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Resumen: este estudio examina la igualdad de género en el desarrollo profesional, en el noreste de
Sonora, Méjico. Se llevé a cabo una encuesta en Agua Prieta y Nacozari de Garcia para evaluar las
percepciones sobre equidad de género en el dmbito laboral. Los resultados muestran avances
significativos: se percibe mayor equidad que en afios anteriores, no se observan preferencias por
hombres y no existen posiciones exclusivas para hombres. Sin embargo, persisten desafios,
especialmente en la conciliacién entre maternidad y carrera profesional. Los equipos con diversidad
de género se consideran mas efectivos y se nota igualdad salarial entre géneros. El andlisis estadistico
revela diferencias en las percepciones entre hombres y mujeres. El estudio concluye que, aunque ha
habido avances importantes en equidad de género, ain hay areas que requieren atencion para lograr
una igualdad plena en el ambito laboral de la regidn.

Palabras clave: género; equidad; crecimiento profesional; mujer; techo de cristal.
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Gender Equality in Women's Professional Growth.
Northeast Region of Sonora

Abstract: This study explores gender equality in career development in northeastern Sonora, Mexico.
Surveys were conducted in Agua Prieta and Nacozari de Garcia to evaluate workplace perceptions of
gender equality. The results indicate significant progress: gender equality is perceived as having
improved compared to previous years, with no preference for men or positions exclusively reserved
for them. However, challenges remain, particularly in balancing motherhood with professional
careers. Gender-diverse teams are seen as more effective, and equal pay between genders is observed.
Statistical analysis highlights differences in perceptions between men and women. The study
concludes that while progress in gender equality has been made, further efforts are needed to achieve
full workplace equality in the region.

Keywords: Gender; equity; professional growth; women; glass ceiling.

Igualdade de género no crescimento profissional das mulheres.
Regido nordeste de Sonora

Resumo: este estudo examina a igualdade de género no desenvolvimento profissional no nordeste
de Sonora, México. Foi realizada uma pesquisa em Agua Prieta e Nacozari de Garcia para avaliar as
percepgdes sobre equidade de género no ambiente de trabalho. Os resultados mostram avangos
significativos: ha uma percepcdo de maior equidade em comparacido aos anos anteriores, ndo sao
observadas preferéncias por homens e nio existem posicées exclusivas para homens. No entanto,
persistem desafios, especialmente na conciliagdo entre maternidade e carreira. As equipes com
diversidade de género sdo vistas como mais eficazes e observa-se igualdade salarial entre os géneros.
A andlise estatistica destaca diferencas nas percepcoes entre homens e mulheres. O estudo conclui
que, embora tenham sido feitos avangos na igualdade de género, sdo necessarios mais esfor¢os para
alcangar a plena igualdade no ambiente de trabalho na regiao.

Palavras-chave: Género; equidade; crescimento profissional; mulheres; teto de vidro.
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Introduccion

Las expresiones de "igualdad de género" y "empoderamiento de la mujer” surgieron en las
décadas de 1980 y 1990 como una estrategia feminista para integrar los derechos de las
mujeres en el desarrollo internacional (Cornwall y Rivas, 2015). La igualdad de género, un
tema complejo, tiene implicaciones significativas en la economia y la sociedad (Bares et al.,
2023). La promocidn de laigualdad de género es esencial para una visidn sostenible en la que
todos los miembros de la sociedad sean respetados y puedan alcanzar su maximo potencial.
Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Mujer, la igualdad de género implica
equidad en derechos, responsabilidades y oportunidades para mujeres y hombres, nifias y
nifnos. Esta igualdad se considera tanto un derecho humano como un indicador del desarrollo
sostenible centrado en las personas (UN WOMEN, 2016).



Durante las ultimas décadas, ha surgido un enorme interés en el estudio de la situacion de las
mujeres en el &mbito laboral. Segiin Wirth (2002), este interés se debe en gran medida a la
masiva incorporaciéon de las mujeres al mercado de trabajo en las economias avanzadas
durante la segunda mitad del siglo XX, ya que a nivel global las mujeres han logrado
progresivamente ingresar a diversas profesiones, ocupaciones e incluso puestos directivos
que solian estar reservados exclusivamente para los hombres, lo que ha marcado un cambio
significativo en la estructura laboral al destacar la creciente participacion y contribucién de
las mujeres en el mundo laboral, asi como también ha llevado a un incremento en su
participacion en decisiones de poder politico y en la formulacién de estrategias educativas.
Esto ha tenido efectos positivos en la formulacién de politicas mas inclusivas y equitativas y
en la promocion de una educacién que fomente la igualdad de género desde temprana edad
(Canton, 2021; UN Women, 2022).

