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Resumen

La participacion y permanencia de las mujeres en la industria minera en México continla
enfrentando diversas limitaciones con relacion a desigualdades de género, estereotipos,
complicaciones en el acceso a oportunidades en su desarrollo profesional, asi como
condiciones de las organizaciones que dificultan su inclusién, permanencia y crecimiento
dentro del sector. Si bien, los avances en igualdad de género han sido notables, todavia
persisten dinamicas laborales, y principalmente culturales, que afectan directamente el
bienestar y desarrollo equitativo de las mujeres en espacios tradicionalmente masculinizados.

El presente trabajo tiene como objetivo principal analizar las condiciones actuales que
impactan en el avance de una igualdad de género y desarrollo profesional de las mujeres
dentro del sector minero en México, ademas de proponer estrategias con ese enfoque de
igualdad que favorezcan la inclusion, permanencia laboral y bienestar dentro de su entorno.
Para lograr el objetivo, se elabor6 una investigacion con base en el andlisis de informacion a
través de encuestas y entrevistas realizadas a mujeres ingenieras vinculadas con areas de
minas y metalurgia.

Al realizar el analisis de resultados, se lograron identificar elementos relacionados con la
cultura organizacional, desigualdad y violencia de género, ausencia de redes de apoyo,
estereotipos, conciliacion laboral y las limitaciones en espacios de liderazgo y toma de
decisiones. A partir de la identificacion de estos aspectos, se desarroll6 una propuesta
estructurada de siete ejes estratégicos: cultura organizacional con enfoque en igualdad de
género, sensibilizacion integral y corresponsabilidad de género, prevencion y atencion de
violencia de género, fortalecimiento de redes de apoyo y mentoria, conciliacion laboral con
enfoque de género, involucramiento masculino y liderazgo aliado, asi como evaluacion y
mejora continua.

Por ultimo, se concluye que la construccion de espacios laborales con igualdad de género en
la industria minera requiere no solo de cambios normativos, sino también entender que las
transformaciones culturales y organizacionales pueden promover la participacién colectiva,
el bienestar del personal y la igualdad de oportunidades, comprendiendo que estos aspectos
también contribuyen al fortalecimiento y desarrollo sostenible de las organizaciones.



Abstrac

Women's participation and permanence in the Mexican mining industry continue to be
constrained by gender inequalities, stereotypes, limited access to professional development
opportunities, and organizational conditions that hinder their inclusion, permanence, and
growth within the mining industry. Although significant progress has been made towards
gender equality, cultural and workplace dynamics that negatively affect women's well-being
and equitable professional growth in traditionally male-dominated environments still persist.

The main objective of this study is to analyze the current conditions affecting gender equality
and the professional development of women in the Mexican mining industry, as well as to
propose strategies aimed at fostering inclusion, job retention, and well-being from a gender
perspective. To achieve this objective, the research was conducted through the analysis of
information gathered from surveys and interviews with women engineers working in mining
and metallurgy-related fields.

The findings revealed several factors influencing women's professional experiences,
including organizational culture, gender inequality and gender-based violence, the lack of
support networks, gender stereotypes, work-life balance challenges, and limited access to
leadership and decision-making positions. Based on these findings, a strategic proposal was
developed consisting of seven key areas: organizational culture with a gender equality
approach, comprehensive awareness and gender co-responsibility, prevention and response
to gender-based violence, strengthening of support networks and mentoring programs, work-
life balance with a gender perspective, male engagement and ally leadership, and continuous
evaluation and improvement.

The study concludes that achieving gender equality in the mining industry requires not only
regulatory changes but also cultural and organizational transformations that promote
collective participation, employee well-being, and equal opportunities. These efforts can
contribute to the strengthening, competitiveness, and long-term sustainability of
organizations within the sector.



Capitulo 1. Introduccién

1.1 Planteamiento

La igualdad de género y el papel de la mujer en la industria minera histéricamente ha sido un
desafio, debido a que en las organizaciones existen sistemas sociales silenciosos en los que
se genera una estructura social entre hombres y mujeres, dentro de los cuales, a la mujer se
le atribuyen caracteristicas de debilidad, hogarefias y asociadas a los cuidados, que en
contraste con las expectativas que se tienen de un hombre hace referencia al trabajo en campo,
ser proveedores y el liderazgo, con esto se puede notar la desigualdad que existe entre ambos
géneros en los niveles sociales.

Es por eso que, se debe reconocer que la industria minera se ha caracterizado por ser un sector
predominantemente masculino, puesto que, se han reproducido roles y estereotipos de género
que se han perpetuado durante siglos en México, tanto en un &mbito laboral como familiar.
Anteriormente, dichos roles se veian reflejados en la vida cotidiana de las mujeres mineras,
ya que en el aspecto laboral solian tener puestos en areas que eran consideradas solo para
mujeres, como la limpieza o algun tipo de trabajo manual indirecto; por ejemplo, la
recoleccion de mineral. Por otro lado, en el &mbito familiar era donde mayormente se
encontraban, debido a que se encargaban de ser amas de casa, cuidar a los hijos y atender a
sus esposos que regularmente se encontraban con sus labores en las minas. Lo anterior genero
condiciones laborales demandantes para las mujeres, asi como riesgos asociados y prejuicios
sociales que limitaron su participacion.

A pesar de todos los obstaculos ya mencionados, es importante reconocer que, a lo largo de
los afios, ha existido un avance en la inclusion de la mujer en diferentes roles dentro de la
industria, aunque se contindan enfrentando importantes limitaciones estructurales, culturales
y normativas que dificultan la inclusion plena de las mujeres en los diferentes ambitos dentro
de la estructura organizacional: como el enfrentamiento del liderazgo femenino con personal
conservador, calidad de bienestar en el trabajo de campo y desacreditacion de las capacidades
de las mujeres.

Las ideologias culturales y sociales suelen tener un mayor impacto, debido a que surgen por
medio de una estigmatizacion de género o jerarquizacion entre hombres y mujeres, es decir,
muchas veces se rechaza o desmerita a las mujeres por considerarlas con menos capacidades
que los hombres.

La desigualdad que aun existe no solo limita el potencial de crecimiento y diversidad en la
industria, ademas perpetla estereotipos de género, brechas salariales y falta de oportunidades
paras las mujeres en empresas mineras, asi como condiciones de trabajo que vulneran la
calidad de vida y el desarrollo laboral para la mujer. Un claro ejemplo de lo anterior es la
infraestructura y las condiciones laborales en el sector minero, las cuales no han sido
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completamente disefiadas para garantizar la inclusion o el pleno desarrollo de las mujeres, ya
que en muchas ocasiones las instalaciones carecen de diferentes aspectos como vestidores,
condiciones dptimas para la higiene menstrual, vestidores, bafios separados o espacios de
lactancia, entre otros. Es muy probable que esto no tenga que ver con un tema de falta de
espacios o0 mal disefio de las areas de trabajo; el desafio radica en que no ha existido la
voluntad o interés por satisfacer las necesidades basicas de las mujeres, a pesar de que existe
la posibilidad de reducir esta problematica no se le hace frente y es mas sencillo ignorar el
tema.

Adicionalmente, la falta de un entorno laboral seguro y respetuoso es un problema recurrente,
ya que las mujeres suelen vivir diferentes tipos de violencias como la estigmatizacion, puesto
que en muchas ocasiones las mujeres que trabajan en mineria enfrentan criticas sociales por
participar en un sector tradicionalmente masculino. Por otra parte, existe la violencia
institucional en la que las politicas o reglas de la empresa desfavorecen a las mujeres, como
horarios inflexibles, ausencia de licencias por maternidad o incluso barreras para crecer
profesionalmente. Ahora bien, muchas veces también se exponen a un tipo de violencia
simbdlica donde la perpetuacion de la cultura machista afecta el entorno laboral de las
mujeres, como lo son chistes, comentarios o actitudes que refuerzan estereotipos de género,
lo cual lleva a la violencia psicolégica y emocional, debido a que se incluyen burlas,
amenazas y comentarios despectivos, asi como conductas repetitivas destinadas a incomodar,
humillar o excluir a las trabajadoras, minimizando sus logros o atribuyéndoles fallos por
prejuicios de género.

Asimismo, la violencia sexual y fisica suele estar en la escala mas alta, pues incluye desde
comentarios inapropiados, insinuaciones, hostigamiento, gestos obscenos o proposiciones no
deseadas, hasta tocamientos no consentidos, agresiones fisicas y en algunos casos agresiones
sexuales.

En consecuencia, se desalienta la permanencia de las mujeres en el sector y contribuye a
perpetuar un ambiente hostil; esto principalmente se reproduce desde la formacion académica
hasta el trabajo operativo en mina, visualizandose una fragmentacion en el trato hacia las
mujeres donde se desvaloriza el actuar, la ensefianza y la aplicacion de conocimientos,
tomando en cuenta que son discriminadas y vulneradas bajo el argumento de que el trabajo
no es el mismo que el de un hombre. Estas situaciones reflejan la necesidad de establecer
politicas empresariales acompafiadas de concientizacion, vigilancia, sanciones, valoracion
continua, etc., hasta que sean mas efectivas para garantizar la seguridad y el respeto hacia las
trabajadoras.

1.2 Justificacion

Esta problematica no es un tema recurrente dentro de las investigaciones que se hacen en la
industria minera, ya que no se analizan de manera integral las limitaciones y las estrategias
necesarias para alcanzar la igualdad de género en este contexto, por lo que es fundamental
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realizar un analisis profundo de las complicaciones que enfrentan las mujeres, vy
eventualmente disefiar las estrategias correctas y eficaces que promuevan su participacion
activa, desde roles operativos hasta posiciones de liderazgo.

Este eje tematico no solo plantea retos para la igualdad de género, sino que también es un
Ilamado de atencion a las empresas para que la industria minera pueda adaptarse a los
cambios sociales y economicos contemporaneos. La falta de diversidad limita la innovacién
y la capacidad del sector para responder a los estandares de sostenibilidad y responsabilidad
social exigidos por los diferentes grupos de interés. Por lo tanto, abordar la desigualdad de
género en la mineria no solo es una necesidad ética y moral, sino también una estrategia clave
para garantizar la competitividad y la sostenibilidad a largo plazo del sector.

1.3 Objetivo general

Analizar las situaciones que condicionan la participacion y el desarrollo profesional de las
mujeres dentro de la industria minera mexicana, con el propdsito de plantear estrategias
efectivas que favorezcan la igualdad de género en el sector.

1.4 Objetivos especificos

o Identificar las principales limitaciones culturales, sociales y economicas que influyen
en la baja representacion femenina en la industria minera.

o Describir las condiciones laborales y politicas internas de empresas mineras para
analizarlas desde una perspectiva de género.

O Analizar casos exitosos de inclusion femenina en la mineria para implementacion de
propuestas con buenas practicas con perspectiva de género replicables.

o Disefiar y proponer estrategias para promover la igualdad de género en el sector,
enfocadas en la capacitacion, sensibilizacion cultural y politicas inclusivas.

1.5 Alcance del estudio

La confiabilidad del presente estudio se sustenta en la aplicacion coherente de un enfoque
metodologico mixto, asi como en el uso complementario de encuestas y entrevistas, lo que
permitio contrastar y enriquecer la informacion obtenida desde distintas perspectivas. La
combinacion de datos cuantitativos y cualitativos contribuyé a fortalecer el andlisis de la
problematica estudiada, al permitir una comprension mas amplia de las experiencias y
percepciones de las mujeres entrevistadas que se encuentran laborando dentro de la industria
minera.

No obstante, es importante reconocer ciertos inconvenientes de la investigacion. Por ejemplo,
una de las principales limitaciones radico en la disponibilidad de las participantes, ya que los
roles laborales y responsabilidades que desemperian dentro del sector minero dificultaron, en
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algunos casos, el tiempo destinado para participar de manera mas extensa en las entrevistas
y compartir sus experiencias con mayor profundidad, por lo tanto, esta situacion pudo influir
en el nivel de detalle de algunas respuestas. Ademas, también se dio el caso en el que
simplemente no habia disposicion de algunas mujeres debido a la falta de interés en el tema.

Otra condicion que se enfrento fue el hecho de que, al persistir la desigualdad y exclusion en
una actividad tradicionalmente masculinizada, pudo generar reservas al momento de expresar
opiniones y vivencias personales, lo que podria incidir en la apertura y profundidad de los
testimonios. Este factor pudo representar un posible sesgo, aunque no se le atribuye al disefio
del instrumento, sino a las condiciones estructurales y culturales del entorno laboral en el que
se desenvuelven las participantes.

Si bien la muestra estuvo conformada por 30 mujeres que desempefian diferentes puestos
dentro de la industria minera mexicana, no fue posible disefiar una distribucion mas
representativa en términos de rangos de edad, &reas de especializacién o trayectorias
laborales, debido a que se trabajé con una muestra de forma intencional y voluntaria.
Complementando la idea anterior, la participacion dependié de la disposicion e interés de las
profesionistas en colaborar con la investigacion, lo cual restringio la posibilidad de un
muestreo mas amplio y diversificado.

Adicionalmente, la metodologia se disefid para recabar las experiencias de las entrevistadas,
debido a la ausencia de una base previa de datos o registros especificos que permitieran una
delimitacion méas amplia del estudio. Sin embargo, esta condicion fue atendida mediante la
revision documental y el uso de entrevistas estructuradas, lo que permitio fortalecer el
analisis desde una perspectiva reflexiva y contextual.

Pese a estas condiciones, los resultados obtenidos ofrecen informacion relevante y
consistente sobre las situaciones que influyen en la participacion y permanencia de las
mujeres en la industria minera. La coherencia entre los objetivos, la metodologia y el analisis
de resultados contribuye a la validez del estudio y permite que los hallazgos sean
considerados como un aporte significativo para la comprension de la desigualdad de género
en el sector minero mexicano.
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Capitulo 2. Marco teérico

2.1 Género, roles y estereotipos

La construccion del genero no es un hecho natural como muchas personas piensan, sino que
es un proceso cultural que se puede decir que inicia desde el momento mismo del nacimiento
y acompafia a las personas a lo largo de su vida, para mayor entendimiento Lagarde (1996)
menciona que “el mecanismo cultural de asignacion del género sucede en el ritual del parto:
al nacer la criatura, con la sola mirada de sus genitales, la partera o el partero dice y nombra
a la vez: “es nifia” o “es nifio”. La palabra, el lenguaje es la marca que significa el sexo e
inaugura el género. Y el resto de la vida de manera casi imperceptible se repite el ritual: cada
persona reconoce a otra a través de la mirada de su cuerpo, de la escucha de su voz y constata
gue es una mujer o un hombre. Ademas lo certifica en las acciones, los comportamientos, las
actitudes, las maneras de actuar y de relacionarse, y por el conjunto de cosas que esa persona
puede o no hacer, decir, pensar”.

Esta perspectiva resalta los limites impuestos por las sociedades para tener una construccion
de lo que es el género y de acuerdo con eso obtener una definicion, referencia inmediata o
historial personal de como se tiene que tratar a una persona conforme al conjunto de
caracteristicas asignadas a partir del sexo. En consecuencia, con esa idea surgen los roles,
estereotipos y brechas de género.

De acuerdo con el Instituto Nacional de las Mujeres (2017) “los roles y estereotipos son
patrones culturales arraigados que se reproducen entre generaciones, con ello los roles y
estereotipos han limitado la autonomia y la libertad de las mujeres”. Un claro ejemplo de lo
anterior es que en la actualidad algunas mujeres todavia sienten la necesidad de pedir permiso
a sus parejas para poder realizar diversas actividades en las que solo ellas deberian decidir si
quieren hacer 0 no. En contraste con esto, también es importante reconocer que los hombres
se ven afectados por los roles y estereotipos de genero que, entre otras cosas, se les asigna la
responsabilidad de ser proveedores del hogar, sin poder decidir si quieren ser los Unicos que
lo hagan; ademas, en caso de tener hijos también suele limitarse al ejercer y sobre todo
disfrutar plenamente de su paternidad y conformar lazos parecidos a los de una madre y un
hijo.

Unidos a los roles, las sociedades han adjudicado diversos estereotipos en funcién al sexo de
origen; ideas que establecen como deben ser las mujeres y hombres a partir de creencias y
normas sociales, sin tomar en cuenta capacidades y otras caracteristicas. Por ello, es necesario
erradicar estas creencias para alcanzar la igualdad sustantiva entre ambos géneros.

El enfoque e intencidn de este trabajo no es presentar a los hombres como antagonistas, por
lo que es importante mencionar que no todos ellos ejercen algun tipo de mala practica de
género; sin embargo, no deja de existir un buen porcentaje de hombres que se encuentran
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dentro de los diferentes puestos de poder en las organizaciones o en el aspecto familiar
manifestando desigualdades.

De acuerdo con Cerva (2016) “La idea que el género no es un problema o prioridad es tal vez
particularmente pertinente para quienes son parte de la alta jerarquia de las burocracias del
Estado, quienes se benefician teniendo poder no sélo sobre las mujeres sino que también
sobre otros hombres en el ambito del ejercicio de la funcidén publica.”, es por ello que a pesar
de que no se busca generalizar que los hombres con poder suelen ejercer esta clase de
préacticas que perjudican el desarrollo de las mujeres y de otros hombres, es recurrente el
hecho de que presenten seguridad al tener ciertas posiciones, y con ello sacar provecho.

Por otra parte, este tipo de papeles hace que los hombres creen y practiquen roles o actitudes
que la sociedad espera de ellos, por ejemplo: evitar verse intimidados, al contrario, buscan
ocultar cualquier tipo de vulnerabilidad y es por eso que en muchas situaciones intimidan a
las mujeres para dejar claro su poder. Tal como lo menciona Cerva (2016) “La promocion de
las mujeres puede ser percibida como una amenaza personal a su estatus profesional e incluso
puede generar ansiedad al sentirse en ridiculo al manifestar compromiso hacia la promocion
de la igualdad para las mujeres”.

Uno de los estereotipos mas arraigados acerca de las mujeres es la idea de que son personas
excesivamente emocionales o sentimentales. Con regularidad, esas caracteristicas son
percibidas de forma negativa y suelen considerarse como una fuente de conflictos; sin
embargo, ademéas de que no es verdad que todas las mujeres presentan esos rasgos en la
misma medida, es pertinente reflexionar sobre las razones por las que dichas caracteristicas
han sido histéricamente asociadas a su género. Al hacer un analisis de ello, muchos de estos
comportamientos pueden tener cualidades valiosas, como la empatia, sensibilidad y una
mayor capacidad para construir relaciones interpersonales. Es por eso que, muchas veces se
deben reconocer estas cualidades como herramientas que pueden aportar de manera positiva
tanto en el aspecto personal como profesional.

Si bien, los roles y estereotipos de género se desarrollan desde casa, es decir, con las creencias
o ideas de la familia, también es importante mencionar que los medios de comunicacion son
parte clave del desarrollo de muchos estereotipos que se arraigan de manera profunda en la
mente y ocasionan varias de las ideas equivocadas de las que ya se han hecho mencién.
Asimismo, crecer rodeados de estas ideas hace que puedan pasar de manera desapercibida y
la préctica de ello se normaliza en la sociedad. En complemento, INMUJERES (2020) hace
mencion que, “como todas las construcciones sociales de la realidad, las que elaboran los
medios de comunicacion son ideologicas y por ello tienen consecuencias sobre la propia
realidad social; en muchas ocasiones las vidas de mujeres y hombres han sido construidas
alrededor de modelos falsos y artificiales”.

En contraste con la idea anterior, también es importante resaltar que, con el paso del tiempo
y en la época actual, las perspectivas y enfoques de la participacion de la mujer en diversos
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espacios han ido cambiando y se pueden observar mensajes donde la representacion femenina
ya no solo se muestra como amas de casa, madres u objeto de consumo, sino como
profesionistas, personas econémicamente activas y cuya participacion dentro de la sociedad
exige la colaboracion de los hombres en el &mbito doméstico y familiar, es decir, mostrar
presencia en las diferentes actividades para que tanto hombres como mujeres consideren que
pueden aspirar a una estabilidad con su vida laboral y familiar.

De acuerdo con el articulo de INMUJERES (2020) “uno de los objetivos planteados en la
Plataforma de Accion de Beijing (1995) fue fomentar una imagen equilibrada y no
estereotipada de la mujer en los medios de difusion. Para ello, se recomendd fomentar la
investigacion y la aplicacion de una estrategia de informacion, educacion y comunicacion
para estimular dicha imagen equilibrada, que ademas diera cuenta de las multiples funciones
que las mujeres desempenan cotidianamente”. A pesar de que esta estrategia tiene un enfoque
correcto, también es un hecho que se requieren acciones adicionales para generar cambios
significativos. Existen personas que pueden percibir estas demandas como exageradas o hasta
ambiciosas; por ejemplo, algunos hombres consideran que las mujeres expresan
inconformidades sin fundamente o interpretan la blsqueda de igualdad en sectores
tradicionalmente masculinizados como un intento de desplazarlos o establecer una posicion
de privilegio exclusivo para las mujeres.

Conforme a INMUJERES (2020), en general, los medios de comunicacién siguen
fomentando los roles tradicionales tanto de mujeres como de hombres. En las revistas y en la
publicidad, las mujeres siguen apareciendo como objeto sexual, a pesar de la intencién de
cubrir la imagen femenina con un barniz de modernidad y presentarla desarrollando roles
profesionales. Se contindla mostrando a la mujer preocupada por su aspecto fisico y nunca
por el intelectual, mientras que los hombres se muestran interesados por los deportes y la
tecnologia. Aunado a ello, la mayoria de las veces la mujer que trabaja es presentada en
posiciones de subordinacion.

Principalmente se tiene que entender que los roles y estereotipos de geénero estan
estrechamente ligados a los medios de comunicacion, por lo que, los mensajes que se
proyecten, siempre influiran en las mentalidades de las personas, por lo que se tiene que tener
mucho cuidado y pensar muy bien lo que se proyecta a los diferentes pablicos (infantes,
jévenes y adultos). Ademas, a pesar de que hay un gran camino que recorrer para obtener
una igualdad sustantiva entre hombres y mujeres, es una realidad que es necesario que los
medios de comunicacion sean utilizados como una herramienta estratégica donde se
muestren aportes reales para tener una sociedad con igualdad de género.

Por su parte, la Plataforma de Accion de Beijing (1995) establece que las organizaciones no
gubernamentales y las asociaciones profesionales de difusion estimulen la creacion de grupos
de control que puedan vigilar a los medios de difusion y celebrar consultas con ellos, a fin de
velar porgue las necesidades y los problemas de la mujer se reflejen en forma apropiada. A
su vez, propone concretamente, fomentar una capacitacion que tenga en cuenta los aspectos
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relacionados con el género para los profesionales de los medios de difusion, incluidos los
propietarios y los administradores, a fin de alentar la creacion y la utilizacion de imagenes
no estereotipadas, equilibradas y diferencias de la mujer en los medios de difusion.

Es interesante reflexionar que a pesar de que esas recomendaciones ya se han establecido
desde hace casi tres décadas, los medios de comunicacion siguen mostrando patrones
sexistas, quiza de manera disfrazada pero que contintan presentes provocando que el avance
sea menos efectivo y que se generen ciertos mensajes equivocados.

2.1.1 Perspectiva de género

La perspectiva de género nos ayuda a comprender que histéricamente las mujeres han vivido
y tenido oportunidades desiguales en comparacion con los hombres, en &mbitos como el
acceso a la educacion, puestos de liderazgo o trabajos considerados solo para hombres. En
contraste, al tener clara una perspectiva de como se han logrado guiar los avances en
diferentes organizaciones y erradicar poco a poco dichas situaciones inequitativas, hace que
pueda mejorarse la compresion de lo que es la desigualdad de género, como se vive, quiénes
son los grupos mayormente vulnerables y como cambiarlo.

Para ello, es importante saber que existen diferentes perspectivas con las que se ha abordado
la desigualdad de género, debido a los diferentes contextos y disciplinas a los que se enfrentan
las mujeres dia a dia. Inicialmente se puede tomar la perspectiva historica, en palabras de la
autora Scott (1986) el género constituye una categoria util para el analisis histérico, debido
a que permite comprender como las diferencias entre mujeres y hombres han sido construidas
social e histéricamente y cdmo estas se relacionan con estructuras de poder.

Desde este punto de vista, el estudio de la desigualdad de género implica analizar los procesos
histéricos que han influido en la participacion, derechos y oportunidades para las mujeres a
lo largo del tiempo. Un claro ejemplo de este tipo de perspectiva es el hecho de reconocer a
las mujeres que han jugado papeles importantes para el avance en la solucién de esta
problematica a lo largo de la historia y, en contraste, también aprendiendo que han existido
muchas otras a las que se les invisibilizd en el pasado sobre hallazgos en la ciencia o
movimientos sociales y feministas al apelar por una igualdad de género, por lo que demuestra
que durante las diferentes épocas ha existido la desigualdad e injusticias sociales; sin
embargo, también se debe reconocer que desde hace muchos afios se han presenciado mujeres
con ideales liberales y con la voluntad de hacer cambios para lograr una igualdad.

Una perspectiva politica, la desigualdad de género se analiza a partir de las relaciones de
poder, derechos ciudadanos, leyes y politicas publicas que influyen en las oportunidades y
condiciones de vida de las mujeres y hombres, tal como lo menciona Lagarde (2018) las
mujeres no gozamos de ciudadania plena, porque no contamos con el principio basico de la
democracia, que es la igualdad. Se puede considerar que este es uno de los enfoques mas
importantes porque justamente trata de entender qué es lo que falta para tener una igualdad,
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y por ende lograr generar politicas que garanticen reglas y castigos a quienes tengan practicas
de desigualdad o violencia de género.

Desde una perspectiva socioldgica, Connell (2009) describe que el género constituye una
estructura de relaciones sociales que influye en la distribucidn de poder, los recursos y las
oportunidades. En este caso se estudian diferentes aspectos como los roles de género, es decir,
expectativas que se esperan que tengan los hombres y mujeres en las diferentes sociedades,
asi como la manera en la que se inculcan desde la infancia patrones que refuerzan las
diferencias entre los géneros, como lo son juguetes, vestimentas, educacion, quehaceres del
hogar, entre otros. Este tipo de enfoque pretende que se entienda la manera en la que se
reproducen estas desigualdades y la clase de cambios que debe haber en las sociedades para
continuar con un avance en este tema.

Desde un punto de vista econémico, segun Kabeer (1999) el empoderamiento implica
ampliar la capacidad de las personas para tomar decisiones estratégicas sobre sus vidas,
particularmente en contextos donde dicha capacidad ha sido limitada. Bajo este enfoque, hay
que reconocer que las barreras invisibles tienen bastante relevancia, asi como brechas
salariales, segregacion ocupacional y limitaciones para acceder a puestos de liderazgo o toma
de decisiones. Como ultima caracteristica se debe tomar en cuenta el trabajo de cuidado, es
decir, todas aquellas actividades y trabajo doméstico del que la mayoria de las mujeres se
encargan, no es reconocido como un trabajo y mucho menos remunerado, lo que provoca la
afectacion de su autonomia en un aspecto econémico.

Ahora bien, hablando desde una perspectiva psicoldgica, es considerable profundizar en el
analisis de una desigualdad de género donde afecta la identidad, la autoestima y el bienestar
emocional de la persona, Eagly (1987) menciona que las diferencias que tradicionalmente se
atribuyen a hombres y mujeres se encuentran fuertemente influenciadas por los roles sociales
que cada sociedad asigna a ambos grupos. Estas ideas influyen sobre el como se tiene que
comportar un hombre y una mujer, lo cual puede limitar en su desarrollo como persona;
asimismo puede causar un impacto en la salud mental, como ansiedad, depresion y estres
debido a la desigualdad, violencia de género y expectativas sociales que se esperan alcanzar.

Cabe recalcar que entender todos los enfoques anteriores son de suma importancia para el
desarrollo de una igualdad de género, debido a que, al trabajar con mdltiples perspectivas, se
permite tener una visién mas clara de lo que provoca una desigualdad de género y todos los
aspectos en los que influye a las diferentes sociedades, culturas, familias y organizaciones.
De esa manera, se logra una comprension mas integral de las causas y consecuencias de la
desigualdad de género, al mismo tiempo facilita la identificacion de posibles soluciones y
creacion de herramientas con un mejor enfoque para transformar las condiciones que
perpetlan esta problemaética.
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2.1.2 Desigualdad de género y cultura organizacional

Desde siglos atras las diferentes sociedades, organizaciones y culturas se han caracterizado
por tener un sistema patriarcal, es decir, la mayoria de los cargos de poder o liderazgo han
sido para los hombres, lo que ha marcado generaciones a lo largo del tiempo y hemos
aprendido que tiene que ser asi; mientras que, a las mujeres, se les ensefia a ser cuidadoras
del hogar o de la familia, por lo que cada género ha tomado su propio rol y muchas veces
este tipo de ideologias han ocasionado que se generen barreras para las mujeres dentro de la
sociedad en general y sobre todo en puestos de trabajos en industrias que son consideradas
“para hombres”, lo que hace dificil romper con ciertas creencias y estereotipos.

La desigualdad de género, de acuerdo con Zarate y Sanchez (2024), es el resultado de
privilegiar a un grupo sobre otro a partir de un sistema ideol6gico, y no de las capacidades o
habilidades que se tienen como personas. Lo anterior hace referencia a que la desigualdad de
género promueve la desacreditacién de cualquier tipo de grupo en comparacion con otros sin
gue se tomen en cuenta sus caracteristicas, ya sean virtudes o defectos. Asi mismo, para
entender la desigualdad de género en las organizaciones y cémo erradicarla es necesario
tomar en cuenta la cultura organizacional como un sistema de creencias, habitos y procesos
compartidos que mantienen, replican o cambian las dindmicas de las organizaciones.

En palabras de Hellriegel et al. (1999), existen cinco factores que definen la cultura:

o Comportamientos de rutina como, por ejemplo, la interaccion entre personas, los
rituales, las ceremonias organizacionales y el lenguaje utilizado.

o Normas que se comparten por los grupos de trabajo dentro de la organizacion.

o Valores dominantes que mantienen la organizacion.

o Reglas del juego que mantienen la armonia en la organizacién y que los recién
Ilegados tienen que aprender para convertirse en integrantes aceptados.

o Clima organizacional determinado por la disposicion fisica y la interaccion de los
integrantes con clientes o personal externo.

Es importante conocer lo que es la cultura y los factores que la definen porque permite tener
una mejor compresion de lo que es la cultura organizacional y como es que puede representar
tanto a una empresa, asi como la manera en la que son los grupos de personas que laboran en
ese contexto. En una organizacion de este tipo se involucran valores, creencias, normas,
imagenes, lenguaje, simbolos, entre otras, por lo que la suma y relacion de todos estos
factores crea la cultura organizacional en sus diferentes niveles, tal como sefiala Zarate y
Sanchez (2024) se divide en los siguientes aspectos:

o Posiciones compartidas: representacion de creencias sobre la naturaleza de la realidad
que se dan por hecho dentro de la organizacion.

o Valores culturales: representacion de creencias, suposiciones y sentimientos que son
aceptadas colectivamente como buenas, valiosas, normales y racionales. Estos
valores se mantienen aun cuando cambia el personal de la organizacion.
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o Conductas compartidas: normas que son mas visibles y faciles de cambiar. Es la parte
gue mantiene unido al personal de forma inconsciente.

o Simbolos culturales: palabras, ademanes, imagenes u otros objetos fisicos con
significado particular dentro de la cultura.

Por lo tanto, es importante tomar en cuenta que estos dos conceptos (desigualdad y cultura
organizacional) tienen una estrecha relacion debido a que cada organizacion tiene su propia
cultura organizacional, y son estas caracteristicas las que permiten o no, el desarrollo de las
mujeres dentro de las diferentes industrias o cualquier otro tipo de grupo social. Lo anterior
se refuerza con el hecho de que, en su mayoria, las personas suelen percibir las diferentes
organizaciones de acuerdo con esas caracteristicas Unicas que regularmente los hacen sentir
estables o que les otorgan algun tipo de sentido de pertenencia.

Como menciona Virgen (2023) en su trabajo, es muy importante la compresion de los
conceptos que engloban un tema complejo como lo es la desigualdad de género en el &mbito
laboral, ya que es fundamental para entender su forma estructural, asi como multifactorial v,
posteriormente, concebirlo como un problema publico, mismo que afecta de forma
importante la vida de las mujeres en el mundo, especificamente en México, en las diferentes
etapas de su vida. Por lo tanto, conocer lo que es la desigualdad de género de manera general,
es muy importante para poder comprender el tema que se estara desarrollando en un aspecto
laboral como lo es la industria minera.

La desigualdad de género que viven las mujeres es multifactorial, es decir, existen diferentes
factores que hacen que una mujer se sienta acomplejada o con menores oportunidades de
trabajo en diferentes &mbitos, el familiar y laboral principalmente, ya que incluso una vez
logrando obtener algln puesto de liderazgo o de poder aun tendria que balancear su vida
laboral con el trabajo doméstico o compromisos con su familia como podrian ser las
necesidades de sus hijos (Virgen, 2023).

