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Resumen

ste articulo analiza la participacion de las mujeres en espacios de poder politico,

académico, sanitario y empresarial, con el objetivo de identificar las barreras es-

tructurales, culturales y simbolicas que limitan su liderazgo. Aunque la presencia
femenina ha aumentado, este avance no se traduce en igualdad efectiva de oportunidades
ni en una redistribucion real del poder. A partir de una revisién sistematica de literatura
entre el 2017 y 2025, se observa que las mujeres enfrentan obstaculos persistentes como
el techo de cristal, la triple carga y los estereotipos de género que asocian el liderazgo con
rasgos masculinos. En la salud, las mujeres son mayoria laboral, pero minoria en la direc-
cion; en la educacion superior, los sistemas meritocraticos y la falta de conciliacion frenan
su ascenso; en la politica, la resistencia masculina y la segmentacion de cargos reducen su
poder efectivo; y en el ambito empresarial, la penalizacion de la maternidad y la brecha
salarial perpetaan la desigualdad. Los resultados concluyen que la igualdad normativa no
implica transformaciéon cultural. Se requiere redefinir el liderazgo desde una perspectiva
inclusiva, que reconozca la diversidad y valore las competencias femeninas sin exigir la
adopcion de modelos masculinizados. El verdadero desafio no es cudntas mujeres llegan al
poder, sino cuanto poder se comparte.

Palabras clave: puestos directivos, liderazgo femenino, desigualdad de género, barreras
estructurales, equidad en el poder.

Abstract

This article analyzes women's participation in political, academic, healthcare, and business
arenas of power, with the aim of identifying the structural, cultural, and symbolic barriers
that limit their leadership. Although women's presence has increased, this progress has
not translated into effective equality of opportunity or a real redistribution of power.
Based on a systematic review of the literature between 2017 and 2025, it is observed that
women face persistent obstacles such as the glass ceiling, the triple burden, and gen-
der stereotypes that associate leadership with masculine traits. In healthcare, women are



the majority in the workforce but a minority in
management; in higher education, meritocratic
systems and a lack of work-life balance hinder
their advancement; in politics, male resistance
and the segmentation of positions reduce their
effective power; and in the business world, the
penalization of motherhood and the wage gap
perpetuate inequality. The results conclude
that normative equality does not imply cultu-
ral transformation. Leadership needs to be re-
defined from an inclusive perspective, one that
recognizes diversity and values women's com-
petencies without demanding the adoption of
masculinized models. The real challenge is not
how many women reach power, but how much
power is shared.

Keywords: leadership, female leadership, gen-
der inequality, structural barriers, equity in
power.
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Introduccion

La participacion de las mujeres en espacios de
poder politico, académico, econdémico y social
ha aumentado significativamente. Sin embar-
go, esta tendencia no ha sido acompanada por
una transformacion estructural suficiente que
garantice la igualdad efectiva de oportunidades
(Bayona, 2022). A pesar de que hay una mayor
presencia femenina, por ejemplo, en la educa-
cion superior y el mercado laboral, la brecha
entre el acceso y permanencia en cargos de alta
direccién o que impliquen un liderazgo conti-
nua siendo profunda (Frazer, 2020).

Han sido muchas las explicaciones que se han
dado respecto al por qué de la ausencia de mu-
jeres en los espacios mas altos de las jerarquias
organizacionales. Uno de ellos sefala que en
general se valora el liderazgo bajo valores mas-
culinos (autoridad, competencia, racionalidad
antes que emocionalidad) invisibilizando otros
estilos de liderazgo, lo que promueve la pérdida
de identidad propia de género y de las capaci-
dades de cada mujer. (Serrano Serrano, 2023).

Los trabajos recientes ha retomado la nocién
de diversas metdforas, tales como el “techo de
cristal” (Gonzédlez, Mina y Rivera, 2025), en-
tendida como la barrera invisible que impide a
las mujeres avanzar hacia posiciones de mayor
poder, incluso en contextos donde la normati-
vidad apunta a la igualdad. Aunado a esta meta-
fora se encuentra la del “laberinto del liderazgo™
visibilizando las trayectorias y los obstaculos
continuos que las mujeres deben sortear en su
desarrollo profesional. Ambas figuras explican
que el problema no radica solamente en el acce-
so, sino en las maneras de sostener el liderazgo
femenino en entornos donde las desigualdades y
diversos sentimientos de culpa, ademis de fallas
estructurales, influye en la forma en que se ac-



cede a diversos espacios, muchas veces impac-
tando de manera negativa las percepciones que
estas mujeres tienen sobre ellas mismas.

Por ejemplo, en los sectores académicos y de la
educacion superior, estudios en Chile, Espana
y otras partes de América Latina, muestran que
las universidades reproducen ciertas jerarquias
de género que excluyen a las mujeres de los
espacios de liderazgo y de poder pese a que las
instituciones muchas veces se autoproclaman
como espacios igualitarios (Bayona, 2022). En
el dmbito cientifico y médico, la participacion
de las mujeres en cargos directivos ha crecido
muy lento. Entre 1974 y 1983 las residencias
femeninas representaban apenas el 4 %; en la
ultima década ascendieron al 32 % en Estados
Unidos y al 40 % en Europa (Menezes, Shen-
ton, Hays y Taub, 2025). Aun asi, Menezes
et.al. (2025) senala que, pese al aumento en los
porcentajes, la brecha sigue presente en espe-
cialidades médicas, de modo que se ve frenado

por un clima organizacional masculinizado.