Alo largo del tiempo, ha habido un aumento en el nimero de mujeres empleadas, lo que ha
incrementado su influencia en la actividad econémica (Davidson, 1991; Instituto de las
Mujeres, 2006; OCDE, 1986). Paralelamente, se han presentado avances significativos en el
acceso de las mujeres en la educacién y la formacion, lo que ha ampliado sus oportunidades
laborales al incluir roles directivos (Instituto de las Mujeres, 2006). En resumen, el aumento
de la participacion laboral femenina y la mejora en su educaciéon han expandido su presencia
en una gama mas amplia de empleos y su aspiracion a puestos de direccidn. Segtn el Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2024), en 2021, el porcentaje de mujeres de 25
afios y mas que ocupaban roles directivos en los sectores publico, privado y social ascendid
al 39 %.

A pesar de los avances, persiste un marcado desequilibrado a favor de los hombres en
comparacion con las mujeres en términos de actividad y empleo, con tasas consistentemente
mas bajas y tasas de desempleo mas altas para las mujeres (Instituto de las Mujeres, 2006).
En el dmbito laboral contemporaneo, tanto hombres como mujeres enfrentan el desafio de
equilibrar sus responsabilidades profesionales y personales (Chesley y Flood, 2017). Sin
embargo, las estructuras sociales y organizacionales actuales pueden presentar obstaculos
adicionales para el avance profesional de algunos grupos. Estos desafios pueden
manifestarse en forma de barreras invisibles, a menudo referidas como "techo de cristal" que
pueden limitar las oportunidades de progreso hacia roles de liderazgo y toma de decisiones
(Carrancio, 2018). Es importante reconocer que estas barreras no son inherentes a las
capacidades de los individuos, sino que reflejan desigualdades sistémicas que requieren
atencion y accidn colectiva. La creacidon de entornos laborales verdaderamente inclusivos y
equitativos beneficia a todos los empleados y contribuye al éxito general de las
organizaciones.

Estudios realizados por diversos autores (Burke y McKeen, 1991; Guy, 1992; Naff, 1994;
Powell, 1999; van Vianen y Fischer, 2002) sefialan la existencia del "techo de cristal”, un
prejuicio que obstaculiza el avance de las mujeres hacia posiciones de alto nivel, dejandolas



estancadas en roles intermedios de la jerarquia directiva. Esta barrera invisible impide que
mujeres con habilidades y competencias no puedan ascender a puestos de liderazgo (Sarri6 et
al, 2002). El impacto en el comportamiento laboral de las mujeres de fenémenos como los
estereotipos de género, la segregacion en el mercado laboral, la discriminacién laboral y el
acoso sexual son estudiados por Phillips e Imhoff (1997) y Cobo (2015).

En términos de igualdad de género, el progreso de las mujeres en la sociedad no se limita al
aumento de su participacién en diversas esferas sociales como la industria, la educacién y el
deporte; es crucial comprender su situacién real, las posiciones que ocupan, las dificultades
que enfrentan para lograr la igualdad y las oportunidades para participar en la toma de
decisiones (Alfaro, 2008).

En Méjico, especialmente en el estado de Sonora, el papel de las mujeres en el &mbito laboral
ha experimentado un notable crecimiento en los dltimos afios. Cada vez mas mujeres estan
accediendo a puestos de gestion y administraciéon en empresas, ademas el nivel educativo
también ha aumentado. En el primer trimestre de 2024 en Méjico, del 60,6 % de la poblacién
econémicamente activa el 57,83 % corresponde a hombres y el 39,54 % mujeres; comparado
con el afio 2023, se reporta un aumento del 16,14 %, ya que las estadisticas publicadas
informan un 23,4 % de mujeres econdmicamente activa en febrero de 2023. Especificamente
en Sonora, del 62,9 % de la poblacién econémicamente activa el 55,82 % son hombres y el
44,18 % mujeres en el afio 2024 (INEGI, 2024).