Con lo anterior no se busca decir que todas las mujeres tienen que cumplir trabajos
domeésticos o ser amas de casa y cargar con ellas toda la responsabilidad de los cuidados de
los hijos; sin embargo, en el contexto en el que se encuentra un pais como México, a un nivel
moral y tradicional, el papel de la mujer en trabajos domésticos y cuidados, dificilmente se
pueden balancear con algun tipo de trabajo, y sobre todo es mas complicado soltar estos roles
que se han impuesto a lo largo de la historia, lo cual llega a ser una razén por la que es mas
complicado desempefiar un puesto laboral. Asi como el ejemplo anterior, existen otros donde
se puede ver la desigualdad que aun invade la sociedad, y sobre todo los limites que genera
en las diferentes industrias que son consideradas solo para hombres, pero que en la actualidad
se ha demostrado que ya hay mujeres dentro de ellas ejerciendo puestos de poder y liderazgo
donde su desempefio ha demostrado que no son solo industrias para hombres.

Angelcos (2015) recalca que las mujeres se han tenido que enfrentar a definiciones de género
construidas bajo una distribucion de roles y expectativas que pretenden definir quién es quien
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y como debe actuar cada persona respecto a lo que se espera socialmente de ella. En
consecuencia, la sociedad ha distribuido estrictamente las tareas para cada género, lo que ha
ocasionado una estructura social y familiar que deja bastante marcado el rol de cada persona
de acuerdo a si es hombre o mujer.

En la sociedad patriarcal, este tipo de ideas provoca limitantes para que las mujeres se puedan
desempefiar en los diferentes ambientes sociales, culturales y laborales, por lo que es
importante hacerle frente a esta problematica que retrasa la innovacion y la capacidad de
demostrar de lo que es capaz cada mujer a la que se le niega la oportunidad del progreso y
demostrar las capacidades que tiene.

2.1.3 Indicadores de género

Conforme a lo que menciona Zamudio et.al (2013) la informacion estadistica segregada por
sexo, permite dimensionar la magnitud de las desigualdades que existen en los diferentes
ambitos de la vida social como la politica, econdmica, educacion y derechos. Asimismo, la
construccidn de indicadores sobre la situacion de las mujeres ha sido la base para el desarrollo
de politicas publicas que actualmente tratan de atender las necesidades diferenciadas de
mujeres y hombres.

A través de las estadisticas se muestran las disparidades de género y permiten medir la
magnitud de las desigualdades; con esto es posible decir que los indicadores de género han
sido y son muy importantes para contar con datos que dan mayor certeza sobre cuales son las
disparidades que existen, asi como la manera en la que se han podido reducir y en qué sectores
se vive mayormente esta problematica. Todo esto, aunado a que se pueden realizar también
comparaciones entre resultados, hacer visible el gran o poco avance que se ha ido
desarrollando a lo largo de los afios, ademas de que han generado la evolucién de politicas
publicas y programas o proyectos en apoyo a las mujeres. Sin embargo, eso no impide que
se sigan generando estadisticas con ciertos sesgos como los roles, tareas y responsabilidades
que tienen mujeres y hombres, lo que genera inequidades.

De igual modo, para generar dichas estadisticas es muy importante tomar en cuenta la
disposicion de datos por sexos y edades, debido a que son elementos claves para fijar la
proporcion de mujeres y hombres en cada categoria social que se va a analizar. Cabe
mencionar que estos indicadores se emplean con ciertas caracteristicas de acuerdo con el
objetivo que se busca, es decir, existen indicadores que ayudan a saber la cantidad de mujeres
y hombres que tiene participacion y representacion en cargos del sector privado y publico, y
por medio de ellos también es posible comenzar a usar indicadores de brechas salariales,
como generar algun estudio de si existen las diferencias de ingresos entre ambos sexos y qué
tan accesible es que las mujeres tengan puestos de liderazgo o ser emprendedoras de sus
propios negocios.
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Por otro lado, no hay que olvidar que los indicadores de educacion, salud y bienestar son de
suma importancia por permitir que se conozca de manera cuantitativa cuéles son las tasas de
alfabetizacion de género, ademéas del porcentaje de mujeres con educacion superior y
comenzar a comprender cuales son las brechas que han impedido que el nGmero de mujeres
con profesiones y puestos de liderazgos sea tan reducido en algunas industrias.

Por ultimo, los indicadores de violencia de género muestran resultados alarmantes que se
deben solucionar de la manera més rapida posible, ya que con este tipo de estudios se puede
conocer la cantidad de violencia doméstica, acoso en espacios de trabajo, abuso sexual e
incluso feminicidios se han tenido a lo largo de los afios y como es que se siguen presentando
en la actualidad.

Se puede considerar que este tipo de indicadores nos permite conocer, pero también analizar
lo corrompida que se encuentra gran parte de la sociedad y que, a pesar de que no todas las
personas ni en todos los grupos sociales se practica este tipo de violencia, es importante
reflexionar datos como estos y que incluso los comentarios pueden afectar emocional y
psicolégicamente a una persona, ya sea hombre o mujer. Con lo anterior parece que es crucial
tomar en cuenta que no se tiene que dejar de lado que cualquier género puede vivir algln tipo
de violencia, sin embargo, para fines de este trabajo se busca centrar mas en las mujeres.

De modo que, los indicadores de género se han ido desarrollando a lo largo de los afios para
poder tener informacion mas precisa y real, por lo que actualmente se busca un especial
cuidado en la interpretacion de resultados, ya que este tipo de datos implica generar ciertos
juicios que posteriormente marcaran el inicio de nuevas politicas publicas o incluso normas
a favor de grupos que han sufrido de algun tipo de desigualdad o violencia de género.

2.1.4 Brechas de género

Como indica el Instituto Nacional de las Mujeres (2018) las brechas de desigualdad de género
son una medida estadistica que da cuenta de la distancia de mujeres y hombres con respecto
a un mismo indicador.

En palabras de Cerva (2016), una de las razones mas importantes de que los hombres se
mantengan marginados de las politicas de género son las brechas de género que se practican
en todos los aspectos de la vida de las mujeres, tanto publicos como privados. Lo anterior se
hace referencia de que, a pesar de la existencia de ciertas politicas y normativas de género
que protegen y dan oportunidades a las mujeres, muchas veces las brechas son las que siguen
impidiendo su pleno desarrollo en diferentes ambitos.

Una de las brechas mas importantes que se busca abordar en este trabajo es la brecha salarial,
ya que tiene que ver con el hecho de que es muy complicado encontrar trabajos con tiempos
flexibles que permitan compatibilizar el trabajo con los cuidados y las implicaciones que esto
tiene en las tareas de cuidado. Si bien, las tareas de la casa y las actividades de cuidado no
solo les corresponden a las mujeres y en la actualidad existe un avance respecto a ese tema,
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México sigue siendo un pais donde culturalmente aln se tienen ciertas ideas muy arraigadas,
donde las mujeres se sienten con el compromiso de ser las responsables de todos los trabajos
de cuidado del hogar, mientras que los hombres se casan con la idea de ser los Unicos o
principales proveedores.

Conforme a lo que Romero (2023), quien retoma las reflexiones de la economista Claudia
Goldin: en una de sus Ultimas entrevistas comenta que la brecha de género nace en casa, no
en el trabajo. Las mujeres siempre han trabajado, aunque no siempre les pagaron por ello; las
tareas del hogar constituyen un empleo fuera del circuito laboral remunerado, y por eso es
ahi y no en la empresa donde nace esa brecha de género.

Al analizar las palabras anteriores es posible entender el hecho de que las brechas de género
nacen desde la casa, ya que es evidente que en cuanto se nace se atribuyen ciertos roles e
ideas culturales que hacen que se cree una identidad especifica para hombres y mujeres, pero
sobre todo es algo que a lo largo de los afios influye en la vida laboral también al tomar
decisiones, puesto que las ideologias del ser humano se van formando desde la infancia y
aungue suelen ir cambiando existen caracteristicas que se quedan dentro de la personalidad
del individuo, por lo que es posible decir que todo este tipo de ideas, roles y estereotipos
generan o forman las personalidades de cada individuo.

Con base en el articulo de Cerva (2016) aun cuando algunas de las brechas de género parecen
haberse reducido en las ultimas tres décadas, particularmente en educacion y salud, el
panorama general muestra una amplia diferencia. Incluso es preciso agregar que las
estadisticas sobre inequidad de género no toman en cuenta un rango mucho méas amplio y
abstracto de problemas, y por tanto menos cuantificable, como la discriminacién en el sistema
judicial, el problema de la propiedad, de las mujeres indigenas, las inmigrantes, entre otros.

Se debe considerar que los factores que hacen realidad las brechas de género tienen que ver
mas alla de lo econémico, en esta investigacion se busca principalmente obtener resultados
de indicadores frecuentes medibles de las brechas desiguales de género entre hombres y
mujeres.

2.2 Avances en igualdad de género

En los Gltimos afios, en México se han notado avances en cuanto a la igualdad de género en
diferentes &ambitos como lo es el politico, laboral y social: la eleccion de la primera presidenta
del pais en el 2024 es un claro ejemplo de dicho avance, debido a que, pese a las diversas
opiniones, es un hecho historico que marcé una diferencia y seguira haciéndolo para el futuro
de todas las mujeres mexicanas, e incluso puede que un ejemplo a seguir para otros paises
latinoamericanos que aln no han tenido a mujeres en puestos de tal rango. Por otro lado,
también es importante reconocer la participacion dentro de la Camara de diputados, donde
hay 251 legisladoras, lo cual implica el 50.2% de participacion femenina, ademas de que en
la actualidad existen 12 gobernadoras en el pais, asi como la posicién de Clara Brugada

23



Molina como jefa de Gobierno de la Ciudad de México, cabe destacar que la capital del pais
ha sido la Gnica en tener tres mandatarias mujeres. Adicional a esto, también se debe
mencionar que en la Ciudad de México hay ocho alcaldesas, asi como el hecho de que en el
gabinete de Claudia Sheinbaum se encuentra una alta participacién de mujeres en diversos
sectores, como Rosa Icela Rodriguez titular de la Secretaria de Gobernacion; Raquel
Buenrostro como titular de la Secretaria de la Funcion Publica; Ernestina Godoy como
Consejera Juridica; Rosaura Ruiz, como secretaria de Ciencias, Humanidades, Tecnologia e
Innovacion; Alicia Barcena como secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales; asi
como Luz Elena Gonzélez, secretaria de Energia, entre otras (Mercado, 2024).

De modo que se puede notar una significativa participacion de mujeres dentro de la politica
y puestos de liderazgo en diversas secretarias, ademas de otras participaciones en el sector
empresarial como Monica Aspen, CEO de AT&T Meéxico desde 2021; es la primera mujer
en dirigir esta empresa en el pais, con amplia experiencia previa en el sector publico y
multilateral, por lo que es claro que estos ejemplos muestran cémo el liderazgo femenino se
extiende a multiples sectores en el pais, puesto que se demuestra que la influencia de las
mujeres puede traspasar diferentes brechas empresariales y politicas.

Otra mujer que se debe mencionar es Altagracia Gomez Sierra, quien fue nombrada
coordinadora del nuevo Consejo Asesor para el Desarrollo Econdmico Regional y la
Relocalizacion, que complementa al grupo empresarial mas grande y consolidado del pais:
el Consejo Coordinador Empresarial (CCE) (Averbuch, 2025). Considero que es de gran
relevancia mencionar a todas estas mujeres ya que permite mostrar que existen ejemplos
donde han logrado lugares de liderazgo tan altos como estos, por lo que se debe seguir
alentando a que mas mujeres se den cuenta de que pueden lograr grandes posiciones en el
ambito profesional, si es que asi lo desean.

A su vez, Maria Asuncion Aramburuzabala es una empresaria muy influyente en México,
puesto que forjo su trayectoria profesional teniendo que pasar por varios obstaculos tras la
muerte de su padre, ya que él era un hombre con mucho poder en un sector dominado por
hombres, por lo que al morir Maria tuvo que enfrentarse con diversos bangqueros y socios que
buscaban aprovecharse del control accionario de Grupo Modelo. No obstante, Maria asumié
con liderazgo y gran determinacion, pese a su falta de experiencia inicial, respaldada por la
promesa de proteger a su familia. Su historia refleja como, a través de resiliencia y vision
estratégica, logré consolidarse como una de las figuras mas importantes del sistema
empresarial mexicano, rompiendo barreras de género en su camino (Redaccion, 2025).

Por otra parte, el fortalecimiento de leyes como la Ley General de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia son hitos que muestran un mayor compromiso con la equidad,
aunque esta claro que se deben seguir fortaleciendo, iniciando por darle mejor difusion a este
tipo de leyes para que mas personas tengan conocimiento de su existencia y de esa manera
puedan reflexionar la importancia de impulsar cambios mas grandes en igualdad de género
para diversos contextos.
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Es claro que si se habla de un nivel econdmico se puede decir que aun existen brechas
salariales y de participacion que contindan retrasando el desarrollo pleno de una igualdad de
género en las diferentes industrias; por su parte, también es una realidad que las
oportunidades para las mujeres en sectores tradicionalmente masculinizados son mayores
que afios atrés, y es por ello que debe continuar el avance con acciones para evitar que exista
un retroceso o estancamiento.

Como sostiene Orcasita, et.al. (2022), “La perspectiva de género en las organizaciones
permite visibilizar y desnaturalizar las diversas formas de desigualdad existentes: la
segregacion vertical, la cual hace referencia a la presencia reducida de mujeres en cargos de
responsabilidad; la segregacion horizontal, relacionada con la existencia de cargos ocupados
principalmente por un mismo sexo en diferentes funciones; las brechas salariales; horas de
trabajo global, etc.”. Al hablar de perspectiva de género es importante recordar que
finalmente es una vision de las diferencias que existen entre hombres y mujeres, desde un
punto de vista cultural, social, econdémico, familiar, realmente cualquier ambito que se le
pueda adjudicar, ya que de esa manera ayuda a entender cuales son dichas diferencias o
incluso relaciones de poder que existen en cada uno de estos géneros.

Una vez teniendo claro lo que implica tener una perspectiva de género, es también importante
tomar en cuenta que los seres humanos tenemos ideas formadas desde la infancia, es decir,
dentro del nacleo familiar por lo que, al llegar a contextos como lo es el ambiente laboral es
muy complicado erradicar ciertas ideas negativas o que retrasan una equidad, puesto que eso
es lo que realmente ha dificultado que exista un mayor avance; cambiar ideas de personas
que han crecido toda su vida con ellas es muy dificil, e incluso se ha llegado a pensar que es
imposible.

A pesar de ello, es importante reconocer que este tipo de transformaciones jamas han sido
faciles, lograr avances significativos en materia de igualdad de género requiere que cada
persona desarrolle una comprensién mas profunda y consciente de esta problematica.
Ademas, es necesario recordar que todas las personas conviven con mujeres en distintos
ambitos de su vida (madres, hermanas, hijas, parejas, amigas o colegas), quienes en muchas
ocasiones pasan por injusticias; por esta razon, la desigualdad de género no debe
comprenderse como una problematica ajena que solo afecta a grupos determinados, sino
como una cuestion social que concierne a toda la sociedad. Asimismo, es importante
reconocer que los cambios comienzan desde espacios cercanos, como la crianza y entorno
familiar, y que estos deben complementarse con mejoras institucionales, leyes y normas que
fomenten cambios reales.

2.2.1 Politicas de inclusion

Las politicas de inclusion resultan ser muy importantes, ya que se muestran como estrategias,
normas, hitos legales y practicas disefiadas para garantizar que todas las personas se sientan
comodas en cualquier tipo de contexto sin importar género o alguna otra caracteristica,
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ademas de tener igualdad de oportunidades y acceso en el ambito laboral, social, politico y
educativo.

Como se ha dicho a lo largo de esta investigacion, en los ultimos afios se ha puesto mayor
interés en promover la inclusion e igualdad entre mujeres y hombres, por lo que han surgido
analisis en diversos paises, principalmente en Europa: en las Ultimas décadas, los paises
europeos han llevado a cabo reformas de las instituciones de educacion superior bajo la
influencia del New Public Management, que introduce estrategias de gestion empresarial con
mecanismos de transparencia, evaluacion de la productividad y la calidad en las
relativamente independientes y autogobernadas areas de conocimiento, departamentos y
catedras de las universidades e instituciones de investigacion (Castafio, 2016). Aunque la
igualdad de género es mas una cuestion de equidad que de eficiencia, cabria esperar que los
principios de excelencia académica y meritocracia, reforzados por mecanismos de
transparencia y unidos a politicas de inclusion de las mujeres, favoreciesen la igualdad
efectiva de género (Castafo, 2016).

Al leer este tipo de estudios se necesita comprender cudl es el alcance real que se puede tener,
es decir, a qué grupos sociales podria llegar esta informacién, debido a que hay que entender
que las sociedades europeas tienen otro tipo de contexto cultural, puesto que esta clase de
estudios no se pueden adecuar por completo al contexto de un pais de Latinoamérica; sin
embargo es posible analizar y rescatar informacion que permita formar un criterio propio que
logre ampliar el conocimiento en equidad entre mujeres y hombres, para poder a comenzar a
ver cuéles son esas barreras o brechas que existen en paises latinoamericanos, en este caso
especificamente en México, y de esa manera aumentar el interés por profundizar en estos
temas, principalmente para poder seguir creando politicas publicas que hagan falta en México
y ser un ejemplo de mayores cambios.

Conforme a un enfoque de derechos en la politica publica de género, Paredes (2006)
menciona que, “durante los afios noventa se insistié en el enfoque de eficiencia-equidad para
crear condiciones de igualdad, y durante los primeros afios del 2000 se ha planteado el
enfoque de derechos para sustentar las politicas de igualdad”. Por tanto, se puede notar que
desde hace algunos afios se ha pensado qué tipo de estrategias se tienen que implementar
para lograr una transformacion en igualdad de género.

Por consecuente, “las politicas dirigidas a la igualdad han desplegado tres estrategias de
intervencion publica: igualdad de oportunidades, accién positiva y medidas de
transversalidad y paridad en las politicas publicas (Paredes, 2006)”. Considerando estas
estrategias es claro que tienen un complemento entre si, sin embargo, pienso que muchas
veces los gobiernos se quedan hasta la estrategia de tratar de que exista igualdad de
oportunidades y realmente no se avanza hacia una transversalidad, estrategia que puede
realmente transformar las estructuras dentro de las politicas empresariales.
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Un ejemplo claro de la implementacion de politicas sociales en apoyo a las mujeres, es en el
escrito de Paredes (2006) donde menciona “En el marco de las politicas sociales del Estado
de Bienestar, la atencion hacia las mujeres se dirigié fundamentalmente a su papel dentro de
la familia, a través de guarderias y salud materno-infantil”, lo cual es un tema sumamente
importante, ya que durante mucho tiempo la maternidad se ha visto como un impedimento
para las mujeres al pensar en tener una vida laboral con mayores responsabilidades o puestos
de liderazgo. Sin embargo, esta clase de apoyos son los que dentro de las empresas ayudan
realmente para que puedan desarrollarse profesionalmente de manera plena.

Por su parte, Samochuallpa (2022) describe en la revista de Ciencia Latina lo siguiente: “En
América Latina se han promulgado leyes integrales contra la violencia hacia la mujer y se
han creado instituciones de género, como ministerios o institutos de la mujer”. Estas medidas
muestran un avance importante en cuanto al reconocimiento formal de lo que la mayoria de
las mujeres enfrentan al tener que pasar por algun tipo de violencia; aunque mas delante de
esta investigacion se mostrara cuales son esas leyes y demas, es relevante mencionar que la
eficacia de su implementacion depende de la forma en la que las instituciones tengan la
intencion real de tomar acciones y mostrar empatia con estas situaciones.

Ademas, en esa misma revista el autor redacta que se han implementado medidas de accion
afirmativa como cuotas de género y paridad en espacios de representacion publica, lo cual se
menciono al inicio de este capitulo e incluso se pudieron observar algunos ejemplos de la
inclusion de mujeres en puestos de gobernacion y liderazgo empresarial.

Pese a que ya existen politicas publicas que apoyan la igualdad de género, y tal vez que haya
personas que crean que son suficientes, la realidad es que no es asi, ya que de ser asi ni si
quiera se estaria hablando de una disparidad entre mujeres y hombres, por lo que la creacién
de estrategias a favor de este cambio debe continuar de manera constante e ir incrementando
para evitar retroceder con el proceso de cambio y que mas personas comprendan la
importancia de que no solo se tienen que establecer por escrito estas estrategias, sino también
practicarlas.

Aunado a esto, al analizar el estudio que se realiz6 en Europa es posible entender que es un
hecho la importancia que tiene el tratar este tipo de temas durante la formacion académica,
ya que la escuela se considera una segunda casa y la formacion que se practica hara referencia
en la forma en la que los individuos se desenvuelven dentro de la sociedad, ya sea con
acciones y comportamientos positivos o negativos.

En comparacion con Latinoamérica se puede volver a mencionar el anterior ejemplo de
Samochuallpa (2022), en donde en su estudio recalca algunas de las politicas publicas que se
han implementado en estos paises, sobre todo me parece interesante lo que menciona a
continuacion: “Las politicas publicas en la region han incluido la tipificacion del feminicidio,
protocolos de atencion a victimas y campafias de prevencion de la violencia contra las
mujeres”.
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Me gustaria recalcar que, a pesar de que esta clase de situaciones se viven en todo el mundo,
es una realidad que, de acuerdo con datos del Observatorio de Género de la CEPAL, para
2021 los paises con mayores tasas de feminicidio se encuentran en América Latina,
especificamente en Honduras, Republica Dominicana, El Salvador, Bolivia y Brasil, siendo
Honduras la més alta a nivel regional. Adicional a esto el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI, 2017), menciona en un estudio que en México el 66.1 % de las mujeres
mayores de 15 afios han sufrido algun tipo de violencia (emotiva, fisica, sexual o
patrimonial). Esta clase de estudios revela cifras realmente alarmantes y tiene que ser motivo
suficiente para hacer notar que es importante tomar acciones que erradiquen este tipo de
conductas y casos en Latinoamérica sobre todo por ser un lugar con una alta cantidad de
victimas.

Lo anterior es un claro ejemplo de la razén por la que se han ido implementando mas las
politicas publicas en apoyo a las mujeres, porque no solo es una cuestion de un pleno
desarrollo profesional, sino también el hecho de sentirse seguras en sus espacios laborales y
evitar cualquier tipo de violencia, ya que en cualquier momento podria incrementar.

En México, en cuanto a politicas sociales, género y curso de vida, Altamirano (2020)
menciona en su investigacion que los regimenes de bienestar de la segunda mitad del siglo
XX consideraban a la familia biparental como unidad beneficiaria primaria de la politica
publica. En este esquema, la persona con la jefatura del hogar adquiria proteccion mediante
su posicion en el mercado laboral (formal) y los beneficios se extendian a sus dependientes
econdmicos. Dado que este esquema emergié en contextos donde la participacion de la fuerza
de trabajo femenina era limitada y existia una marcada division de género entre las esferas
privada y laboral, las politicas sociales de conciliacion familia-trabajo (Altamirano, 2020).
Este modelo de familia, denominado en la literatura como de proveedor Unico masculino, no
resulta compatible con dos transformaciones sociales significativas en las ultimas décadas:
el incremento de la participacién laboral de las mujeres y de la proporcién de hogares con
jefatura femenina (Altamirano, 2020).

Como se indica en la cita anterior se puede considerar que la intencidn es exponer el cambio
estructural en la forma en que se conciben y aplican las politicas sociales a partir de la
informacion de los ultimos afios donde se puedan notar las transformaciones de la familia y
el trabajo. Uno de los puntos claves a tratar de esta informacion es el hecho de la existencia
del modelo de familia biparental, puesto que es una realidad que, a pesar de que estamos en
una época donde se busca una mayor jefatura femenina en las diferentes areas laborales,
también se debe considerar que las politicas de conciliacion trabajo-familia (guarderias,
licencias parentales igualitarias, horarios flexibles, etc.) no han sido completamente
reconocidas a pesar de que se supone que son acciones prioritarias.

Hoy en dia es evidente que las politicas publicas disefiadas bajo un modelo tradicional de
familia y mercado laboral se han vuelto poco aptas ante los cambios sociales, puesto que se
tienen que adaptar a situaciones como la inclusién de medidas de conciliacion entre empleo
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y cuidados, reconocer la diversidad de estructuras familiares y garantizar el pleno desarrollo
social de jefas de hogar dentro de puestos laborales que van desde puestos de liderazgo hasta
trabajos de economia informal, donde realmente se concentra una gran parte de mujeres.

Es por esto que, al existir una transicion de un modelo centrado en que el proveedor sea
masculino, a uno donde exista la inclusion y el ser corresponsable, sera de gran ayuda para
erradicar brechas de género, garantizar una autonomia econémica para las mujeres y sobre
todo mostrar esas transformaciones sociales que corresponden al siglo XXI.

2.2.2 Normativas laborales

Las normativas laborales en cuestiones de igualdad de género hacen referencia a un conjunto
de leyes, reglamentos y estandares que tienen como objetivo que mujeres y hombres tengan
mismos derechos, oportunidades, condiciones en el ambito laboral, sin que exista la
discriminacion y practicando un trato equitativo. Tal como sefiala Regalado y Lopez (2017)
en el Marco Juridico de México acerca de Igualdad Laboral: “La igualdad de la mujer fue
considerada por el Congreso de la Unidn al reformarse y adicionarse el 27 de diciembre de
1974, los Articulos 4°, 30 y 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
y que fueron publicadas en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de diciembre del mismo
afio. El articulo cuarto destaca en materia de igualdad, lo siguiente:

“Articulo 4°. El varon y la mujer son iguales ante la ley. Esta protegera la organizacion y el
desarrollo de la familia.”

Lo anterior es un ejemplo de la disposicién constitucional respecto a los avances juridicos
para poder incrementar la igualdad de mujeres y hombres, no obstante a lo anterior, la eficacia
depende de la practica que se tenga por parte de la poblacién. Se puede considerar que la
reforma de 1974 marco el principio de un marco legal mas incluyente, pero también es un
hecho que existe una necesidad de adaptar la legislacion secundaria y las préacticas
institucionales para poder erradicar las brechas de género en el ambito laboral.

Conforme a Regalado y Lépez (2017), “La igualdad entre hombres y mujeres no puede ser
absoluta, pues cuentan con diferencias psicosomaticas y fisioldgicas que han conducido a
que se legisle exclusivamente en favor de éstas. Asi por ejemplo, la legislacion laboral y la
penal contienen disposiciones protectoras de los derechos femeninos en razén de las
caracteristicas fisicas e incluso psicologicas que los hombres no poseen”. Realmente en este
fragmento se puede notar que a pesar de que es necesaria la igual entre mujeres y hombres,
también es cierto que esta clase de normas se deben generar tomando criterios basados en
contextos realistas, es decir, si bien el texto afirma que no se puede tener una igualdad
absoluta, la verdad es que es posible considerar que va mas alla de decir una igualdad
absoluta, més bien una donde se respeten y tomen en cuenta los alcances de estos dos grupos
de personas, sin arriesgar su integridad fisica y psicologica.
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Las leyes nacionales clave para erradicar esta problematica de acuerdo con la Camara de
Diputados del H. Congreso de la Union. (2026): “Ley Federal del Trabajo (LFT), la cual
prohibe la discriminacién por sexo, garantiza la igualdad salarial y protege contra despido
por embarazo, otorgando derechos especificos a mujeres embarazadas” (Regalado & Ldpez,
2017). La cual establece derechos claros en cuanto a la desigualdad salarial y los despidos
por embarazo que en realidad siguen ocurriendo, lo cual puede reflejar la necesidad de que
exista una mayor vigilancia e inspeccion laboral.

Por otro lado, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres establece
mecanismos para garantizar la igualdad sustantiva en todos los ambitos y promueve la
transversalizacién de la perspectiva de género en politicas publicas humana (Regalado &
Lépez, 2017). Este hito es un avance debido a que tiene como prop6sito la existencia de una
igualdad en todos los ambitos sociales y politicos, sin embargo, su aplicacion depende
totalmente de la coordinacion institucional, lo que suele limitar su eficacia en la préctica.

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion contempla sanciones y medidas
contra practicas discriminatorias, incluidas las laborales, ademas de que establece
mecanismos a través del CONAPRED (Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion).
Esta ley es clave porque toma en cuenta diversos ambitos de la vida social, pese a ello, su
limitacién es que el CONAPRED carece de facultades sancionadoras fuertes, lo que reduce
su capacidad de garantizar justicia en casos graves (Regalado & Lo6pez, 2017).

Continuando con las normas y reglamentos, dentro de este Marco Juridico también se
menciona la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015, la cual consiste en una certificacion
que reconoce a las empresas con buenas practicas en igualdad laboral y no discriminacién.
Ademas, es importante mencionar la existencia de reglamentos de seguridad y salud laboral
con enfoque de género, los cuales son establecidos ya sea por organizaciones o acopladas de
acuerdo con las politicas de cada empresa.

A pesar de que se puede notar que México tiene un soporte juridico en cuestiones de igualdad
de género, sigue siendo un desafio muy grande la aplicacion efectiva para hacer cambios mas
significativos, sin embargo este conjunto de disposiciones ha impulsado la equidad laboral
entre hombres y mujeres, lo cual ha permitido que se lograran cambios en las diferentes
industrias, demostrando que en la actualidad es un tema que no se puede dejar de lado, y que
tiene que continuar incrementando para lograr los objetivos principales.

2.2.3 Convenios internacionales

Si bien, los convenios internacionales sirven para tener acuerdos formales entre Estados y
organismos internacionales que se encargan de establecer compromisos juridicos en torno a
temas de interés comun,para fines de esta investigacion, en materia de igualdad de género y
campo laboral, dichos instrumentos tienen un papel fundamental, debido a que se encargan
de analizar estandares minimos y obligatorios para garantizar la no discriminacion, igualdad
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de oportunidades y el respeto a los derechos laborales de todas las personas sin importar el
Sexo.

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) tiene como objetivo general promover
oportunidades para que los hombres y las mujeres puedan conseguir un trabajo decente y
productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad (Regalado & Lopez,
2017). Este objetivo abarca a todos los trabajadores, sea cual sea el modo y el sector en donde
trabajen: el trabajo asalariado, por cuenta propia y a domicilio, ya sea en la economia regular
0 en el sector no estructurado (informal) (Regalado & Lépez, 2017).

Lo anterior es un claro ejemplo de un acuerdo internacional que tienen que cumplir las
naciones que formen parte de €l para poder tener una transformacion hacia tratos igualitarios
entre mujeres y hombres, sobre todo en el mundo laboral. Esta informacion se encuentra
principalmente en el Convenio 100 (igualdad de remuneracion), “Cada Miembro debera
promover y, en la medida en que sea compatible con sus métodos, garantizar la aplicacion a
todos los trabajadores del principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor” (OIT, Convenio 100,
art. 2, 1951).

El Convenio 111 (no discriminacion en empleo) “Se entendera por el término discriminacion:
a) cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion” (OIT, Convenio
111, art. 1, 1958). Por lo tanto, es importante reconocer que este organismo ha sido clave
para la defensa de la igualdad, al respetar, promover y hacer realidad los principios
establecidos dentro de esta clase de tratados.

Tal como lo expone Regalado y Lopez (2017), “Para lograrlo, las normas plantean la urgencia
en la aplicacion de medidas multidisciplinarias, medidas de prohibicion, sancion legal de la
discriminacion y emplear acciones positivas para potenciar los derechos de la mujer y lograr
la igualdad real en el trabajo. El Convenio 100 y la Recomendacion 90, “Sobre igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor”, obliga a los Estados a fijar y garantizar el indice de remuneracion basados en el
principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor”.

Es claro que, aunque ya estan establecidos estos convenios méas que normas ya totalmente
concretas, siguen siendo planteamientos que simplemente hacen referencia a que faltan
medidas reales y que de verdad generen cambios, por lo que se tiene que tomar en cuenta que
las normas y politicas de cada pais son fundamentales para poder ir hacia el camino correcto
para una equidad.

Otra norma internacional del trabajo que contribuyen a cumplir con el objetivo de eliminar
la discriminacion por género es el Convenio 117, “Sobre politica social”, en el cual se
establece suprimir toda discriminacion entre los trabajadores por razon de sexo, haciendo
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mencion especial sobre la fijacion de salarios de acuerdo con el principio de salario igual por
un trabajo de igual valor. Incorpora elementos delimitadores del alcance del concepto de
trabajo de igual valor, como la referencia a los ambitos de comparacion misma operacion y
empresa. Asi como la prevencion de la correccion de los diferenciales salariales a través del
principio de elevacion.

La Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing reconoce en su contenido que la situacion
de la mujer ha avanzado en algunos aspectos importantes en los Gltimos afios desde su
aprobacion, aunque los progresos no han sido homogéneos, persisten las desigualdades entre
mujeres y hombres y sigue habiendo obstaculos importantes, que entrafian graves
consecuencias para el bienestar de todos los pueblos (Organizacion de las Naciones Unidas,
1995). De igual forma, la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing reconoce que las
politicas y los programas macroeconémicos y microecondémicos, incluido el ajuste
estructural, no siempre han sido concebidos teniendo en cuenta las consecuencias que pueden
acarrear para las mujeres y las nifias, en especial las que viven en condiciones de pobreza
(Organizacion de las Naciones Unidas, 1995).

