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Capitulo 4

Analisis del liderazgo de mujeres en
el claster automotriz de
Guanajuato: estudio de caso

Erika Lourdes Gonzdlez Rosas'
Jessica Karina Ruiz Santoscoy Reynoso?
Christian Méndez Santiago®

INTRODUCCION

En la actualidad, sigue existiendo la desigualdad e inequidad entre
hombres y mujeres en el acceso a los altos cargos directivos, al igual
que las limitantes en las mujeres para posicionarse en mejores pues-
tos de trabajo a pesar de que desde hace algunos afios las mujeres
presentan indicadores de acceso iguales o incluso mayores a la educa-
cién superior que los hombres, asf como lo sefiala Fuentes y Holguin
(2006: 153).

Dentro del presente escrito se realizara una investigacion, en
donde se busca encontrar la relacion existente entre el liderazgo y el
género, tomando en consideracion barreras existentes en el desempe-
o de las mujeres en altos cargos. Por otro lado, se tomaran modelos
como el techo de cristal y congruencias del rol.

Se realizé una investigacion exploratoria del liderazgo feme-
nino en México, especificamente en el estado de Guanajuato, puesto
que este tema aun no ha sido abordado ni se han explicado los fené-
menos ni las relaciones potenciales del mismo.

Por medio de este trabajo se busca dar a conocer la presencia
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2 Estudiante de la Licenciatura en Comercio Internacional de la Universidad
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de las mujeres en las empresas en el sector automottiz, puesto que se
ha encontrado que este es un tema que no ha sido investigado con
anterioridad y por lo mismo, se tienen pocos antecedentes sobre el
liderazgo femenino tanto en México como en organizaciones perte-
necientes a la zona geografica del estado de Guanajuato.

A causa del interés por el tema se ha decidido implementar una
metodologfa cualitativa documental y asi conocer las estadisticas del
tipo de liderazgo existente en un estudio de caso. Se tomaran como
base dos variables principales, liderazgo y género; esto nos permitira
conocer la presencia de la mujer en altos cargos y la contribucion de
las mismas (gerentes de area, administrativos, obreros, entre otros).

PARTICIPACION DE LA MUJER EN LA ECONOMIA GUANAJUATENSE

La participacion de las mujeres mexicanas en la economia tiene casi
cincuenta afos, pero siempre ha sido en puestos de baja jerarquia o
mal remunerados; prueba de ello es que en México, la tasa de jubila-
cion es de tan sélo un 9% comparado con el 27% de los hombres
(Instituto para las Mujeres Guanajuatenses, 2016). En el estado de
Guanajuato, las cosas no son muy diferentes, para el afio 2015, la par-
ticipacién econémica de la poblacion en Guanajuato fue lo general
del 50%, de los cuales 33% son mujeres y 67% (INEGI, 2015: 61).
De esto, las mujeres ocupan de los puestos laborales el 49.6% de las
actividades de servicios financieros y de seguros, 48.5% de comercio,
48.4% de servicios privados no financieros y para el total el 41.4%
(INEGI, 2014).

La figura 1 presenta el desglose del personal ocupado segiin
el género en la industria en Guanajuato. Como se observa, en la
industria hay poca contribucién de las mujeres en todas las areas.
De igual forma, se puede ver que la participacion femenina se da en
sectores mas tradicionales al rol como la de seguros o el comercio,
pero sigue siendo menor a la del hombre aunque el porcentaje ha
ido disminuyendo.

En cuanto a la proporcion de mujeres segin el tamafio de las em-
presas para el Estado de Guanajuato, la estadistica muestra que para
micro (mujet, 48.9%, hombre 51.1%0), pequena (mujer, 36.8%0, hom-
bre 63.2%) mediana (mujer 33.7%, hombre 66.3%) y grande (36.4%
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Figura 1.
Porcentaje de participacion de las mujeres en la economia guanajuatense
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Fuente: INEGI, 2014: 20.



y 63.6%) INEGI, 2014: 30). Ademas en cuanto a la jubilacién en
el 2013, las mujeres pensionadas estaban por debajo de los hombres
(41% mujeres y hombres 59%0) (Instituto para las Mujeres Guanajua-
tenses, 2010).

En relacion a la distribucion entre hombres y mujeres, la pro-
porcion siempre es mayor para los primeros excepto en la categorfa
de no recibir ingresos y en la mas baja que es de menos de un salario
minimo, como se puede ver en la figura 2.