En el dmbito empresarial y logistico, inves-
tigaciones recientes identifican un patrén de
resistencia masculina a ser dirigidos por una
mujer, junto con una distribucion desigual de
las oportunidades de ascenso y carga laboral
(Serrano Serrano, 2017). Dichas dindmicas re-
afirman que las organizaciones ain asocian el
liderazgo con rasgos “masculinos™ colocando
estos sesgos sobre el liderazgo por encima de
un estilo cooperativo, empatico o racional, que
suele atribuirse a mujeres (Bayona, 2022).

Desde una perspectiva global, los avances
normativos son significativos. Diversas le-
gislaciones en Europa y América Latina han
implementado cuotas de género y politicas
de paridad en la administracion publica y en
los consejos de direccién (Azizuddin y Sham-
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suzzoha, 2024; Frazer, 2020). No obstante, la
evidencia demuestra que la presencia numérica
no garantiza un cambio cultural, pues el acceso
a los espacios de poder no siempre se traduce
en la redistribucion de éste (Frazer, 2020). En
consecuencia, la transformacion de las estruc-
turas simbolicas que definen la autoridad y el
liderazgo sigue siendo una deuda pendiente.

En el sur y sudoeste asiaticos, el desarrollo de
reformas administrativas y la promocion de la
educacién politica han impulsado la partici-
pacion de mujeres en gobiernos locales (Azi-
zuddin y Shamsuzzoha, 2024). Pese a ello, el
patriarcado continda limitando la efectividad
de dichas politicas. Esto mismo sucede en
América Latina, como en el caso particular del
Gobierno de Cauca en Colombia, y en uni-
versidades chilenas, donde las mujeres suelen
concentrarse en dareas de sociales o de cuida-
do mientras los hombres dominan los sectores

técnicos o de “trabajo pesado” (Gonzélez et al.,

2025).

La presente investigacion tiene como obje-
tivo presentar una sintesis sobre las barreras
que obstaculizan la participacion femenina en
posiciones de poder en los sectores sanitarios,
instituciones de educacion superior, gobierno
y empresas. Se busca, ademds, comparar ten-
dencias entre regiones y sectores, identificando
patrones comunes y particularidades culturales
que influyen en la consolidacion del liderazgo

femenino.

Esta revision parte de la premisa de que las
desigualdades de género en los espacios de li-
derazgo y de poder son resultado de un cimulo
de factores estructurales e institucionales, pero
también simbolicos marcados por una cultura
patriarcal. Asi también se sostiene que, para

dar cuenta de las experiencias y percepciones



de las mujeres en el poder, se requiere analizar
simultdneamente la dimensién normativa, or-
ganizacional y también cultural. En este sen-
tido, el estudio se aborda desde una linea de
investigacion donde se entiende el liderazgo no
solo como un atributo personal, sino como un
espacio de poder socialmente constituido por el
género.

Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque
cualitativo interpretativo mediante una revision
sistemdtica de literatura o trabajos de investi-
gacion especializados. El diseno permite inte-
grar resultados empiricos y teoricos de diversos
contextos, identificando patrones comunes y
diferencias significativas en torno a las expe-
riencias de las mujeres en el ejercicio del po-
der. Se realizé una busqueda sistemadtica entre
2020 y 2025 en la base de datos Google Scholar,
Elsiever y SciElo. Las palabras utilizadas para
poder llegar a la diferente literatura selecciona-
da fueron las siguientes: (“mujeres en el poder”
OR “liderazgo femenino”) AND (“barreras” OR
“facilitadores” OR “percepciones sociales” OR
“autopercepcion”) AND (“igualdad de género”
OR “equidad”).

El proceso de busqueda con la previa seleccion
de palabras arrojo 49 articulos, de los cuales 13
cumplieron con los criterios de inclusion: es-
tudios publicados entre 2017 y 2025, enfoque
en mujeres en posiciones de poder, descripcion
explicita de barreras, facilitadores o percepcio-
nes sobre el liderazgo ademas de una diversidad
de contextos institucionales como la educacion
superior, salud, gobierno, sector privado y pa-
blico, asi también publicaciones en espafiol e
inglés. Los criterios de exclusiéon tomaron en
cuenta a ensayos sin datos empiricos ni revision

sistemdtica, ademas de estudios centrados en
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poblacion escolar y que estuvieran duplicados
en otras bases de datos.

Los hallazgos

La presentacion de los hallazgos se organiza en
cinco categorias (atendiendo al sector en donde
se analiza la participacion de las mujeres): sector
de la salud, educacion superior y academia, go-
bierno y gestién publica y, finalmente, el sector
empresarial.