Es bastante rescatable entender que el texto logra enfatizar el hecho de que la pobreza no se
puede analizar desde indicadores econdmicos generales, sino que también debe incluir una
perspectiva de género que se adecue al contexto de vida de las y los trabajadores mexicanos,
en donde se pueda evidenciar como la falta de igualdad afecta en mayor medida a las mujeres.
Es justo la ausencia de las politicas, normas y acuerdos con enfoque de género realmente
efectivos lo que hace que se siga perpetuando la limitacién del avance correcto hacia una
igualdad de género.

Este enfoque es clave e interesante porque abre esa opinidn acerca de la necesidad de
programas sociales, econdémicos y laborales que integren de la mejor manera la perspectiva
de género adecuada, es decir, que tenga como objetivo principal garantizar el crecimiento
econdmico y politicas publicas que no propicien desigualdades, sino un entorno inclusivo y
con igualdad sin importar el género.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1979, constituye
uno de los instrumentos juridicos internacionales mas importantes para la promocion de la
igualdad de género y los derechos de las mujeres.

En su articulo 1, la CEDAW (1979) establece que la discriminacion contra la mujer se
entiende como “toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto
0 por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer,
de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”. Este instrumento no solo busca reconocer
la poca igualdad dentro de las estructuras sociales, economicas, politicas y laborales que
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enfrentan las mujeres, sino que también exige el compromiso de los Estados Parte a adoptar
medidas legislativas, administrativas y de politicas pablicas para obtener una igualdad.

En el articulo 2, la Convencion exige que los Estados tomen acciones contra aquellos que
practiquen la discriminacién contra la mujer y se comprometan segun la CEDADW (1979)
a “seguir, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, una politica encaminada a
eliminar la discriminacion contra la mujer”, por lo tanto, resulta ser un convenio donde se
reconoce la importancia de erradicar los roles y estereotipos de género que ocasionan la baja
participacion de las mujeres.

Por otra parte, de acuerdo con la CEDAW (1979) en su articulo 5 sefiala que los Estados
deben tomar medidas y acciones para “modificar los patrones socioculturales de conducta de
hombres y mujeres con miras a alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas
consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea de la inferioridad o
superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres”
(Regalado & Ldpez, 2017).

De acuerdo con esta perspectiva, la CEDAW se convirtié en un instrumento fundamental
para el avance hacia una igualdad de género, debido a que compromete a los Estados a
garantizar que las mujeres puedan tener mismas oportunidades en las diferentes esferas de la
vida, ademas de que se respeten sus derechos y tengan una vida libre de discriminacion y
violencia.

2.2.4 Liderazgo femenino y masculino

El liderazgo femenino, segin lo expresado por Querol (2014) “es la utilizacion de las
caracteristicas propias de las mujeres para ejercer el liderazgo en el interior de las
organizaciones’.

En consecuencia, es importante sefialar que el liderazgo implica la capacidad de organizar y
guiar a un grupo de personas hacia el logro de un objetivo comun. Por lo tanto, la forma en
que se dirige una organizacion dependera de las caracteristicas propias de cada lider. No
obstante, en esta investigacién se demostrara que, si bien cada persona posee rasgos
particulares, existen similitudes en ciertas caracteristicas entre mujeres y entre hombres. Es
necesario que esto quede claro para poder comprender porque el liderazgo femenino y
masculino se lleva a cabo de manera diferente y que en cada grupo pueden existir ventajas y
desventajas.

De acuerdo con Eagly y Carli (2003), los roles de género se reflejan a nivel directivo a través
de las caracteristicas del liderazgo. Segun la teoria de estos autores, el liderazgo masculino
privilegia un enfoque competitivo y se basa en una estructura jerarquica para ejercer control
y realizar un analisis racional en la solucion de los conflictos, el liderazgo femenino, por otro
lado, es mas cooperativo y se enfoca en el desarrollo de equipos de trabajo para obtener
buenos resultados a través de la comprensién y un analisis mas intuitivo que racional.
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Zarate y Sanchez (2024) mencionan que a pesar de que las mujeres han podido romper el rol
tradicional que la sociedad patriarcal les habia dado a lo largo del tiempo, las autoras
reconocen que todavia existen mecanismos de segregacion que perpetdan el androcentrismo
en el &mbito laboral. Esto significa que hay organizaciones en donde la division del trabajo
se realiza a partir de la desigualdad social de las mujeres con respecto a los hombres, y no en
los potenciales individuales o la libre voluntad de los participantes.

A nivel social, Rosener (1990) ha identificado diferencias en los tipos de liderazgos
masculinos y femeninos a partir de la socializacion de los roles de género y las asociaciones
con caracteristicas cooperativas, comprensivas y de amabilidad que se les atribuyen a las
mujeres. Maier (1999), por su cuenta, asegura que el liderazgo masculino se centra en el
hacer y su objetivo son los resultados; el femenino, por otro lado, se centra en el ser y su
objetivo es el proceso.

Si bien, el liderazgo histéricamente se ha asociado con cualidades masculinas, como la
autoridad, racionalidad o firmeza, realmente es necesario replantearse si ese tipo de
cualidades ha ayudado a que ese liderazgo sea comodo y sobre todo si ha dado los mejores
resultados, puesto que si se compara con atributos tradicionalmente asignados a mujeres
como empatia, cuidado, intuicion y cooperacion, han sido subvalorados en esta clase de roles,
ya que gran parte del tiempo se ha pensado que no sirve de mucho el tener esta clase de
caracteristicas, al contrario se ha considerado un tipo de desventaja para poder tomar las
decisiones “adecuadas”.

En la actualidad se debe replantear o redefinir el liderazgo, en un sentido donde se acepte que
existen estilos diversos y colaborativos, donde se reconozca que todas las cualidades de los
lideres son valiosas sin importar el género. Aunado a esto, reconocer la variedad de estilos
de liderazgo resulta indispensable para que exista una igualdad de género, debido a que, al
tener un porcentaje balanceado de mujeres y hombres lideres se podria notar los beneficios
de cada grupo, dejando claro que no todos los hombres y mujeres cuentan de manera exacta
con las mismas caracteristicas. En la Tabla 1, se puede ver una referencia de los estilos de
liderazgo femenino y masculino que se creia tener en el siglo XX.

Tabla 1. Estilo directivo masculino y femenino. Fuente: Loden (1987)

Competitivo Cooperativo
Jerarquica Equipo
Triunfar Lograr calidad
Racional Intuitivo/racional
Fuerte control Control reducido
Estrategia Comprension
No emocional Colaboracion
Analisis Niveles de alto rendimiento
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Es importante reconocer que la informacion de la tabla anterior fue escrita en una época
donde no existia el avance que se tiene en la actualidad, sin embargo, puede permitir cierta
simplificacion para comprender la forma en la que los estereotipos de género influyen en los
estilos de liderazgo, e incluso seria de utilidad analizar si realmente los cambios han sido
muy grandes desde esos afios hasta la actualidad; para ello en la Tabla 2 se puede observar
dichos estilos con caracteristicas del liderazgo femenino y masculino reciente.

Tabla 2.Visién de tipos de liderazgo masculino y femenino actuales.

Estilo femenino
(actualidad)
Colaborativo, inclusivo y
orientado a la cohesién del

Estilo masculino
(actualidad)
Orientado a resultados,
innovacion y

Elementos

Estilo operativo

competitividad.

Liderazgo distribuido y

menos jerarquico.

Lograr eficiencia,
crecimiento sostenible y

posicionamiento.

Analitica, basada en datos y

con vision estratégica.

Estructura organizativa

Objetivo basico

Resolucion de problemas

Resiliencia, vision global y
toma de riesgos calculados.

Caracteristicas clave

equipo.
Participativo, liderazgo y
basado en redes de apoyo.
Generar calidad, lograr
eficiencia y bienestar
organizacional.
Enfoque en la negociacion
y consenso, empatica e
intuitiva.
Inteligencia emocional,
comunicacion abierta e

impulso a la diversidad.

La propuesta de Loden de 1987 acerca de liderazgo masculino y femenino muestra una vision
marcada por roles y estereotipos de género dominantes en la segunda mitad del siglo XX.
Por tanto, es importante reconocer que, en esa época, el liderazgo masculino se relacionaba
con la competitividad, el control, jerarquia y racionalidad, mientras que el liderazgo femenino
se asociaba a la cooperacion, el trabajo en equipo, colaboracién y la intuicién. Estos
elementos no solo ocasionaban los estereotipos de género, sino que también producian una
visién en la que las mujeres eran vistas como personas complementarias y necesarias en la
toma de decisiones.

En contraste, los enfoques contemporaneos muestran una evolucion significativa, puesto que
el liderazgo masculino ya no se entiende Unicamente desde la jerarquia y el control rigido,
sino que incorpora caracteristicas como la innovacion, la flexibilidad organizativa y la
resiliencia. Por otra parte, el liderazgo femenino también se ha reestructurado, pasando a un
estilo que promueve la inteligencia emocional, la inclusion, diversidad y el impacto social;
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por tanto, esos cambios responden tanto a transformaciones culturales en torno a la igualdad
de género, como a los desafios actuales de las organizaciones, las cuales requieres de un tipo
de liderazgo mas humano, estratégico y sostenible.

Al comparar ambas tablas se observa una clara transicion: de una vision rigida y estereotipada
del liderazgo masculino y femenino hacia una complementariedad enriquecida, donde ambos
estilos incorporan habilidades antes consideradas exclusivas del otro. Hoy en dia, el liderazgo
efectivo no se limita a un género, sino que integra elementos de ambos enfoques, priorizando
la innovacion, la cooperacion, la empatia y la vision estratégica como rasgos comunes y
necesarios en las organizaciones contemporaneas.

2.3 Desarrollo sostenible y beneficios de igualdad de género

Al hablar de un desarrollo sostenible es necesario entender que la sostenibilidad tiene como
elementos fundamentales los siguientes aspectos: social, econémico y ambiental, por lo que
si se analiza la informacion del capitulo anterior se entendera que el liderazgo femenino y
masculino tienen caracteristicas propias, ya sean consideradas ventajas o desventajas; por lo
tanto, debe existir un balance donde ambos tipos de liderazgo puedan complementarse y por
ende la participacién de hombres y mujeres en un desarrollo sostenible hace que exista mas
diversidad de ideas y opiniones para entender que no solo es una cuestion de justicia social,
sino también de tomar las aptitudes de cada grupo y lograr el triunfo de un objetivo en comun.

Adicionalmente, el hecho de incrementar el acceso a la igualdad de condiciones laborales, se
genera mayor capacidad productiva, ya que habra mas capital humano donde veria reflejado
las posiciones de liderazgo donde se fortaleceria la innovacion y competitividad en las
distintas organizaciones.

Uno de los beneficios mas importantes que se tienen al incrementar las oportunidades para
la participacion de mujeres en el ambito laboral, es que se contribuye a romper con ciertos
ciclos de pobreza, debido a que contarian con ingresos, recursos y educacion, para poder
garantizar el bienestar de sus familias, principalmente si son madres solteras.

Garantizar la igualdad de género no se trata solamente de un compromiso ético, sino que
también se ha vuelto una estrategia para lograr el objetivo del desarrollo sostenible e
inclusivo, lo cual pueda traer beneficios en cuanto al bienestar social y a la proteccion
ambiental.

2.3.1 Igualdad de género y la Agenda 2030 (objetivo 5)

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible hace referencia a un plan de accion adoptado
en 2015 por 193 Estados miembros de las Naciones Unidas, y su objetivo principal es
enfrentar los desafios globales mediante 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
ademas de contar con 169 metas especificas, donde se espera obtener un horizonte comin en
el afio 2030.
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Para fines de este trabajo, se buscara el analisis del Objetivo de Desarrollo Sostenible 5, el
cual, segin ONU Mujeres (2020), busca “lograr la igualdad de género y empoderar a todas
las mujeres y las nifias”. En Latinoamérica y el Caribe, este objetivo resulta ser clave debido
a la gran persistencia de desigualdades estructurales que afectan a las mujeres en cualquier
ambito, es decir, economico, politico y social.

En este mismo informe, ONU Mujeres (2020), menciona que “las estadisticas muestran que
las mujeres dedican entre un quinto y un tercio de su tiempo al trabajo doméstico y de
cuidados no remunerado, mientras que en el caso de los hombres la proporcion es
apenas de un décimo”, lo cual es realmente preocupante, ya que muestra una gran razon por
la que las mujeres tienen méas obstaculos para desarrollarse en su vida profesional, puesto que
en cuanto a tiempo e incluso salud fisica es muy complicado mantener un ritmo de vida donde
tienen compromisos laborales y de amas de casa, por lo que muchas veces esa es la razon por
la que no existe una mayor participacion de mujeres en las diferentes que existen, sumado a
esto, también es posible entender que por ello es mas facil que haya mujeres que no cuenten
con ingresos propios, una situacion que regularmente las vuelve econdmicamente
dependientes.

Ademas, la violencia de género contintia siendo uno de los mayores obstaculos en México y
demas paises, sobre todo en Latinoamérica, puesto que segun el informe regional de los ODS,
“mas de 15.000 mujeres de 16 paises fueron victimas de feminicidio en los tltimos cinco
afios, la mayoria a manos de sus parejas”, esta clase de datos son realmente alarmantes,
debido a que son casos que han quedado en su mayoria impunes e incluso los marcos legales
no han sido de ayuda para obtener justicia, ya que a pesar de que existen leyes integrales en
13 paises, “el avance normativo no ha sido suficiente para erradicar la violencia de género”
ONU Muijeres (2020).

De acuerdo con ONU Mujeres (2020) “la participacion politica también refleja avances y
desafios: aunque las mujeres ocupan el 30,7% de los escafios parlamentarios en la regién,
aun estan lejos de alcanzar la paridad en la representacion y uno de los obstaculos mas
grandes, y en ocasiones menos visibles, a los que se enfrentan las mujeres en politica es la
violencia y la intimidacion de género”. Esta problematica justamente se relaciona con el
parrafo anterior, mostrando que una de las limitaciones mas preocupantes es el hecho de la
existencia de la violencia e intimidacién de género que en su mayoria genera temor y brechas
que impiden que las mujeres sientan la libertad de alzar la voz y puedan ejercer su desarrollo
en las diferentes esferas.

Por otra parte, la pandemia de la COVID-19 visibilizé y profundizé estas brechas, tal como
sefiala Sanabria (2015), “la pandemia generada por la enfermedad del coronavirus agudizo
algunas desigualdades clasicas como la falta de acceso al trabajo y la inequidad en la
distribucion de recursos”, y puso de relieve el aumento del trabajo de cuidados no
remunerado asumido por las mujeres, por lo que se podria considerar que durante este tiempo
hubo un retroceso de este movimiento, ya que no solo permitié que aumentaran los trabajos
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no remunerados y responsabilidades, sino que la violencia doméstica se desarrollara a un
nivel mayor y disminuyo las posibilidades de que las mujeres que sufrian de violencia alzaran
la voz.

Desde la perspectiva de la justicia distributiva, en palabras de Sanabria (2015) la crisis
demostro que comunmente son ellas quienes se encuentran sobrerrepresentadas en la pobreza
y en el trabajo no remunerado”. En este sentido, organismos internacionales recomendaron
que los Estados incorporaran perspectivas interseccionales en las respuestas promovidas ante
la pandemia y tener en cuenta los efectos diferenciados que dichas respuestas tienen sobre
los derechos humanos de los grupos historicamente excluidos, como lo han sido las mujeres.

Alcanzar el ODS 5 es realmente un reto, puesto que se debe reconocer que la desigualdad de
género en la region no es como tal un producto de falta de formacién, sino que como
menciona Sanabria (2015), “es una falta de oportunidades para las mujeres, por ejemplo, para
entrar al mercado laboral después de la maternidad”, y como este ejemplo existen muchos
mas donde las limitaciones para el pleno desarrollo de las mujeres se haga realidad, sin
embargo, es un avance el reconocer dichas problematicas y empezar a formular soluciones
que se puedan aplicar en las diferentes sociedades.

En el marco de la Agenda 2030, en cuanto a igualdad de género, uno de los principales logros
ha sido la incorporacion de politicas internas con perspectiva de género, tales como codigos
de ética, protocolos de igualdad y la conformacion de comités especializados, lo que ha
permitido atender los casos de discriminacion y acoso laboral de forma mas estructurada
(INMUJERES 2020). Aunado a esto, se ha impulsado la capacitacién y sensibilizacién en
materia de género, mediante programas de formacion en lenguaje incluyente, prevencion de
la violencia y eliminacion de estereotipos, 1o que contribuye a un cambio cultural en los
espacios laborales. Otro aspecto relevante es la adopcion de protocolos contra la violencia y
el acoso, alineados con las recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo,
garantizando asi ambientes laborales méas seguros para las mujeres.

Respecto a la participacion femenina, se reconoce un incremento en los puestos de liderazgo
y toma de decisiones, lo que representa un avance hacia una mayor representacion en 6rganos
directivos y consejos de administracion, aungue aun persiste una marcada brecha de género
(INMUJERES, 2020). En sintesis, estos avances reflejan un esfuerzo institucional por alinear
las practicas organizacionales con los compromisos de la Agenda 2030; sin embargo, los
retos contintan, especialmente en lo relativo a la reduccién de la brecha salarial y la
erradicacion definitiva de la discriminacion estructural.

Ademas, sera fundamental que las politicas fiscales y sociales se disefien con enfoque de
género, para garantizar una redistribucion equitativa de recursos y oportunidades que permita
avanzar hacia la autonomia econémica, politica y social de las mujeres.
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2.3.2 Justicia de género

En consonancia con Lagarde (1996) sefiala que “la justicia de género no es solo la igualdad
juridica entre los sexos, sino el conjunto de transformaciones que hacen posible el acceso
equitativo a los bienes materiales y simbolicos de la sociedad”: Se puede considerar que esta
descripcion destaca que este concepto va mas alla de solo una formalidad e igualdad juridica,
sino que busca modificar las condiciones estructurales que limitan el desarrollo de las
mujeres hacia un camino con mayores oportunidades y donde los roles y estereotipos de
género no estén presentes en su dia a dia.

Por otro lado, “la justicia de género implica el reconocimiento de que las mujeres han estado
histéricamente excluidas de la ciudadania plena, debido a la persistencia de sistemas
patriarcales que limitan su participacién en la vida politica, econémica y cultural (Lagarde,
1996)”. Esta cita respalda parte del parrafo anterior ya que menciona la preocupacion de que
los sistemas patriarcales han limitado el desarrollo de una igualdad entre hombres y mujeres,
es por ello por lo que la justicia de género busca ese reconocimiento para que se comprenda
la gran problematica que implica esta clase de estructuras sociales, en consecuencia puedan
crear sistemas donde la igualdad sea una realidad.

Esta autora también menciona que ““sin una perspectiva de género, los marcos democraticos
resultan incompletos, ya que no puede haber democracia verdadera si la mitad de la poblacion
carece de los mismos derechos efectivos que la otra mitad (Lagarde, 1996)”. Asi es como la
idea de una justicia de género se presenta como una condicion de gran importancia para poder
obtener una sociedad incluyente y una democracia real entre ambos grupos, ademas de que
se necesita crear una distribucion de recursos materiales y de poder simbolico. Ademas, “se
trata de garantizar a las mujeres el derecho a decidir sobre sus vidas, a participar en el poder,
a ejercer su sexualidad y su maternidad de manera libre y autonoma (Lagarde, 1996)”. Este
enfoque conecta directamente a los derechos humanos, asi como la importancia de la
implementacion de politicas publicas que logren erradicar la discriminacion que existe en la
estructura actual, asi como la practica de una verdadera autonomia y una vida libre de
violencia. La justicia de género busca transformar no solo leyes, sino también practicas
culturales y sociales negativas que perpettan la desigualdad entre mujeres y hombres.

Por ultimo, la justicia de género desde esta perspectiva es un tipo de proyecto politico, social
y cultural que tiene como objetivo no solo reparar desigualdades histéricas, sino también
reconstruir las sociedades donde sean mas incluyentes y democraticas. En el caso de México,
los avances en este tema han sido significativos en cuanto a marco normativo, puesto que,
dentro de las organizaciones, esta clase de leyes y politicas internas han permitido que existan
protocolos de igualdad, comités de genero y politicas contra la violencia y acoso laboral, asi
como la presencia de mayor liderazgo femenino ha permitido registrar un avance en torno a
la justicia de género; sin embargo, la verdadera consolidacion de ello solo se lograra si dichos
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marcos legales realmente se llevan a la practica de la manera correcta y por consiguiente se
obtengan cambios efectivos en los diferentes aspectos de la vida de las mujeres, promoviendo
un cambio cultural profundo dentro de las estructuras organizacionales.

2.3.3 Politicas empresariales con perspectiva de género

Las politicas empresariales con perspectiva de género en México y muchos otros paises han
tomado un papel cada vez méas importante en cuanto a la construccién de entornos laborales
inclusivos e igualitarios. Dichas politicas buscan garantizar una igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el ambito laboral, mediante medidas y acciones que promuevan
el acceso equitativo al empleo, la erradicacidn de roles y estereotipos de género y préacticas
discriminatorias.

De acuerdo con Mena et al. (2019), “la transversalizacion de la perspectiva de género en las
empresas permite identificar desigualdades, modificar practicas institucionales y crear
entornos laborales que fomenten la equidad”. Un ejemplo de ello es la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, la cual reconoce a las
organizaciones que aplican précticas favorables en materia de igualdad salarial, acceso a
puestos de liderazgo y toma de decisiones, llevan a cabo una responsabilidad en la vida
laboral y personal de las y los trabajadores, ademas de prevenir y tomar acciones en cuanto
violencia laboral. Sin embargo, se debe recordar que es una norma mexicana no obligatoria,
por lo que un avance mayor es que se haga obligatoria como una Norma Oficial Mexicana y
de esa manera se tenga que cumplir pese a cualquier cosa.

Estos autores también mencionan que “esta certificacion ha impulsado que un nimero
creciente de empresas mexicanas adopten mecanismos para institucionalizar la igualdad de
género en sus estructuras organizativas (Mena et al., 2019)”, por lo que se muestran
resultados reales de lo que marcos legales pueden lograr si se llevan a cabo de la manera
correcta.

Una idea muy interesante de la implementacion de estas politicas empresariales es que no
solo traeria los beneficios mencionados anteriormente, sino que también se lograrian ventajas
competitivas para las empresas, debido a que muestran la promocién de una innovacion, lo
cual incrementa la productividad y mejora de la reputacion corporativa. Las empresas que
integran la igualdad de género en sus politicas y procesos son mas sostenibles y competitivas,
pues logran aprovechar el talento diverso de su capital humano (Mena et al., 2019)”. Esta
ultima idea justamente respalda parte de la informacion anterior acerca de obtener un
desarrollo sostenible donde se logre obtener beneficios reales con esta clase de précticas,
puesto que hacer que las empresas se den cuenta de estas ventajas puede ocasionar que
incrementen su interés por tomar mas en cuenta el desarrollo de sus politicas pablicas con
este enfoque.
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La adopcion de la perspectiva de género en el ambito empresarial requiere de una
transformacion integral de los procesos internos de gestion de personal, de manera que se
eliminen las practicas discriminatorias y se garanticen las condiciones de igualdad. Con este
enfoque, el informe subraya que “la adopcion de politicas empresariales con perspectiva de
género implica revisar procesos de reclutamiento, promocion y capacitacion, a fin de
garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades de acceso y desarrollo
profesional que los hombres (Mena et al., 2019)”.

Por su parte, estos autores también buscan resaltar la importancia de incorporar la
corresponsabilidad laboral y familiar como uno de los componentes centrales de la equidad,
sefalando que “la corresponsabilidad entre la vida laboral, personal y familiar es un eje
central de la igualdad sustantiva en las empresas, ya que permite disminuir las brechas de
género en el empleo y mejorar la calidad de vida de las y los trabajadores”. Dichas medidas
muestran que, la igualdad de género a nivel corporativo no solo dependera de marcos legales,
gue aunque son un gran apoyo Yy herramienta para obtener resultados favorables, las politicas
organizacionales concretas que fortalecen la inclusion y la equidad en la practica cotidiana
también son piezas clave para aumentar los avances en paises como México.

Las politicas empresariales con perspectiva de género en México representan un avance
significativo hacia la construccién de entornos laborales mas equitativos e inclusivos. Un
claro ejemplo de ello es que el grupo “Accor México, el cual inici6 el “Canal de la Mujer”,
un espacio confidencial donde colaboradoras pueden recibir orientacion juridica, psicoldgica
y social, como parte de su compromiso con la transformacion social y la lucha contra la
violencia de género” (SemMeéxico, 2025). Por otra parte, el “Programa Mexico2equal — IFC,
es una iniciativa de la IFC (Corporacion Financiera Internacional) que reunié a 17 empresas
mexicanas para cerrar brechas de género mediante estudios de brecha salarial, inclusion en
liderazgo politicas familiares, beneficiando a mas de 450 000 colaboradores” (International
Finance Corporation. 2022).

Sin embargo, su implementacion debe analizarse a la luz de los compromisos internacionales
adquiridos por el Estado mexicano, esto se refleja en la manera en la que como se mencionaba
anteriormente la CEDAW establece la obligacion de los Estados Parte de eliminar la
discriminacion contra la mujer en todas sus formas, lo cual incluye garantizar la igualdad en
el acceso al empleo, la promocion y la capacitacion. De manera complementaria, la
Plataforma de Accion de Beijing (1995) subraya la necesidad de fomentar imagenes no
estereotipadas de la mujer y de impulsar politicas econdmicas y sociales que reconozcan sus
derechos en el &ambito productivo.
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Capitulo 3. La igualdad de género en la industria
minera

La industria minera tiene una estructura en la que participan diferentes grupos de personas,
puesto que las actividades que competen a este sector cambian de manera significativa la
vida de las sociedades, es decir, su cultura, sistemas politicos, la estructura de las
comunidades e incluso las dinamicas de poder, esta Gltima sobre todo hablando entre
hombres y mujeres.

Al hablar de dindmicas de poder sabemos que histéricamente se ha considerado que la
mineria es una actividad de “hombres”, ya que regularmente se asocia con caracteristicas
superficiales como lo es la fuerza fisica, la rudeza y el riesgo, lo cual hace que se tenga una
mayor representaciéon de hombres en puestos operativos y de toma de decisiones. Sin
embargo, también se debe destacar que, con el paso de los afios esa clase de ideologias ha
sido cuestionada por las mujeres que se han incorporado la industria, lo que generd nuevas
formas de pensamiento y por ende acciones a favor de la inclusion de mujeres en este sector,
como lo son normas, protocolos y nuevas formas de convivencia a nivel profesional. Aunado
a esto, también es relevante cuestionar el hecho de que, aunque no en todos, pero si en muchos
contextos mineros, los puestos de liderazgo siguen ocupados en su mayoria por hombres, en
contraste con esto, gran parte de las mujeres estan en areas administrativas o de seguridad.

De acuerdo con la Camara Minera Mexicana (CAMIMEX) en su informe del afio 2024 se
puede ver en la Figura 1 una grafica con los porcentajes de participacion de mujeres en las
diferentes areas de la industria minera; al hacer un analisis de dichos porcentajes es claro que
la mayoria de las mujeres estan en puestos administrativos o de finanzas y contabilidad, lo
cual pese a que no es un logro negativo, si implica el hecho de reconocer el bajo porcentaje
de la participacion del sector femenino en las operaciones mineras, ya que es donde tiene que
haber un enfoque mayor de reflexion e interpretacion de las causas que impiden el aumento
de mujeres en esta area.

Conforme a los datos de CAMIMEX (2024), la participacion femenina en la industria es del
17.9 %, una cifra que ha ido incrementando en los ultimos afios, pero también es importante
entender que se debe continuar con estos avances y saber cuéles son las razones por las que
existen areas con menor cantidad de mujeres, empezando por saber qué condiciones y
necesidades consideran que no son completamente cubiertas para desarrollarse plenamente
en ese ambiente.
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Distribucién de género por puesto en 2023
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Figura 1. Grdfica de Distribucion de género por puesto 2023 (CAMIMEX 2024).

Al reflexionar, considero que una manera de poder generar respuestas de lo anterior es
también valorar las condiciones en las que se encuentran las mujeres en las &reas donde tienen
mas altos nimeros de participacion, debido a que se puede generar un contraste o
comparacidn para tener un analisis completo y probablemente sea mas sencillo entender qué
es lo que hace falta en cada area.

Pese a los desafios que existen en este sector para llegar a una igualdad de género, es
indispensable reconocer que las mujeres han generado cambios en diferentes roles,
desafiando por completo la percepcién tradicional de la industria, y es por ello que en la
actualidad se debe reconocer que en los ultimos afios se ha visto un mayor compromiso por
parte de las empresas mineras para poder alcanzar una igualdad de género. Para esto, es
necesario comprender que, para llegar a la situacion actual, se ha recorrido un camino muy
largo en cuanto a una transformacion cultural, social y laboral, ya que este avance no ocurrié
de forma inmediata, para ello hubo afios de lucha, resistencia e inclusion gradual de mujeres
en la mineria.

Este capitulo ofrece al lector una vision de dicho proceso, inicialmente al abordar los
antecedentes histdricos de la industria minera considerando la presencia de la mujer hasta las
condiciones actuales en las que se encuentran laborando. De esa forma se pretende mostrar
el contexto de como ha sido la incursion de las mujeres en la mineria y cuéles han sido las
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causas que han limitado o contribuido su pleno desarrollo con una verdadera igualdad de
género.

3.1 Industria minera (contexto histérico)

La industria minera ha sido caracterizada por ejercer la actividad econdémica de extraer
recursos minerales del subsuelo y transformar en materias primas esenciales para el uso en
otras diferentes industrias, es decir, la actividad minera es vital para poder generar bienes de
consumo que todas las personas necesitan para su vida cotidiana. En México, resulta tener
una gran importancia para el desarrollo econémico, puesto que desde hace mucho tiempo se
ha posicionado como un pais minero que genera empleos y aporta infraestructura para las
poblaciones.

La mineria en México ha existido desde muchos afios atras, es decir, en la época prehispanica
las culturas originarias ya realizaban esta actividad, inicialmente para obtener herramientas
0 piedras preciosas como oro nativo, plata, cobre y jade que eran usados para elaborar joyas
u objetos ornamentales. Por otro lado, en esta época ya habia participacién femenina en dicha
actividad, debido a que se encargaban de la transformacion de los minerales para elaborar
joyas y objetos ceremoniales para cultos religiosos, de esa manera se puede decir que, aunque
no entraban a las minas, tenian conocimiento artesanal y simbolico del uso de los minerales
para utilizarlos en beneficio de sus sociedades (Coll-Hurtado et al., 2002).

La mineria durante la época colonial segin lo dicho por Coll-Hurtado et al. (2002), el
desarrollo del mercantilismo europeo y su consecuente politica expansionista de colonizacion
modificaron radicalmente la economia de las tierras conquistadas. La actividad minera de esa
época se baso en la explotacién del oro y plata, y la busqueda de estos dos minerales dio
lugar a profundas modificaciones del paisaje: se abrieron caminos por tierras inexploradas,
se desarrollaron los campos agricolas con nuevos cultivos y se crearon las estancias
ganaderas con animales hasta entonces desconocidos en México. De manera general el
entorno geografico de México cambi6 por completo desde esa época debido a la mineria, sin
embargo, es un hecho que también trajo consigo muchas otras actividades econdémicas que
influyeron por completo en los pueblos indigenas, ofreciendo diversos empleos tanto para
hombres como para mujeres.

Veinticinco afios después terminada la conquista, ya se habian abierto minas en Taxco,
Zumpango, Temascaltepec, Tlalpujahua, Pachuca y Guanajuato. La mineria colonial se llevo
a cabo mediante una cruenta explotacién de la mano de obra indigena que vivia practicamente
esclavizada (Coll-Hurtado et al., 2002). Por si sola la esclavitud ya era un gran problema
durante esta época, es mas que claro que los trabajos para hombres y mujeres estaban muy
marcados, es decir, las labores mineras eran exclusivas para el género masculino por las
condiciones fisicas y sociales, mientras que las mujeres desarrollaban roles indirectos como
la preparacion de alimentos, limpieza de sus hogares y algunas veces comercio local.
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Por otro lado, en 1792 se abrio en la Ciudad de México el Real Seminario de Minas, primera
escuela técnica del continente, cuya finalidad era la de crear los cuadros técnicos que tanta
falta hacia al pais (Coll-Hurtado et al., 2002), ademas es importante remarcar que los Unicos
que podian estudiar en dicha escuela eran hombres, especificamente hombres criollos o
espafioles con una formacion previa y por supuesto buena posicion social. Durante esta época
es claro que la desigualdad de género estaba bastante marcada, pero no solo eso, sino también
la manera en la que eran muy importantes las clases sociales y razas, por tanto, fue un
momento de la historia de México donde las injusticias y abusos de todo tipo eran mas
grandes.