SECTOR AUTOMOTRIZ DE GUANAJUATO

En México participan tres corporativos de Detroit, cinco de Asia y
otros cinco de Europa, hay 22 fabricas armadoras en diez estados
y autopartistas en 21 y cuatro clisteres (Noroeste, Noreste, Centro
y Bajio) (Covarrubias, 2017). Actualmente, el clister automotriz de
Estado de Guanajuato destaca con armadoras reconocidas mundial-
mente, manufactureras de llantas y auto partes. Cabe mencionar que
se ha dicho que el clister ha sido considerado el mas dinamico de
México por su alto nivel de productividad. Los principales hallazgos
son una creciente especializacion de algunas actividades econémicas y
la persistencia de una baja participacién de insumos producidos esta-
talmente. Esto, sin duda, abre importantes retos de politica industrial
en la region.

Guanajuato cuenta con 297 empresas del sector automottiz,
tanto de vehiculos ligeros como de vehiculos pesados. Dentro de ellas
destacan transnacionales como Pirelli, Continental, Honda, Teco,
RSR, entre otras, localizadas en las ciudades de Silao (General Mo-
tors y Volkswagen), Salamanca (Mazda) y Celaya (Honda) junto con
empresas provenientes de Alemania, Japon, Estados Unidos, Italia,
Francia, Inglaterra, Espafia, Canada, Brasil, Holanda, India, Taiwan,
Suiza, Suecia y Corea. Gracias a estas compafifas, han incrementado
las exportaciones de vehiculos notablemente y por tanto, se han gene-
rado, aproximadamente quince mil empleos en el Puerto Interior de
Guanajuato (ProMéxico, 2017).
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Figura 2.
Porcentaje de participacion de mujeres segun el tipo de remuneracion.
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Ademias, es una industria que para el afio 2016 emple6 170
mil 037 trabajadores con 22 mil 359 mas que en el 2015. En la Re-
publica Mexicana, Guanajuato es el quinto estado con mayor nu-
mero de personas trabajando en ese sector. Respecto a la produc-
cion, para el afio 2016 se calcula que fue de 76 mil 907.00 millones
de pesos con un aumento de trece mil 032.87 millones ocupando
el segundo lugar a nivel nacional en este rubro (Transparencia,
2017). Mas aun, “esto representa el 13% del PIB del Estado y se
calcula que llegara a ser el 21% para el 2020” (El Universal, 2016).
La industria guanajuatense ha registrado un crecimiento vertigi-
noso, si bien sus antecedentes comenzaron con la fundacion de la
planta de GM hace casi dos décadas, para el afio 2013 ya tenfa 28
empresas y actualmente hay 103 de 25 paises con cinco ensambla-
doras (Gobierno del Estado de Guanajuato, 2017).

REVISION DE LA LITERATURA

Liderazgo de la mujer, el techo de cristal y la congruencia del rol.

Elliderazgo es el “proceso natural de influencia que ocurre entre una
persona el lider y sus seguidores” (Antonakis, Cianciolo & Sternberg,
2004: 69). Este proceso de influencia es determinado por caracteris-
ticas atribuibles a una persona por sus seguidores y perspectivas so-
ciales existentes. Es una persona que influye en otras para lograr el
cumplimiento de los objetivos comunes, tomando en cuenta cada una
de las opiniones de los seguidores, orientandolos, ayudandolos, entre
otras mis, es considerada como un lider.

El género es el conjunto de “caractetisticas y atributos asocia-
dos y asignados para los hombres y las mujeres” (Perugini & Sola-
no, 2008: 71), es decir, cada persona tiene caracteristicas individuales
atribuibles a causa de su propia naturaleza. Por esta razon, se tiene
una perspectiva general acerca de petfiles tanto de hombres como de
mujeres, sin olvidar que cada persona tiene caracteristicas propias que
la hace unica e inigualable.

La teotfa del techo de cristal, también conocida como “muro
de vidtio”, surgi6 en el siglo XX y trajo consigo un cambio de valotes.
Desde entonces las mujeres han sido estimuladas a entrar al mercado
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laboral. El techo de cristal es considerado como el conjunto de “ba-
rreras artificiales basadas en prejuicios actitudinales u organizativos
que previenen el avance vertical en las organizaciones de individuos
cualificados” (Powell & Butterfield, 1994: 72). En otras palabras, son
los obstaculos invisibles que impiden a las mujeres alcanzar puestos
de alta responsabilidad en las empresas en las que laboran.