Ambito de la salud

Aunque las mujeres representan la vasta mayo-
ria de la fuerza laboral en el dambito hospitala-
rio a nivel global, su presencia en puestos de
poder sigue siendo significativamente limitada,
aunque no tanto como de 1974 a 1983, cuando
solo representaban menos del 5 % en puestos
de toma de decisiones (Menezes et al., 2025).
En Estados Unidos y Europa las mujeres solo
ocupan el 38 % de los puestos directivos en el
sector de provision de atencion sanitaria, solo el
18 % de los CEOs de hospitales, y el 14 % de
miembros de las juntas directiva son mujeres.
En el liderazgo clinico, unicamente el 15.9 %
ha alcanzado posiciones de alto nivel (Kalaitzi,
Czabanowska, Fowler-Davis y Brand, 2017).

Una de las principales barreras es la llamada #ri-
ple carga, que hace alusion al papel de las muje-
res con relacién a los roles domésticos (atender
un hogar, maternidad), a su papel como traba-
jadora y —cuando es el caso— su papel como
lider, lo que resulta ser muy agotador tanto fisi-
cay emocionalmente. Esta sobrecarga resulta en
tasas de burnout y una gestion de la vida laboral
deficiente (Kalaitzi et al., 2017). Otros autores
sefialan también la existencia de estereotipos de
género en el area médica. Por ejemplo, pese a
que la medicina es una profesion que estd alta-
mente feminizada en dreas donde el rol de cui-
dadora es predominante —como en el caso de
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medicina familiar, pediatria y geriatria—, en
otras especialidades —como cardiologia, ciru-
gia, urgencias o neurologia— el espacio sigue
dominado por varones (Menezes et al., 2025;
Kalaitzi et al., 2017).

Sin embargo, estos estereotipos también se ven
influenciados por la forma en que por afios se
ha visto a la mujer: “Demasiado emocional”,
“sensible” o “débil”, sesgando por completo las
capacidades y habilidades adquiridas durante
la educacion para poder ejercer en un rol. En
este sentido, el liderazgo se percibe como un
camulo de capacidades que tradicionalmente
solo pertenecen a los hombres, tales como la
fuerza, la confianza, la autoridad y el ser emo-
cionalmente distantes, que parecer ser todo lo
contrario a lo que “es asociado a la naturaleza
de la mujer” (Gonzilez et al., 2025).

Entre muchas de las metaforas utilizadas, en el
sector sanitario se menciona mucho la “tuberia
con fuga” (Kalaitzi et al., 2017) y el “sindro-
me de la abeja reina” (Ghundol y Muthanna,
2025). La tuberia con fuga, sobre todo, se ve
reflejada en la disparidad entre cuantas mujeres
sostienen el sector salud a nivel global y cuan-
tas ocupan roles de liderazgo, evidenciada por
los obstaculos y la segregacion vertical que se
les impone a las mujeres y que provocan falta
de oportunidades, ausencia de apoyo al talento
y, principalmente, falta de politicas con pers-
pectiva de género que regulen como se evala
a los profesionales para poder estar en puestos

de poder.

Por otro lado, el sindrome de la abeja reina —
que parece estar mds presente en el sector sa-
nitario— (Kalaitzi, 2017) se describe como una
barrera relacional donde las mujeres en posicio-
nes de poder bloquean el ascenso de otras mu-
jeres con los mismos estereotipos y barreras que
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ya se mencionaron. Para decirlo de otra forma,
los puestos de liderazgo son masculinizados
porque quienes los ocupan deben presentarse
con las caracteristicas tradicionales de liderazgo
masculino, lo que lleva a las mujeres a adop-
tar caracteristicas de dureza y distanciamiento
emocional provocando la falta de empatia entre
sus pares y la falta de oportunidades.

Educacion superior y academia

En las universidades la poblacion femenina ha
aumentado significativamente en los ultimos
afios pero, al igual que en el sector sanitario,
hay una disparidad respecto a cudntas mujeres
“habitan” el espacio universitario y cudntas ac-
ceden a la toma de decisiones. Los retos que las
mujeres enfrentan para poder acceder a estos
puestos de poder se agrupan en factores me-
ramente socioculturales como el patriarcado,
pero también los desafios de la conciliacion y
otros mas estructurales como el techo de cristal.

Por ejemplo, en Chile y Ecuador, prevalece una
cultura machista que desvaloriza y subestima el
trabajo femenino en el espacio publico. Gae-
te-Quezada (2018) establece un circulo vicioso
donde las investigadoras mas jévenes y menos
reconocidas dentro de las universidades son
despojadas de siquiera pensar en la oportuni-
dad de pedir un puesto de poder, en oposicion
a los investigadores con mds acceso a recursos,
reconocimiento y posturas de mayor privile-
gio dentro de sus universidades. Esto refiere
que, en el caso especifico de la Universidad de
Antofagasta —Chile—, hay predominancia de
cultura machista y patriarcal.