Después de que la guerra de independencia causara graves trastornos a la mineria, los
primeros gobiernos independistas buscaron una salida al estancamiento de la mineria
mediante la promulgacion de leyes fiscales y reduccién de impuestos, (Coll-Hurtado et al.,
2002). Si bien la principal preocupacion de la época era la situacion econdémica del pais
mediante la recuperacién de la produccion en la mineria, es un hecho que no se consideraban
los conflictos sociales enfocados en la exclusion de la participacion femenina en diversos
aspectos, por ejemplo, la mineria seguia siendo un espacio exclusivo para los hombres y que
solo ellos tuvieran el control tanto de propiedad como de cargos técnicos o administrativos.
Por su parte, durante el Porfiriato realmente no hubo un mayor avance en la inclusion de la
mujer, a pesar de que habia mayor modernizacion en diversos sectores mediante tecnologia
nueva e inversion extranjera, pero el Gnico problema real que se seguia considerando era el
crecimiento econémico del pais.

Continuando con la historia, después de la Revolucion Mexicana podria decirse que no hubo
avances significativos; sin embargo, a mediados-finales del siglo XX comenzé a tener mayor
relevancia el problema del nulo reconocimiento de las mujeres, es por ello que, en 1953 se
logré que las mujeres tuvieran el derecho a votar, por tanto, fue un paso que hizo notar que
las mujeres podian tener los mismos derechos que los hombres, incluso el poder estudiar una
carrera. Este altimo punto refiriéndose sobre todo a carreras que podian considerarse “aptas”
para una mujer, con esto quiero que decir que se comenz0 a visibilizar el problema de
desigualdad y surgieron nuevos retos; claramente era una lucha que apenas empezaba.

Para finales del siglo XX e inicios del XXI comienza una mayor incorporacion de la mujer
en la industria minera; con ello también comenzaron nuevos retos, ya que no habia
condiciones adecuadas para ellas en las unidades mineras, es decir, al estar acostumbrados a
tener solo hombres trabajando no existian bafios o vestidores aptos para mujeres, por lo que
era aun méas complicado adaptarse y sobre todo querer continuar en esa clase de trabajo.

Ademas, la mayoria de las personas del sector minero comenzaron a practicar roles y
estereotipos para las mujeres que se encontraban laborando, también se vio un mayor enfoque
en un trato de desigualdad y sin tomarlas en cuenta en decisiones en el &mbito laboral. A lo
largo de los afios esto ha ido cambiando, la inclusion de la mujer ha incrementado en las
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diversas areas de la industria minera, al igual que las politicas de inclusidn y organismos que
han ayudado a mejorar la calidad de vida laboral para las mujeres.

Por ello, es necesario entender como ha sido esta evolucion, con el fin de fortalecer e impulsar
su continuidad y crecimiento; asimismo hacer un analisis de si realmente se ha logrado llegar
a una igualdad de género efectiva en la industria minera en México.

3.2 Evolucion de la participacion de la mujer en la mineria

Tal como se apreci6 anteriormente, a lo largo de la historia se tiene el conocimiento de que
la participacion de las mujeres en la mineria ha existido desde siempre, pese a ello los papeles
en los que se han desempafiado con el tiempo han cambiado, puesto que las suposiciones y
estereotipos sobre como debe de ser lo femenino y masculino llevo a una division de
actividades para cada género respecto a las diferentes actividades que se desarrollan en la
mineria.

Romano y Papastefanaki (2020) indican que la presencia femenina como trabajadoras en las
minas en sus etapas mas tempranas la mineria se realizaba como un proceso “familiar” en el
que participaban mujeres y nifios en roles necesarios para la subsistencia de la comunidad
minera. Ademas, se debe reconocer que durante el desarrollo capitalista y por los avances
tecnoldgicos a lo largo del tiempo “la masculinizacion fue potenciada por diversos paises a
través de reformas legales cuyo objetivo era el de prohibir la participacion de las mujeres en
el trabajo subterraneo, las cuales, se vieron reforzadas en 1935 gracias al articulo 2 del
Convenio 45 de la Organizacion Internacional de Trabajo” (Benya, 2017). Especificamente
dicho articulo describe lo siguiente: “En los trabajos subterraneos de las minas no podra estar
empleada ninguna persona de sexo femenino, sea cual fuere su edad. Pese a que esta clase de
legislaciones se fueron modificando con el tiempo no significo que las personas cambiaran
su ideologia de manera tan repentina, es decir, la inclusion y respeto por la mujer para
incorporarse en los trabajos de mineria ha sido algo que ha avanzado poco a poco y
dependiendo de cada pais, ya que influye su nivel de avance tecnoldgico, cultural, politico,
etc.

Actualmente el rol femenino en las empresas mineras en Mexico ha ido incrementando,
aunque el porcentaje aun es bastante bajo en comparacion con la participacion del género
masculino, a su vez gran parte de los puestos de liderazgo son ocupados por hombres, lo cual
hace que sea mas complicado entender y principalmente cubrir la necesidades especificas de
las mujeres en la mineria, es decir, la mayoria de los modelos econémicos de cada empresa
estad basado en cubrir solo las necesidades de los hombres.

Por ejemplo, como ya se ha mencionado, histéricamente al género masculino se le ha dado
el rol de ser el proveedor de las familias y sobre todo quien siempre tiene que ser el que
resuelva los problemas relacionados con el sustento, mientras que a las mujeres se les ha
dicho que tienen que mantener un papel de cuidadoras y amas de casa; al analizar estas dos
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perspectivas se entiende que siempre se ha priorizado la idea de que los hombres son quienes
mas trabajan y por ello es que las necesidades que son solo de las mujeres se ignoran la
mayoria de las veces, es una realidad que cosas tan basicas como infraestructura (bafios,
campamentos, vestidores) y servicios de salud (maternidad y otras condiciones especificas
de mujeres) sean minimizados o poco atendidas.

Los obstaculos que encuentran las mujeres para el desarrollo de sus carreras como empleadas
mineras pueden ser muy variados; por ejemplo, si se analizan casos en la mineria sudafricana,
a pesar de los progresos en la busqueda de igualdad, se encuentra una persistente
visualizacion de las mujeres como objetos sexuales (Mangaroo-Pillay & Botha, 2020). Esta
clase de visién limita su desarrollo laboral y reproduce un ambiente de exclusion, situaciones
que no solo se viven en ese lugar sino en todos los paises mineros, donde las trabajadoras
enfrentan brechas salariales, acoso y limitaciones para acceder a puestos técnicos o de
liderazgo. Promover la igualdad de género en la mineria, por tanto, requiere no solo politicas
e inclusion, sino también una transformacion cultural profunda dentro de las empresas.

Hoy en dia los efectos de tener hijos también se presentan como una barrera para el desarrollo
de las carreras de las mujeres; este efecto es casi inexistente para los hombres, mientras que
las mujeres pueden llegar a ver afectado hasta un 20% de sus ganancias en el largo plazo.
Asimismo, se puede atribuir el efecto de los hijos a un considerable 80% de los problemas
de desigualdad de género (Kleven et al., 2019).

En este sentido, en los afios mas recientes han comenzado a emerger estudios con diferentes
descubrimientos acerca de los diversos intentos de mejorar la situacion de las mujeres en la
industria minera alrededor del mundo (Salinas, 2024). Por ejemplo, Abrahamsson y
Johansson (2021) con base en su investigacion en Suecia resaltan el inicio de un cambio
gradual en la identidad masculina y la vision que existe del trabajo minero gracias al
desarrollo de nuevas tecnologias a pesar de la renuencia de aquellos acostumbrados a un
contexto tradicional masculino (Salinas, 2024).

La participacion del gobierno es clave para mejorar la situacion que viven las mujeres en el
sector minero, pese a que las empresas mineras son las encargadas de contratar y promover
un ambiente seguro para las mujeres, el gobierno puede contribuir al crear leyes o normas
que las empresas deban cumplir para la mayor comodidad de vida de las mujeres dentro de
la mineria (Salinas, 2024). Los problemas que experimentan las mujeres que trabajan en la
industria minera son problemas que van mas alla de las fronteras, dado que podemos
encontrar evidencia de diferentes paises en los que las mujeres son excluidas a partir de
supersticiones, tradiciones o incluso por las propias leyes del pais, lo cual, crea una
percepcion de la mineria como una profesion netamente masculina (Salinas, 2024).

A pesar de los avances logrados en materia de inclusion y del creciente interés mostrado por
las empresas mineras en promover ambientes laborales mas equitativos, los resultados ain
son limitados. Diversas iniciativas corporativas buscan fomentar la participacion femeninay
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erradicar practicas discriminatorias; sin embargo, la persistencia de estereotipos de género,
prejuicios arraigados y ciertas barreras legales contintan obstaculizando una verdadera
igualdad.

Ademas, muchos trabajadores hombres mantienen actitudes y discursos tradicionales que
asocian la mineria exclusivamente con la fortaleza y la masculinidad, lo cual dificulta la
aceptacion de las mujeres dentro de los equipos de trabajo. Esta resistencia cultural frena los
procesos de cambio y demuestra que alcanzar una transformacion profunda en el sector
minero requiere no solo de politicas institucionales, sino también de una reeducacion social
y laboral orientada hacia la equidad de género.

3.2.1 Segregacion ocupacional

La segregacion ocupacional por sexo es la tendencia a que hombres y mujeres se emplean en
diferentes ocupaciones, separados unos de otros en la estructura ocupacional. Esta separacién
significa exclusion social de las mujeres porque se ubican, en términos generales, en
ocupaciones con menor estatus y condiciones de trabajo desfavorables (Guzman, 2002).

Pese a que a lo largo de los afios se ha tenido un avance con una mayor inclusion, mas
oportunidades y mejores condiciones para las mujeres que estan dentro de las diferentes
industrias, es un hecho también que la segregacion ocupacional sigue siendo una de las
formas méas comunes de desigualdad en el ambito laboral, y la industria minera es un claro
ejemplo de ello. En esta clase de empleos aln se sigue notando demasiado la separacion
social de actividades que atun se consideran “trabajo de hombres” y “trabajo de mujeres”,
dicha separacion crea una clase de exclusion social, debido a que las mujeres se centran en
puestos de menor rango Y sin tener las condiciones laborales pertinentes y justas.

Desde mi perspectiva, considero que la segregacion surge de las diferencias bioldgicas, si
bien esta estrechamente relacionada con ideologias o construcciones sociales, es claro que
estas construcciones vienen de lo que para en su momento se creia que significaba ser mujer
u hombre de acuerdo con sus caracteristicas fisicas, ademés de que dependiendo de ello se
fueron creando los roles para cada género y con los estereotipos correspondientes de los que
ya se han hablado en capitulos anteriores. Es por esto que, mientras se sigan tomando en
cuenta como principal motivo el asignar roles de trabajo en funcion al sexo, la participacion
tanto de hombres como de mujeres seguira siendo formada por estereotipos y no por las
habilidades reales que se tendrian que tomar en cuenta como punto inicial.

De acuerdo con un estudio realizado en una unidad minera de Sonora, Meéxico, la mineria
metalica de gran escala constituye un ejemplo claro de cémo la estructura organizacional y
la ideologia cultural persisten y generan desigualdades en el sector. Segun Fierro y Lutz
(2023), “las dinamicas internas de las empresas mineras siguen funcionando bajo logicas
masculinizadas que restringen la participacion de las mujeres en areas de operacion,
supervision y toma de decisiones”, lo cual revela una prueba mas de que la incorporacion de
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la mujer en la mineria no garantiza condiciones de igualdad, ya que barreras como estas
contindan arraigadas profundamente, por lo que desmontar estas normas implicitas es uno de
los mayores retos actuales, porque implica transformar mentalidades, instituciones y
estructuras laborales.

Por otra parte Fierro y Lutz (2023), comentan que “las politicas internas suelen enfocarse en
aumentar el namero de mujeres, pero rara vez cuestionan las culturas laborales que
normalizan el riesgo fisico, la fuerza y la disponibilidad absoluta como caracteristicas
masculinas”, por tanto los cambios no surgen solo de acciones simbodlicas, sino de un
verdadero andlisis de los entornos donde se desempefian las mujeres para poder entender
cudles son sus necesidades y también fortalezas para que continten desarrollandose dentro
del sector.

De manera general, la segregacion ocupacional en la mineria es una situacion compleja que
tiene que ver con politicas organizacionales insuficientes, asi como estereotipos de género y
estructuras laborales que histéricamente han sido masculinizadas, por lo que resarcir cada
uno de estos aspectos es bastante complicado. Me parece que las autoras tienen razon al decir
que superar estas desigualdades requiere algo mas que incrementar la presencia femenina:
implica transformar los entornos de trabajo, cuestionar los estereotipos de género y disefiar
politicas que garanticen no solo el acceso, sino también la permanencia, el reconocimiento y
la movilidad de las mujeres en todos los niveles jerarquicos.

3.2.2 Mujeres en movimientos sindicales

Los sindicatos, como organizaciones masculinizadas o regimenes de desigualdad, son un
espacio en disputa, en el que hombres y mujeres pugnan empleando una pluralidad de
recursos de poder (principalmente, posicional, personal, colectivo y simbélico) (Bermudez
Figueroa & Roca Martinez, 2019). Al analizar la participacion de las mujeres en los
movimientos sindicales se puede notar que han sido espacios profundamente masculinizados,
reproduciendo desigualdades estructurales que dificultan el acceso de las mujeres a
posiciones de relevancia.

En la investigacion de Bermudez y Roca (2019) uno de los principales obstaculos
identificados para la participacion plena de las mujeres es la dificultad de conciliacion entre
la vida laboral, familiar y sindical. EI documento muestra testimonios donde las mujeres
describen vivir una “triple jornada” que limita su disponibilidad para involucrarse en
actividades sindicales, especialmente en puestos de liderazgo. Uno de los testimonios sefiala
que la culpa y la exigencia de perfeccion recaen mayormente en las mujeres: “tenemos que
ser perfecta madre, perfecta trabajadora, perfecta sindicalista”.

Dentro de esta clase de organizaciones la masculinizacién de la estructura sindical sigue
siendo un obstaculo para el pleno desarrollo de las mujeres, puesto que el poder se concentra
en los hombres, lo cual provoca que la voz masculina prevalezca en reuniones, negociaciones
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y espacios de decision. Un ejemplo que se encuentra relatada dentro de la investigacion de
dichos autores es “cuando una representante narra como un compafiero cuestiond su labor
negociadora simplemente porque no habia sido validada por el jefe masculino de la empresa”
(Bermudez & Roca, 2019).

Frente a estas barreras, las mujeres sindicalistas desarrollan estrategias para acceder a
distintos recursos de poder; la primera consiste en la reivindicacion del poder posicional,
exigiendo representacion equitativa en organos sindicales y denunciando la ausencia de
mujeres en mesas de negociacion (Bermldez & Roca, 2019). Esta clase de acciones hace
que méas mujeres alcen la voz para poder modificar las estructuras internas y visibilizar la
desigualdad que existe en dichos espacios para poder tener mayor decisién y ambientes de
inclusion dentro de los movimientos sindicales.

Otra de las estrategias que se menciona en dicha investigacion es la acumulacion de poder
simbdlico mediante la visibilizacién, la educacion y la ejemplaridad. Varias entrevistadas
destacan la importancia de mostrarse competentes y de “ensefar” a los companeros que ellas
son capaces de desempefiar roles sindicales en igualdad de condiciones (Bermldez & Roca,
2019). Considero que es muy cierto el hecho de que todas las personas sin importar si son
mujeres u hombres deberian ser capaces de mostrar sus aptitudes en sus respectivos campos
laborales, de cualquier modo cae en un cliché mas grande cuando se trata de que el género
femenino demuestre sus capacidades, puesto que muchas veces hay hombres que esperan que
ellas fracasen o fallen de alguna manera, es decir, dan por hecho que no podran hacer un buen
trabajo en comparacion con ellos. Debido a esta clase de ideas es que muchas mujeres se
sienten constantemente puestas a prueba, por lo que hace mas demandante su desarrollo
profesional.

Por otra parte, también se tiene que reconocer la existencia de los conflictos internos que
suelen ocurrir entre mismas mujeres ya que es algo que debe reducirse para poder facilitar su
participacion, ya que esa clase de ambientes confrontativos reducen las posibilidades de un
mejor involucramiento de decisiones y actividades del sindicato.

Por consiguiente, se menciona una tercera estrategia: la cual consiste en cultivar el poder
personal, desarrollando modelos de militancia basados en el didlogo, la empatia y la
emocionalidad como herramientas para la resolucion de conflictos. Las sindicalistas
transforman los obstaculos en oportunidades de empoderamiento, reforzando sus
capacidades y redefiniendo el liderazgo desde perspectivas no masculinizadas (Bermldez &
Roca, 2019).

En la actualidad muchas mujeres precisamente han tomado las criticas y obstaculos laborales
como un reto para poder crear herramientas y crecer mas en la parte personal para que, por
medio del desarrollo de estas habilidades puedan adaptarse en cualquier ambiente laboral, y
aungue no siempre es de esa manera, considero gue es una gran estrategia porque tienden a
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pensar e implementar ideas o acciones que hombres no tendrian que hacer, lo que quiza es
mejor verlo como una ventaja y no como un obstaculo imposible de pasar.

Finalmente, una cuarta estrategia es la construccién de redes de solidaridad femenina o
sororidad. Estas redes fortalecen el poder colectivo y permiten que las mujeres se sientan
acompariadas para asumir responsabilidades y enfrentar resistencias internas, contrarrestando
la competitividad que caracteriza a los varones en la lucha por el poder sindical (Bermudez
& Roca, 2019). Esta Gltima estrategia se complementa con la idea de que se debe tratar de
erradicar el confrontamiento entre mujeres, debido a que en lugar de eso deben comprender
que una relacion colectiva y de empatia puede ayudarlas mas a sobresalir y lograr sus metas
dentro de los grupos sindicales.

De manera general es posible llegar a la conclusion de que la participacion femenina dentro
del sindicalismo tiene una estrecha relacion con la cultura organizacional que existe en cada
empresa, debido a que no solo tiene que ver con barreras estructurales y simbdlicas, sino que
el conjunto de ideologias patriarcales conlleva a repetir modelos con desigualdad. EI hecho
de que ya se haya comenzado a visibilizar el problema y crear estrategias de adaptacién y
resiliencia por parte de las mujeres dentro de sindicatos hace referencia al comienzo de una
transformacion que, aunque no serd inmediata, abre camino para tener un sindicalismo mas
equitativo e inclusivo.

3.3 Desarrollo de las mujeres en las diferentes areas de la
industria minera

La incursion de la mujer en la industria minera ha tenido un cambio y crecimiento positivo
en las ultimas décadas, por supuesto esto gracias a la implementacién de marcos normativos,
avances en igualdad de género, movimientos sociales impulsados por mujeres y
transformaciones hechas por la misma industria. Sin embargo, como ya se ha visto a lo largo
de esta investigacion esos cambios no han sido homogeneos, puesto que ain continGan
existiendo barreras en cada una de las areas de la mineria donde las mujeres buscan
desempeniarse y lograr cambios positivos para las nuevas generaciones.

El Diagnostico Sectorial Mujeres WIM (Women in Mining) México 2025 sefiala que la
inclusion de las mujeres a la mineria mexicana ha tenido un avance positivo tanto en cantidad
como en diversidad de funciones; sin embargo, la distribucion por areas sigue siendo
desigual: las mujeres se concentran mayormente en administracion, areas de apoyo,
laboratorio y gestion comunitaria, y su presencia es menor en operacion, mantenimiento y
mandos directivos (Women in Mining México, 2025).

Por su parte en términos cuantitativos, el diagnostico reporta que la mineria mexicana
contaba en 2025 con 74,529 mujeres (=18% de la fuerza laboral), y presenta una distribucion
por cargo donde direccion (5.9%) y gerencias (13.2%) siguen siendo las posiciones con
menor representacion femenina, mientras que administracion y otros roles técnicos
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concentran la mayor parte (Women in Mining México, 2025). Al analizar estos datos se
puede notar un patron que confirma la clara existencia de segregacion horizontal y vertical,
es decir, si se ha tenido un mejor acceso para las mujeres a la industria minera, pero sigue
permaneciendo la concentracion en areas “feminizadas” y una escaza presencia en puestos
de toma de decisiones y liderazgo.

En relacion con lo anterior existen algunos otros informes y notas periodisticas que
complementan y ejemplifican estas ideas: por ejemplo, en el 2021 la Revista Geomimet
documentd que cerca de 60 mil mujeres ya laboraban en la mineria mexicana y que la
matricula femenina en carreras relacionadas con Ciencias de la Tierra habia aumentado,
aungue la proporcion en determinados oficios (p. ej. extraccion) seguia siendo baja (Revista
Geomimet, 2025). Dicha informacién tiene una conexién con el diagnéstico de WIM al
demostrar que la presencia de mujeres en la mineria en México es real y creciente, pero que
aun se encuentran presentes brechas laborales por cada area y por nivel jerarquico.

La presencia femenina en areas técnicas y de laboratorios se ha fortalecido: el diagnostico
registra una participacion notable en laboratorios, control de calidad, geologia de gabinete y
roles ambientales, y sefiala que las empresas con politicas ESG (Evironmental, Social,
Governance) mas desarrolladas reportan mayor proporcion de mujeres en roles técnicos
(Women In Mining México, 2025). La implementacion de nuevas politicas de
responsabilidad social e inclusion han logrado que surjan cambios reales dentro de las
empresas mineras, asi como los programas de capacitacion técnica para mujeres impulsados
por organizaciones como Women In Mining han demostrado que el hecho de cambiar
patrones culturales y de organizacion impulsa el desarrollo positivo de mas mujeres en
mineria.

Por su parte en el area de operacion y mantenimiento, siendo actividades histéricamente
masculinizadas la presencia femenina ha tenido un buen incremento, aunque sigue siendo
minoritaria. Por un lado, notas de prensa recientes informan sobre acuerdos y convenios
dirigidos a abrir vias de acceso (capacitacion, financiamiento y redes) para emprendedoras y
trabajadoras en proveeduria minera, lo que contribuye a dinamizar el ingreso femenino a
areas operativas y a la cadena de suministro (Revista Geomimet, 2025). Asimismo, el
diagnostico de WIM indica que aproximadamente 14.7% de las mujeres participantes se
identificaron en operacion (mina y planta), y documenta casos de empresas que han
incorporado operadoras de equipo, técnicas en mantenimiento y personal de planta con
buenos indicadores de desempefio (Women in Mining México, 2025).

Es preciso resaltar los indicadores de desempefio en areas de operacion y mantenimiento ya
que es una herramienta que permite demostrar a las empresas las aptitudes femeninas, por lo
que no solo se crea una mayor inclusion e igualdad, sino también pueden descubrirse nuevas
estrategias para hacer que las actividades de estas areas sean mas eficientes con ayuda de los
rasgos positivos que tiene el hecho de contratar mujeres en operacion.
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En cuanto al liderazgo y la representacion femenina en la mineria, el diagndstico sectorial
identifica una brecha vertical persistente, teniendo como evidencia que solo un porcentaje
pequefio de mujeres ha logrado acceder a puestos de direccion, gerencia o toma de decisiones.
Ante esta situacion, el documento plantea como meta incrementar la representacion femenina
en cargos de liderazgo al menos al 15% para el afio 2030, lo cual requiere intervenciones
estructurales dentro de las empresas del sector (Women In Mining México, 2025).

Para lograr dicho avance, se necesita tanto WIM México como distintos analisis sectoriales
que resaltan la importancia de mentorias, formacion y acompafiamiento profesional con
programas institucionales como lo es PRO-FEM, el cual es un programa impulsado por
Women In Mining, y que tiene como finalidad fortalecer las competencias profesionales y
de liderazgo de mujeres, asi como promover redes de apoyo, identificar barreras dentro de
las empresas y generar planes de desarrollo orientados al ascenso del talento femenino.

Aunado a esto, se suma la importancia de implementar en las empresas la certificacion NMX-
R-025 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, la cual es una norma mexicana que
establece estandares obligatorios para garantizar préacticas laborales libres de discriminacion,
igualdad salarial, reclutamiento transparente, evaluacién con perspectiva de género y
condiciones dignas para el desarrollo profesional de mujeres y otros grupos histéricamente
excluidos (INMUJERES & CONAPRED, 2015).

Es importante realizar esta clase de estudios y analisis para poder demostrar la existencia de
resultados positivos al tener el interés por tener un crecimiento de mujeres en la industria
minera mexicana, y como ya se ha mencionado no es solo incluir a mujeres en la mineria,
sino también darles los espacios adecuados para su comodo desarrollo laboral, ademas de
entender el hecho de que dentro de la industria existen barreras en cada area, por lo que las
estrategias para erradicarlas tienen que ser pensadas desde cada contexto, y que habra algunos
donde sea mas sencilla la inclusion y cambios en las ideologias, sin embargo, existen otros
(operacion, mantenimiento, liderazgo) en donde sigue siendo un reto mas grande y complejo.

La prensa sectorial y analisis especializados subrayan también el efecto multiplicador de
alianzas y convenios: la firma de convenios entre Mujeres WIM y Fifomi (Fideicomiso de
Fomento Minero), y la difusion de programas de formacion por parte de clusters y camaras,
aparecen como medidas practicas para impulsar la inclusion en la cadena de valor y la
creacion de emprendimientos liderados por mujeres (Revista Geomimet, 2025).

Finalmente, todos estos diagndsticos sefialan que, la medicion de indicadores de desempefio,
reportes y auditorias de brecha salarial, asi como la transformacion cultural de cada empresa
(protocolos, corresponsabilidad y mentorias) son condiciones necesarias para un verdadero
pleno desarrollo femenino en las diversas areas de la industria minera. En adicién la evidencia
estadistica de diagndsticos de organizaciones como WIM vy las iniciativas documentadas
ofrecen una base para disefiar de manera progresiva politicas empresariales y publicas que
generen la inclusion de las mujeres en todas las areas de la mineria, asi como el hecho de
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cubrir las necesidades que se tiene en cada una de estas areas y erradicar las barreras
existentes.

3.4 Barreras que enfrenta la mujer en mineria

La percepcion de que histéricamente la mineria ha sido una actividad asociada con la fuerza
fisica, rusticidad y presencia masculina, puede ser una idea repetitiva, pero que es necesario
recalcar porque es lo que ha limitado principalmente el ingreso de mujeres al sector, asi como
crear una estructura organizacional altamente masculinizada que genera desigualdades en
todas sus areas, lo que hace que la industria minera sea considerada una de las actividades
con mayor resistencia a la incorporacién femenina.

Por otra parte, la participacion de las mujeres en la mineria siempre ha existido de manera
indirecta o directa, aunque su desarrollo no ha sido lineal; su incursion, presencia y plena
permanencia difieren profundamente de acuerdo con el area donde se desempefian. Por ello,
es necesario un analisis de cada una de las areas de desempefio para poder entender a qué se
enfrentan las mujeres y que no es igual en todas las actividades mineras.

El area administrativa representa principalmente un espacio donde las mujeres lograron
ingresar a la mineria en un inicio, sin embargo, esta participacion es marcada por estereotipos
de género ya que estas actividades pueden llegar a ser asociadas con habilidades de
“mujeres”, como lo es la organizacion, apoyo y comunicacion. Escalona Thomas (2021)
subraya que “las diferencias en ocupaciones y rangos reflejan la marcada construccion de
género que las limita a ciertas labores en jerarquias y condiciones inferiores”, por tanto dentro
de esta area se podria evidenciar que el trabajo administrativo suele ser minimizado en la
jerarquia minera, lo cual dificulta la movilidad de las mujeres hacia puestos de jefatura o
direcciones, pese a que se podria pensar lo contrario realmente en esta clase de cargos altos
suelen ser destinados para perfiles de operacion, preferentemente masculinos. En conjunto,
el trabajo administrativo tiende a ser formado por el género femenino, pero sin tener mucha
oportunidad de ascender a otros puestos de mayor importancia, lo cual suele reforzar la
segregacion vertical.

En cuanto el area técnica (trabajo de campo) la participacion femenina ha crecido, sin
embargo, las profesionales que han incursionado en este campo enfrentan otras condiciones
asociadas tanto al contenido del trabajo como a las condiciones de su contexto laboral.
Escalona (2021) describe que “los territorios mineros producen espacios de socializacion
marcados por la violencia de género donde las mujeres son cosificadas y convertidas en
bienes de consumo”, especialmente en contextos de campo o interaccion comunitaria. Por
tanto, es este ambito donde los prejuicios acerca de la capacidad fisica y técnica permanecen
de manera mas fuerte, debido a que se consideran actividades demandantes fisicamente, lo
que ocasiona la percepcion de que las mujeres “no son aptas” para dicho trabajo.
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En adicion otro de los problemas que se han externado en este trabajo es la carencia de
infraestructura adecuada, pues en esta clase de areas suelen hacer falta sanitarios aptos para
mujeres, asi como dormitorios 0 campamentos y espacios que contemplen las necesidades
diferenciadas, dificultando la permanencia y seguridad de la presencia femenina en campo.
La preocupacion de la seguridad en estos espacios es lamentablemente mas alta ya que el
hecho de que la interaccion con territorios mayormente masculinizados incrementa riesgos,
como sefiala Escalona (2021) estos espacios “profundizan desigualdades” y exponen mas a
las mujeres, ademas, la falta de redes de apoyo y discriminacion en la asignacion de tareas
limita su desarrollo en el &mbito técnico.

El &rea de operacion en la mina es todavia mas restrictiva para la participacion femenina,
sobre todo porque tiende a sostener estereotipos rigidos, dindmicas de poder masculinas y
condiciones laborales que han sido disefiadas para hombres histéricamente. Un claro ejemplo
de ello es que en muchas minas no existen bafios, vestidores o areas seguras para mujeres lo
cual dificulta su integracién a los turnos, y no solo es la parte de la infraestructura, otro
ejemplo que puede verse como algo insignificante es que parte del equipo de proteccién
personal, el cual es el overol no se encuentra disefiado para una mayor comodidad para
realizar necesidades basicas de las mujeres.

Por otra parte, el entorno operativo suele tener una cultura mas hostil y con resistencia
masculina, puesto que regularmente reproduce practicas sexistas, bromas inapropiadas y una
constante desconfianza hacia las capacidades de las trabajadoras. Con esto me refiero a que
hay evidencias de que las mujeres reciben menos oportunidades de ejecutar tareas técnicas
de alto valor, como lo es operar maquinaria pesada o asumir roles criticos; sin embargo, es
importante recalcar que son practicas que estan en proceso de erradicacion y que incluso
muchas veces también existen hombres que no lo hacen por desconfianza de que una mujer
pueda hacer esas actividades, sino por la forma en la que han sido educados e incluso de la
cultura que tengan, esto hace que se les dificulte dar tareas con mayor riesgo al sector
femenino.

Las exigencias horarias también recaen de diferente manera para las mujeres, como indica
Escalona (2021):

“Las jornadas laborales por turnos son una limitante para las mujeres encargadas
tradicionalmente de las tareas de cuidado y labores domésticas™.

Esta clase de condiciones van mas alla de las empresas, finalmente son estereotipos que
deben erradicarse desde el hogar, debido a que si las mujeres tienen pareja deben lograr un
mayor equilibrio entre las tareas del hogar e hijos entre ambos y no solo dejarlo a la mujer,
sin embargo, no significa que las empresas no puedan generar estrategias para poder ayudar
a cambiar esta clase de limitaciones e incluso en casos donde haya mujeres siendo madres
solteras y jefas del hogar.
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En cuanto al area de liderazgo y direccion se presentan condiciones tradicionalmente
relacionadas a la autoridad masculina, ya que como Escalona Thomas (2021) subraya: la
construccion social del trabajo minero asigna a las mujeres posiciones subordinadas y
dificulta su ascenso, indicando que “la marginacidon tiene consecuencias y tensiona la
construccion de género tradicional de la mineria”. Por su parte los modelos de liderazgo
femenino suelen ser poco valorados frente a patrones masculinos, que regularmente se ven
como con un mayor control y autoridad, mientras que no existe una confianza de las
capacidades de liderazgo del sector femenino.

De manera general la maternidad suele ser una barrera muy grande en cualquiera de estas 4
areas, pero quiza es porque no se ha sabido manejar de la manera mas empatica y
comprensiva, puesto que “los territorios mineros no son amables para las mujeres y sus hijos”
(Escalona, 2021), lo que profundiza barreras externas a la empresa y de alguna manera se
podria decir que la estructura minera sanciona la maternidad al considerarla incompatible
con roles de disponibilidad plena, turnos prolongados o trabajo remoto.

En conjunto, la maternidad opera como un eje transversal que revela las limitaciones
estructurales de la industria:

En administracion es “tolerada” pero penalizada en ascensos; en las dreas
técnicas genera restricciones logisticas, 1o que puede generar mas ideas
acerca de que las mujeres en ese estado solo complican los ciclos de trabajo;
en operacion mina practicamente impide la continuidad laboral; y en
liderazgo se convierte en argumento para excluir a las mujeres de posiciones
estratégicas. Las barreras no provienen de la incapacidad de las mujeres,
sino de una organizacion del trabajo que sigue sin reconocerlas como
personas plenas de derechos laborales y familiares al mismo tiempo.

3.5 Situacion actual de la igualdad de género en la industria
minera

La igualdad de genero en la industria minera sigue siendo un desafio estructural en la
actualidad, a pesar de que se han demostrado avances reales en las Gltimas décadas. Durante
esta investigacion se ha remarcado que el sector minero sigue siendo uno de los mas
masculinizados en todo el mundo, ademéas de ser caracterizado por brechas de género,
segregacion ocupacional y desigualdades que afectan las oportunidades profesionales de las
mujeres.