El techo de cristal se ha venido presentando durante varias dé-
cadas en diferentes paises del mundo. En los afios 90, en Espafia, los
principales obstaculos en la transicion a lugares de mayor responsa-
bilidad de las mujeres se basan en dos tipos: el primero, el déficit del
capital humano, referido a las diferencias equivalentes de género exis-
tentes y a los conocimientos adquiridos por cada persona; el segundo,
el déficit de capital social, relacionado a la carencia de apoyo entre
individuos, exclusion de las redes sociales y otros postetiores (Selva,
Pallarés & Sahagtin, 2012) y se ha presentado en todos los ambitos,
tanto en lo privado como en lo publico como se observo en Australia
(Hutchinson, Walker, & McKenzie, 2014).

Ademas, se ha detectado que las mujeres que llegan a posicio-
nes como presidente ejecutivo tienen caracteristicas excepcionales y
que tienen periodos mas cortos en las altas jerarquias (Cook & Glass,
2014). A pesar de eso, ““se ha trabajado poco en el andlisis de las carac-
teristicas propias de las mujeres presidentas ejecutivas” (Ho, Li, Tam,
& Zhang, 2015). Tanto en paises desarrollados como subdesarrolla-
dos, a lo largo de los afios, se ha vivido este fenémeno del techo de
ctistal, pero cabe mencionar que han habido algunos cambios como
en el caso de América Latina y el Caribe que han tenido un leve au-
mento a puestos de alta gerencia y de participacion de la mujer en la
fuerza laboral (Delgado & Rondén, 2013: 12). También se ha rela-
cionado el estudio del liderazgo femenino con algunos estilos como
el transformacional como se detect6 en Espafa (Chatlo & Nufez,
2012:91).

Se ha hallado que mientras las empresas tengan un mayor nivel
de internacionalizacion, existe una menor participacion de las mujeres
a nivel gerencial dentro de las mismas (Ng & Sears, 2017). Indepen-
dientemente del sector en que labore una mujer, va a enfrentarse a
una serie de obstaculos que representan dificultades para trascender y
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superarse en la organizacion que se desarrolla. Se ha dicho que deriva
de la educacion que marca el proceso de socializacion de las nifias
orientadas a la dependencia, la conformidad, la servicialidad maternal
y marital (De la Cruz, 20006).

Otra barrera sumamente representativa en el mundo laboral
es la discriminacion salarial por género que, aunque esta presente en
todo el mundo, existen algunas diferencias por pais, por ejemplo, en
Espafa la discriminacion salarial es menor para mujeres en puestos
no directivos, mientras que pata puestos directivos es mayor al 30%
(Vega, Santero, Castro & Gémez, 2016: 158), es decir, a pesar de que
hombres y mujeres ocupen el mismo puesto de trabajo o realicen
las mismas actividades, la remuneracién econémica para la mujer es
menor en comparacion con la masculina.

Se puede argumentar que existen diversas barreras para el acce-
so de las mujeres a puestos directivos, como las responsabilidades fa-
miliares que se consideran roles de género y que impiden a las mujeres
lograr el progreso hacia cargos de alta direccion, ya sea por eleccion o
por prejucios de su entorno.