Respecto a la educacion, la poblacidn inscrita en educacion superior en el periodo 2002-2023
fue de 5.192.618, de los cuales el 53,72 % son mujeresy el 46,27 % hombres; especificamente
Sonora representa el 2,41 %, del total de la poblacién inscrita en educacion superior, esto es
124.909 personas, de las cuales 53,81 % son mujeres y el 46,19 % son hombres; lo que
repersenta un poco aumento con respecto al periodo 2021-2022, cuando el 53,54 % eran las
mujeres inscritas en educacién superior (INEGI, 2024).

Por lo anterior, se realiza esta investigacion para analizar la influencia del género en los
puestos estratégicos y el desarrollo del personal en las empresas del noreste de Sonora,
especificamente en las ciudades de Agua Prieta y Nacozari de Garcia, con el fin de identificar
areas de mejora y contribuir al avance de la igualdad de oportunidades en la region. Este
estudio busca analizar el siguiente problema: ;cudl es la influencia del género en los puestos
estratégicos y el desarrollo del personal en las empresas del noreste de Sonora?

Antecedentes

La Organizacién Internacional del Trabajo ha promovido la igualdad de oportunidades y
derechos laborales mediante diversas declaraciones y convenios, independientemente de la
raza, creencia o sexo. La igualdad de género en el crecimiento profesional de las mujeres ha
sido ampliamente investigada en la literatura académica. A continuacion, se revisan algunos



estudios relevantes que exploran esta tematica y analizan los desafios y las barreras que
enfrentan las mujeres en su desarrollo profesional.

El "techo de cristal" describe barreras invisibles y sistémicas que dificultan el avance de las
mujeres en el ambito laboral y su acceso a posiciones de liderazgo; es un concepto
introducido en los afios 80 (Kapoor et al, 2021). La diversidad de género en el trabajo
fomenta la innovacion y la resolucién de problemas al integrar diferentes perspectivas
(Barbera et al, 2002). Acker (2006) analiza las estructuras sociales que perpetian la
desigualdad de género, mientras que Burke y Mattis (2007) exploran las barreras para el
ascenso de las mujeres, lo que inlcuye el "techo de cristal". Es crucial que las organizaciones
promuevan el acceso de las mujeres a roles de liderazgo, controlen estereotipos de género e
implementen politicas para mitigar las responsabilidades familiares (Cuadrado y Morales,
2007).

Eagly y Carli (2007) analizan la falta de representacion de las mujeres en roles de liderazgo,
al examinar percepciones y estereotipos que afectan sus oportunidades de ascenso. Barr et
al. (2008) se centran en la brecha de género en carreras STEM, especialmente en informatica,
y proponen estrategias para fomentar la participacion femenina. Guil (2008) presenta un
recorrido histérico sobre la mujer y la ciencia relacionado con el "techo de cristal". Lent y
Brown (2013) adoptan un enfoque de ciclo de vida para investigar como los estereotipos de
género y las expectativas sociales influyen en las elecciones de carrera de las mujeres.

Kabeer y Natali (2013) discuten la relaciéon entre igualdad de género y crecimiento
econdmico. Kain y Sharma (2013) resaltan la importancia del empoderamiento econémico
femenino para generar empleo y combatir la pobreza. Seguino (2016) sefiala retrocesos en
la inclusién laboral de mujeres en el sector industrial y destaca la persistencia de
disparidades de género. Meza (2018) enfatiza la necesidad de abordar normas y roles de
género arraigados. Wang y Ackerman (2020) realizan un metaanalisis sobre el impacto de la
maternidad en las oportunidades laborales de las mujeres. Kabeer (2021) destaca que el
empleo y la educacion de las mujeres reducen la pobreza y mejoran el capital humano. Arora
et al. (2023) resaltan mejoras en igualdad de género en América Latina, pero sefialan la
persistencia de desigualdad econ6mica. Reshiy Sudha (2023) enfatizan que la brecha salarial
de género limita el empoderamiento econémico femenino.