Este diagnostico coincide también en que, si bien existen politicas, iniciativas empresariales
y compromisos institucionales, los cambios reales ain no han logrado ser totales, y sobre
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todo hace falta una gran transformacion en las bases culturales y de organizacion que son
donde mas se producen dichas brechas de género.

Un caso de estudio de la mineria de Latinoamérica se realizo en Chile, un pais con una gran
identidad minera donde las mujeres representan apenas el 8.2% de la fuerza laboral total del
sector, cifra que se reduce a 7.5% en la gran mineria (Stefanovic & Saavedra, 2016). En
conjunto las autoras también mencionan que la incorporacion de las mujeres en la mineria de
los paises andinos ha sido un proceso lento con maltiples desafios, en el que los niveles son
todavia bajos, segun las Gltimas encuestas de hogares. En la Figura 2 se muestra una gréafica
de la distribucidn de la ocupacion de mineria por sexo de los paises andinos.

Al analizar esta grafica se puede notar que en diferentes paises andinos pertenecientes a
Latinoamérica tienen porcentajes muy bajos de presencia femenina en el sector minero,
asimismo las cifras en cada uno son bastante parecidas entre si e incluso con cifras de México
de acuerdo con la CAMIMEX (17.9%), por lo que podrian tener también coincidencia en
mismas barreras que impiden el crecimiento de mujeres en la mineria.

Esta baja participacion del sector femenino en los diferentes paises latinoamericanos hace
contraste con los niveles de formacion educativa alcanzado por las mujeres, quienes han
demostrado tener mismas capacidades que los hombres para obtener los conocimientos
necesarios para desarrollarse en la mineria, sin embargo, pese a eso la igualdad de acceso y
condiciones laborales sigue siendo un problema real. Las autoras destacan que la mineria
mantiene ‘‘variables culturales que perpetian la discriminaciéon hacia las mujeres”,
expresadas en creencias sobre el rol maternal, la disponibilidad para turnos y supuestas
limitaciones fisicas (Stefanovic & Saavedra, 2016).

En adicion, el informe mundial de Mujeres en la Mineria Actual publicado por
Intergovermental Forum refuerza las ideas anteriores al sefialar que la insercion de las
mujeres se ve limitada no solo por factores estructurales, sino también por la persistencia de
estereotipos que asocian a la mineria con una actividad exclusivamente masculina, una
ideologia que, pese a que ya se ha mencionado en varias ocasiones, €s muy importante
entender el peso que tiene dentro de la industria minera. Es por ello que esto genera baja
presencia femenina en areas técnicas, operativas y de liderazgo, asi como en brechas
salariales y de reconocimiento profesional (Foro Intergubernamental sobre Mineria,
Minerales, Metales y Desarrollo Sostenible, 2023).

57



Paises andinos: distribucion de la ocupacion en el sector de mineria® por sexo
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Figura 2. Grdfica de la distribucion de la ocupacion en el sector de mineria por sexo (Stefanovic & Saavedra, 2016).

Asimismo, como ya se ha visto uno de los retos actuales para las mujeres en la mineria es la
desigualdad que aun existe en los diferentes niveles jerarquicos, puesto que la mayoria de las
mujeres se concentran en la parte administrativa o funciones de apoyo, mientras que su
presencia disminuye drasticamente en supervision, jefaturas y alta direccion. Ademas, las
barreras no solo provienen de la cultura interna de las empresas, sino también de los contextos
mineros, es decir, el territorio donde se encuentran ubicadas las unidades ya que en cada
region cambia la cultura y la ideologia de las personas que conforman las empresas.

Por otra parte, existen estudios que muestran que las mujeres enfrentan mayores riesgos,
acoso Yy violencia simbdlica en contextos de faena y campamento, lo cual constituye un
desincentivo a su permanencia y dificulta la creacion de ambientes laborales seguros y
equitativos (Foro Intergubernamental sobre Mineria, Minerales, Metales y Desarrollo
Sostenible, 2023). En la seccion anterior ya se mencionaba que dependiendo del area de
trabajo las barreras o problemas son distintos e incrementan en riesgos para las mujeres, por
lo que el anélisis de este estudio es una prueba mas de que la parte operativa es considerada
mayormente insegura en estos aspectos y donde se complica mas la presencia de mujeres.

En contraste con lo anterior también es importante destacar los avances actuales en esta
problematica, por ejemplo, en Chile se ha desarrollado un didlogo intersectorial para
fortalecer la transversalizacion de género en la industria, impulsado por instituciones publicas
(Ministerio de Mineria y Ministerio de la Mujer) y organismos internacionales como la
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CEPAL. Estas iniciativas buscan identificar “nudos criticos” y proponer recomendaciones
para garantizar la incorporacion y retencion de las mujeres en la mineria, articulando actores
publicos, privados y sociales (Stefanovic & Saavedra, 2016). Esta clase de iniciativas en mi
opinidn parece que ayudan bastante en la parte de contribuir a entender el como esta formada
la cultura e ideologia de las personas de cada empresa y de esa manera crear estrategias reales
conforme a las carencias que se tienen respecto al conocimiento de estos temas y poder
erradicar pensamientos negativos que impiden el desarrollo pleno de las mujeres en el sector
minero.

Ademaés, Stefanovic y Saavedra (2016) destacan algo muy importante que es la idea de que
la inclusion femenina puede generar efectos positivos en productividad, innovacion y
sostenibilidad, posicionando la igualdad de género como un eje estratégico para el desarrollo
minero actual, lo cual tiene que ser de gran relevancia debido a que es un eje por el cual
podria comenzar a verse la participacion de las mujeres mas alla de solo una lucha social,
sino también el comenzar a analizar todas las ventajas que podria generar la participacién
femenina tomando en cuenta sus aptitudes generales.

En conjunto, como se pudo notar existen estudios que coinciden en que la igualdad de género
en la mineria se encuentra en una etapa de transicion, ya que existen avances normativos y
dialogos institucionales, pero la participacion femenina sigue siendo baja, los sesgos
culturales persistentes y las desigualdades estructurales profundas. Superar estas brechas
implica transformar las practicas laborales tradicionales, garantizar condiciones dignas y
adecuadas para mujeres en todas las areas y reconocerlas como actoras clave para la
innovacion y la sostenibilidad del sector minero.
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Capitulo 4. Metodologia

Para los fines de esta investigacion se emple6 una metodologia mixta, es decir, combina
técnicas cualitativas y cuantitativas para obtener una comprension mas profunda de este
estudio. Los datos fueron obtenidos a través de entrevistas estructuradas dirigidas a mujeres
que laboran o han laborado en el area operativa, aunque se incluyeron algunas mujeres que
se desarrollaron en otras areas de la industria minera en México. Este enfoque permitio
recuperar, desde las propias voces de las participantes, sus experiencias, retos, percepciones
y las dinamicas de género que viven en su contexto laboral.

Para recabar la informacién se disefiaron dos instrumentos alineados con el objetivo general
de la investigacion para obtener los datos e informacion Util para el desarrollo del andlisis. El
primer instrumento fue una encuesta integrada por preguntas generales orientadas a obtener
datos cuantitativos basicos, con el propdsito de identificar tendencias y patrones que permitan
interpretar algunas de las situaciones que enfrentan las mujeres en la industria minera
mexicana con base en la muestra de ingenieras que participaron en este proyecto.

El segundo instrumento consistié en entrevistas con preguntas abiertas, las cuales favorecen
la reflexion libre y profunda, permitiendo explorar elementos contextuales, subjetivos y
vivenciales que no es posible captar mediante técnicas estrictamente cuantitativas. Es
importante establecer que la muestra de ingenieras egresadas de la carrera de minas es de 30;
aunado a esto, también existe una cantidad de 5 mujeres que se encuentran laborando dentro
de la industria minera mexicana, pero con otros perfiles profesionales que van méas enfocados
en la parte social. Con base en la informacion recabada, se realizaron el analisis y reflexiones
principales tomando en cuenta las respuestas de la muestra de ingenieras mineras; si bien
todas las opiniones y experiencias resultaron sumamente enriquecedoras para el objetivo de
este trabajo, se decidio enfocar en la informacion proporcionada por las mujeres que
desempefian funciones operativas, debido a que sus experiencias permiten comprender con
mayor profundidad las condiciones reales dentro de la industria minera. Aunado a esto, la
muestra restante (5 mujeres) permitié obtener una perspectiva menos técnica y mas desde la
experiencia que se tiene con el trabajo directo con las comunidades mineras; asimismo, la
preparacion que han tenido estas mujeres les ha permitido mostrar una vision y perspectivas
diferentes, mas no las ha excluido de tener limitaciones en su contexto laboral, asi como retos
complicados y malas experiencias.

La guia de preguntas para ambos instrumentos se construyd a partir de los ejes analiticos
establecidos en el marco teorico, entre los que destacan: igualdad de género, brechas
laborales y salariales, dindmicas de poder, condiciones laborales y participacion femenina en
la mineria. Por tanto, al realizar el analisis de la informacién se tienen que tomar en cuenta
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estos ejes analiticos que se establecieron en el experimento para poder tener conclusiones
claras y lo mas precisas posibles.

4.1 Revision documental

Una vez planteada la idea de como se llevaria a cabo la metodologia de esta investigacion,
fue necesario describir las diferentes fuentes de informacion consultadas para establecer lo
que ya se conoce acerca del tema dentro de este trabajo, puesto que a partir de la revision
documental fue posible contextualizar el tema abordado en este trabajo, asi como sustentar
tedricamente todo su desarrollo.

Es por ello que se realiz6 una investigacion y seleccion de las fuentes de informacion sobre
el tema, entre las que se incluyen articulos publicados en revistas académicas, libros
especializados, tesis de licenciatura y posgrado, documentos normativos e informes
institucionales; dicha bibliografia en su mayoria es de autoras y autores latinoamericanos, sin
embargo también se presenta informacion de autores de otras regiones, esto para dar un
panorama mas amplio del problema, sin perder el enfoque del contexto de un pais como
México. Estas fuentes abordan los temas principales de la problematica, como la perspectiva
de género, desigualdad de género en el &mbito laboral, la participacion de las mujeres en
sectores histéricamente masculinizados, ademas de las condiciones laborales a las que se
enfrentan, asi como su organizacién dentro de la industria minera.

Los estudios e informes consultados tienen autorias de organismos nacionales e
internacionales, como la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), la Organizacién Nacional del Trabajo (OIT),
ONU Mujeres y la Comision Econdmica para America Latina y el Caribe (CEPAL); dichos
materiales permitieron la obtencion de datos relevantes, es decir, informacién estadistica y
contextual acerca de la participacion laboral femenina, brechas de género, politicas de
igualdad en las empresas y las condiciones de empleo, lo cual ayudd a comprender el
panorama actual de las mujeres en el sector minero en México. Es importante remarcar que
algo importante para la seleccion de esta informacion se consideraron las referencias de los
ultimos diez afios, con el proposito de que se contara con datos que reflejen cambios recientes
en la industria minera y en las politicas empresariales con relacion a la igualdad de género.
Sin embargo, dentro del marco tedrico también se incluyeron fuentes clasicas consideradas
importantes para la comprension del enfoque de género.

La organizacion de la informacién recopilada se baso en diferentes ejes tematicos para
estructurar el marco tedrico de esta investigacion, algunos de estos fueron: género,
desigualdad de género en las organizaciones, roles y estereotipos de género, la participacion
de las mujeres en la industria minera, politicas empresariales de inclusion de género y el
desarrollo profesional femenino en diferentes areas. Este analisis de informacion permitio
hacer comparaciones entre diferentes estudios y enfoques, ademas de la identificacion de
divergencias y coincidencias de las y los autores.
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Como se puede notar, la revision documental fue pieza clave para el disefio metodoldgico
del estudio, debido a que permitié comprender diversos conceptos acerca del tema antes de
llegar a la elaboracion de los instrumentos de consulta como lo fueron las encuestas y
entrevistas aplicadas a las mujeres que se desempefian laboralmente en la industria minera
mexicana. De igual modo, la revision documental permitié fortalecer el andlisis de los
resultados y dar validez a su interpretacion.

4.2 Instrumentos y herramientas para obtener informacion

Para fines de esta investigacion, como ya se menciond se usaron dos herramientas para
recuperar datos cuantitativos. La primera fue por medio de una encuesta que consistié en la
redaccion de 17 preguntas: ocho de ellas son datos generales de informacion personal para
cada entrevistada, lo que fue importante para poder tener conocimiento de su contexto
laboral, asi como el tiempo de experiencia en la industria minera que permitié entender mejor
sus resultados al compararlos con las demés preguntas cuyas respuestas tienen
representaciones cuantitativas mediante graficos que permiten visualizar y analizar méas
facilmente los resultados.

El propdsito de esta encuesta fue tener informacion general de la experiencia de las ingenieras
y contar con datos especificos; por ello, la encuesta fue aplicada antes de la entrevista.

La entrevista se estructurd en cuatro secciones tematicas, las cuales permitieron abordar de
manera integral aspectos relacionados con la formacién académica, la insercion y
permanencia laboral, las condiciones de trabajo y las percepciones sobre la igualdad de
género en la industria minera. El apartado 4.4 describe de manera particular cada una de estas
secciones.

En conjunto, las encuestas y entrevistas permitieron la obtencién de informacion que ayudd
a entender qué es lo que aun hace falta dentro de la mineria para llegar méas alla de la inclusion
femenina, sino también lograr las condiciones justas y necesarias para que las mujeres logren
tener una permanencia en las diferentes areas laborales en las que se desenvuelven.

4.3 Encuestas

Las encuestas son instrumentos que permiten obtener informacidn precisa y sistematizada
sobre un tema en especifico. En la presente investigacion, la aplicacion de este instrumento
permiti0 recabar datos estadisticos que fueron utilizados para la elaboracion de
representaciones graficas; de esa manera se facilitd la visualizacion clara y objetiva de los
resultados presentados. Por su parte, en el apartado de analisis de resultados se incluye una
interpretacion detallada de los datos recabados. Lo anterior permitié identificar patrones,
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tendencias y situaciones relevantes, permitieron formular conclusiones concretas sobre la
problematica abordada a lo largo de este trabajo.

Adicional a esto, como ya se ha mencionado antes, la encuesta estuvo conformada
principalmente por preguntas de informacidon personal general, ademas de preguntas
cerradas, de escala Likert, lo cual logréd facilitar el proceso y analisis de la informacién
obtenida. Dichos datos fueron recopilados y analizados mediante la elaboracion de tablas y
representaciones graficas, que permitiera una visualizacion clara de los resultados.
Asimismo, en el apartado de andlisis de resultados se presenta una interpretacion detallada
de la informacion, la cual se complement6 con los hallazgos cualitativos obtenidos a traves
de las entrevistas. De esta manera, el uso de encuestas contribuyo a la formulacion de
conclusiones concretas y fundamentadas sobre las problematicas abordadas en la
investigacion.

Las preguntas que se disefiaron tienen la siguiente estructura:

Nombre
Edad
Entidad donde labora
Nivel de estudios
Generacion a la que pertenece
Tiempo de experiencia en la industria minera
Area de desempefio
Puesto actual
¢ Cuénto tiempo tiene trabajando en la empresa donde actualmente labora?
. ¢Alguna vez ha sufrido una situacion de violencia o injusticia de género dentro de su
ambito laboral?
. ¢, Ha tenido dificultades para poder desempefiar su puesto laboral debido a cuestiones
de desigualdad de género?
12. ¢ Cuenta con las condiciones necesarias para tener un buen desarrollo en su puesto de
trabajo?
13. ¢En su lugar de trabajo existen mecanismos, procedimientos o protocolos de apoyo
para resolver esta clase de problematicas?
14. En caso de la existencia de estos protocolos, ¢Considera que han sido efectivos?
15. En una escala del 1 al 5, ;Como calificaria el compromiso de su empresa con la
equidad de género?
16. Del 1 al 5, (En qué medida han influido esas malas experiencias en su desarrollo
profesional y en lo personal?
17.En un rango de 1 a 5, ;Cémo considera que han sido los avances de igualdad de
género en la industria minera?
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El bloque de preguntas 1 a 9 tuvo como propdsito recabar informacion general y
sociodemogréfica de las mujeres entrevistadas y contar con un primer acercamiento a su
perfil laboral y personal. A través de estas preguntas se obtuvieron datos como nombre, edad,
entidad donde laboran, nivel de estudios, generacion a la que pertenecen, puesto actual y
antigliedad en la empresa. Si bien, se trata de informacion bésica, estos datos fueron
fundamentales para contextualizar a las participantes dentro de la industria minera y entender
desde qué posiciones Yy trayectorias se construyen sus experiencias laborales.
Particularmente, variables como el area de desempefio, puesto ocupado y afios de experiencia
permitieron identificar diferencias significativas en las vivencias de las entrevistadas, lo cual
facilitd una interpretacion mas exacta de las respuestas obtenidas en las secciones posteriores
del cuestionario.

Las preguntas 10 a 14 se elaboraron con el objetivo de profundizar en las experiencias
laborales de las entrevistadas desde una perspectiva de género, considerando que la mineria
es una industria donde predomina el género masculino. Esta seccion de la encuesta busco
explorar si las entrevistadas han enfrentado situaciones de violencia, discriminacion,
desigualdad o limitaciones en el ejercicio de sus funciones, asi como identificar la existencia
de condiciones laborales adecuadas y analizar la presencia de mecanismos institucionales,
como protocolos o procedimientos internos para atender este tipo de problematicas. Por
medio de estas preguntas fue posible analizar no solo las experiencias negativas, sino también
la percepcion que las mujeres tienen sobre el compromiso de las empresas con la igualdad de
género y la efectividad de las medidas implementadas para prevenir o atender situaciones de
injusticia.

Por ultimo, las preguntas 15 a 17, estructuradas bajo una escala tipo Likert, tuvieron como
finalidad complementar el andlisis cualitativo con informacién cuantificable. Esas preguntas
permitieron medir el nivel de percepcion de las mujeres entrevistadas respecto al compromiso
de las empresas con la igualdad de género, la influencia de las experiencias laborales en su
desarrollo profesional y personal, asi como los avances logrados en materia de igualdad
dentro de la mineria. El uso de esta escala facilitd la obtencion de datos comparables y
sistematizables, lo que permitié obtener resultados estadisticos mas concretos y fortalecer el
andlisis general de la investigacion, integrando tanto la dimension subjetiva de las
experiencias como la informacion cuantificable.

4.4 Entrevistas

Se busco realizar un analisis y reflexion a partir de las experiencias compartidas por cada
participante, con el fin de obtener perspectivas propias que permitan comprender las
limitaciones que enfrentan las mujeres para permanecer en sus areas laborales. Esta
comprension sirvié posteriormente para plantear estrategias que generen resultados reales y
contribuyan a mejorar sus condiciones de participacion.
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Las entrevistas permitieron abordar temas relacionados con la trayectoria profesional, las
condiciones laborales, las oportunidades de crecimiento, experiencias personales con
relacion a su trabajo, asi como las percepciones sobre la igualdad de género dentro de la
industria. La informacion obtenida fue analizada mediante un proceso de categorizacion
temaética, es decir, un analisis que permite identificar patrones y temas recurrentes, asi como
coincidencias y diferencias en los discursos de las participantes.

Dichas entrevistas se llevaron a cabo de manera virtual, a través de la plataforma de Zoom,
conforme a la disponibilidad de tiempo de las entrevistadas y a su ubicacion geogréfica, lo
cual facilité su realizacion y logré la participacién de profesionistas que se encuentran
trabajando en diferentes zonas del pais. Con el prop6sito de resguardar la confidencialidad
de las participantes, se garantizd el anonimato de sus identidades, evitando cualquier
informacion que pudiera permitir su identificacion dentro de este trabajo.

Por otra parte, la muestra total estuvo conformada por 30 mujeres profesionistas, todas ellas
trabajadoras en diferentes puestos de la industria minera, las cuales compartieron de manera
voluntaria sus experiencias laborales. A diferencia del instrumento cuantitativo, en este
apartado no se presentan resultados estadisticos ni respuestas cuantificables, ya que el analisis
se centra en la informacion cualitativa derivada de los relatos, percepciones y reflexiones de
las participantes.

La entrevista tuvo como prop6sito tener conocimiento de las experiencias y percepciones de
las mujeres en el sector minero, para ello se desarrollé una entrevista dividida en cuatro
secciones. La primera seccion consistio en tener informacion acerca de la trayectoria
académica profesional de las entrevistadas; la segunda seccién trat6 de recopilar experiencias
de genero en el ambito laboral; siguiendo con la tercera, donde se consider6d hablar respecto
a su vida laboral con relacion a la vida personal, y la Gltima seccion buscé saber acerca de la
situacion actual de la vida laboral dentro de la industria minera. Cada una de estas secciones
fueron muy importantes ya que se complementaron entre si, al abordar aspectos de la vida
academica, experiencia en el &mbito laboral siendo mujeres, la forma en la que manejan su
vida laboral y familiar, asi como su opinion respecto a la situacion actual de la igualdad de
género y condiciones laborales dentro de la industria minera.

La informacion obtenida fue analizada de manera reflexiva, identificando patrones,
coincidencias y diferencias en las experiencias compartidas, con el objetivo de generar un
analisis profundo que contribuya a la comprension de las problematicas abordadas en la
investigacion.

Las preguntas que se plantearon fueron las siguientes:

Seccion 1. Trayectoria académica y profesional.
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1. ¢Como fue su experiencia como estudiante en una carrera donde predominan los
hombres?

2. ¢Qué retos enfrento para incorporarse profesionalmente por primera vez en el sector
minero?

3. ¢(Aplicd estrategia(s) para poder adaptarse al ambiente laboral, y de ser asi podria
describirla(s)?

En esta primera seccion el objetivo principal fue conocer las experiencias durante su
formacion académica de las entrevistadas, asi como la forma en la que fue su incorporacion
a la industria minera siendo mujeres recién egresadas. A través de las preguntas generadas,
fue posible analizar de manera integral el transito de las mujeres desde el &mbito educativo
hacia el mercado laboral, identificando posibles condiciones estructurales, culturales o
simbolicas que hayan influido en su incursion profesional. Asimismo, se pretendié entender
si las entrevistadas enfrentaron dificultades relacionadas con estereotipos de género,
discriminacion o falta de oportunidades al momento de ingresar a la industria, sin dejar de
lado las experiencias positivas que hayan contribuido a su desarrollo profesional y personal.

Ademaés, este bloque de preguntas cumple la funcion metodolégica relevante al buscar
generar un ambiente de confianza entre la entrevistadora y participantes; al iniciar la
entrevista con temas relacionados a su trayectoria profesional, se facilita una comunicacion
mas abierta para reflexionar sobre sus experiencias. La informacion obtenida en esa seccion
funciond como base para orientar las preguntas posteriores, debido a que, dependiendo si las
experiencias relatadas fueron positivas 0 negativas se podria profundizar mas en aspectos
determinados durante el desarrollo de la entrevista.

Seccion 2. Experiencias de género en el &mbito laboral

4. ¢Ha notado diferencias de trato o de oportunidades respecto a sus colegas hombres
(salario, ascensos, reconocimiento)? ¢Podria describirlas?

5. ¢Ha enfrentado o presenciado alguna situacion de violencia, hostigamiento o acoso
en su entorno laboral? ¢De ser asi como lo manej6?

6. ¢Existen politicas o programas de inclusién de género en su lugar de trabajo?
¢Cuales?, ¢Considera que funcionan en la practica?

El proposito de esta seccion fue analizar las experiencias laborales de las entrevistadas desde
una perspectiva de genero, centrandose en las posibles diferencias de trato y de oportunidades
con respecto a sus comparieros de trabajo. Por medio de estas preguntas, se buscoé identificar
situaciones relacionadas con desigualdad salarial, acceso a ascensos, reconocimiento
profesional, asi como la presencia de violencia, hostigamiento 0 acoso en su entorno laboral
y las estrategias utilizadas para enfrentar dichas situaciones.
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Ademas, estas preguntas permitieron conocer la existencia de politicas, programas o
mecanismos institucionales orientados a la inclusion de género dentro de las empresas
mineras, asi como la percepcion de las entrevistadas sobre su funcionamiento y sobre todo la
efectividad en la practica. La informacion obtenida resulté clave para comprender como las
dinamicas laborales y de organizacién influyen en la permanencia, el desarrollo profesional
y el bienestar de las mujeres en un sector tradicionalmente masculinizado.

Seccion 3. Vida laboral con relacién a la vida personal.

7. ¢Como ha logrado equilibrar las demandas del trabajo en mineria con su vida
personal/familiar? ¢Recibe apoyo de otras personas (familiares, pareja, personal
contratado, etc.)?

8. ¢Considera que su carrera profesional le ha impedido una estabilidad familiar?
¢Desarroll0 estrategias personales para tener esa estabilidad?

9. ¢Considera que la maternidad resulta incompatible con el sector minero, o0 que son
las empresas las que no han logrado cubrir adecuadamente las necesidades que
implica?

El proposito de este bloque de preguntas fue analizar la relacién que existe entre la vida
laboral y personal de las entrevistadas, especificamente en un sector como la mineria,
caracterizado por jornadas extensas, turnos rotativos y exigencias operativas elevadas. A
través de las preguntas planteadas, se busc6 comprender la forma en que las mujeres han
logrado equilibrar las demandas del trabajo minero con su vida personal y familiar, pero
también en caso de que no crean haber hallado ese equilibrio saber cuél fue su opinion sobre
lo que hace falta para poder llegar a tenerlo.

A su vez, esta seccion permitié explorar la percepcion de las entrevistadas sobre el impacto
de su vida profesional en la estabilidad personal, asi como estrategias individuales que han
desarrollado para enfrentar estas tensiones. Finalmente, se abordd de manera especifica el
tema de la maternidad, con el fin de analizar si esta es percibida como incompatible con el
trabajo en mineria o si, por el contrario, son las condiciones organizacionales y la falta de
politicas adecuadas las que dificultan la conciliacion entre ambas situaciones. La informacion
de este apartado resulté clave para identificar los principales retos estructurales que enfrentan
las mujeres y para reflexionar sobre la necesidad de modelos laborales mas flexibles e
inclusivos en la industria minera mexicana.

Seccidn 4. Situacion actual de la vida laboral en la industria minera.

10. En su experiencia, ¢considera que las condiciones laborales y las necesidades
especificas de las mujeres en la mineria realmente son atendidas o cubiertas por el
sector?
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11. Desde su experiencia, ¢Qué cree que aun falta para alcanzar una verdadera igualdad
de género en la industria minera?

12. ;Que consejo(s) o comentario(s) daria a las nuevas generaciones de mujeres que
desean desarrollarse en este sector?

El objetivo de esta seccion fue conocer la percepcion de las entrevistadas respecto a la
situacion actual de las condiciones laborales en la industria minera, analizando si el sector ha
logrado atender de manera significativa las necesidades especificas de las mujeres.
Asimismo, por medio de estas preguntas se identificaron avances, limitaciones y areas de
oportunidad en materia de igualdad de género y se evalud si las précticas y politicas existentes
han generado cambios reales en el entorno laboral.

Finalmente, este apartado permitio que las entrevistadas hablaran acerca de los retos que aun
persisten para alcanzar condiciones plenas para el género femenino dentro de la industria.
Ademas, al solicitar consejos o comentarios dirigidos a las nuevas generaciones de mujeres
interesadas en desarrollarse en el sector, se incorpora una perspectiva que enriquece el
andlisis, al vincular las experiencias pasadas y actuales con expectativas y estrategias de
empoderamiento femenino.

De manera general, la comprensién cualitativa de toda esta entrevista sirve como base para
la formulacion de estrategias orientadas a generar resultados reales y a contribuir a la mejora
de las condiciones de participacion de las mujeres en la industria minera, complementando
los hallazgos obtenidos a través del analisis cuantitativo, es decir, las encuestas anteriores.
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Capitulo 5. Analisis de resultados

A través de este enfoque mixto, es mas sencillo poder comprender los patrones, percepciones,
experiencias relacionadas a la igualdad de género, las dindmicas de poder en diferentes
empresas Yy las condiciones de trabajo dentro del sector minero.

Este analisis se estructura en diferentes apartados que logran caracterizar a las participantes,
asi como contextualizar su trayectoria laboral. Posteriormente, también es importante
identificar la distribucion de las mujeres por areas laborales, ademas de su percepcién sobre
la igualdad de oportunidades y como es el trato dentro de sus espacios de trabajo. En adicion,
se abordan las principales limitaciones que enfrentan las mujeres para acceder a puestos
dentro del sector, su permanencia y los ascensos laborales, profundizando en los aspectos de
desigualdades estructurales y culturales que contintan existiendo en la mineria.

Ademas, en el capitulo se busca incorporar algunas percepciones clave relacionadas con
temas como la maternidad y las implicaciones que esta tiene en la trayectoria laboral de las
mujeres, asi como experiencias de discriminacion, acoso o violencia laboral que surgieron a
lo largo de la investigacion.

Finalmente, se muestran las percepciones de las participantes respecto a los avances y
cambios actuales observados en la industria minera en México, ademas de estrategias
individuales y en equipo que han desarrollado para enfrentarse a los conflictos que pueden
surgir en el contexto laboral.

5.1 Caracteristicas generales de la muestra

Las caracteristicas de las ingenieras permiten comprender el perfil de la poblacion encuestada
y posteriormente analizada, lo cual ayuda a interpretar los hallazgos que se presentan en los
siguientes apartados.

Las variables que se consideran para esta seccion de caracteristicas incluyen el nombre, la
edad, el nivel de estudios, lugar donde se encuentra laborando actualmente, afos de
experiencia en la industria minera, rea de desempefio, entre otras.

En la Figura 3 se muestran las edades de las mujeres encuestadas, las cuales varian entre los
25 y 57 afos, lo que indica la presencia de distintas generaciones dentro de la muestra.
Ademas, se puede observar una mayor concentracion entre los 25 a 30 afios, principalmente
en las edades de 29 y 30 afios, lo cual sugiere que una parte importante de las mujeres
encuestadas se encuentra en una etapa de consolidacion profesional dentro de la industria
minera mexicana.
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Distribucion de edades de las mujeres
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Figura 3. Distribucion de edades de las mujeres encuestadas

Asimismo, un punto importante es la presencia de mujeres en edades superiores a los 40 afios
e incluso hasta los 57 afios, lo cual refleja la existencia de trayectorias laborales de una amplia
experiencia en la mineria, y eso permitio obtener perspectivas con mayor diversidad acerca
de los cambios que ha experimentado la participacion femenina en el sector. Esta amplitud
generacional proporciona enriquecimiento al estudio, ya que posibilité una comparacién de
experiencias entre las mujeres que ingresaron en contextos laborales distintos en cuanto a
épocas, donde seguramente existen niveles de inclusion y politicas organizacionales
diferentes.

La distribucidn también permite inferir que la industria minera en México esta incorporando
mujeres jovenes, de lo que se puede interpretar que en la actualidad existe una mayor apertura
del sector en los dltimos afios. Sin embargo, el hecho de que en el grupo haya una mayor
concentracion de un intervalo especifico de edad influye en los resultados, ya que las
experiencias y perspectivas pueden variar de acuerdo con la etapa profesional y personal en
la que se encuentren las participantes.

A continuacion, en la Figura 4 se observa una grafica de las entidades federativas del pais
donde laboran las mujeres encuestadas, lo cual refleja una distribucion geografica amplia
dentro de la muestra total. No obstante, se puede notar una alta concentracion en el estado de
Zacatecas; este dato es relevante porque sugiere que los resultados del estudio pueden estar
influenciados en mayor medida por las dinamicas laborales propias de esta entidad, asi como
la cultura y tradiciones de la zona caracterizada por su historia minera.
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Figura 4. Entidad federativa donde laboran las mujeres encuestadas

De igual forma, se identifican participantes de estados como Sonora, Estado de México,
Guerrero, entre otros, lo cual permitié incorporar perspectivas provenientes de diversos
contextos regionales de todo el pais. La presencia de mujeres en entidades con alta actividad
minera como lo es Sonora, Zacatecas y Guerrero, puede estar asociada con mayores
oportunidades de empleo en el sector, mientras que en otros estados la participacion puede
estar relacionada a areas administrativas, corporativas o de gestion relacionadas a la industria
minera.

Asimismo, es importante aclarar que 2 de las encuestadas indicaron no laborar en la
actualidad, lo cual aporta un matiz adicional a este analisis, ya que permite considerar
experiencias desde la permanencia y también desde la salida del sector, y en adicion tambiéen
se explica que todas sus respuestas fueron basandose en sus experiencias del lugar o lugares
donde laboraron anteriormente. En conjunto, esta diversidad territorial ofrece una visién
amplia sobre condiciones laborales y experiencias de género en diferentes entornos del pais,
y de esa forma poder realizar mas comparaciones entre si.

En la Figura 5 se puede ver una grafica donde se muestra un alto nivel de formacion
profesional entre las mujeres entrevistadas, ya que el 87% de ellas cuenta con estudios en
licenciatura, por su parte el 13% posee estudios de posgrado, mientras que no se registraron
participantes con nivel técnico.
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Nivel de estudios de las mujeres encuestadas
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Figura 5. Nivel de estudios de las mujeres encuestadas

Al analizar estos datos también puede entenderse que el acceso de las mujeres al sector
minero sugiere que se encuentra fuertemente vinculado con la formacion académica
especializada. Ademas, el porcentaje de mujeres con posgrado indica la presencia de perfiles
con mayor especializacién, lo que puede asociarse con puestos de mayor responsabilidad o
de liderazgo dentro de la industria.