Respecto a lo mencionado anteriormente, Eagly y Carli
(2007) afirmaron que “la demanda de la vida familiar hace que las
mujeres deban interrumpir mas sus carreras y trabajen mayormente
en jornadas parciales”. Por ende, al tener menos oportunidad de
trabajar en jornadas completas, las mujeres enfrentan complicacio-
nes que se pueden traducir en que tienen menos experiencia y horas
de trabajo al aflo en comparacion a los hombres, lo que impide su
progreso laboral, mayores ingresos y productividad (Selva, Pallarés
& Sahaguin, 2011). Esta teorfa fue propuesta por Eagly & Karau
(2002), la cual establece que a causa de los prejuicios existentes so-
bre las mujeres lideres, las mujeres no tienen gran oportunidad de
ocupar puestos directivos. Desafortunadamente, en la sociedad ac-
tual existen estereotipos o prototipos para ambos géneros, creando-
se ideas inexistentes asociados a cada género, pero principalmente
sobre las mujeres lideres. El constructo esencial de esta teotfa es el
de roles de género que son el “conjunto de creencias compartidas
acerca de los atributos de las mujeres y de los hombres” (Cuadrado
& Morales, 2004: 70).
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Generalmente a las mujeres se les atribuyen rasgos relaciona-
dos con aspectos emocionales, afectivos y que favorecen a las relacio-
nes entre personas, en cambio a los hombres se les atribuyen rasgos
relacionados con la fuerza, liderazgo, autonomia, productividad, etcé-
tera. Essta percepcion se ha enfocado que los hombres tienen atribu-
tos organizaciones de liderazgo mientras que la orientacion femenina
no se percibe con tanta fuerza (Dennis & Kunkel, 2004). La teorfa de
congruencia del rol esta integrada por atributos femeninos y atributos
masculinos, cada uno de ellos tiene caracteristicas desctiptivas que se
refieren a lo que realmente hace cada persona y las caracteristiscas
presciptivas referidas a lo que realmente deberfan hacer. Como se
puede observar en la (figura 3), los atributos descriptivos y los pres-
ctiptivos estan relacionados entre si y uno depende del otro.

Figura 3. Atributos de género. Liderazgo y género. Identificacion de
prototipos de liderazgo efectivo

Lo que
realmente hacen

Atributos
mujeres

Descriptivos

Atributos
hombres

Lo que deberian
de hacer

Prescriptivos

Fuente: Perugini & Solano, 2008: 70.

La sociedad sigue creyendo que los atributos masculinos son los ade-
cuados para ejercer el liderazgo, asf como para puestos que requieran
de mayor fuerza y capacidad para ejercer el mando, un ejemplo de ello,
son los roles militares. Esto hace referencia a que “las personas tien-
den a creer que para ocupar y desempenarse efectivamente en puestos
de liderazgo (especialmente en las organizaciones de mayor prestigio
social) es necesario desplegar cualidades masculinas, principalmente
en roles definidos de modo mas instrumental” (Perugini & Solano,

2008: 71).
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Liderazgo de mujeres en compaiiias

Se ha debatido sobre si la participacion de las mujeres contri-
buye a un mejor desempefnio de la firma, algunos estudios no
han podido determinarlo (Ryan & Alexander Haslam, 2009). Sin
embargo, en paises como Noruega existe una cuota de género
en los consejos corporativos que parece tener efectos positivos
tanto en el impulso a las carreras de las mujeres como a las mis-
mas organizaciones (Wang & Kelan, 2013). Aunque también
hay evidencia sobre como favorecen el desempefio financiero o
el retorno de la inversién a corto plazo (Seung-Hwan Jeong &
Harrison, 2017). Derivado de esta tendencia, desde hace tiem-
po, “las compaififas han desarrollado programas para el acceso
de las mujeres a posiciones de poder” (Adler, Brody, & Osland,
2000). O bien como pasé en Dinamarca, donde se analiz6 de-
talladamente la participaciéon femenina en un periodo de diez
afios y se determino el perfil educativo de las altas ejecutivas que
mas bien tienen carreras en dreas como las relaciones publicas,
recursos humanos, investigacion y desarrollo a diferencia de los
hombres que estan en areas de ventas o mas orientadas hacia las
posiciones de poder (Smith, Smith, & Verner, 2013). Peor aun,
hay grupos de mujeres que tienen menos acceso a las posiciones
de poder como es el caso de las afroamericanas que se enfrentan
a mas dificultades que otros grupos (Barnes, 2017).

Estudios en sector automotriz

El sector automotriz en México es quiza uno de los mas impor-
tantes de la economia. En este tenor, la gran mayoria de los estu-
dios que existen se orientan a las salidas econémicas como, por
ejemplo, el realizado para el estado de Querétaro orientado a de-
terminar el impacto de la economia en el sector, destacando la
falta de datos econémicos e informacion del cluster localizado en
dicho estado (Banda Ortiz, Gomez Hernandez, & Carrion Ruiz,
2016). También se ha analizado la participacion de los gobiernos
en la industria mencionada, donde ain falta mucho por hacer y se
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ha dicho que Guanajuato, Aguascalientes y San Luis Potosi son
los clasteres mas importantes del pais (Covarrubias Valdenebro,
2017).