Dentro de estas mismas limitantes encontra-
mos los micromachismos, por los que las mu-
jeres experimentan dificultades para acceder a
circulos de influencia que podrian otorgar estas



oportunidades ya que, muchas veces, en estos
espacios académicos se consideran a las muje-
res como asistentes o secretarias. Con ello, se
experimenta también el acoso verbal o el sexual
que afectan a la autoestima (Urquiza, 2025), fo-
mentando asi otra metafora llamada “techo de
cemento” (Bayona, 2022), en el que las mujeres
experimentan falta de autoconfianza en si mis-
mas, sentimiento de inferioridad y el temor al
fracaso, limitando propiamente que las mujeres
quieran avanzar o tener el impulso de prepararse
mis alla de su base académica; por ello es que
algunas mujeres evitan puestos de liderazgo: por
falta de tiempo debido a ser “madresposas” y
por creer que no tienen las suficientes compe-
tencias para poder ejercer en un puesto de po-
der, e incluso sienten culpa por haber destacado
en algun ambito de su trabajo en el sector de
educacion superior, generando —a la vez— que
se sientan inseguras (Gallego-Morén, 2019).

Dentro de las universidades iberoamericanas
encontramos que hay sistemas de evaluacion
sesgados: los sistemas de acreditacion y promo-
cion se rigen por una logica de meritocracia y
neoliberal que valora la competitividad, es decir,
se valoran aspectos de produccion de investiga-
cion, doctorados y proyectos de investigacion
pero, las mujeres encuentran esos estindares di-
ficiles de cumplir debido a las responsabilidades
de cuidado que les impiden realizar estancias en
el extranjero o asistir a congresos, lo cual, para
crecer de manera profesional dentro del aspec-
to de la educacidn superior, es crucial (Galle-
go-Morén, 2019). Un ejemplo de esto ocurre
en Espafia, donde hay una segregacion vertical
y las mujeres siguen estando muy poco repre-
sentadas en las categorias maximas como es la
catedra. Los datos de 2019 indicaron que solo el
20 % de las catedraticas eran mujeres. Ademas,

otras investigaciones senalan que las mujeres
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tardan en promedio de 16 a 20 afos mds que
los varones en alcanzar el escalon mas alto den-
tro de la vida profesional (Castafieda-Renteria,
et al, 2019).

A lo anterior se suma que en Espafia menos del
25 % de las universidades estan lideradas por
mujeres (Bayona, 2022). En los ocho siglos de
historia universitaria espafiola, solo ha habido
20 mujeres rectoras (Bayona, 2022). En Améri-
ca tienen una ventaja sobre los paises europeos,
donde segun el Instituto Internacional para la
Educacién Superior en América Latina y el Ca-
ribe de la Organizaciéon de las Naciones Uni-
das para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(Unesco-Iesalc) en 2020 calculaban que solo el
18 % de las universidades publicas en Améri-
ca Latina tenian rectoras (Castafieda-Renteria,
Gonzilez y Musalem, 2024).

Estos mismos sistemas de evaluacién nos hace
pensar en la falta de politicas de conciliacion,
ya que la falta de politicas explicitas de conci-
liacion vida laboral y vida privada en las Insti-
tuciones de Educacion Superior (IES) provoca
desigualdad (Cevallos y Villafuerte, 2019). Kar-
la Alejandra Contreras (2019) en Mujeres en las
Universidades Iberoamericanas explica que, en el
caso especifico de México, el Sistema Nacional
de Investigadores (SNI) y el Programa de Es-
timulos al Desempefio Docente (Proesde) no
consideran la maternidad, el cuidado de enfer-
mos o incluso las enfermedades personales, de-
mostrando que el trabajo estd estructurado de
forma masculinizada y para sujetos idealmente
jovenes y sanos. Esta misma autora sefiala que
en contextos institucionales como en la Secreta-
ria de Educacion Publica, la Comision Nacional
de Ciencia y Tecnologia —ahora Secretaria de
Ciencia, Humanidades, Tecnologia e Innova-
cién (Secihti)— o en la propia universidad no
existen politicas explicitas acerca de la concilia-
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cion entre vida laboral y vida privada, provo-
cando que existan sentimientos de inseguridad
y frustracion al sentir que estan lejos de gozar
de los medios éptimos para trabajar (Contre-
ras, 2019).

Curiosos fendémenos se presentan en Asia,
como en el caso de Kazajistan, donde los lide-
res (tanto hombres como mujeres) en las aca-
demias aseguran que ya se ha logrado la igual-
dad de género en la educacion superior y, por
ende, las cuestiones de género y la desigualdad
de género propiamente ya no son relevantes en
este momento de la historia (Kataeva, Durra-
ni, Rakhimzhanova y Shakirova, 2025). Esta
misma percepcion se confunde con la paridad
de género, donde el alto nimero de mujeres
en la academia se confunde con la igualdad de
género sustantiva. Esta idea falsa en torno a
la igualdad de género persiste desde la era so-
viética (Kataeva et al., 2025). Asi mismo, los
lideres en Kazajistin sostienen que las normas
de género tradicionales se atribuyen a las des-
igualdades existentes por la mentalidad orien-
tal. Por ejemplo, una lider femenina dentro
de este estudio en Kazajistin mencionaba que
las mujeres “siempre dejan pasar primero a los
hombres, y sélo después pueden pasar las mu-
jeres”. En las 10 universidades que participaron
en este mismo estudio ninguna tenia politicas
relacionadas con el género que abordaran espe-
cificamente la dinamica de género relacionada
con el manejo de practicas discriminatorias o

la contratacion.