Con estos datos se puede reflexionar sobre la formacion profesional creciente de la
participacion femenina en carreras relacionadas a la industria minera, y no solo en areas
administrativas, sino que se va alejando cada vez mas la percepcion tradicional que limitaba
la presencia de mujeres en mineria. Asimismo, es importante recalcar que la ausencia de
participantes en niveles técnicos se debe a las caracteristicas especificas de la muestra y no
necesariamente a la realidad general del sector, por lo que es relevante considerar este aspecto
al interpretar los resultados.

En conjunto, la formacion académica puede influir tanto en las oportunidades laborales como
la percepcidn y afrontamiento de situaciones de desigualdad o discriminacién dentro de la
industria.

Por su parte, la Figura 6 muestra el tiempo de experiencia de las mujeres encuestadas. En
adicion, se observa que la mayoria cuenta con una trayectoria que varia entre los 4 y 8 afios
de experiencia, destacando especificamente el grupo de 4 afios, que concentra el mayor
namero de participantes; esto puede indicar que en su mayoria se encuentran en su proceso
de consolidacion profesional dentro del sector.
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Figura 6. Tiempo de experiencia en la industria minera

Otro dato importante de analizar es el hecho de que se identifican casos de mujeres con menor
antigiiedad en la industria (entre 1 y 3 afios), lo cual refleja su incorporacion reciente,
posiblemente con una mayor apertura del sector en los ultimos afios, asi como con
experiencias y perspectivas completamente diferentes a las mujeres con mayor antigiedad.
Este Gltimo grupo de participantes alcanzan una trayectoria de hasta 30 afios de experiencia,
lo cual evidencia la presencia de mujeres que han logrado desarrollar carreras de largo plazo
en un sector histoéricamente masculinizado.

Esta diversidad de antigliedad laboral enriquece el estudio, debido a que permite contrastar
experiencias de diferentes épocas y etapas profesionales. Es decir, las mujeres con mayor
trayectoria aportaron una vision sobre los cambios estructurales y culturales que ha
experimentado la industria a lo largo de los afios, lo cual es una informacion muy valiosa
para este analisis, mientras que por parte de las que tienen una incorporacion reciente
proporcionaron sus percepciones de las condiciones actuales de acceso e inclusion. En
resumen, la distribucion del tiempo de experiencia permite analizar las dindmicas de
permanencia, adaptacion y desarrollo profesional femenino.
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Tiempo en la empresa actual

25

20

15
<
&
T

£ 10
«
o

5

0 ] |
la5 6al0 11a15 Méas de 16

Afos

B Entrevistadas

Figura 7. Tiempo de permanencia en la empresa actual

La Figura 7 muestra el tiempo de permanencia de las entrevistadas en su empresa actual, se
observa que 6 de ellas cuentan con 1 afio de antigliedad y 4 con 2 afios, lo que sugiere una
reciente incorporacion o cambio de empresa. Sin embargo, esta situacién no necesariamente
implica movilidad laboral en su bisqueda de mejores oportunidades, debido a que también
puede estar asociada al ingreso reciente de ingenieras al sector. Este andlisis permite
comprender con mayor exactitud los niveles de permanencia y los procesos de incorporacion
y consolidacion dentro de las organizaciones mineras.

5.2 Distribucion de las mujeres por area laboral

La Figura 8 muestra la distribucion de las mujeres encuestadas de acuerdo con su area de
desempefio dentro de la industria minera, donde se observa que el 50% de las participantes
se desempefia en el area de operacion, lo que representa la mayor concentracion dentro de
la muestra total. Este dato es de gran relevancia, debido a que para fines de este trabajo se
buscd tener una mayor participacion de mujeres mineras que laboran en el area de operacion
(departamentos como: mina, geologia, mecanica de rocas, seguridad), con el propoésito de
obtener sus perspectivas y experiencias de un area tradicionalmente masculinizada, por lo
gue su presencia en este ambito ayudo a tener una visién mas amplia de la inclusion de las
mujeres en funciones técnicas y directamente relacionadas con la actividad productiva.
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Areas de desempefio a la que pertenecen las
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Figura 8. Areas de desempeiio a la que pertenecen las mujeres encuestadas

Por otra parte, el 34% de las encuestadas pertenecen al area de planeacién, mientras que el
13% se ubica en administracién y unicamente el 3% en mejora de procesos. Dicha
distribucion permite observar que, si bien existe una participacion importante en areas
estratégicas y de gestion, realmente continGa concentrandose principalmente en espacios
especificos, es decir, areas administrativas a nivel corporativo dentro de la estructura
organizacional de las empresas mineras.

En conjunto, el analisis de estos resultados expone las posibles dindmicas de segregacion
ocupacional horizontal, es decir, que exista la tendencia de que haya mayor concentracion de
mujeres en determinadas areas de la industria minera. No obstante, el hecho de que se haya
encontrado una muestra mayor de mujeres en operacion refleja avances de igualdad y
cambios en patrones tradicionalmente masculinizados.

Estos resultados pueden analizarse desde un punto de vista de segregacion ocupacional
horizontal que ya se ha mencionado a lo largo de este trabajo, puesto que, aungue la presencia
femenina en el area de operacion representa un avance frente a los esquemas tradicionales
donde se limitaba su participacion a puestos administrativos, la distribucién aun hace
cuestionar si el acceso a ciertas areas estratégicas o puestos de liderazgo se da en condiciones
de igualdad. Por su parte, la segregacion vertical también puede notarse, especificamente si
se considera que aun cuando las mujeres se integran a espacios operativos o de planeacion

75



tienen las mismas oportunidades de ascenso y liderazgo que sus colegas hombres, ya que
pueden influir ciertas caracteristicas bioldgicas para que las mujeres sean consideradas no
aptas para esos puestos, como lo seria la maternidad.

De manera general, la clasificacion de las participantes por areas abre la posibilidad de
reflexionar acerca de las dindmicas estructurales que tienen influencia en la asignacion de
puestos laborales, reconocimiento profesional y oportunidades de crecimiento dentro de las
empresas.

5.3 Percepcion de igualdad de género en el entorno laboral

Las preguntas incluidas en esta seccion permiten identificar tanto experiencias directas
relacionadas con violencia o injusticia de género, como la evaluacion del compromiso
organizacional, los avances en la industria y la efectividad de los protocolos implementados
en materia de equidad.

Inicialmente, respecto a la experiencia directa de situaciones de violencia o injusticia de
género dentro del ambiente laboral (Figura 9), se observa que una proporcion significativa
de las personas entrevistadas manifestd haber enfrentado este tipo de situaciones.

(Alguna vez ha sufrido una situacion de
violencia o injusticia de género dentro de su
ambito laboral?

mSi = No No recuerda

Figura 9. Percepcidn de violencia e injusticia de género en el dmbito laboral

Este tipo de datos permite evidenciar un resultado muy importante; que mas de la mitad de
la muestra ha estado expuesta a experiencias asociadas con desigualdad o discriminacion
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dentro de sus ambientes laborales. Este porcentaje refleja que, pese a los discursos
institucionales sobre la igualdad, las practicas de discriminacion y politicas institucionales
contintan presentes en entornos laborales.

Es importante recalcar que, como ya se mencion6 anteriormente, la muestra total es de 30
ingenieras encuestadas, por lo que se puede pensar que no tiene una representatividad general
en todos los casos de las mujeres mineras del pais, sin embargo, también se tiene que tomar
en cuenta que, en términos de generalizacion estadistica, los resultados obtenidos no pierden
relevancia.

Desde un punto de vista exploratorio, la identificacion de tendencias resulta relevante para
esta investigacion, ya que, aun con una muestra reducida, se logran observar patrones
continuos en este tipo de fendmenos sociales. De la misma manera, el hecho de que méas de
la mitad de las participantes haya experimentado estas situaciones negativas aporta un valor
interpretativo significativo, al permitir analizar la probleméatica y también de generar
reflexiones fundamentales. Con este trabajo, los resultados indican dinamicas presentes en la
industria minera y, en consecuencia, se puede justificar la necesidad de profundizar en
investigaciones posteriores y obtener un mayor alcance.

(Ha tenido dificultades para poder desempenar
su puesto laboral debido a cuestiones de
desigualdad de género?

mSi = No

Figura 10. Violencia e injusticia de género: dificultades en el desempefio laboral

Por su parte, al analizar el impacto de experiencias negativas relacionadas con el género en
el desarrollo laboral, si bien un 53% manifestd no haber experimentado este tipo de
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obstaculos, un 47% sefialo haber enfrentado ciertas dificultadas vinculadas a la desigualdad
de género. Dichos resultados son realmente significativos, ya que evidencia que casi la mitad
de la muestra ha percibido algun impacto negativo en su desempefio laboral debido a las
situaciones a las que se han enfrentado. Pese a que no se trata de una mayoria absoluta, la
proximidad entre ambas respuestas puede sugerir que es una problemaética que no se trata de
un caso particular y tampoco marginal, es decir, que represente irrelevancia, puesto que verse
afectada negativamente la mitad de la muestra bien merece atencion analitica del por qué esta
sucediendo eso.

Al analizar las respuestas de ambas partes y con el apoyo de las entrevistas realizadas a las
participantes fue posible generar dos ideas importantes; la primera es para el resultado de
“si”, donde mencionan la forma en la que esas situaciones han afectado su vida laboral, ya
que el experimentar ciertos eventos traumaticos limité que continuaran ejerciendo de manera
normal su desempefio laboral, es decir, al no tratar o dar la importancia necesaria, genero
consecuencias en su estabilidad emocional, motivacion o proyeccion profesional. Ademas,
la ausencia de mecanismos claros de acompafiamiento en algunos casos pudo intensificar el
impacto de estos acontecimientos; asimismo se identifico que estas diferencias pueden estar
relacionadas con la forma en que cada persona procesa dichas experiencias.

Por otra parte, es posible que las participantes que optaron por la opcion de “No” se puede
tratar de una percepcién personal acerca de tomar esas experiencias como desafios
profesionales, lo que provocd que desarrollaran estrategias de afrontamiento que les
permitieron continuar su trayectoria laboral sin percibir una afectacion directa. Sin embargo,
la diferencia entre ambos casos no significa que la problematica en este ultimo sea menor,
sino que evidencia la diversidad de respuestas individuales frente a los contextos
estructurales de la desigualdad.

De manera general, el impacto de situaciones de desigualdad o violencia de género no solo
depende de la “fortaleza” de cada una de ellas, sino también de la situacion vivida, del apoyo
recibido y de los recursos disponibles para enfrentarla, por lo tanto es importante enfatizar
que no se debe individualizar el problema y tampoco romantizar la resiliencia, puesto que
aunque se puede usar como una estrategia de superacion, también se tiene que comprender
que deben haber cambios para que no sea normalizado el hecho de que todas las mujeres que
pertenecen a la industria minera tienen que pasar por esa clase de experiencias negativas.

Finalmente, el hecho de que existen distintas formas de afrontamiento no elimina la presencia
de desigualdad, sino que demuestra que las mujeres crean mecanismos diferenciados para
lograr adaptarse a sus ambientes laborales donde aun presentan desigualdades de género.
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:.Cuenta con las condiciones necesarias para
tener un buen desarrollo en su puesto de
trabajo?

m Significativamente = Parcialmente Pocas = Nulas

Figura 11. Experiencias personales de condiciones laborales

Los resultados de la Figura 11 muestran una distribucion basicamente equilibrada entre las
que consideran que si tienen las condiciones necesarias (44%) y quienes opinan que lo tienen
parcialmente (43%), asi como uno 10% manifesté como pocas y un porcentaje minimo del
3% se ubicd en condiciones nulas. Este tipo de division casi simétrica es muy significativa,
debido a que evidencia que no existe una respuesta homogénea respecto a las condiciones
laborales dentro del entorno analizado, a pesar de que en la actualidad muchas empresas estan
tomando iniciativas para apoyar a la erradicacion de esta problematica, es una prueba de que
aun existen sesgos en la industria minera acerca de la busqueda de igualdad de género.

La proximidad entre estas opciones puede significar que las condiciones de desarrollo no se
experimentan de manera uniforme, es decir, puede ser que en las empresas se estén aplicando
mecanismos Yy condiciones para el desarrollo de las mujeres; sin embargo, existen factores
como el area de trabajo, nivel jerarquico, tipo de contrato, cultura organizacional o incluso
las experiencias previas relacionadas con situaciones de desigualdad de género que no
permiten que esas condiciones el desarrollo integral de las mujeres. Asimismo, el porcentaje
mas bajo (Nulas) también es importante de analizar, puesto que refuerza la idea de que el
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entorno no garantiza condiciones homogéneas, ademas de que se tiene que entender que las
condiciones aptas no solo se basan en recursos materiales, sino también en factores
simbolicos dentro del sistema laboral en el que se encuentran.

(En su lugar de trabajo existen mecanismos,
procedimientos o protocolos de apoyo para
resolver esta clase de problematicas?

= Si = No

Figura 12. Existencia de protocolos y mecanismos de trabajo en apoyo a la igualdad de género

A primera vista, los datos de la Figura 12 sugieren que las instituciones en las que laboran
algunas de las encuestadas cuentan con herramientas formales para atender situaciones de
desigualdad o violencia de género. Sin embargo, si se analizan estos resultados en conjunto
con los de la gréfica anterior (43% sefialan que no cuentan con las condiciones necesarias
para un adecuado desarrollo profesional), asi como los resultados del grafico 10% han sufrido
algin tipo de violencia, entonces los protocolos no estan funcionando o funcionan
parcialmente.

Esta diferencia observada puede inferir que la presencia de mecanismos institucionales para
resolver problematicas de género no necesariamente garantiza igualdad sustantiva, que se
requiere ir mas alla de solo hacerlos reglas formales dentro de las instituciones. En la Figura
13 se pueden observar los resultados sobre la efectividad de los protocolos dentro de las
distintas areas laborales a las que pertenecen las mujeres encuestadas.
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En caso de la existencia de estos protocolos,
;cconsidera que han sido efectivos?

m Significativamente = Parcialmente Pocas = Nulas

Figura 13. Percepcion de la efectividad de los protocolos en materia de igualdad de género

Al reflexionar sobre estos datos, es posible sefialar que hay una brecha entre normay préctica,
ya que existe una diferencia real entre la existencia de protocolos y su efectividad para
atender las problematicas de desigualdad, lo que sugiere que deben desarrollarse mecanismos
para evaluar la efectividad de estos protocolos y que estos realmente funcionen para
transformar las dinamicas laborales.

Para complementar las ideas anteriores también se realizaron preguntas usando la escala
Likert con el propoésito de obtener resultados mas concretos al momento de analizar las
opiniones de las mujeres encuestadas. En la Figura 14 se puede notar que la tendencia del
compromiso de las empresas con la equidad de género es predominantemente positiva,
enfocandose en niveles altos de la escala Likert 4 y 5, cuyos porcentajes en conjunto
representan el 66.67%, lo cual indica que una parte considerable de las participantes logra
percibir la existencia de esfuerzos institucionales orientados en promover ambientes de
igualdad. En contraste con toda la informacion que se ha analizado respecto a estos temas no
se debe ignorar los porcentajes de niveles bajos que representan un 33.33% puesto que
refuerza la idea de la existencia de una brecha entre esta politica formal y la realidad
cotidiana.
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En una escala del 1 al 5, ;Como calificaria el
compromiso de su empresa con la equidad de
género?
45.00%
40.00%
40.00%

35.00%

30.00% 26.67%

25.00%

20.00%

Porcentaje

16.67% H Entrevistadas (%)
15.00% 13-33%

10.00%
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Figura 14. Percepcion del compromiso organizacional con la equidad de género

Por otro lado, al reflexionar acerca del impacto de experiencias negativas relacionadas con
el género entre el desarrollo profesional y personal, se puede observar un resultado
relativamente equilibrado entre los diferentes niveles de la escala (Figura 15). Pese a que no
existe una concentracion absoluta en los niveles mas altos, si se puede identificar la presencia
de una proporcién de mujeres que han tenido experiencias negativas y estas han influido en
su trayectoria profesional y personal, lo cual debe tomarse con la importancia que merece ya
que sugiere que los efectos y consecuencias de estas experiencias no son inmediatos, sino
que pueden generarse a corto, mediano y largo plazo en la estabilidad emocional, la confianza
profesional y por supuesto las oportunidades crecimiento.
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Del 1 al 5, ;En qué medida ha influido esas
malas experiencias en su desarrollo
profesional y en lo personal?
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Figura 15. Impacto de experiencias negativas de género en el desarrollo personal y profesional

En cuanto a la percepcion de los avances de igualdad de género dentro de la industria minera
en México, las respuestas de las encuestadas se concentraron principalmente en los niveles
intermedios y altos (niveles 3, 4 y 5 con un 20%) de la escala Likert (Figura 16), lo que indica
que las participantes reconocen el progreso que se ha logrado en esta materia en la actualidad;
sin embargo, la falta de una valoracién totalmente alta puede sugerir que estos avances
todavia son percibidos como parciales o en un proceso de transformacion. En este caso, si se
toma en cuenta que la mineria ha sido un sector tradicionalmente masculinizado, los
resultados que se observan reflejan un cambio gradual, pero con cierta insuficiencia para
eliminar por completo las desigualdades existentes.
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En una escala de 1 a 5, ;COmo considera que
han sido los avances de igualdad de género en
la industria minera?
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Figura 16. Percepcion de los avances en igualdad de género en la industria minera

Después del analisis de los resultados de cada pregunta se puede abordar de manera general
que existe una dualidad en la percepcién del entorno laboral en relacion con temas de género
en la industria minera mexicana. Por una parte, se reconocen los esfuerzos y avances por
parte de las empresas en materia de equidad de género, que han aplicado diversas acciones
para su interés por lograr el objetivo principal; sin embargo, es un hecho que aun persisten
experiencias personales relacionadas a la desigualdad o violencia de género, lo cual ha
afectado realmente el desarrollo emocional y profesional de las mujeres trabajadoras. En
conjunto, es cierto que se estan logrando cambios para erradicar esta problematica, pero no
se debe perder la idea de que se necesita todavia mas trabajo para hacer realidad la aplicacion
efectiva de todas estas estrategias integrales y que no solo se queden en la creacion formal.

De igual modo, méas que evidenciar solamente la presencia o ausencia de desigualdad de
género, los resultados de las encuestas muestran que el impacto de estas situaciones no es
homogéneo. Si bien, algunas participantes logran desempefiarse sin percibir como tal
afectacion directa, otras hacen referencia a experiencias que han marcado su trayectoria
profesional y personal. Dicha diversidad de vivencias revela que el entorno laboral opera
bajo l6gicas que no necesariamente afecta a todas por igual; siguiendo ese enfoque, con
apoyo de las entrevistas realizadas se logré obtener reflexiones sobre ciertas particularidades
por las que las mujeres han pasado y el por qué es importante entender que, aunque trabajen
en la misma industria, la experiencia no es uniforme.
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5.3.1 Condiciones y oportunidades de desarrollo profesional

Con las entrevistas realizadas se logrd identificar que las condiciones de desarrollo
profesional para las mujeres no son homogéneas, es decir, se encuentran marcadas por
diversos factores que tienen que ver con la cultura, estructura y organizacion de las empresas
lo que influye directamente en su trayectoria profesional.

Por otra parte, si se analizan las respuestas respecto a su formacion académica; varias
entrevistadas coincidieron en que su experiencia universitaria estuvo caracterizada por la
predominancia masculina en su entorno, lo cual implico la necesidad constante de demostrar
capacidad y resistencia en entornos tradicionalmente asociados a hombres. Es por ello que,
desde esta etapa de sus vidas, configuraron procesos de adaptacién en el que desarrollaron
estrategias personales para fortalecer su caracter, prepararse académica y técnicamente, asi
como evitar ser percibidas como “menos capaces”. Asimismo, algunas de las entrevistadas
sefialaron haber tenido una trayectoria universitaria de manera positiva, donde destacaban
que lograron establecer buenas relaciones con sus comparieros, aun cuando en su mayoria
eran hombres. Dicho aspecto puede estar relacionado con el factor generacional, ya que
aquellas que cursaron sus estudios recientemente relatan haber experimentado un entorno
mas inclusivo, claramente influenciado por los avances en materia de igualdad de género y
la progresiva erradicacion de prejuicios. En contraste, las participantes que realizaron sus
estudios hace méas de 10 afios describen contextos académicos menos equitativos, lo que
sugiere que el tiempo y cambios socioculturales han influido en la transformacién en las
dindmicas universitarias, sobre todo en este tipo de carreras.

Al incorporarse al sector minero, es un hecho que para algunas de ellas se intensificaron los
retos, puesto que ciertas entrevistadas sefialaron que, aunque cumplian con el perfil
profesional requerido, se enfrentaron con obstaculos derivados de la falta de infraestructura
adecuada para su contratacion, especificamente en minas donde aln no existian condiciones
bésicas para la permanencia femenina (instalaciones sanitarias adecuadas, espacios seguros,
protocolos efectivos a la realidad). Aunado a esto, se mencioné un caso donde una de ellas
todavia tuvo que enfrentarse a prejuicios como que en su primera mina no se permitia que
las mujeres descendieran a mina por creencias culturales arraigadas en la comunidad, lo que
limit6 en un inicio sus oportunidades y conocimientos en su desarrollo operativo.

De manera general, en términos de ascenso y crecimiento profesional, se identificaron
experiencias que sugieren la persistencia de dinamicas de poder poco transparentes y justas.
Una participante narré una experiencia donde fue preparada durante meses para ocupar un
puesto superior, pero finalmente el ascenso fue otorgado a una figura masculina con mejor
relacién con la gerencia. En un segundo caso, el puesto fue asignado a una mujer con menor
experiencia, lo que generd percepcion de que factores como la apariencia fisica o relaciones
personales pueden influir en decisiones organizacionales. Dichos testimonios no solo reflejan
desigualdad de oportunidades, sino también la presencia de criterios informales que debilitan
la meritocracia.
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No obstante, también se presentaron experiencias positivas; un ejemplo de ello es que, una
entrevistada manifesto haber tenido un desarrollo profesional favorable y sentirse satisfecha
con su trayectoria. Este contraste evidencia que las condiciones no son uniformes y que el
entorno especifico de cada empresa influye significativamente. Sin embargo, incluso en
puestos de liderazgo, algunas mujeres sefialaron que no siempre son tomadas con la misma
seriedad que sus colegas hombres, especialmente cuando se trata de mujeres jovenes en
cargos directivos. Esta deslegitimacion que resta autoridad, credibilidad o incluso
reconocimiento de una manera indirecta mediante actitudes, gestos o actos relacionados con
dindmicas culturales, hace referencia que el acceso al puesto no garantiza necesariamente
reconocimiento pleno de autoridad, ademas de que apoya la idea de que no importa el area
en la que laboran, siempre se encuentran con algun tipo de situacion que tiene que ver con
inequidad de género.

En relacién con los datos obtenidos en encuestas y graficas previas, estas experiencias
cualitativas permiten profundizar en los porcentajes observados respecto a desigualdad en
oportunidades de ascenso o reconocimiento. Para esto, las cifras muestran una tendencia; sin
embargo, las entrevistas permitieron revelar los mecanismos concretos a traves de los cuales
se reproduce dicha desigualdad: relaciones de poder, cultura organizacional, desigualdad o
violencia, falta de infraestructura y estigmatizacién de la maternidad.

Finalmente, la percepcion de las entrevistadas indica que el desarrollo profesional en la
industria minera depende no Unicamente de la preparacion académica o desempefio
individual, sino también de factores estructurales que ain colocan a las mujeres en una
posicion de constante validacion. Aunque existen avances y casos positivos, persisten
barreras formales e informales que limitan la igualdad real de oportunidades.

5.3.2 Experiencias de discriminacién, acoso y violencia

Las entrevistas evidencian que las experiencias de discriminacion y violencia de género en
la industria minera no son hechos aislados, sino situaciones que se presentan bajo distintas
formas y niveles de gravedad, particularmente en areas operativas y en minas subterraneas.

En estas entrevistas se relatd una situacion de hostigamiento verbal y simbolico dentro de
tineles, donde se escribian frases de contenido sexual explicito dirigidas a mujeres
especificas, generando un ambiente de intimidacion constante. Aunque se realiz6 una queja
formal y la empresa mandd a borrar los mensajes, la percepcion general fue que estas
acciones fueron tratadas como hechos menores, sin una investigacion profunda ni medidas
preventivas posteriores. Esto revela una normalizacion del riesgo y una minimizacion de la
violencia cuando atn “no ha ocurrido algo mas grave”, lo cual sugiere una revictimizacion
en lugar de fortalecer la prevencion institucional. Este ejemplo es muy importante, ya que
refleja la poca validacion que se da a esta clase de situaciones, ademas de que regularmente
las empresas no toman esto con la seriedad que se debe y tiene que pasar alguna situacion de
mayor gravedad para que intenten resarcir el dafio y tomar medidas reales.
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También se documentaron casos de acoso directo por parte de compafieros de trabajo,
incluyendo mensajes insistentes, insinuaciones, persecucion e incluso amenazas explicitas.
En un caso particularmente grave, una ingeniera recibié amenazas de muerte tras denunciar
la conducta de un agresor que fue despedido después de que ella lo denuncio formalmente
con la empresa. Después del despido de esa persona, a la ingeniera la reubicaron por
seguridad, pero lamentablemente las secuelas emocionales persistieron y coment6 que fue
muy dificil continuar laborando en esa misma empresa porque creia que en algin momento
podria volver a buscarla ese sujeto. Este testimonio permite visibilizar no solo la violencia
en si misma, sino el impacto psicoldgico prolongado que puede generar pasar por situaciones
asi, evidenciando la necesidad de que las empresas atiendan la salud mental como parte
integral de la seguridad laboral.

Otro patrén identificado fue el miedo a denunciar; un ejemplo de ello fue que una entrevistada
reconocio no haber alzado la voz en el momento por temor a represalias, culpa o desconfianza
en los mecanismos institucionales. Posteriormente, al saber que otra mujer vivié lo mismo
con el mismo agresor, experimento sentimientos de ansiedad y remordimiento. Este tipo de
vivencias muestran como la violencia no solo afecta en el momento del hecho, sino que puede
convertirse en una carga emocional duradera, que no siempre logra desaparecer.

Las entrevistas también permiten observar que la discriminacién no siempre se manifiesta de
forma explicita. En algunos casos, se traduce en comentarios que desacreditan el mérito
profesional de mujeres jovenes en puestos de liderazgo, insinuando que su ascenso responde
a favores personales y no a capacidades. Este tipo de violencia simbdlica proyecta la
legitimidad profesional y reproduce estereotipos que asocian el éxito femenino con factores
ajenos al esfuerzo o la preparacion.

En relacion con las graficas y encuestas, los porcentajes que indican presencia de situaciones
de acoso o trato desigual adquieren aqui una dimension humana y contextual, ya que en las
entrevistas se lograron crear reflexiones mas profundas respecto a las graves experiencias
que vivieron muchas de ellas. En conclusion, las experiencias recopiladas confirman que la
violencia de genero en mineria puede adoptar formas estructurales, simbdlicas y directas.
Aunque existen diferencias entre empresas, persiste una cultura que adn no erradica
completamente estas practicas ni garantiza entornos totalmente seguros para las mujeres.

5.3.3 Percepcion sobre acciones institucionales y efectividad de los
mecanismos

Respecto a la existencia de politicas de inclusion y protocolos de atencion, las entrevistadas
manifestaron percepciones diversas; algunas reconocen que actualmente existen camparias,
codigos de ética y mecanismos de denuncia; sin embargo, cuestionan su efectividad real en
la préctica.

87



En varios testimonios se sefiala que, ante situaciones de violencia, las empresas optan por
soluciones administrativas el cambio de unidad minera del agresor en lugar de sanciones
ejemplares o procesos disciplinarios transparentes. Esta practica puede interpretarse como
una medida inmediata, pero no necesariamente preventiva, ya que traslada el problema sin
erradicarlo.

En otros casos, las empresas brindaron apoyo efectivo, como el despido del agresor y la
reubicacion de la victima para garantizar su seguridad. Esto demuestra que si existen avances
y que algunas organizaciones han comenzado a asumir mayor responsabilidad, no obstante,
la percepcion general es que aun falta consolidar una cultura de cero tolerancia, acompafiada
de seguimiento psicologico y medidas de prevencidn permanentes.

También se menciond la necesidad de involucrar activamente a los hombres en las estrategias
de igualdad, puesto que varias entrevistadas reflexionaron que muchas iniciativas se enfocan
exclusivamente en empoderar a las mujeres, dejando fuera la transformacion de las
mentalidades masculinas. Esta exclusion puede generar resistencia o indiferencia,
dificultando cambios estructurales profundos; esto se debe a que con esas acciones los
hombres pueden sentir que ellos no son parte de la resolucion del problema como tal, o
incluso aquellos que apoyan esta clase de iniciativas y movimientos pueden creer que las
mujeres los ven como enemigos a todos cuando no debe ser asi. Se debe comprender que los
cambios deben ir de la mano con ambos géneros, donde se pueda mejorar de manera real
para todos y se brinde la ayuda necesaria para comprender que todos merecemos el mismo
respeto y oportunidades sin importar el género.

En sintesis, aunque se reconocen esfuerzos institucionales, la efectividad de los mecanismos
depende de la voluntad organizacional, del liderazgo y de la coherencia entre discurso y
practica de cada empresa. Las acciones formales existen, pero su impacto adn es desigual,
por lo que es algo a lo que se le tiene que dar mayor importancia.

5.3.4 Limitaciones para el acceso, permanencia y ascenso

Las limitaciones identificadas en las entrevistas no se presentan Gnicamente como barreras
visibles 0 normativas, sino que operan de manera estructural, cultural e incluso simbolica,
influyendo en cada etapa de la trayectoria profesional de las mujeres dentro de la industria
minera.

En la fase de acceso, uno de los principales obstaculos sefialados fue la persistencia de
estereotipos asociados a la disponibilidad y compromiso laboral femenino. Varias
entrevistadas mencionaron que durante los procesos de seleccién fueron cuestionadas
respecto a su estado civil o maternidad, particularmente cuando se trataba de madres solteras.
Este tipo de cuestionamientos discriminatorios, reflejan una presuncién implicita de que las
responsabilidades familiares pueden interferir con el desempefio profesional, es decir, desde
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esta etapa inicial, la mujer no es evaluada Unicamente por su formacién o experiencia, Sino
también por su situacion personal, lo que introduce un criterio diferencial frente a los
hombres.

A ello se suma la falta de infraestructura adecuada en determinadas operaciones,
especialmente en minas subterrdneas o en empresas contratistas. Como ya se ha mencionado
algunas entrevistadas sefialaron que, pese a cumplir con el perfil profesional requerido, se les
neg6 la oportunidad bajo el argumento de que la empresa “no contaba con instalaciones
apropiadas”. Esta justificacion, lejos de ser un simple aspecto técnico, evidencia como la
planeacion historica de la industria ha estado orientada a un trabajador masculino estandar,
relegando la incorporacion femenina a un proceso posterior y, en ocasiones, improvisado.
Un ejemplo de esta Gltima caracteristica fue que una participante comento que compartia una
casa con hombres, lo cual no la hacia sentir del todo segura, sobre todo porque habia
comentarios fuera de lugar hacia ella y sus comparieras. La ausencia de sanitarios adecuados,
espacios de descanso diferenciados o protocolos especificos no solo limita el acceso, sino
que envia un mensaje implicito de no pertenencia.

En cuanto a la permanencia, las condiciones laborales en &reas operativas representan un
desafio constante. Las largas jornadas, el trabajo por turnos (aproximadamente 12 horas por
turno) y la ubicacion geografica de la mayoria de las unidades mineras en zonas
geograficamente aisladas, con accesos muy limitados a servicios y alejadas de centros de
poblacién (en algunos casos, los asentamientos mas cercanos se encuentran a varias horas de
distancia) inciden de manera particular en quienes tienen responsabilidades familiares. Si
bien estas condiciones afectan tanto a hombres como a mujeres, las entrevistadas sefialaron
que socialmente el peso del cuidado sigue recayendo mayoritariamente en ellas, lo que genera
una carga adicional que puede traducirse en desgaste emocional y cuestionamientos, sobre la
permanencia en el centro de trabajo, ademas de que por ser mujeres suelen ser mayormente
juzgadas por la sociedad, incluyendo familiares, donde critican el hecho de que se alejen y
dejen sola a sus familias por tiempos prolongados.

Asimismo, la cultura organizacional influye directamente en la permanencia, puesto que en
entornos donde predominan dinamicas de deslegitimacion, comentarios sexistas o
minimizacion del liderazgo femenino, la experiencia laboral puede volverse emocionalmente
desgastante. La necesidad constante de demostrar capacidad, resistencia y autoridad genera
una presion adicional que no siempre es visible, pero que impacta en la estabilidad
profesional.