Bielby (2009) examina las practicas laborales de guionistas en Hollywood y su relacion con
el "techo de cristal". Alfaro et al. (2013) ofrecen una perspectiva global de la representacion
femenina en puestos directivos en organizaciones deportivas de Madrid. Tate y Yang (2015)
analizan el liderazgo femenino y la equidad de género en cierres de planta. Mayorga (2018)
reflexiona sobre la promocién de la igualdad de género en la educacién superior. Dashper
(2020) presenta un estudio cualitativo sobre un programa para mujeres en la industria de la
hospitalidad en el Reino Unido. Barreiro-Gen et al. (2021) investigan la igualdad de género
en puertos europeos. Castafieda (2022) analiza progresos y retrocesos en la equidad de



género en autoridades directivas. Madrigal-Martinez et al. (2023) destacan el liderazgo
femenino en una empresa manufacturera de herreria. Solérzano y Padilla (2023) sefialan que
los cédigos sociales influyen en la discriminacién de género, en procedimientos
organizacionales, lo que afecta la igualdad de oportunidades a pesar de las reformas legales.

En el estado de Sonora, la literatura ofrece diversas investigaciones sobre cuestiones de
género. Scarone (2014) identifica comportamientos de hostigamiento sexual y violencia
contra la mujer en el ambito laboral de maquiladoras en Sonora y Baja California. Rodriguez
y Camberos (2007) analizan la discriminacion salarial por area de estudio y sexo en empresas
en Hermosillo, Sonora. Nufiez et al. (2017) estudian como el género y el nivel académico
afectan el desempefio organizacional en pymes del sur de Sonora. Gonzalez et al. (2013)
examinan la presencia de presupuesto participativo y proequidad de género en municipios
sonorenses. Lutz y Zaremberg (2022) investigan las transformaciones de roles de género en
la comunidad rural minera de Cucurpe, Sonora, y resaltan las complejidades y
contradicciones que enfrentan las mujeres durante estos procesos de cambio.

Con base en las investigaciones anteriormente mencionadas, se puede decir que la equidad
de género en Sonora muestra un panorama mixto con avances importantes en ciertas areas
y desafios persistentes en otras. Las investigaciones disponibles destacan la necesidad de
continuar trabajando en politicas inclusivas, proteccion contra la violencia y discriminacion,
y educacién para cambiar las normas culturales que limitan el liderazgo y la participacién de
las mujeres. Al abordar estos problemas de manera integral, Sonora puede avanzar hacia una
sociedad mas justa e igualitaria.

Metodologia

La investigacién de la que derivo este articulo fue de tipo descriptivo y contemplé un disefio
cualitativo. Se elabor6 un instrumento de medicidn, que se aplico en la region noreste de
Sonora, y que incluye localidades como Agua Prieta, Bavispe, Bacerac, Cumpas, Fronteras,
Huachinera, Huasabas, Nacozari de Garcia, Villa Hidalgo. Se seleccionaron Nacozari de Garcia,
donde la poblacién econémicamente activa (PEA) se dedica principalmente a la mineria, y
Agua Prieta, la ciudad mas poblada de la region con una amplia variedad de empresas y
magquiladoras. El resto de los poblados tienen economias mayormente rurales, centradas en
la ganaderia y la agricultura.

El estudio utiliza una encuesta exploratoria como instrumento. Las encuestas son cruciales
para comprender las relaciones sociales y son utilizadas por diversas organizaciones
contemporaneas para comprender el comportamiento de sus grupos de interés y tomar
decisiones. A continuacidn, se describen las etapas seguidas para obtener resultados (Romo,
1998):

Identificacion del problema. ;Cudl es la influencia del género en los puestos estratégicos y
el desarrollo del personal en las empresas del noreste de Sonora?



Seleccion de la técnica. La encuesta exploratoria es una técnica inicial que busca comprender
un fenémeno o tema en estudio. Su propoésito es identificar caracteristicas generales o
dimensiones del problema, asi como establecer categorias de andlisis y esquemas
conceptuales. Ademas, estas encuestas proporcionan informacion crucial para el disefio de
muestras y calculos estadisticos que se emplean en etapas posteriores de investigacion
(Leavy, 2022; Lozar et al., 2008).