En Medio Oriente, particularmente en Yemen,
Ghundol y Mauhanna (2025) analizaron las
percepciones y experiencias de las académicas
sobre las principales barreras que enfrentan
para obtener y mantener roles de liderazgo en
la educacion superior. Se detectaron barreras

socioculturales y normas patriarcales, que re-
presentan obstaculos para obtener posiciones
de liderazgo, y estas mismas barreras son refe-
rentes de una cultura en la que se espera que
las mujeres prioricen el hogar sobre las aspira-
ciones profesionales. En Yemen son fuertes los
estereotipos de género, ya que se considera que
las mujeres son débiles y carecen de las capaci-
dades necesarias para roles de liderazgo, soca-
vando la confianza de las académicas calificadas
y afectando negativamente las actitudes de su
futuro académico favoreciendo a sus compaiie-
ros varones. Ademas, se enfrentan a problemas
institucionales como la violacion de la ética
laboral, pues se politiza la educacion superior
influyendo en la seleccién y promocion, prio-
rizando las afiliaciones politicas sobre el mérito
y las cualificaciones de los hombres y muje-
res para poder acceder a estos puestos. Esto
también propicia que las mujeres yemenies se
desmotiven pues perciben el liderazgo como
una actividad estresante y existe una actitud
negativa conyugal respecto a la interaccion con
otros varones. Esto solo refuerza la metifora
del “techo de cemento” y, sobre todo para las
mujeres de Yemen, el aumento del escrutinio
se muestra como un factor que las mantiene

desmotivadas e incluso inseguras.

Para finalizar el andlisis dentro de los espa-
cios de educacion superior, es importante re-
conocer que las luchas para poder conseguir
politicas de conciliaciéon y de igualdad han
tenido retos, pero también han dado gratifi-
cantes resultados, como en el caso de Pert, en
la Universidad Catolica de Santo Toribio de
Mogrovejo (USAT), donde la presencia feme-
nina ha aumentado; esto no quiere decir que
ya todo estd ganado pues se presentan otras
dificultades, como el fenémeno de la “mujer
pulpo”, referente a realizar varias actividades en



paralelo con alto estrés y autoexigencia (Men-
doza-Rodas, Vassallo-Cruz y Sinchez, 2021).
Ahondando en este caso, la USAT es una de las
pocas universidades en Pert que cuenta con una
mujer en la rectoria desde el 2014, logrando im-
plementar el principio de igualdad de oportuni-
dades entre sus colaboradores basado en logros
y méritos. Asimismo, para el 2020, el 56.9 %
de los cargos de Autoridad y Directivos estaban
ocupados por mujeres. También, la USAT es la
unica universidad en Peru que forma parte de
la Red Iberoamericana de Innovacion y Forma-
cion para fortalecer el impacto femenino en los
ecosistemas de innovacién buscando un modelo
de igualdad de oportunidades sustentando en la
complementariedad y corresponsabilidad (Men-
doza-Rodas et al., 2021).

Diversas universidades han hecho avances en la
inclusion de politicas de conciliacién ademas de
luchar contra estructuras patriarcales y violen-
tas, sin embargo, queda trabajo por hacer en
el sector de la academia para asegurar que las
mujeres puedan escalar a puestos de poder (Cas-
tafieda-Renteria et al., 2024).

Gobierno y administracion publica

Como ya se ha mencionado reiteradamente, el
liderazgo femenino ain sufre de diversos pre-
juicios y desmotiva continuamente a las mujeres
para pensar en la posibilidad de poder acceder a
un puesto de esta magnitud o, por el contrario,
abandonar diversos suefios por diferentes sen-
timientos de insuficiencia o miedo al fracaso.
Dentro de la politica observamos de cerca que la
sociedad sigue siendo patriarcal lo que restringe
la participacion femenina en la toma de decision
(Zamora, 2025).

En el terreno politico y administrativo el ma-
chismo sigue teniendo lugar haciendo que las

barreras sean mucho mas notorias y la meta-
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fora de “techo de cristal” tenga mas visibilidad.
Por ejemplo, en el proyecto de investigacion de
Zamora (2025), consistente en un estudio de
participacion politica en Hidalgo —México—,
menciona que algunas mujeres de la élite politi-
ca han sido victimas de machismo por parte de
sus colegas, es decir, se les cuestiona su capa-
cidad de decision y se les impulsa a adoptar un
comportamiento masculinizado en reuniones
fuera de la oficina, sobre todo a la ingesta de be-
bidas alcoholicas. A esto se le suman las dobles
cargas de trabajo entre ser madre y esposa, ade-
mids de funcionarias. Se identifico también que
hay una resistencia masculina dentro de la poli-
tica para la aceptacion de companeras mujeres,
pero no es precisamente por una cuestion de
intimidacién por el nivel de estudios que éstas
puedan tener, sino por una resistencia explicita
a ser dirigidos por una mujer, sin mds, y esto es
mds visible entre hombres de mayor edad (Za-
mora, 2025; Serrano-Serrano, 2023).