Respecto al ascenso, las limitaciones adquieren una dimension mas compleja, las entrevistas
revelaron percepciones de falta de transparencia en los procesos de promocion, donde
factores como relaciones personales con superiores, afinidad con la gerencia o criterios
informales pueden influir en la toma de decisiones. En algunos casos, mujeres que habian
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sido preparadas para ocupar un puesto superior observaron como finalmente el cargo fue
otorgado a un hombre 0 a otra persona con menor experiencia, lo que generd desmotivacion
y e inquietud.

Un elemento relevante es la posible influencia de la apariencia fisica en la valoracion
profesional; ciertos testimonios sugieren que, en determinados contextos, la imagen puede
convertirse en un factor que distorsiona la evaluacién objetiva de capacidades, ya sea para
favorecer o para desacreditar a una mujer. Esta situacion introduce un componente adicional
de desigualdad, al colocar criterios subjetivos por encima del mérito profesional.

Estas limitaciones no siempre son explicitas ni facilmente comprobables, lo que dificulta su
erradicacion. Mas bien operan como barreras sutiles que se acumulan a lo largo del tiempo,
configurando trayectorias laborales mas lentas 0 complejas para las mujeres en comparacion
con sus colegas hombres.

Al relacionar estos hallazgos con los resultados cuantitativos obtenidos en encuestas, se
observa coherencia entre la percepcion de menores oportunidades de ascenso y los
testimonios que describen experiencias concretas de exclusion o favoritismo. Mientras las
graficas muestran tendencias generales, las entrevistas permiten reflexionar y comprender
los mecanismos internos que reproducen dichas desigualdades.

5.4 Dinamicas de poder y cultura organizacional

A lo largo de esta investigacion se ha logrado identificar que las dindmicas de poder
expuestas en las entrevistas permiten comprender que la desigualdad en la industria minera
no se sostiene Unicamente por normas formales, sino por practicas culturales arraigadas que
configuran relaciones jerarquicas y simbdlicas dentro de las organizaciones.

En distintos testimonios se observa que el liderazgo femenino aun enfrenta cuestionamientos
implicitos, especialmente cuando se trata de mujeres jovenes en puestos de liderazgo y
operativos. Mientras que en el caso de los hombres el ascenso suele asociarse con capacidad
y mérito, en el caso de algunas mujeres se generan sospechas sobre las razones de su
promocion, lo cual debilita la legitimidad de su autoridad. Esta desacreditacion no siempre
se expresa de manera directa, sino a través de actitudes de resistencia, falta de reconocimiento
0 comentarios que minimizan sus logros.

Asimismo, se identifican redes informales de poder predominantemente masculinas que
influyen en decisiones estratégicas, asignacion de responsabilidades y oportunidades de
crecimiento. Estas redes suelen construirse a través de afinidades personales, antigiiedad o
relaciones de confianza entre varones, lo que puede dificultar la integracion plena de las
mujeres en espacios de toma de decisiones; esta dindmica no necesariamente responde a una
exclusion intencional, pero si reproduce patrones historicos que privilegian la cercania y la
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tendencia a establecer vinculos, redes de confianza y espacios de poder masculino, en los
cuales a pesar de tener el mismo rango de poder suelen excluir a las mujeres de actividades
donde no sea obligatorio que estén porque creen que no pueden crear lazos profesionales de
mutuo respeto.

Un aspecto relevante que emergid en las entrevistas es la complejidad de las relaciones entre
mujeres dentro del sector; algunas participantes sefialaron que, en determinados contextos,
puede existir competencia por reconocimiento o validacion en entornos donde la presencia
femenina aln es minoritaria; esto evidencia como la cultura organizacional no solo
condiciona la relacion entre hombres y mujeres, sino también las formas en que las propias
mujeres construyen alianzas o rivalidades en un espacio histéricamente masculinizado.

También se observo una normalizacion de ciertas conductas bajo la premisa de que “asi es la
mineria”. Esta frase, repetida en distintos contextos, funciona como mecanismo de
justificacion cultural que dificulta cuestionar practicas discriminatorias o violentas, de esta
manera, la cultura organizacional se convierte en un elemento clave para entender por qué
algunas problematicas persisten incluso cuando existen politicas formales de igualdad.

No obstante, también se identifican sefiales de transformacion, ya que las empresas donde el
liderazgo promueve activamente la inclusién y la capacitacion en perspectiva de género, las
entrevistadas perciben ambientes mas respetuosos y colaborativos. Esto confirma que la
cultura organizacional no es estética, sino que puede modificarse cuando existe voluntad
institucional.

De manera general, las dinamicas de poder en la industria minera influyen directamente en
la experiencia laboral femenina, configurando oportunidades, reconocimientos y relaciones
interpersonales. La transformacion cultural aparece como un eje central para avanzar hacia
una igualdad sustantiva.

5.5 Maternidad y conciliacién laboral-familiar

La maternidad emerge en las entrevistas como uno de los factores mas determinantes en la
trayectoria profesional de las mujeres dentro del sector minero, esto se debe a que no se trata
Unicamente de un evento personal, sino de una condicion que redefine oportunidades,
decisiones y percepciones laborales.

Varias entrevistadas expresaron que el ejercicio de la maternidad en un entorno caracterizado
por largas jornadas, trabajo por turnos y ubicaciones remotas genera tensiones constantes
entre la responsabilidad profesional y el cuidado familiar. Los sentimientos de culpa por la
distancia fisica respecto a los hijos fueron recurrentes, especialmente en quienes laboran en
areas operativas; esta carga emocional, aunque invisible en términos institucionales, impacta
profundamente en la estabilidad emocional y en la percepcidn de bienestar.
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En el caso de madres solteras, la situacion se intensifica, es decir, algunas sefialaron que su
condicion fue cuestionada desde los procesos de contratacion, lo que evidencia una doble
exigencia: demostrar competencia profesional y garantizar disponibilidad absoluta. Esta
realidad confirma que la maternidad no es incompatible con la mineria por naturaleza, sino
que las estructuras laborales aun no estan disefiadas para integrar de manera equitativa las
responsabilidades de cuidado.

También se identificaron decisiones personales significativas, como postergar la maternidad
o0 delegar el cuidado de los hijos a familiares o personal contratado. Estas decisiones, aunque
estratégicas, implican sacrificios emocionales importantes; en ciertos casos, el éxito
profesional se logré a costa de algun tipo de renuncia en el &mbito personal; como ya se hace
mencién al inicio de este parrafo un gran ejemplo de ello es lo que implica la maternidad,
debido a que durante ciertas entrevistas, ingenieras de entre 25 y 35 afios, manifestaron no
tener una vision de ellas siendo madres a mediano o corto plazo, esto debido precisamente a
las responsabilidades, exigencias fisicas y posibles limitaciones que se podrian presentar para
su crecimiento dentro del sector. Si bien, la maternidad no implica necesariamente el fin de
su carrera profesional, si puede significar una pausa, que, en contextos altamente
competitivos, puede llegar a percibirse como una desventaja real.

Existen otras condiciones como el distanciamiento del entorno familiar, situaciones que se
deben matizar ya que son experiencias compartidas tanto para hombres como mujeres dentro
de la mineria. No obstante, para fines de esta investigacién al analizar el caso de las mujeres,
existen factores adicionales: como lo son los fisioldgicos asociados a la maternidad, que
influyen de manera directa en su trayectoria laboral. Por otra parte, mientras que a los
hombres por rol tradicional se les asigna ser los proveedores, lo que socialmente hace que
este bien visto que se enfoquen en el trabajo, en el caso de las mujeres persisten
cuestionamientos cuando priorizan su desarrollo profesional, lo que refuerza la permanencia
de estereotipos de género.

Ademas, algunas entrevistadas también sefialaron la decision de no involucrarse en
relaciones romanticas, al considerar que estas implican una inversion de tiempo y energia
que actualmente no pueden asumir. Desde esa percepcion, la sociedad tiende a validar que
sea totalmente normal que los hombres prioricen su carrera profesional, contando en su
mayoria con el apoyo de sus parejas, mientras que para las mujeres esta misma decision
puede percibirse como algo negativo. Se puede considerar que estas percepciones estan
ligadas con trayectorias marcadas por la necesidad constante de demostrar su capacidad y
legitimidad dentro de un sector masculinizado, lo que en algunos casos puede limitar el
equilibrio de otras dimensiones de su vida personal.

En adicion, la falta de infraestructura y politicas de conciliacion efectivas (como horarios
flexibles, esquemas hibridos en areas administrativas o apoyos formales para el cuidado
infantil) refuerza la percepcion de que la industria ain no integra plenamente la dimension
familiar dentro de su planeacion organizacional.
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En conclusién, la maternidad se configura como un punto critico en la trayectoria laboral
femenina y abordar que esta problematica requiere no solo medidas de apoyo, sino una
redefinicion de los modelos de productividad y disponibilidad que histéricamente han
estructurado el sector.

5.6 Estrategias individuales y redes de apoyo

Frente a las barreras estructurales, culturales y organizacionales identificadas en los
apartados anteriores, las mujeres entrevistadas han desarrollado diversas estrategias para
sostener su permanencia y crecimiento dentro de la industria minera. Sin embargo, mas alla
de las capacidades individuales, un elemento que emerge con especial relevancia es la
construccién y dependencia de redes de apoyo.

En términos individuales, varias entrevistadas sefialaron que el fortalecimiento técnico y la
actualizacién constante han sido herramientas fundamentales para consolidar su credibilidad
profesional. La preparacion académica y el dominio del conocimiento especializado
funcionan como mecanismos de legitimacion en un entorno donde, en ocasiones, deben
demostrar de manera reiterada su competencia. A ello se suma el desarrollo de resiliencia y
fortaleza emocional, entendida como la capacidad de enfrentar adversidades sin abandonar
la trayectoria profesional.

No obstante, estas estrategias individuales no operan de manera aislada, puesto que las redes
de apoyo (familiar, institucional y laboral) constituyen un pilar esencial para la continuidad
femenina en el sector. Una de las entrevistadas expresé que, frente a las adversidades, su
postura ha sido “transformar los desafios en oportunidades”, reflejando una actitud orientada
al crecimiento profesional pese a las barreras encontradas. Esta perspectiva evidencia una
forma de resiliencia individual que ha permitido a algunas mujeres consolidar su trayectoria
dentro del sector; sin embargo, aunque esta vision resulta inspiradora y demuestra fortaleza
personal, no debe asumirse como una solucidén estructural ante las desigualdades
identificadas, ya que no todas las trabajadoras enfrentan contextos ni experiencias de la
misma magnitud.

En el ambito familiar, el respaldo de parejas, padres, hermanos o personas encargadas del
cuidado infantil resulta determinante, especialmente para las madres. En varios testimonios
se evidencia que, sin ese acompafiamiento, seria practicamente imposible sostener las
exigencias de horarios extendidos, traslados a zonas remotas o cambios de turno; en este
sentido, la red familiar no solo representa apoyo emocional, sino también un soporte logistico
que permite equilibrar las responsabilidades laborales y de cuidado.

Particularmente en el caso de madres solteras, las redes de apoyo adquieren una dimension
aln mas critica. La ausencia de corresponsabilidad parental coloca sobre ellas una doble
carga (econdmica y afectiva) que solo puede mitigarse mediante redes sélidas de respaldo;
esto revela que la permanencia femenina en mineria no depende exclusivamente de
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capacidades profesionales, sino también de condiciones externas que permitan sostener esa
trayectoria.

En el ambito laboral, las redes de apoyo entre colegas también resultan significativas; ciertas
participantes destacaron la importancia de contar con compafieras 0 comparieros que brinden
orientacion, acompariamiento y respaldo ante situaciones complejas. La mentoria informal,
el intercambio de experiencias y la solidaridad entre mujeres pueden convertirse en
mecanismos de proteccion y fortalecimiento colectivo.

Sin embargo, también se identifico que estas redes no siempre se consolidan con facilidad o
incluso que se logren crear de verdad. En entornos donde la presencia femenina es reducida,
puede surgir competencia por reconocimiento o validacion; por ello, varias entrevistadas
reflexionaron sobre la necesidad de promover una cultura de colaboracion entre mujeres,
basada en empatia y sororidad, entendiendo que la construccion de alianzas fortalece la
posicién colectiva dentro del sector.

Asimismo, se sefialé que las estrategias de igualdad no deben centrarse exclusivamente en
fortalecer a las mujeres, sino en involucrar activamente a los hombres como aliados. La
corresponsabilidad en la construccion de entornos laborales seguros y equitativos implica
que las redes de apoyo también incluyan a varones comprometidos con la transformacién
cultural.

Desde una perspectiva mas amplia, puede afirmarse que las redes de apoyo cumplen una
funcidn estructural dentro de la experiencia femenina en mineria, ya que no solo permiten
enfrentar situaciones de violencia o discriminacion, sino que facilitan la conciliacion
familiar, fortalecen la salud emocional y amplian oportunidades de desarrollo. En ausencia
de estas redes, las barreras identificadas en apartados anteriores tienden a intensificarse y
complican mas su posible erradicacion.

Por ultimo, aunque las estrategias individuales han sido clave para la permanencia de las
mujeres en la industria minera, las redes de apoyo constituyen un elemento decisivo que
sostiene dichas estrategias. Reconocer su importancia implica también asumir que la igualdad
sustantiva no puede depender Gnicamente de la resiliencia personal, sino que requiere
entornos colectivos que respalden y acompafien la trayectoria profesional femenina.

5.7 Percepcion de cambios y avances en la industria minera en
México

El analisis integral de las entrevistas y encuestas permite comprender que la experiencia
femenina en la industria minera no puede interpretarse de manera aislada ni uniforme. Lejos
de tratarse de casos individuales desconectados, los testimonios revelan patrones

estructurales que atraviesan la cultura organizacional, las dindmicas de poder, la conciliacién
familiar y las estrategias de permanencia.
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Uno de los hallazgos mas relevantes es que la desigualdad de género no siempre se manifiesta
de forma explicita o directa, puesto que en muchos casos adopta formas sutiles:
cuestionamientos constantes sobre la capacidad técnica, exclusion de espacios informales de
decision, falta de seguimiento ante situaciones de violencia o asignacion diferenciada de
responsabilidades. Estas dindmicas, aunque en ocasiones normalizadas, impactan el
desarrollo profesional y emocional de las trabajadoras.

Asimismo, la investigacion evidencia que el avance en la participacion femenina dentro del
sector no necesariamente se traduce en igualdad sustantiva. Si bien existe una mayor
presencia de mujeres en distintas areas de la mineria, persisten barreras culturales que
condicionan su desarrollo, lo cual sugiere que el crecimiento numérico debe acompafarse de
transformaciones organizacionales mas profundas.

Otro aspecto central es la maternidad como factor diferenciador, debido que en las entrevistas
muestran que, aunque no todas las mujeres enfrentan obstaculos directamente relacionados
con ser madres, aquellas que si lo hacen experimentan una carga adicional que puede limitar
oportunidades de crecimiento o generar cuestionamientos sobre su disponibilidad laboral.
Este fendmeno confirma que las desigualdades no son homogéneas, sino que se intensifican
dependiendo de las condiciones personales y familiares. En este contexto, las redes de apoyo
emergen como un elemento clave: la permanencia y desarrollo profesional de muchas
entrevistadas ha estado estrechamente vinculada al respaldo familiar, la mentoria laboral y el
acompariamiento entre colegas. Sin embargo, el hecho de que la continuidad profesional
dependa en gran medida de estas redes revela que la igualdad ain no esta plenamente
institucionalizada, sino que descansa parcialmente en esfuerzos individuales y apoyos
externos.

También resulta significativo observar cdmo la percepcidn de las experiencias varia segun la
personalidad y la manera en que cada mujer procesa las adversidades. Algunas interpretan
los obstaculos como retos que fortalecen su caracter y determinacion; otras reconocen que
determinadas situaciones han tenido efectos emocionales o profesionales méas profundos.
Esta diversidad de respuestas no invalida la existencia del problema, sino que evidencia que
las consecuencias de la desigualdad no impactan a todas de la misma manera.

De forma general, puede afirmarse que la experiencia femenina en la industria minera se
construye en una tension constante entre avance y resistencia. Avance, porque las mujeres
han logrado posicionarse en espacios tradicionalmente masculinizados, demostrando
competencia técnica y liderazgo. Resistencia, porque continuan enfrentando dinamicas
culturales arraigadas que exigen una validacion constante de su desempefio, donde no todas
logran permanecer, lo cual no las hace menos competentes o débiles, simplemente eligieron
otro camino donde no se vieran constantemente sefialadas o puestas a prueba.

Por tanto, el analisis conjunto de las herramientas graficas y los testimonios cualitativos
permite concluir que la problematica no radica Unicamente en hechos aislados de
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discriminacion, sino en una estructura organizacional y cultural que aun requiere ajustes para
garantizar condiciones verdaderamente equitativas. La transformacion del sector no depende
exclusivamente de la incorporacion de mas mujeres, sino de la construccion de entornos
laborales que promuevan corresponsabilidad, seguimiento institucional ante conflictos y una
cultura de respeto basada en la igualdad sustantiva, tanto para mujeres como para hombres.

Los resultados de esta investigacion muestran que la presencia femenina en la mineria
representa un proceso en evolucion. Existen avances visibles, pero también desafios
persistentes y el hecho de reconocer ambas dimensiones permite ofrecer una vision
equilibrada y critica, orientada no solo a describir la realidad actual, sino a contribuir a su
mejora.

En consecuencia, el analisis desarrollado en este capitulo no solo permite identificar las
problematicas existentes dentro de la experiencia femenina en la industria minera, sino que
evidencia la necesidad de transitar de la descripcion a la accidon real. Las dindmicas culturales,
las barreras estructurales, las diferencias en la vivencia de la maternidad, la importancia de
las redes de apoyo y la persistencia de desigualdades (explicitas o implicitas) revelan que la
igualdad no puede depender unicamente de la resiliencia individual de las trabajadoras. Por
el contrario, se requiere un enfoque estratégico que contemple medidas institucionales,
mecanismos de seguimiento, fortalecimiento de politicas internas y acciones concretas
orientadas a la transformacion organizacional.

A partir de los hallazgos obtenidos, el siguiente capitulo se orientara al disefio de estrategias
que respondan directamente a las areas de oportunidad identificadas, con el proposito de
contribuir a la construccion de entornos laborales mas equitativos e inclusivos dentro del
sector minero.
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Capitulo 6. Diseino del plan de estrategias

El andlisis de esta investigacion ha permitido comprender los avances en materia de igualdad
de genero dentro de la industria minera en México, asi como los desafios que aun persisten,
lo cual ayuda a plantear nuevas metas orientadas a consolidar y profundizar los progresos. Si
bien la inclusién numérica de mujeres en la mineria ha sido uno de los avances principales
en los ultimos afos, el reto inicial actualmente consiste en la transformacion estructurada de
la cultura organizacional y de las dinamicas de las empresas.

A pesar de que los resultados que mostraron las herramientas graficas no fueron homogéneos,
si lograron reflejar ciertos patrones relacionados con la cultura interna de las empresas, la
falta de voluntad para practicar de manera correcta los mecanismos institucionales, la
influencia de factores como la maternidad, permanencia de estereotipos y acoso laboral.

Por lo tanto, se presenta un plan estratégico con el propdésito de fundamentar la evidencia
obtenida de esta investigacion, asi como responder a los retos y necesidades actuales para
avanzar hacia una transformacion organizacional y cultural méas profunda. Ademas de
profundizar en atender las areas de oportunidad identificadas, también se debe consolidar una
vision donde la igualdad de género se proyecte como un eje estratégico que traera consigo
innovacion, mas oportunidades para las mujeres en la mineria y la creacion de contextos mas
seguros y estables para su permanencia dentro de la industria.

6.1 Plan de estrategias para el fortalecimiento de la igualdad
de género en la industria minera en México

El objetivo es disefiar una serie de estrategias orientadas a fortalecer la igualdad de género
en el sector minero en México, mediante propuestas de acciones preventivas, correctivas y
de seguimiento que contribuyan a la construccion de entornos laborales mas equitativos e
inclusivos para lograr la permanencia, el bienestar y desarrollo integral de las mujeres en las
diferentes areas de trabajo.

6.2 Ejes estratégicos

6.2.1 Eje 1 Transformacion de la cultura organizacional hacia la
inclusion y orientada a la igualdad de género

Objetivo: Fomentar la transformacién de la cultura organizacional de las empresas por
medio de estrategias de sensibilizacién en materia de igualdad de género, enfocadas en

eliminar estereotipos, conductas discriminatorias e impulsar entornos laborales inclusivos y
respetuosos, por medio de la participacion activa tanto de mujeres como de hombres.
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La estructura de este primer eje consiste en tener un objetivo particular bien definido, y
posteriormente se puede ver una representacion general y visual del contenido que se
desarrollara (Figura 17). Ademas, los elementos que se pueden observar en la parte externa
del esquema representan factores contextuales que, a pesar de que no forman parte directa de
las acciones, es muy importante tomarlos en cuenta porque influyen significativamente en el
cumplimiento de las metas planteadas.

Normatividad
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.
................... L8

Resultados esperados

Indicadores
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Cultura previa del
sector Acciones

A
g E:Cﬁ 13 concretas
&9
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género

Compromiso

del personal

Figura 17. Diagrama concéntrico del eje estratégico 1

Si bien el objetivo particular de este eje fue descrito previamente, es importante enfatizar que
se definid como punto de partida dentro del plan de estrategias, debido a que la cultura
organizacional responde a gran parte de las problematicas relacionadas con la desigualdad
de género, puesto que tienen su origen en las dindmicas, valores y practicas que se reproducen
internamente en los espacios laborales. En este aspecto, puede considerarse como un
parteaguas en la transformacion de dichas condiciones. Como ya se ha mencionado en el
marco tedrico de esta investigacion, la cultura de una organizacién no solo refleja la
estructura de los procesos de trabajo, sino tambien las actitudes, comportamientos y
relaciones que se establecen entre el personal, es por ello que, cuando esta se fundamenta en
principios de respeto, equidad e inclusion, se logran generar las condiciones propicias para
fomentar un compromiso colectivo orientado a la mejora continua y correccion de practicas
inadecuadas.
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Lineas de accion
Para el alcance de este objetivo se proponen las siguientes lineas de accion:

e Capacitacion en igualdad de género para todo el personal: Orientada a
proporcionar principalmente al personal conocimientos tedricos y practicos sobre la
perspectiva de género, igualdad laboral, estereotipos y discriminacion, con el objetivo
de generar conciencia real sobre estas problematicas.

e Fortalecimiento y promocion de valores inclusivos en las organizaciones:
Promover la incorporacion de una perspectiva de género en los procesos de
reclutamiento y contratacion de personal, asi como la difusién de contenidos
informativos que logren visibilizar la importancia de la inclusion de las mujeres en el
sector minero, y de mostrar un trato de respeto y reconocimiento de su papel en la
industria.

e Prevencién de conductas discriminatorias: Reconocer aquellas conductas que
interfieran con la transformacion de un ambiente laboral equitativo y de respeto tanto
para hombres como mujeres.

e [Formacion, prevencion y atencién de conductas inapropiadas en espacios
laborales: Identificar aquellas conductas inapropiadas que no deben normalizarse en
el entorno laboral, asi como obtener el conocimiento para actuar ante ellas y
contribuir a la prevencion y erradicacion.

Acciones concretas

o Creacion e implementacién de talleres y capacitaciones periodicas sobre igualdad
de género y prevencidon discriminatoria, en los cuales exista la participacion tanto de
mujeres como hombres, ademas de buscar la manera en la que sean actividades donde
exista interaccion entre el personal, es decir, no dejarlo en algo tedrico, ya que con
ejemplos practicos es mas facil comprender su proposito, ademas de que podrian
fomentar mayor interés en la participacion.

o Establecer cuotas de género en los procesos de reclutamiento y contratacion dentro
de las empresas, complementadas con la difusion de contenidos informativos acerca
de la importancia de la inclusion de mujeres en la industria minera, mediante la
presentacion de estudios que visibilicen su desempefio, capacidades y aptitudes, con
el fin de promover un cambio de percepciones. Asimismo, se plantea la integracion,
actualizacion y difusion de politicas internas en igualdad, alineadas con las
normativas organizacionales vigentes.

o Elaborar, implementar y actualizar protocolos de atencion a casos de
discriminacion, que tengan una aplicacion practica mediante ejercicios periodicos,
asi como su evaluacion constante. Estos instrumentos tendran que ser revisados y
fortalecidos de manera continua, con el propdsito de aumentar su eficacia y garantizar
su adaptacion a las necesidades del entorno laboral.
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Capacitacion integral en la identificacion y atencion de conductas inapropiadas,
orientada a que el personal no solo reconozca précticas de discriminacion, acoso o
violencia, sino que también tenga el conocimiento de los procesos a seguir para su
denuncia y atencion. Esta formacion debera integrarse dentro de los programas de
capacitacion en igualdad de género, incluyendo el uso de protocolos institucionales y
mecanismos de reporte.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s)

Porcentaje de mujeres contratadas respecto al total de personal contrado.

NuUmero de capacitaciones impartidas por periodo.

Porcentaje de personal capacitado anualmente: Obtener un analisis de cantidad de
hombres y mujeres para mejorar la interpretacion.

Evaluaciones de los conocimientos adquiridos post-capacitacion.

Nivel de participacion del personal en actividades.

Cambios en percepciones sobre todos los temas relacionados a la igualdad de género
mediante encuestas periddicas.

Resultados esperados

v

v

v

v

Aumento del nivel de conocimientos del personal respecto a temas de igualdad de
género y valores en las organizaciones.

Mejorar la percepcion del ambiente laboral, particularmente en aspectos como lo es
la inclusién y respeto, asi como la reduccion de actitudes y practicas originadas en
estereotipos de género dentro del entorno laboral.

Transformar la cultura organizacional donde su base sea conformada por valores de
igualdad, respeto e inclusion.

Aumentar el interés y reconocimiento de la importancia de realizar todas estas
acciones para el bien comdn, es decir, que no se vean como préacticas “obligatorias”
sino mas bien como acciones correctas que crean espacios laborales con mejores
condiciones para el desempefio de todo el personal.

Elementos externos

Dichos elementos que se cree que puedan afectar son los siguientes:

X/
o

X/
L X4

Cultura previa del sector: La cultura previa del ambiente laboral es muy importante,
debido a que tiene que ver con el contexto geografico en el que se encuentre ubicado,
asi como las practicas y creencias de las personas que podrian generar resistencia al
cambio, y la adopcidn de nuevas perspectivas relacionadas a la igualdad de género.
Por ello, reconocer este contexto permite disefiar las estrategias adecuadas y de
sensibilizacion, partiendo desde el conocimiento de qué tanta disposicion existe.

Normatividad interna: Esta normatividad es elemento clave, debido a que la
existencia 0 ausencia de politicas claras en materia de igualdad, inclusion y no

100



discriminacion puede facilitar o dificultar la implementacion de las acciones
propuestas. En ese aspecto, es importante alinear las estrategias con los marcos
normativos internos para evaluar previamente la mejor manera en la que se pueden
implementar.

» Compromiso del personal: Este factor es esencial para el éxito de cualquier
estrategia, debido a que la transformacion de la cultura organizacional depende en
gran medida de la disposicion de las y los trabajadores para adoptar nuevas practicas
y comportamientos. Sin la disposicion del personal, especialmente en puestos
operativos y directivos, las acciones de sensibilizacion pueden perder efectividad y
alcance.

L)

6.2.2 Eje 2. Sensibilizacion integral y corresponsabilidad de género

Objetivo: Fomentar la sensibilizacion del personal en materia de igualdad de género y
promover la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, mediante estrategias formativas,
reflexivas y participativas que logren transformar percepciones, actitudes y practicas dentro
de los espacios laborales.

Figura 18. Diagrama concéntrico del eje estratégico 2

Este eje a diferencia del anterior busca ir més alla de la transmision de informacion o
conocimientos, es decir, tiene como proposito orientar al personal a generar cambios visibles
y significativos de manera que se entiendan los roles de género, la distribucion de
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responsabilidades y la importancia de la igualdad como un beneficio colectivo. En la Figura
18 se puede observar el diagrama concéntrico de este segundo eje, que sigue la misma
estructura que el anterior, pero reafirmando que los elementos externos si cambian por
completo debido al objetivo de este campo estratégico.

Lineas de accion

e Sensibilidad integral y organizacional: Con el propoésito de promover cambios de
actitudes dentro de los espacios laborales, fomentando el respeto, inclusion y
sensibilidad, mediante la generacion de conciencia critica y comprension profunda.

¢ Implementacion de la corresponsabilidad de género: Promover la distribucion
igualitaria de las responsabilidades laborales y personales, especialmente en lo
relacionado con el cuidado, toma de decisiones y la participacion en el liderazgo, para
impulsar a mujeres y hombres a compartir todas esas funciones de manera justa.

e Desarrollo de habilidades socioemocionales y de convivencia: Fomentar el
desarrollo de habilidades como la comunicacidn asertiva, empatia, respeto y la
resolucion de problemas, que ayuden a mejorar las relaciones laborales desde una
perspectiva de igualdad.

¢ Resignificacién de la igualdad de género como beneficio colectivo: Disefar las
estrategias que demuestren que la igualdad de género no debe reconocerse solo como
una obligacién institucional, sino un elemento de mejora para el ambiente laboral y
las oportunidades para todo el personal.

Acciones concretas

o Creacion de campafias internas de sensibilizacion, por medio de material digital,
uso de carteles e infografias. Estas acciones pueden difundirse de manera estratégica
en unidades mineras, aprovechando espacios ya establecidos como las platicas de
seguridad, en el pueble, los comedores y espacios de reuniones. De esta manera, se
busca integrar la transmision de ideas de manera natural y continua, la cual promueva
la reflexion y concientizacién del personal como una practica organizacional diaria.

o Realizar un diagnostico interno y politicas de corresponsabilidad,
implementando encuestas para identificar la distribucion actual de las tareas
laborales, oportunidades de liderazgo y responsabilidades de cuidado, con el objetivo
de identificar brechas de género, para después establecer lineamientos que mejoren
la igualdad de funciones, asi como programas de liderazgo incluyente que garanticen
el acceso igualitario para hombres y mujeres mediante esquemas de rotacion en roles
clave.

o Capacitaciones practicas en habilidades socioemocionales en materia de género,
en estos casos se puede pedir apoyo por parte del area de psicologia de la unidad para
crear talleres que integren dindmicas vivenciales, analisis de situaciones de casos
reales, simulaciones y juegos de roles, enfocados en fortalecer la comunicacion
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asertiva y trabajo colaborativo. Asi como implementar actividades (simulaciones y
juegos de roles) para la sensibilizacidn sobre prejuicios que influyan en la interaccion
diaria, proporcionando herramientas con el fin de modificar conductas y fortalecer la
empatia.

Desarrollar campafias internas que relacionen la igualdad de género con
beneficios tangibles por medio de escalas de percepcién implementadas para el
personal periddicamente, evaluando aspectos como el ambiente laboral,
productividad y el bienestar personal, con la difusion de testimonios reales y la
presentacion periodica de indicadores organizacionales (satisfaccion laboral,
desempefio, metas de productividad y seguridad) que muestren su impacto positivo,
haciendo relacién con objetivos institucionales como el desarrollo del talento y la
sostenibilidad.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s)

Nivel de participacion del personal en actividades, talleres y campafias de
sensibilizacion.

indice de ambiente laboral con enfoque de igualdad e inclusion, por medio de una
escala.

Numero de reportes, quejas o conflictos relacionados con convivencia laboral, antes
y después de la implementacion del eje.

Porcentaje de personal que reconoce que la igualdad de género contribuye en diversos
aspectos del entorno laboral y personal.

Resultados esperados

v Incremento de la sensibilizacién como una practica organizacional continua y
reduccion de conductas discriminatorias basadas en estereotipos de género.

v Mayor equilibrio en asignacién de tareas y oportunidades de liderazgo, asi como
disminucion de brechas de género identificadas, evidenciando avances de
igualdad de condiciones en la organizacion.

v" Mejora de la comunicacién interna y de la toma de decisiones inclusiva, reflejado
en interacciones mas asertivas y respetuosas, asi como la capacidad del personal
para identificar y gestionar sesgos inconscientes, aplicando habilidades
socioemocionales en situaciones laborales y generar cambios de conducta
positivos.

v Reconocer la igualdad de género como un beneficio organizacional, mayor
aceptacion y participacion del personal en las iniciativas, reduciendo la resistencia
0 percepcion de imposicion.

Elementos externos

%+ Normas socioculturales: La resistencia al cambio suele provenir de las creencias

arraigadas en la sociedad sobre los roles que debe desempefiar cada género,
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especialmente en contextos donde predomina la vision tradicional del trabajo y
cuidado de la familia.

% Percepcion de la igualdad como imposicion: La mayoria de las veces existe
personal que puede percibir las ideas y acciones de igualdad de género como
impuestas 0 ajenas a sus intereses, lo que suele limitar su participacion activa o
sincera, ademas de que se puede generar una tendencia a mantener practicas y
dindmicas, es decir, resistencia al cambio organizacional.

+ Dinamicas familiares y contextos personales: Particularmente la distribucion de
responsabilidades en el hogar puede influir en que mujeres y hombres adopten
practicas de corresponsabilidad. La tendencia de cargas desiguales de cuidado
dificulta la apropiacion de los principios de igualdad promovidos por la organizacion.