Respecto a estudios de la industria automotriz, se ha de-
tectado sobre como el crecimiento del sector ha promovido una
especializacion de las actividades econémicas con una baja pro-
duccion de insumos estatales y la necesidad de politicas guberna-
mentales para enfrentar dicho aspecto (Martinez Martinez, Santos
Navarro, & Garcfa Garnica, 2017). Asimismo, se ha inferido que
“industria de autopartes guanajuatense es muy susceptible a las
condiciones del mercado externo” (Escalante & Catalan, 2011).
Dentro del claster del Bajio, 1a ciudad de Silao tiene una gran di-
namica y se han investigado sobre los efectos de la cadena de su-
ministro asf como las politicas para dicho sector (Rothstein, 2005).

En cuanto al liderazgo, dentro de la industria automotriz, se
han realizado trabajos sobre la influencia del mismo como se ha
hecho en China para que los lideres estén conscientes de las ne-
cesidades propias de la industria, por ejemplo la necesidad de una
manufactura esbelta (Sankowska & Rygowska-Ziellinska, 2014).

Derivado de lo anterior, a partir de teorfa de techo de cristal
y la de congruencia del rol, se puede observar (figura 4) que como
parte inicial se encuentra el liderazgo, a continuacion el género y de
esta ultima se desprenden las barreras que hacen referencia a dicho
modelo. Las barreras pueden definirse como “obstaculos en el de-
sarrollo profesional de las mujeres” (Delgado & Rondan, 2013: 16).
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Figura 4. Modelo de estudio. La participacion de ejecutivas en juntas
directivas o la permanencia del techo de cristal

)
Liderazgo

masculino

Barreras

Fuente: Delgado & Rondon, 2013: 11.

METODO

La pregunta de investigacion fue: ¢Cual es la relacion entre el liderazgo
femenino y masculino en el sector automotriz de Guanajuato? Este
trabajo es de tipo exploratorio del trabajo de la mujer en México y su
objetivo fue indagar la relacion existente entre el liderazgo y el género.
Se busco analizar el liderazgo de la mujer en puestos directivos en
el claster automotriz en Guanajuato para identificar su participacion
en puestos directivos en un estudio de caso. Las finalidades especifi-
cas que orientan el proceso de investigacion fueron determinar desde
una perspectiva cualitativa, el porcentaje de hombres y mujeres que
desempefian puestos directivos para indagar sobre la participacion
femenina y posteriormente. En un segundo nivel, disefiar una serie
de directrices que sirvan de gufa para futuras lineas de investigacion
orientadas a impulsar el liderazgo y participacion femenina en la in-
dustria.

En primera instancia se llevé a cabo la identificacion de an-
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tecedentes existentes sobre el liderazgo femenino en México, espe-
cialmente en organizaciones automotrices. Para ello, se contact6 a di-
ferentes instancias y organismos (Claster Automotriz, Gobierno del
Estado a través de la Secretarfa de Desarrollo Econémico y Univer-
sidad de Guanajuato). Destaca, en primera instancia, que no existen
estadisticas oficiales sobre el tema. Para tener acceso al estudio de caso
se contacté a personal de una empresa que accedi6 a proporcionar la
informacion.

Este trabajo esta basado en el caso de una empresa del sector
automotriz Tier 1 que son empresas proveedoras directas de arma-
doras (OEM, Original Equipment Manufacturing, |fabricacién de equipo
otiginal]), filial americana de autopartes establecida en el Estado de
Guanajuato que produce cinco millones de autopartes al afio rela-
cionadas con el tren motriz. Tiene casi 6 mil 300 empleados y esta
ubicada en la ciudad de Silao donde se fundé hace 19 afios y en EE.
UU. desde 1994.

El trabajo se realiz6 con el método de estudio de caso median-
te la etnografia de un grupo, basada en describir las actividades del
grupo en lugar de los comportamientos del grupo (Creswell, 2012).
Es una exploracion profunda y limitada del sistema de esa empresa
y se us6 de manera instrumental por tener acceso a los datos. Para
poder tener datos sobre los puestos directivos y la participacion de las
mujeres en estos cargos, se contactd a la empresa para la obtencion de
la estadistica en ese rubro. A continuacion, se analizo la informacion
por departamentos, por lo que se llevé a cabo un proceso de obser-
vacion directa documental y cualitativa de dichos datos. Se analizaron
diez niveles o puestos jerarquicos:

Presidente ejecutivo
Director

Gerente ejecutivo
Gerente

Gerente técnico
No sindicalizados
Técnicos D
Técnicos 1

S A ARl
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9. Operadores D
10. Operadores 1

Respecto a los puestos de gerente ejecutivo y gerente, la responsabi-
lidad es la misma, pero para gerente ejecutivo el paquete de sueldo
y prestaciones es mayor. LLos puestos no sindicalizados son identifi-
cados como personal de confianza con muchas acepciones, tienen
licenciatura y participan en varios puestos. Desde principiantes hasta
coordinadores y lideres, ingenieros analistas, supervisores de piso, et-
cétera. Una categoria muy amplia.