En el trabajo de Zamora (2025) se menciona el
caso de una diputada de Hidalgo llamada Citatli
Jaramillo, que en su paso por la administracion
publica estatal hacia énfasis en que a los hom-
bres no les gusta trabajar con mujeres, que —en
su paso— se habia encontrado con un secretario
violento que la hacia esperar de seis a ocho ho-
ras cuando tenia que hacer un acuerdo, y que, si
¢l no le daba el acuerdo, no se podia ir.

Zamora (2025) en su estudio también hace re-
ferencia que hay mujeres con ideas patriarca-
les, que el hecho de tener cuerpo de mujer no
asegura sororidad dando a entender que estas
mismas mujeres representan el “sindrome de
la abeja reina” (Bayona, 2022), obstaculizando
el camino profesional de otras mujeres y, sobre
todo, criticindolas.
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Por otro lado, cuando las mujeres logran lle-
gar a puestos de poder se les asignan roles con
menor margen de accion. Esto en la adminis-
tracion publica se traduce en una segmentacion
ocupacional, donde las mujeres son dirigidas
hacia proyectos de corte social o comunitario
(proyectos pequefios) (Gonzilez et al., 2025),
que precisamente tiene que ver con las estereo-
tipos que se tiene sobre la mujer: una persona
“dulce” y “comprensiva”, que parece ser lo que

la politica y la administraciéon publica necesita.

En otras partes de Latinoamérica como Co-
lombia, las mujeres estin subrepresentadas
en cargos de poder y toma de decisiones, por
debajo de la paridad. En contexto, existe una
dominaciéon masculina histérica en los espacios
de poder colombianos. Asimismo, existen pre-
juicios arraigados en los que se asocia mas a las
mujeres con capacidades blandas y a los hom-
bres con capacidades técnicas, subestiman-
do asi las capacidades femeninas para ocupar
posiciones de autoridad, reforzando la idea de
que son menos competentes y mds orientadas
al cuidado vy, sobre todo, al servicio (Gonzilez
et al., 2025)

En Brasil el progreso ha sido lento, situando al
pais en una de las peores tasas de empodera-
miento politico femenino de la region (Frazer,
2020). Hay una baja representacion politica
pues, segun datos del 2018, solo el 15 % de
los diputados eran mujeres y el 10 % senado-
ras. Ademas, se sefiala que los diversos partidos
politicos brasilefios no incentivan a la inclusion
de mujeres, provocando estos porcentajes tan
bajos de participacion politica femenina. En el
gobierno brasilefio, las mujeres han ocupado
puestos como turismo, agricultura, servicio ci-
vil y economia, pero han estado ausentes en
departamentos de defensa, seguridad, comu-

nicaciones o asuntos juridicos, donde dicha
segregacion evidencia que dichos puestos solo
son una amplificacion del papel familiar de la
mujer llevada a la esfera publica (Frazer, 2020).

Para finalizar este espacio, resulta de suma im-
portancia analizar las barreras que las mujeres
asidticas presentan para poder acceder a pues-
tos de poder dentro de la politica local, ya que
—nuevamente— nos encontramos con la do-
minacion y la supremacia de los hombres y la
invisibilidad de las mujeres dentro de la esfera
politica. Estas caracteristicas son historicas y
tradicionales dentro del patriarcado del sur y
el sureste de Asia (Azizuddin y Shamsuzzoha,
2023). En Vietnam, por ejemplo, Azizuddin y
Shamsuzzoha (2022) sefialan la importancia de
la interseccion de las expectativas religiosas y
culturales que dictan los roles de las mujeres
tanto en las esferas profesionales como en las
domeésticas.

Por otro lado, estos mismos autores identifi-
caron que en Camboya —por ejemplo— la
subrepresentacion de las mujeres en puestos
de liderazgo intensifica los desafios sociales e
institucionales que limitan a las mujeres a las
esferas domésticas, impidiéndoles una partici-
paciéon mas numerosa en el ambito publico. En
Asia meridional, existe un numero bajo de mu-
jeres que ocupan posiciones clave de toma de
decisiones en el servicio civil debido a que los
requisitos para entrar son absurdamente altos
y tiene ciertas prohibiciones. Para Azisuddin
y Shamsuzzoha (2023), significa que hay dife-
rencias entre hombres y mujeres, sobre todo en
la forma de liderar.

No obstante, a pesar de estas barreras, ha habi-
do reformas administrativas y el apoyo de redes
existentes, facilitando el desarrollo del lideraz-

go femenino en la administracion local en la



region asidtica. Por ejemplo, en Bangladesh se
implementaron mecanismos de cuotas y repre-
sentacion, asegurando reformas administrativas
para que las mujeres pudieran participar en la
politica y la administracién local. Ademas, la
conexion partidista evidenciada en el hecho de
que muchas mujeres que lograron roles de lide-
razgo a nivel local fueran favorecidas por lideres
politicos varones de alto nivel, ayuda a que las
candidatas aseguren su nominacién (Azisuddin

y Shamsuzzoha, 2023).

