de género tradicionales

- Cultura machista

- Desigualdad de oportunidades

- Necesidad de demostrar mas

- Favoritismo hacia hombres

- Puestos de liderazgo ocupados por hombres

Falta de Confianza y Autoestima

Factores Socio-Culturales

Condiciones Laborales

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la informacion que se describe en la Tabla anterior, se realizé un anélisis
de las palabras clave (repeticion de palabras por parte de las mujeres en sus
respuestas) y se realizd una nube de palabras (ver Figura 8) y se puede reflexionar
en los siguientes puntos que las mujeres piensan respecto a los obstaculos para

acceder al mercado laboral:

o Estereotipos y prejuicios de género: machismo, estereotipos, prejuicios,
ideologias machistas, etc.

¢ Responsabilidades familiares y de cuidado: falta de tiempo, carga de trabajo
del hogar, equilibrio de ocupaciones entre madre, esposa y trabajadora, etc.

e Discriminacion y desigualdad de género: discriminacion, disparidad de género,
desigualdad laboral, falta de oportunidades, etc.

e Barreras personales y psicologicas: miedo a no ser aceptada, falta de confianza
en sus capacidades, falta de iniciativa, etc.

e Factores educativos y laborales: nivel académico, experiencia, preparacion,

falta de conocimiento de derechos, etc.



Figura 8. ¢ cudl seria la principal razon de la dificultad que tiene la mujer para acceder
a puestos de trabajo?

favoritismohombres p reJ u i C I O S

noaceptada

faltainiciativa d I SC rl m i n a Clé n

faltapreparacion
incapacidad

= .
puestoshombres miedo '
rolesgénero estereotiposgénero
_____.__ madretrabajadora
creencias

C U i d a d O h ij O S apoyofamiliar
m a Ch is m O trabajohogar

Fuente: Elaboracion propia con ATLAS.ti (v9).



CONCLUSIONES

La visibilidad de la mujer en el ambiente laboral en México ha experimentado avances
significativos en las ultimas décadas, aunque persisten importantes desafios que
limitan su plena integracion y desarrollo profesional. Se observa que el aumento en la
participacion femenina en el mercado laboral ha sido influenciado por factores como
el acceso a la educacion superior, politicas publicas orientadas a la equidad de género

y un mayor reconocimiento de los derechos laborales de las mujeres.

Sin embargo, tanto la literatura como en los resultados de la investigacion la
persistencia de barreras estructurales y culturales que restringen el logro laboral de
las mujeres en México siguen obstaculizando la visibilidad de la mujer. EI machismo
y los estereotipos de género continlan siendo factores que contribuyen a la
segregacion ocupacional y a la subrepresentacién de mujeres en roles de liderazgo.
Esta investigacion demuestra que, a pesar de los progresos, las mujeres en México
siguen enfrentando una marcada desigualdad laboral, salarial y acceso limitado a

posiciones de poder dentro de las organizaciones.

Ademas, el techo de cristal sigue siendo un obstaculo significativo, exacerbado por la
doble carga que las mujeres enfrentan al equilibrar responsabilidades laborales y
domésticas. Este fendmeno se refleja en la baja proporcién de mujeres en puestos

directivos y la limitada representacion en sectores con alta remuneracion.

Desde un punto de vista de politicas publicas, si bien se han implementado medidas
para promover la igualdad de género, su impacto ha sido limitado debido a la falta de
un cambio cultural profundo en las organizaciones y en la sociedad en general. Esto
resalta la necesidad de reforzar las politicas de equidad y de implementar estrategias

gue promuevan un entorno laboral mas inclusivo y libre de discriminacion.



La visibilidad de la mujer en el ambiente laboral en México ha mejorado, pero sigue
estando lejos de alcanzar una verdadera igualdad de oportunidades. Para cerrar estas
brechas, es fundamental continuar con el fortalecimiento de politicas inclusivas, el
cambio cultural en las organizaciones y la educacién que promueva la equidad de

género desde edades tempranas.

A partir del andlisis de resultados, se identificaron los factores que limitan la visibilidad

de la mujer y su relacion con las variables de estudio:

Machismo esta relacionado con discriminacion, desigualdad de género y

estereotipos.

¢ Responsabilidades familiares esta relacionado con falta de tiempo, carga de
trabajo del hogar y miedo e inseguridad.

e Falta de confianza estad relacionada con miedo e inseguridad y falta de
oportunidades.

¢ Nivel académico y experiencia estan relacionados con falta de preparacion y

conocimiento de derechos.

Finalmente se enlistan las razones principales de la visibilidad de la mujer en el

ambiente laboral:

e Discriminacion de Género
- Preferencia por contratar a hombres
- Menor salario por el mismo trabajo

- Falta de promocion y oportunidades de liderazgo

e Responsabilidades Familiares
- Cuidado de los hijos
- Cuidado de familiares mayores o enfermos

- Falta de servicios de guarderia y apoyo familiar



Educacién y Formacién
- Menor acceso a educacion y formacion profesional

- Falta de capacitacion continua y oportunidades de desarrollo

Condiciones Laborales
- Condiciones laborales inseguras o inadecuadas

- Falta de politicas de equilibrio entre trabajo y vida personal

Normas Sociales y Culturales
- Estereotipos de género
- Expectativas culturales sobre los roles de género

- Falta de modelos a seguir femeninos en ciertas industrias
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