Mientras que los operadores “D” son ejecutores directos del
proceso productivo y los “I” son indirectos como operadores de
areas de soporte como mantenimiento, calidad y otras. Se considera
que el indirecto debe ganar mas por requerir una habilidad mas es-
pecifica. Los técnicos tienen la misma clasificacion, pero son super-
visores de los operadores, es decir, es una jerarquia supetior.

Para el andlisis de datos se vaci6 la informacién en tablas y
analizaron los datos por nivel jerarquico y descripcion de puestos. Fi-
nalmente, detivado de ese analisis, se realizaron las consideraciones

finales.
RESULTADOS

A continuacion se presenta el analisis de los datos del nivel mas bajo
jerarquicamente hacia arriba en cuanto a participacion. Finalmente se
hace un concentrado por porcentaje.

En la (figura 5) se puede observar que las mujeres tienen un
nivel de participacién mas bajo en los operadores indirectos (ope-
radores de area) que, como se menciond, requieren mas habilidad.
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Figura 5. Participacion para operadores

Hombre M Mujer

1883

1215

Operador directo Operador indirecto

Respecto a la participacién de hombres o mujeres en el nivel jerarqui-
co de supervisor para los puestos de operador directo como indirecto,
en este que es mas especializado, las mujeres tienen una participacion
menor (figura 6) y viceversa.

Figura 6. Participacion para supervisores

I Hombre W Mujer

992
289
100
* I

Supervisor Operador Directo Supervisor Operador Indirecto

Respecto al nivel no sindicalizado se puede observar en la (figura 7)
como se encuentra la situacién con una disparidad muy marcada.
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Figura 7. Participacion no sindicalizados

No sindicalizados

749

Hombre Mujer

En cuanto a la participacién para los puestos gerencial, los datos
se presentan en la (figura 8) dénde se encuentra nuevamente una
discrepancia fuerte.

Figura 8. Participacion Gerencial, Ejecutivo, General y Técnico
' Hombre M Mujer

79

25

14

4
- ]

Gerente ejecutivo Gerente Gerente técnico
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Figura 9. Participacion nivel Presidente Ejecutivo
Hombre M Mujer

25

Presidente ejecutivo Director Gerente ejecutivo

La (tabla 1) presenta un concentrado de participacién con los por-
centajes por género segun la categorfa de puesto en general; el pro-
medio de participacion es de 29% para las mujeres y 71% para hom-
bres. Sin embargo, segun sube la jerarquia disminuye el porcentaje
de participacion y partir de gerente ejecutivo la participacion es nula.

Tabla 1 Concentrado de participacion

Puesto Hombre | Mujer | Total | Hombre % | Mujer %
Presidente Ejecutivo 1 1 100 0
Director 7 7 100 0
Gerente Ejecutivo 25 25 100 0
Gerente General 79 14 93 85 15
Gerente Técnico 4 4 100 0
116 14 130 89 11
No sindicalizados 749 196 945 79 21
oI | | | w |
Superxlriso_r Operador 992 100 1092 91 9
ndirecto
Operador Directo 1833 1215 3048 60 40
Operador Indirecto 539 305 844 64 36
4402 1840 | 6242 71 29
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CONCLUSION

Este trabajo ha permitido tener un primer acercamiento al liderazgo
femenino empresarial en Guanajuato. Se buscé analizar el liderazgo
de la mujer en puestos directivos en el cluster automotriz en Gua-
najuato para identificar su participacion en puestos directivos en un
estudio de caso.