En la politica, al igual que en el caso del ambito
de la salud y la academia, todavia hay retos que
hay que enfrentar pese al avance que se ha iden-
tificado a través de reformas legales.

Sector empresarial y laboral

El sector empresarial ha sido dominado histori-
camente por hombres, marcando una resistencia
masculina a ser dirigidos por una mujer —tal y
como se observd en el ambito politico— (Serra-
no-Serrano, 2023).

Dentro de este sector encontramos que hay do-
bles jornadas y carga doméstica que reducen la
disponibilidad de las mujeres para poder espe-
cializarse, formarse y desarrollarse profesional-
mente en el dmbito donde trabajan. Dentro de
estas dobles jornadas encontramos la materni-
dad, que se convierte en un punto critico que
afecta la trayectoria de la mujer (Urquiza, 2025).
Existe una penalizacion de la maternidad que
obliga a las mujeres a realizar trabajos a tiempo
parcial o esporadicos, enfrentandose a ideas pre-
concebidas sobre el impacto laboral de la mater-
nidad, llevando a la mujer a rechazar las oferta
laborales pensando en los costos que tendrd en
su vida personal si acepta un puesto de lideraz-
go (Serrano-Serrano, 2023; Urquiza, 2025), lo
que nos hace pensar nuevamente en el techo de
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cemento, dando cabida al surgimiento de la me-
tafora del “muro autoimpuesto” (Bayona, 2022).

En otros sectores laborales se encontré que la
mujer ejercia en areas mas blandas, y en el cam-
po de la logistica y empresarial no es la excep-
cion. En este sector, las mujeres se concentran
en roles de nivel medio-bajo o en sectores mas
suaves como recursos humanos, servicios, pro-
yectos sociales, educacion, entre otros, haciendo
un contraste con las areas técnicas de las empre-
sas como infraestructura, finanzas o tecnologia,
que ain se perciben como un territorio domi-

nado por masculinos (Gonzilez et al., 2023).

Las mujeres en el sector de la logistica reportan
menos posibilidades de crecimiento profesional
y se sienten marginadas de determinadas opor-
tunidades de formacion por razén de género,
reforzando la falta de mentoria, redes de apoyo
dentro del trabajo y el acceso limitado a certifi-
caciones de alto nivel; como bien se habia men-
cionado anteriormente, un acceso limitado por la
empresa o el sector por razones de género y li-
mitaciones a nivel econdmico y cultural con base
en las creencias culturales de que la mujer debe
poner por encima las obligaciones del hogar ante
su crecimiento profesional (Urquiza, 2025).

Por lo general, las mujeres reciben una remu-
neracion mas baja que los hombres sin justifi-
cacion alguna, aun cuando estan en puestos di-
rectivos o bien, de alta responsabilidad (Kalaitzi,
2017). Esto constituye una forma de discrimi-
nacion institucionalizada (Urquiza, 2025). Al-
gunas otras de las barreras que se experimentan
en este sector es la llamada “barrera de acero”,
en el que por falta de experiencia internacional,
las mujeres no son asignadas a puestos que ten-
gan que ver con el extranjero o comunicarse en
otro idioma, o incluso tratar con personas de

otros paises aun estando en territorio nacional,
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por lo tanto, tienen menos oportunidades para
optar a puestos de alta direccidén en otras em-
presas (Pons, 2024). Otra metafora utilizada es
el “precipicio de cristal” que es un fenémeno
que ocurre cuando las mujeres son ascendidas
a la direccion de empresas que atraviesan una
crisis o riesgo de fracaso dafiando tu trayectoria

profesional (Bayona, 2022).

En diversos paises del mundo, en ciertas dreas
del sector empresarial —como comercio o
construccion—, las mujeres se han enfrentado
a diversos estigmas de género, casi de la misma
forma en que América Latina lo ha experimen-
tado. Este sector en paises como Colombia,
Brasil y Espafia han detectado que predomi-
na el machismo y la resistencia masculina, por
ende, hay menor presencia de mujeres en el
nivel directivo en las empresas o en la logis-
tica. Esto induce a sentimientos de exclusion,
de sentirse fuera de lugar o menos apoyadas en
equipos donde hay mas hombres, generando
divisiones y tensiones (Serrano-Serrano, 2023).

En el caso del contexto corporativo de Co-
lombia, las mujeres enfrentan una segregacion
ocupacional y salarial, donde las oportunidades
para las mujeres son limitadas. Por ejemplo,
si bien las mujeres representan al 51.2 % de
la poblacion colombiana —segun datos del
208—, estas solo contribuyen en un porcentaje
menor al 50 % en la actividad econémica del
pais (Amaya y Ospina, 2023).