Diserio de muestra. Se investig6 la poblacién econémicamente activa de cada una de las
localidades consideradas en esta investigaciéon, después se determind la muestra con la
Ecuacion 1.

Z?0%N

n= SZ(N—1) 1 7202 Ecuaciéon 1

donde:

n = tamaifo de la muestra de la poblacién a obtener
N = tamafio de la poblacidn total

o = desviaciéon estandar de la poblacién. En caso de desconocer este dato es comun utilizar
un valor constate que equivale a 0,5

Z = nivel de confianza; es una constante representada por dos valores segun el grado de
confianza deseado. El valor mas alto, del 99 %, es de 2,58, mientras que el valor minimo
aceptado para considerar la investigacion confiable, 95 % de confianza, es de 1,96.

e = representa el limite aceptable de error muestral; generalmente va del 1 % (0,01) al 9 %
(0,09), siendo 5 % (0,05) el valor estandar usado en las investigaciones.

Diserio del Instrumento. Se realiz6 una encuesta por muestreo y los datos fueron
recolectados mediante un cuestionario estructurado con preguntas abiertas, cerradas y
escalas de opinion.

Recoleccion de la informacion. La técnica de recoleccion fue entrevista en linea, aplicada en
el primer semestre del afio 2023 utilizando la plataforma de Google en Formularios. Google
Forms ha sido utilizado en numerosos estudios académicos y de investigacién, lo que
demuestra su fiabilidad y validez como herramienta para la recoleccion de datos. Existen
estudios que han comparado la consistencia de las respuestas obtenidas a través de Google
Forms con otros métodos tradicionales y han encontrado resultados comparables (Nurabadi
etal,2022; Fekih-Romdhane et al,, 2023; Kuznekoffy Titsworth,2013). Utilizar una plataforma
como Google Forms permite estandarizar el proceso de recolecciéon de datos, lo que reduce la
influencia de sesgos introducidos por entrevistadores humanos. Esto puede mejorar la
consistencia en la aplicacion de las preguntas y la recoleccion de respuestas.

Procesamiento y andlisis de la informacion. Los datos fueron organizados en una tabla en
Excel cuyas columnas consignan el género, el tipo de respuesta y el conteo de cada respuesta



por separado de cada una de las ciudades estudiadas y en su conjunto. Mediante la funcién
de graficos de pastel de Excel, se crearon las graficas asegurando que cada pastel represente
las respuestas especificas. Se crearon las graficas pertinentes, lo que facilit6 la examinacion
y comprension de las respuestas de los encuestados. El analisis estadistico de los resultados
se realiz6 mediante una prueba de ji al cuadrado, ya que es una técnica estadistica adecuada
para analizar la relacién entre dos variables categoricas y, de esta forma, determinar si el
género de una persona influye en su percepcion sobre la equidad de género.

Analisis de resultados

En esta seccion se presentan los resultados de la investigacién, que fueron analizados
mediante el uso de graficos y la prueba ji al cuadrado. Se llevé a cabo una comparacion entre
los dos municipios encuestados. La muestra para las entrevistas se determiné en funcién de
la poblacién de cada ciudad, utilizando datos del censo de poblacion y vivienda 2020-2021
del INEGI (PIEGG, 2020).

En la Tabla 1 se detallan los datos y calculos realizados para determinar la muestra,
especificando las ciudades en las que se aplicé la encuesta, el total de la poblacién por cada
una de estas, la poblaciéon econdmicamente activa (PEA). Como se observa del total de la
poblacion de Agua Prieta (91.929), el 60,3 % es econdmicamente activa (55.433), el total de
la muestra una vez aplicada la Ecuacién 1, con una desviacion estandar de 0,5, un grado de
confianza del 95 % (1,96) y un error muestral del 0,09, se obtiene un total de la muestra de
119, lo que representa el total de encuestas minimas por aplicar en la ciudad de Agua Prieta,
Sonora. De igual forma se realizaron los calculos para Nacozari de Garcia.

Tabla 1. Calculo de la muestra

Ciudad Poblacion PEA Poblacién Tamaiio
(INEGI) (%) meta de la muestra
Agua Prieta 91.929 60,3 55.433 119
Nacozari de Garcia 14.369 55,4 7.960 117
Total 236

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de INEGI, 2020.