De este caso, se desprende que en el nivel operario, entre mas
especializado (indirecto), menos participacion femenina (64% y 36%0)
para el directo que requiere menos habilidad o especializacion, mayor
participacion de mujeres (60% y 40%) (tablal). En general, a medida
que se requiere mas especializacion, baja la incursion de la mujer. Por
eso, el nivel operario, ultimo de la jerarquia, es el nivel donde se man-
tiene una situaciéon menos desequilibrada en cuanto a la equidad.
Respecto a los puestos de supervisor directo e indirecto, si bien, es la
unica categorfa en donde la mujer tiene una participacion mayor para
el puesto indirecto que requiere mas especializacion; el porcentaje es
significativamente bajo (8% y 9% respectivamente). Es demasiado
exiguo en términos reales, los hombres tienen una participacion de
mas del 92% para ambos puestos de supervisor.

En el nivel no sindicalizado es donde la mujer tiene una par-
ticipacion mas alta para toda la planta, se recuerda que son puestos
mas calificados pero que no son de gerencia (21%) y también es la
categorfa con un rango de inclusion de profesiones mas grande. Es
donde se ocupan los puestos mujeres capacitadas con sueldos no al-
tos o gerenciales, para quiza no tener que pagarles sueldo de gerencia,
pero si aprovechar su capacidad. No se debe dejar de recalcar que los
hombres ocupan casi el 80% de los puestos.

Adicionalmente, de los datos obtenidos se puede concluir que
en lo general el porcentaje es de 11% para puestos gerenciales (Zzbla
7). Este porcentaje a nivel gerencial es alto con respecto a lo que se
maneja en empresas como estas (5%0). Sin embargo, la participacion
de la mujer solo se da en la categorfa de gerencia general y no en la
ejecutiva. En esta tltima, el paquete de prestaciones y sueldo es mayor
y ni una sola mujer gerente tiene esa categotia (Zabla 1). Se ha hablado
mucho de la inequidad salarial entre hombres y mujeres, en este caso
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se puede observar claramente. Las mujeres en toda la empresa tienen
un sueldo menor y tampoco ocupan puestos en las tres ultimas jerar-
quias. Es evidente la existencia del techo de cristal, razén por la que
las mujeres no pasan a las categorfas de gerencia ejecutiva, director o
presidente ejecutivo.

Una primera conclusion y aportacion de esta investigacion, es
la comprobacion de que en las tres dltimas categorias de puestos, la
participacion de las mujeres es nula. Con base en la equidad de género
se puede observar la presencia de obstaculos como el techo de cristal
que les impide avanzar.

En segundo lugar, se detecté a medida que disminuye la jerar-
quia, se incrementa la participacion femenina, lo que también es una
constante en la inequidad pues las mujeres siempre tienen puestos de
bajo nivel y mal pagados, y este estudio lo detecta una vez mas, ahora
para el caso de Guanajuato.

En tercer lugar, otra aportacion de este trabajo es la generacion
de estadisticas sobte el liderazgo de la mujer en diferentes sectotes de
la economia, un tema del que no hay informacion suficiente, al menos
para el cluster automotriz de Guanajuato.

Finalmente, se concluye que la mujer aun encuentra barreras
no visibles (techo de cristal) que no las dejan tener puestos del mas
alto nivel. En este estudio sélo ocupan el 11% de puestos gerenciales;
un porcentaje mayor que el de la generalidad, pero aun insuficiente.

Como futura linea de investigacion se debera indagar empiri-
camente sobre las caracteristicas, personalidad y estilo de liderazgo de
las mujeres que sf ocupan puestos gerenciales (catorce para esta inves-
tigacién), qué las hace avanzar en un ambiente tan hostil, qué cuali-
dades poseen y quiza si se pudiera tener acceso a la informacion del
sueldo y asi determinar si lo que perciben es igual al de los hombres,
es decir, cuales son los atributos descriptivos y prescriptivos que las
hace crecer en la jerarquia empresarial. Adicionalmente, a largo plazo,
también se podria indagar si este porcentaje mayor de participacion
de mujeres a nivel gerencial, tiene incidencia en la productividad de la
empresa como se ha detectado en otras investigaciones. Ademas, es
fundamental determinar de manera cientifica cuales son las barreras
que estan impidiendo un acceso mas equitativo de las mujeres a posi-
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ciones de poder en el sector automotriz de Guanajuato y en general
en la industria mexicana.

Este tipo de informacion podtia ayudar al Gobierno del Esta-
do a desarrollar leyes o programas de capacitacion que promuevan la
inclusion y la equidad de género en la industria y clster automottiz, y
al mismo tiempo desarrollar estrategias de crecimiento para el capital
humano femenino.
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