Ante esto, las mujeres que pertenecen a este
sector manifiestan con regularidad que son
objeto de comentarios misoginos, que en su
mayoria son presentados como bromas, y que
se enfrentan con al acoso sexual en su ambito
laboral. Estos comentarios y acosos claramen-
te fungen como obsticulos impuestos por sus
colegas masculinos que desconocen las capaci-
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dades académicas y profesionales de las mujeres
que aportan al sector empresarial, en especifico
de Colombia, como en el drea de contaduria,
que estd altamente masculinizado. (Amaya y
Ospina, 2023).

Por otro lado, en Estados Unidos, Reino Unido
y Australia, en sectores empresariales industria-
les como la construccion —que notoriamente
esta masculinizado—, las barreras al liderazgo
estan marcadas y son evidentes. Por ejemplo,
en la cultura de la construccion ha sido cata-
logada como “no tradicional” para las mujeres
durante la época contemporanea (Edirisinghe et
al., 2024). Entonces, las mujeres que trabajan
en este sector tienden a adoptar comportamien-
tos masculinos para poder encajar y demostrar
arduamente que estan calificadas y que mere-
cen estar ahi, desencadenando una pérdida del
sentido de identidad de género y, por el cual,
ellas decidieron trabajar en esa area. Esta mis-
ma cultura se describe como hostil, ya que esta
dominada por hombres, hay altos niveles de
estereotipos de género, sexismo y lenguaje ina-
propiado, afectando incluso la autoestima de la

mujer (Edirisinghe et al., 2024).

En la construccién también se identifica la bre-
cha salarial de género. En Australia, las mujeres
empleadas a tiempo completo en el sector de la
construccion ganan entre un 25 % y un 30 %
menos que los hombres, lo cual es altamente
significativo, ya que es similar con otros sec-
tores como la mineria y el transporte (Ediri-
singhe et al, 2024). Aunado a esto, las mujeres
dentro de los sectores empresariales enfrentan
largas y rigidas jornadas de trabajo, con falta de
seguridad laboral y ergonomia, haciendo que
las mujeres enfrenten preocupaciones sobre
su estado de salud fisica y emocional. Esto, a

su vez, promueve que las mujeres abandonen



su carrera profesional, pero esa desmotivacion
no surge desde que inician su vida laboral, sino
desde el hecho en que comienzan a estudiar su
licenciatura ya existe sesgo de género y las es-
tudiantes —desde entonces— se sienten menos
apoyadas y solitarias dentro de un sector mascu-
linizado con multiples barreras que la agobian,
lo que Edirisinghe et al. (2024) llaman “fuga en
la cantera” (leaky pipeline).

Conclusiones

Como ya se ha mencionado a lo largo del arti-
culo, la sociedad a través de sus estructuras cul-
turales, historicas y organizacionales imponen
una serie de prejuicios y barreras invisibles que
cuestionan la veracidad de las competencias de
una mujer en roles de liderazgo. Se cuestiona
la capacidad y la competencia de una mujer a
ocupar una posicion de su liderazgo porque los
estereotipos que las catalogan como “sensibles”
y “emocionales” quitan la credibilidad de una

mujer.

Solo hemos logrado ver con mayor énfasis lo
que la sociedad percibe sobre mujeres en pues-
tos de poder, pero las mujeres que han llega-
do al liderazgo o se han encaminado a ello han
tenido tensiones entre la vida laboral y la vida
familiar, configurandose estos como espacios
contradictorios; son inseparables de ellas pero,
de alguna forma u otra, tienen que sacrificar
uno para poder destacar.

Sin embargo, sea cual sea el espacio que decidan
sacrificar, los sentimientos de culpa y el eterno
cargo de conciencia (Clavijo, 2019) por haber
sacrificado un dmbito son malestares emocio-
nales presentes. A pesar de ello, las mujeres que
deciden no sacrificar ambitos tienen como causa
el sobreesfuerzo; entonces, para manejar la do-
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ble carga, las mujeres adoptan estrategias como
el “sindrome de la supermujer” (Sdnchez, 2019)
o la “mujer pulpo” intentando conciliar multi-
ples roles de manera paralela, lo cual se consi-
dera injusto observando las cargas del hombre.
Pero el hecho de decidir ser supermujer genera
altos niveles de estrés, agotamiento, fatiga y al-

gunos otros malestares emocionales.

Muchas de estas mujeres —en diversos pai-
ses— consideran que la formacién continua y
los niveles académicos avanzados son esenciales
y les permiten competir en igualdad de condi-
ciones, asimismo, se exige que existan politicas
de paridad que defiendan la igualdad de género
y que al momento de reclutar una persona para
un puesto de liderazgo sea evaluado de manera
igualitaria sin sesgos de género, entonces asi se
aspira y se asegura que el acceso a puestos di-

rectivos se base en logros y méritos personales
(Mendoza-Rodas et al., 2021).

Pero atn después de las luchas, de los retos
que se han superado y los que faltan todavia
las mujeres en cargos de poder, buscan ser un
referente para las siguientes generaciones, con-
siderando que su presencia en estos espacios di-
rectivos abre la pauta para un liderazgo diferente
al que los hombres han planteado a lo largo de

los afos.
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