6.2.3 Eje 3. Prevencién y programas de atencion de violencia de género

Objetivo: Prevenir, identificar y atender situaciones de violencia de género, dentro de los
espacios laborales, por medio de la implementacion de mecanismos institucionales,
protocolos y programas de atencion integral, con el propdsito de garantizar espacios mas
seguros, respetuosos y libre de cualquier tipo de violencia.

Resultados esperados

Bamrmema s

N. lizacié
social de conductas

Figura 19. Esquema concéntrico del eje estratégico 3

En el diagrama concéntrico de este eje (Figura 19), se puede observar la estructura y el como
se articula de manera progresiva con los anteriores, debido a que mientras el primero se
enfoca en la transformacién de la cultura organizacional y el segundo en sensibilizacién y
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corresponsabilidad, el tercero se centra en acciones consolidadas de toda la informacion
aprendida con los demés, mediante la prevencion y atencion de las diferentes formas de
ejercer violencia de género. Por tanto, este orden es importante y estratégico, ya que primero
se establecieron bases culturales y de concientizacion necesarias para después enfrentar de
manera efectiva las problematicas mas complejas.

Lineas de accion

Prevencion de conductas y acciones de violencia de género en el entorno laboral:
Implementar acciones para detectar de manera temprana la identificacion de
conductas de riesgo, promoviendo una cultura de cero tolerancias ante cualquier
forma de violencia en el entorno laboral.

Establecer protocoles de atencion y de accidon: Disefiar e implementar los
procedimientos adecuados y claros para la denuncia, atencién, seguimiento y
resolucion de situaciones de violencia de género, garantizando confidencialidad y
transparencia.

Desarrollar programas de atencion especializada con seguimiento continuo:
Implementar mecanismos de atencion que consideren las diferentes formas y niveles
de violencia, adaptando la solucién de acuerdo con el tipo de caso y necesidades
especificas de la persona afectada, ademas de monitorear y dar seguimiento a la
resolucion de los casos, permitiendo aprendizajes organizacionales.

Coordinacion con instancias externas especializadas e intervencion conductual:
Vincular a la organizacién con instituciones externas como psicolégicas y legales
para reforzar la calidad de atencion y canalizacion de casos, asi como intervencion
dirigida a personas que hayan incurrido en conductas inapropiadas o de violencia,
enfocados a la reeducacién o modificacion de conductas, dependiendo de la gravedad
del caso.

Acciones concretas

o Capacitaciones enfocadas en la identificacion temprana de conductas de riesgo

0 violencia, sobre informacion clara sobre los tipos de violencia, conductas con falta
de respeto y politicas de cero tolerancias, mediante materiales visuales y de espacios
de comunicacion. Ademas, desarrollar talleres dirigidos a todo el personal para
reconocer sefiales de violencia, micromachismos y comportamientos inapropiados,
asi como la manera correcta de actuar. Adicional a esto, puede formarse un grupo de
personas que apoyen a la identificacion de conductas de riesgo y canalizando reportes,
garantizando siempre confidencialidad, imparcialidad y apegado a los protocolos
institucionales establecidos, todo de manera confidencial.

Disefio e implementacién de protocolos de atencion de violencia de género de
acuerdo con el estado actual de la organizacion. Definir los procesos claros para la
denuncia y resolucion de casos, donde se incluyan a los responsables, con tiempos de
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respuesta y medidas de proteccion, asi como asegurar que todo el personal conozca
los mecanismos mediante sesiones informativas o ejercicios préacticos que permitan
saber como actuar en un caso real.

Trabajar en conjunto con el apoyo psicolégico de las organizaciones para brindar
apoyo a personas afectadas por medio de personal capacitado, garantizando que sea
un proceso confidencial y libre de revictimizacion. Asimismo, establecer mecanismos
para dar seguimiento a cada caso, documentar los avances y evaluar la efectividad de
las acciones de seguimiento, generando mejoras continuas.

Vincular convenios o canales de colaboracion con instancias psicoldgicas, legales
0 de atencion a victimas para la canalizacion oportuna de los casos, ademas de
aplicar medidas dirigidas a personas que hayan ejercido conductas de violencia, como
talleres, asesorias, intervenciones especializadas o incluso la rescision del contrato
laboral, dependiendo de la gravedad del caso y en apego a la normativa institucional.

Indicadores Clave de Desemperio (KPI’s)

NUmero de capacitaciones y talleres impartidos en conocimientos de prevencién y
protocolos de conductas de violencia de género.

Nivel de conocimiento de los protocolos institucionales en procedimientos de
denuncia y atencion.

Tiempo promedio de atencion y resolucién de casos.

Porcentaje de casos donde se aplicaron correctamente las medidas de proteccion.
Nivel de satisfaccion de las personas atendidas (trato, confidencialidad, apoyo).
NUmero de personas agresoras que participan en programas de intervencion y de
sanciones aplicadas conforme a la normativa.

Resultados esperados

v Mayor conocimiento sobre los tipos de violencia, conductas de riesgo y mecanismos

de actuacion, asi como la reduccion de acciones normalizadas de violencia o falta de
respeto, promoviendo una cultura de cero tolerancia.

Aumento de confianza del personal hacia los mecanismos de denuncia, atencion y
resolucion de las organizaciones, reflejado en un mayor uso de canales formales de
denuncia.

Obtener atencion oportuna y confidencial a las personas afectadas, acompafada de
un seguimiento efectivo de los casos que garanticen una resolucion real y fortalezca
la mejora de los procesos institucionales.

Fortalecer la atencién con ayuda de las instancias especializadas mejorando la
calidad, asi como disminuir la reincidencia de conductas violentas y aplicar sanciones
efectivas consolidando una cultura de cero tolerancia ante la violencia de género.

Factores externos
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% Normalizacion social de conductas violentas: En contextos tradicionalmente
masculinizados, conductas como “bromas” ofensivas, comentarios inadecuados o
actitudes de control pueden ser percibidas como “normales”, lo que hace dificil su
identificacion y prevencion. Dicho factor puede limitar el impacto de las
capacitaciones o retrasar la prevencion de conductas de riesgo.

« Estigmatizacion de las victimas: Algunos factores culturales o creencias sociales
pueden generar juicios, minimizacion o culpabilidad hacia las personas afectadas, lo
cual puede desalentar la denuncia y limitar el acceso a los programas de atencion y
seguimiento.

% Falta de confianza en las instituciones: Percepcion de que las denuncias no seran
realmente atendidas, confidenciales o justas puede generar duda en el personal,
limitando su uso en casos de violencia. Esto puede crear una menor participacion en
las acciones implementadas por la organizacion.

6.2.4 Eje 4. Fortalecimiento de redes y mentoria

Objetivo: Reforzar la creacién y consolidacion de redes de apoyo y programas de mentoria
dentro de las organizaciones, con el proposito de impulsar el pleno desarrollo profesional,
acompafiamiento y permanencia personal, por medio de espacios de colaboracion,
intercambio de vivencias y orientacion estratégica.

Complicaciones en
la disponibilidad de
tiempo del personal-

Figura 20. Esquema concéntrico del eje estratégico 4
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Con la implementacién de este eje se busca generar entornos de confianza que favorezcan el
crecimiento individual y colectivo, reconociendo la importancia del acompafiamiento como
herramienta para disminuir brechas de género, fomentar el liderazgo y mejorar la integracion
dentro del ambito laboral. En conjunto con los demas ejes, una vez generadas las condiciones
de igualdad, confianza y seguridad, el impulso del desarrollo profesional, el liderazgo y la
permanencia del personal, aumentara la transformacion organizacional.

Lineas de accion:

Creacion de redes internas de apoyo: Fomentar espacios formales e informales
donde el personal pueda compartir experiencias, generar vinculos y fortalecer la
colaboracion dentro de la organizacion.

Impulsar el liderazgo y desarrollo profesional: Promover el fortalecimiento de
habilidades y capacidades que permitan el acceso equitativo a posiciones de puestos
de tomas de decisiones con mayor responsabilidad.

Desarrollo de programas de mentoria con enfoque en igualdad de género:
Implementar esquemas de mentoria que favorezcan la orientacion profesional, el
desarrollo de habilidades y el acceso a oportunidades de crecimiento.

Vinculacién con redes externas e implementar buenas practicas: Crear alianzas
con organizaciones externas que impulsen la igualdad de género y el desarrollo
profesional, para enriquecer las experiencias internas.

Acciones concretas:

o Creacion de espacios, comunidades internas de apoyo y networking;

estableciendo reuniones periddicas, circulos de dialogo y grupos por areas o intereses
profesionales que faciliten el intercambio de experiencias, conocimientos y buenas
practicas, fortaleciendo la colaboracion y el sentido de pertenencia dentro de la
organizacion, mediante el apoyo de un comité, area interna o personal responsable
encargado de coordinar y dar seguimiento a estas iniciativas.

Capacitaciones sobre liderazgo inclusivo, desarrollando talleres enfocados en
habilidades como toma de decisiones, comunicacion, negociacion y gestion de
equipos. Ademas, establecer mecanismos para detectar y dar seguimiento a personal
con potencial de crecimiento, asegurando igualdad de oportunidades en procesos de
promocion.

Disefiar e implementar programas de mentoria estructurados, mediante la
asignacion de mentoras y mentores internos o externos, dependiendo de las
necesidades y experiencias de desarrollo del personal participante, con objetivos bien
definidos, duracion, sesiones periddicas y mecanismos de seguimiento. Asimismo,
brindar las herramientas necesarias a las y los mentores para tener un
acompariamiento efectivo, mejorando habilidades de orientacion y desarrollo
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profesional. En adicion, se puede considerar incentivar al personal por medio de
reconocimientos institucionales o mecanismos de participacion para un mayor
porcentaje de involucramiento en estos procesos.

Conformar lazos con organizaciones externas e intercambio de buenas practicas
mediante alianzas y colaboraciones con instituciones que promuevan la igualdad de
género acompafiado de un buen desarrollo profesional, incorporando experiencias
exitosas de otras organizaciones 0 empresas con avances en inclusion y liderazgo
femenino dentro del sector laboral y minero, asi como implementar la participacion
del personal en eventos, foros y programas externos.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s):

NuUmero de espacios y comunidades internas creadas.

indice de percepcion de colaboracion y sentido de pertenencia (mediante encuestas).
NUmero de capacitaciones impartidas en liderazgo inclusivo.

Nivel de desarrollo de habilidades de liderazgo, pre y post capacitacion.

NUmero de personal participante en programas de mentoria.

NUmero de alianzas establecidas con organizaciones externas.

Percepcion del impacto de estas alianzas en el desarrollo profesional del personal
(mediante encuestas).

Resultados esperados:

v

v

Fortalecer el sentido de pertenencia y colaboracion interna, asi como el incremento
en la interaccion y cooperacion entre areas.

Desarrollar habilidades de liderazgo inclusivo en el personal y con ello una mayor
identificacion y promocion de talento interno, asegurando una mayor igualdad de
oportunidades.

Mejora en el desarrollo profesional del personal al asumir nuevos retos y posiciones
de liderazgo, reduciendo brechas de género en el crecimiento organizacional.
Fortalecimiento de estrategias internas para una mayor igualdad de género, ademas
del aumento de oportunidades de aprendizaje y crecimiento para el personal.

Factores externos:

X/
°

Complicaciones en la disponibilidad de tiempo del personal (rotaciones
continuas): Las cargas laborales pueden complicar la participacion constante en
todos los programas y capacitaciones establecidas, lo cual afectaria directamente su
continuidad y principalmente la efectividad.

Limitaciones en habilidades de mentoria o liderazgo: Es dificil que inicialmente
haya personal con las competencias necesarias para desarrollar roles de mentoria,
ademas de que existen ciertos entornos donde predomina la competencia individual
0 estructuras rigidas que pueden perjudicar la creacion de redes de apoyo.
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+« Falta de incentivos en la organizacién y confianza para la colaboracion: En caso
de que la participacién a todas estas acciones no sea valorada institucionalmente, el
personal puede percibirlas como actividades secundarias, reduciendo el
involucramiento. Ademas, la falta de confianza para compartir experiencia personales
o profesionales limitaria su apertura y participacion activa en estos espacios.

6.2.5 Eje 5. Conciliacién laboral con enfoque de género

Objetivo: Implementar la conciliacion entre la vida laboral y personal de las y los
trabajadores, por medio de politicas, practicas y condiciones organizacionales que favorezcan
el equilibrio, bienestar y corresponsabilidad, contribuyendo a una mejor igualdad de
oportunidades, la permanencia y buen desarrollo profesional dentro de las organizaciones.

Percepcion
negativa sobre el
uso de medidas de

Resultados esperados somel e From
Indicadores
(KPIs)
Condiciones
operativas del sector Acciones
minero ...................
- concretas
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Figura 21. Esquema concéntrico del eje estratégico 5

La conciliacion laboral es un tema muy importante dentro de las organizaciones, sobre todo
en la industria minera, ya que suele ser un trabajo bastante complicado al tratarse de
equilibrar la vida laboral y personal; es por ello que, con este eje se pretende reconocer que
las responsabilidades familiares y personales afectan directamente en el desempefio laboral,
por lo que es fundamental generar mejores condiciones, por medio de estrategias que
permitan compatibilizar ambos &mbitos en la medida de lo posible. Ademas, para fines de
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este trabajo es importante mencionar que factores como la maternidad y las condiciones
diferenciadas que enfrentan las mujeres hace que la conciliacion laboral sea mas complicada
para ellas.

Lineas de accidn:

Creacidn de politicas de conciliacion laboral con enfoque de género: Implementar
politicas que consideren las necesidades especificas del personal, destacando las que
tengan relacion con la maternidad, el cuidado y la corresponsabilidad.

Promover la corresponsabilidad en el cuidado familiar: Impulsar la participacion
con igualdad de mujeres y hombres en responsabilidades de cuidado, fomentando el
uso compartido de permisos y beneficios laborales.

Mejorar la calidad de infraestructura y condiciones laborales inclusivas:
Garantizar condiciones fisicas y espacios que respondan a las necesidades del
personal, particularmente al entender lo que hace falta para un mejor desarrollo
laboral de las mujeres, ayudando a mejorar su bienestar y desempefio.

Fortalecer la conciliacion y bienestar laboral desde la gestién organizacional:
Generar estrategias y practicas que reconozcan la importancia del equilibro entre la
vida laboral y personal como un factor muy importante que influye en el bienestar,
desempefio, productividad y permanencia del personal (especialmente de mujeres)
dentro de las organizaciones.

Acciones concretas:

o Realizar un diagnéstico de las necesidades especificas para mejorar la

conciliacién laboral, esto para identificar por medio de encuestas y/o entrevistas las
principales barreras que enfrenta el personal, especialmente en temas como la
maternidad, cuidado y condiciones laborales. Posteriormente, con base a esas
respuestas establecer politicas y estrategias organizacionales que favorezcan el
bienestar y condiciones laborales mas justas, ademas de que deben estar adecuadas a
las necesidades mas importantes del personal, sin dejar de lado las caracteristicas
operativas de la organizacion.

Establecer politicas empresariales que promuevan la distribucion equitativa de
responsabilidades, ademas de realizar camparias que fomenten la participacion activa
de los hombres en tareas de cuidado, como la asignacion compartida de permisos
relacionados con el cuidado de hijas e hijos (por ejemplo, citas medicas, juntas
escolares, apoyo en las tareas y otras), con el objetivo de que no recaigan unicamente
en las madres.

Desarrollar proyectos de instalacion de espacios e infraestructura para necesidades
especificas como areas de lactancia para facilitar la extraccion y conservacion de
leche materna, asi como mejorar la calidad de los bafios y vestidores en las unidades
mineras, asegurando que sean suficientes, dignos y funcionales a las necesidades del
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personal femenino. Asimismo, revisar y adaptar elementos como equipo de trabajo
(por ejemplo, overoles) para que respondan a las necesidades de las mujeres, esto para
facilitar su uso en condiciones diarias y asi evitar dificultades innecesarias.
Incorporar medidas de bienestar y conciliacion laboral en la toma de decisiones
de los lideres organizacionales, al promover practicas que favorezcan ese equilibrio,
ademas de analizar los factores de desgaste para reducirlos y enfocarse en fortalecer
aquellos que influyan en el desempefio del personal, la permanencia y la satisfaccion
dentro de las organizaciones.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s):

Numero de politicas o estrategias implementadas a partir de los resultados de
encuestas y entrevistas.

Escala de percepcion de corresponsabilidad dentro de la organizacion.

Porcentaje de personal femenino satisfecho con las condiciones de infraestructura y
equipo de trabajo acorde a sus necesidades.

indice de bienestar laboral.

Tasa de reduccion de personal por renuncias (Divididas por género)

Resultados esperados:

v" Identificacion de las principales necesidades y brechas que enfrenta el personal para

lograr un mejor equilibrio entre vida laboral-personal, asi como mejorar la percepcion
del personal respecto al bienestar y condiciones laborales.

Aumento de la participacion de hombres en responsabilidades de cuidado y uso de
permisos relacionados, promoviendo una igualdad de funciones, ademas de reducir
la carga desproporcionada que ha recaido en las mujeres en temas de cuidado familiar,
favoreciendo oportunidades de desarrollo laboral.

Disminucion de brechas y dificultades cotidianas relacionadas a instalaciones y
equipo de trabajo, y con ello la mejora de condiciones fisicas y operativas para el
personal femenino por medio de los espacios e infraestructura digna.

Establecer el bienestar y conciliacion laboral como factores estratégicos dentro de la
toma de decisiones organizacionales, ademas de la mejora en el desempefio,
satisfaccion y permanencia del personal.

Factores externos:

X/
o

Condiciones operativas del sector minero: Elementos como turnos prolongados,
trabajo rotativo, ubicacién remota de las unidades y exigencias operativas pueden
dificultar la implementacion de ciertas estrategias.

¢+ Percepcidon negativa sobre el uso de medidas de conciliacion laboral: La

persistencia de estereotipos relacionado a cuidado y responsabilidades domeésticas
puede provocar que estas actividades sigan recayendo en mujeres, ademas de que el
uso de permisos en relacion a cuidado familiar o bienestar personal puede crear una
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mala percepcién entre los trabajadores, lo que ocasionaria resistencia o temor por
parte del personal para hacer uso de estos beneficios.

+ Desigualdad en las condiciones personales y familiares del personal: Elementos
externos como responsabilidades familiares, dificultad al acceso de redes de apoyo o
condiciones econdmicas pueden afectar de manera diferenciada la capacidad del
personal para practicas las medidas de conciliacion laboral.

L)

6.2.6 Eje 6. Programas de involucramiento masculino y liderazgo
aliado

Objetivo: Incentivar la participacion activa del personal masculino en las estrategias de
igualdad de género, por medio de acciones que promuevan la reflexién, corresponsabilidad
y construcciéon de compaferismo y liderazgo aliado, reconociendo que la transformacion
organizacional requiere de la participacion conjunta de todo el equipo de trabajo en las
organizaciones.

Percepcion de la
igualdad de género
COMO Una amenaza a
------ su desarrollo
profesional

0.

[ V)

Figura 22. Esquema concéntrico del eje estratégico 6

Con base en la estructura de este eje (Figura 22) se espera fortalecer una vision inclusiva de
la igualdad de género, en contextos donde los hombres no sean percibidos unicamente como
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parte del problema, sino también como individuos de cambio capaces de contribuir de manera
practica en la construccion de espacios laborales més respetuosos, con igualdad y
colaborativos.

Para obtener ese alcance se tienen las siguientes propuestas:

Lineas de accion:

Reflexion acerca de masculinidades y estereotipos de género: Generar un analisis
que permita cuestionar estereotipos tradicionales marcados histéricamente y con ello
comprender cdmo estos influyen altamente en las dindmicas laborales y personales.
Fomentar la participacion masculina en iniciativas de igualdad de género:
Impulsar la incorporacion activa de los hombres en espacios, actividades y estrategias
con relacion a la igualdad, corresponsabilidad y bienestar organizacional.
Desarrollo del compafierismo y liderazgo aliado dentro de las organizaciones:
Fomentar que lideres y personal masculino adopten un papel activo en el implemento
del respeto, inclusion, apoyo y prevencion de conductas discriminatorias o violentas,
que fortalezcan lazos laborales con mayor colaboracion y participacion de mujeres y
hombres con un compromiso con la igualdad de género.

Fortalecimiento de habilidades y colaboracion organizacional: Desarrollar
habilidades que el personal masculino pueda por si mismo identificar, cuestionar y
actuar ante conductas discriminatorias o inadecuadas, actos de violencia y dinamicas
poco inclusivas dentro del entorno laboral, promoviendo relaciones basadas en
respeto, apoyo mutuo y responsabilidad colectiva.

Acciones concretas:

o Planear e implementar sesiones de trabajo guiados de analisis y dialogo donde el

personal masculino pueda analizar como los estereotipos influyen en la presion social,
relaciones laborales, toma de decisiones y convivencia organizacional, esto por medio
del uso de casos practicos y situaciones reales que permitan identificar conductas no
aptas dentro del contexto laboral. Fuera o dentro de la organizacion colocar los
espacios.

Incorporacion de la participacion masculina en estrategias y actividades
institucionales vinculadas con la igualdad y bienestar organizacional, mediante la
asignacién de responsabilidades y participacion directa en el desarrollo de proyectos
0 comités internos.

Fomentar que los lideres y referentes masculinos adopten préacticas de apoyo,
inclusién y respeto dentro de sus equipos de trabajo, a través de mecanismos de
colaboracion, acompafiamiento y participacion colectiva entre hombres y mujeres en
espacios de trabajo y toma de decisiones, de manera que también noten las ventajas
de trabajar de esa manera, tanto para la organizacion como de forma personal.
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Desarrollar ejercicios practicos y herramientas para actuar que permitan al
personal identificar y responder adecuadamente ante comentarios inapropiados,
discriminacion, actos de violencia o dinamicas excluyentes, lo que también implica
el fortalecimiento de responsabilidad colectiva y la construccion de contextos
laborales mas seguros. Colocar un ejemplo mas especifico, comparar experiencias de
quehaceres en el hogar, ponerte retos hacer tareas con hijos.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s):

Porcentaje de participacion del personal masculino en estrategias y actividades con
relacién a igualdad de género y bienestar organizacional.

Escala de percepcion del personal sobre el compafierismo, inclusion y colaboracion
en equipos de trabajo.

Numero de reduccion de reportes o incidencias relacionadas con conductas
discriminatorias, violencia o conflictos laborales.

Escala de percepcién sobre el compromiso de lideres y referentes masculinos con
respecto a la igualdad de género y respeto laboral.

Resultados esperados:

v

Entendimiento por parte del personal masculino sobre cdmo los estereotipos de
género influyen negativamente en dindmicas laborales y personales, con ello la
reduccion de conductas y actitudes normalizadas que refuerzan desigualdades o
practicas poco inclusivas.

Aumento en la participacion activa de los hombres en las iniciativas, asi como el
fortalecimiento de una vision colectiva donde la igualdad de género sea comprendida
como una responsabilidad compartida dentro de las organizaciones.

Fortalecimiento de préacticas de liderazgo entre mujeres y hombres dentro de los
equipos de trabajo basadas en respeto, inclusion y apoyo. Ademas de la mejora del
ambiente laboral y con eso una organizacion mas productiva.

Aumento en la capacidad del personal para identificar, analizar y actuar
adecuadamente respecto a conductas de cero tolerancia, consolidando la construccion
de espacios laborales méas seguros y de plena permanencia.

Factores externos:

R/
0.0

Resistencia cultural asociada a roles tradicionales de masculinidad: La
persistencia de estereotipos histéricamente relacionados con la masculinidad puede
hacer dificil que ciertos hombres tengan la voluntad de participar activamente en las
iniciativas de expresion emocional, igualdad de género o construccién de relaciones
laborales mas colaborativas e inclusivas.

Temor al juicio social o pérdida de aceptacion grupal: Es probable que algunos
hombres eviten involucrarse en actividades con relacion a estos temas por miedo a
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ser cuestionados, rechazados o percibidos negativamente dentro de ciertos grupos
laborales.

Percepcién de la igualdad de género con una amenaza a su desarrollo
profesional: Las estrategias propuestas pueden ser vistas como acciones que buscan
responsabilizar unicamente a los hombres o afectar su desarrollo laboral, lo cual
podria generar resistencia, desinterés o poca participacion.

7
°

5.2.7 Eje 7. Evaluaciones, seguimiento y mejora continua

Objetivo: Fortalecer la efectividad y la sostenibilidad de las estrategias planteadas e
implementadas dentro de las organizaciones, a través de procesos de evaluacién, seguimiento
y mejora continua que identifiquen avances y nuevas areas de oportunidad, consolidando una
mayor transformacion organizacional progresiva.

Limitaciones de
recursos y tiempo
institucional

=2

Falta de continuidad
en el compromiso
institucional

l-‘

Figura 23. Esquema concéntrico del eje estratégico 7

Como se puede apreciar en el esquema de la Figura 23; para este ultimo eje son de gran
relevancia los factores externos que pueden colocar en riesgo las propuestas, debido a que
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las acciones planteadas anteriormente no se limitan a medidas aisladas o temporales, sino
que tienen la funcion de iniciar un proceso de desarrollo organizacional més amplio, con la
capacidad de evolucionar y especialmente adaptarse a las necesidades del personal y
organizacion con el paso del tiempo, lo cual implica que, cuando es a largo plazo, puedan
afectar mas los elementos externos o generar nuevos, por eso es que es muy importante el
seguimiento y la mejora continua.

Con base en ello se plantean las siguientes estrategias:

Lineas de accion:

Evaluacion periddica de las préacticas y estrategias implementadas: Evaluar de
forma continua el impacto, alcance y efectividad de las acciones implementadas
mediante un protocolo establecido en materia de igualdad de género y bienestar del
desarrollo profesional.

Seguimiento de los indicadores y percepcion en la organizacion: Continuar
analizando los resultados de los indicadores clave de las estrategias implementadas,
considerando también la percepcion de los y las trabajadoras

Reforzamiento institucional y mejora continua: Evaluar y mejorar los mecanismos
para que logren ajustar, actualizar y fortalecer el disefio de las estrategias establecidas
conforme a las necesidades organizacionales actuales y los resultados obtenidos.
Proyeccién de estrategias a largo plazo: Promover la vision organizacional de que
las estrategias empleadas son una base para futuros programas, politicas y practicas
en relacién con la igualdad, desarrollo y bienestar laboral que puede mejorar con el
tiempo.

Acciones concretas:

o Establecer la aplicacion de evaluaciones periodicas sobre la efectividad de las

acciones implementadas, mediante la aplicacion de diagnésticos, encuestas,
entrevistas y mecanismos que permitan una retroalimentacion para analizar el
impacto de las propuestas desarrolladas, lo que ayudara a comprender los avances,
limitaciones y nuevas areas de oportunidad.

Monitorear de manera periodica los indicadores vinculados a la participacion,
satisfaccion y percepcion sobre las acciones implementadas para evaluar cambios y
fortalecerlos.

Elaborar procesos de revision y realizar ajustes considerando los resultados
obtenidos, asi como los cambios en el entorno laboral, fortaleciendo la efectividad y
la sostenibilidad de las estrategias puestas en practica.

Promover que las estrategias implementadas se consoliden como parte de
practicas organizacionales permanentes, por medio de su actualizacién y mejora;
contribuyendo a la igualdad, bienestar e inclusion para continuar con su desarrollo y
crecimiento a largo plazo.
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Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s):

Nivel de cumplimiento y seguimiento de indicadores relacionados a igualdad,
bienestar y mejor ambiente laboral.

Numero de mejoras o ajustes realizados a partir de procesos de evaluacion y
retroalimentacion.

Nivel de participacion del personal en mecanismos de seguimiento y evaluacion
organizacional.

Escala de percepcion del grado de integracion de la igualdad de género en la cultura
de las organizaciones.

Resultados esperados:

v

v

v

v

Reconocimiento continuo de areas de oportunidad y necesidades actuales de las
organizaciones con relacion a la igualdad de género y bienestar laboral.

Fortalecer la efectividad y sostenibilidad de los ejes estratégicos implementados
dentro de las organizaciones.

Mejora progresiva de la cultura organizacional enfocada a la igualdad, inclusion y
desarrollo profesional.

Desarrollo de bases organizacionales que logren ampliar y fortalecer nuevas
estrategias con relacién a los temas.

Factores externos:

X/
L X4

Cambios de estructuras internas y criterios del nuevo personal: Las
modificaciones en cuanto a estructuras de organizacion internas, liderazgo recursos o
dinamicas operativas pueden afectar la continuidad de las estrategias establecidas.
Limitaciones de recursos y tiempo institucional: La disposicién de recursos
humanos, operativos y econémicos pueden influir en el seguimiento continuo, al igual
que el fortalecimiento de las propuestas.

Falta de continuidad en el compromiso institucional: La percepcion de que las
estrategias representan cambios innecesarios 0 poco prioritarios, ademéas de los
cambios administrativos o de liderazgo puede hacer dificil la permanencia y
evolucion de estos ejes.

En conjunto los ejes estratégicos presentados pretenden abordar la igualdad de géenero dentro
de organizaciones desde una perspectiva integral, estableciendo no solo la prevencion de
problematicas y desigualdades, sino también la construccion de condiciones adecuadas. Es
importante resaltar que las lineas de accion y acciones concretas son vinculantes entre si, lo
que permite que se cumpla una funcion complementaria y progresiva; asimismo, su
implemento no debe reconocerse como un proceso definitivo o inmediato, sino como el inicio
de la transformacion organizacional para continuar con una participacion colectiva y
disposicién al cambio.
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Conclusiones

A partir de la metodologia aplicada por medio de cuestionarios y entrevistas, fue posible
conocer las condiciones que ha enfrentado una muestra de ingenieras que se han incorporado
a la industria minera mexicana en diferentes tiempos, y con ello tratar de entender no solo la
situacion, sino idear soluciones reales ante las problematicas establecidas.

De los factores mas importantes que se identificaron respecto a la baja participacion femenina
fueron los elementos culturales, organizacionales, sociales y estructurales, los cuales crean
limitantes para el acceso, permanencia y desarrollo profesional de las mujeres. Gracias a la
metodologia implementada, los resultados abordaron hallazgos que permitieron entender que
la persistencia de roles y estereotipos de género con relacion a espacios de trabajo, como de
toma de decisiones y puestos de liderazgo, afectan directamente en su permanencia laboral.

Por otra parte, el andlisis de dichos testimonios respecto a las condiciones laborales y
politicas implementadas por cada organizacién permitié reconocer avances de gran
relevancia en igualdad de género, sin embargo, es un hecho que también se hizo evidente la
existencia de areas de oportunidad: un ejemplo de ello es la falta de conciliacion laboral y
personal, lo cual no solo hace referencia al personal femenino, sino que ese tipo de beneficios
y cambios debe ser para todos. También al abordar en el tema de la construccion de espacios
inclusivos, fortalecimiento de redes de apoyo y condiciones que favorezcan en el desarrollo
profesional igualitario, permitié puntualizar que la cultura organizacional, practicas
institucionales y el compromiso de todo el personal se complementan entre si y por ende se
pueden lograr avances reales.

La identificacion de las buenas practicas durante las experiencias analizadas, asi como las
areas de oportunidad, sirvieron como base para el disefio de los diferentes ejes estratégicos
de este trabajo, los cuales tedricamente demuestran que se pueden lograr espacios de trabajo
con una mayor igualdad de género, ademas, de que es compatible con mejorar la
productividad, competitividad y el desarrollo sostenible de las organizaciones. Este trabajo
de investigacion no busca ser una solucion definitiva, sino una propuesta para alcanzar estos
espacios mas equitativos, tomando en cuenta que se pueden adaptar a las necesidades y
caracteristicas de cada organizacién, comprendiendo que la transformacion de estas
estructuras necesita de procesos graduales.

Una de las reflexiones mas importantes en este trabajo es que la igualdad de genero dentro
de estos espacios estructurales no solo tiene un impacto social, sino que también se puede
ver como una oportunidad para mejorar las organizaciones y al sector minero en conjunto,
ya que este tipo de transformaciones pueden enriquecer la diversidad de perspectivas,
innovacion y nuevas formas de liderazgo que podrian beneficiar a las empresas. Por ello,
avanzar hacia una industria minera con mayor igualdad implica la construccion de entornos
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laborales donde las transformaciones culturales necesitan tanto la participacion de mujeres
como de hombres comprometidos con un futuro mas igualitario y con beneficios mutuos.

Se espera que esta investigacion sea un punto de partida para seguir impulsando mas estudios,
creacion de acciones y estrategias para contribuir al fortalecimiento de la igualdad de género
en toda la industria minera mexicana, comprendiendo que la construccidn de estos espacios
nace de cuestionar aquellas estructuras y practicas que muchas veces han limitado el
potencial de las mujeres.

Finalmente, me gustaria enfatizar que la mayor parte del progreso actual ha sido posible
gracias a las mujeres que se atrevieron a cuestionar las limitaciones impuestas y al demostrar
que los obstaculos mas dificiles se pueden superar, y aunque es verdad que aun queda un
gran camino por recorrer, también es cierto que existen herramientas, conocimiento y la
voluntad de erradicar esas barreras.

“No hay barrera, cerradura ni cerrojo que puedas imponer a la libertad de mi mente”

- Virginia Woolf
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