Se aplicaron 258 encuestas, asi: 137 encuestas en Agua Prieta (86 mujeres y 51 hombres) y
121 en Nacozari de Garcia (77 mujeres y 44 hombres). Esto aseguré la adecuada cantidad de
encuestas para cada ciudad y permiti6 obtener resultados representativos para cada una de
estas.

1. Segin su percepcidn, ;cree que en la actualidad existe mds equidad de género que afios atrds
dentro de la compariia?

Segun los resultados, el 72,80 % de las personas econémicamente activas perciben un
notable aumento en la equidad de género. Sin embargo, el 27,20 % restante no percibe
cambios. En resumen, los hallazgos sugieren que, aunque se han logrado avances en la



equidad de género dentro de las empresas, alin queda trabajo por hacer para mejorar la
situacion.

2. En la empresa donde trabaja, ;considera que contintian valorando mds las competencias de
los hombres que las de las mujeres?

Los resultados de la investigacidn sugieren un avance gradual hacia la equidad de género en
las empresas del noreste de Sonora. Se observa que el 77,10 % de los encuestados perciben
que las competencias son reconocidas con igualdad, mientras que el 22,90 % aun sefiala la
existencia de discriminaciéon hacia las competencias de las mujeres. Esto sugiere una
esperanza de que el valor de la mujer en el ambito laboral se equipare al de los hombres en
un futuro cercano.

3. /Cree que se prefiere a los hombres sobre las mujeres en puestos estratégicos en la empresa?

El 72,6 % de la poblaciéon econdmicamente activa sostiene que no hay preferencia por
contratar hombres sobre mujeres en roles clave, lo que refleja una mentalidad igualitaria en
las organizaciones. Esta actitud positiva hacia la equidad de oportunidades contradice la
preferencia de género en la contratacidn, que puede conducir a desigualdades y estereotipos
negativos. Es alentador ver que la mayoria favorece la seleccién basada en capacidades y
méritos, independientemente del género.

4. En su compaifiia, ;jexisten posiciones gerenciales o de direccion que sélo pueden ocupar
hombres o mujeres por politica de la organizacién?

E1 82,8 % de los encuestados cree que no hay roles exclusivos para hombres en las empresas,
lo que refleja una mentalidad progresista hacia la igualdad de oportunidades laborales. Esta
percepcion positiva sugiere un enfoque basado en habilidades y méritos en lugar de género.
Promover esta mentalidad inclusiva puede enriquecer el entorno laboral al fomentar la
diversidad de ideas y perspectivas. Es crucial respaldar esta actitud con politicas
empresariales que promuevan la igualdad de género y eviten la discriminacion, lo que podria
fortalecer la economia regional y crear un ambiente laboral mas equitativo.

5. Actualmente, ;/las mujeres ven limitadas su carrera profesional cuando son madres?

Un 42,8 % de los encuestados se mostraron neutrales, al indicar falta de consenso o
desconocimiento. El 38 % estuvo de acuerdo, posiblemente influenciado por estereotipos de
género que relacionan a las mujeres con el cuidado del hogar. El 19 % de los encuestados no
ven la maternidad como un impedimento para el progreso profesional de las mujeres, lo que
sugiere una comprension equitativa de los roles de género. Aunque un 19 % cree que la
maternidad limita las carreras, es alentador que un porcentaje mayor esté en desacuerdo, lo
que destaca la necesidad de politicas que apoyen la conciliacién entre trabajo y familia y
proporcionen igualdad de oportunidades para las mujeres en su desarrollo profesional,
independientemente de su maternidad. La educaciéon y la conciencia continua sobre la



equidad de género son fundamentales para construir una sociedad donde las mujeres puedan
avanzar profesionalmente sin obstaculos debidos a la maternidad.

6.;Los hombres son favorecidos sobre las mujeres para acceder a posiciones gerenciales cuando
hay dos candidatos con igual calificacion?

El 35,3 % de los encuestados perciben un sesgo favorable hacia los hombres en la selecciéon
de candidatos para puestos, posiblemente respaldado por experiencias de desigualdad de
género. Un 20 % no muestra una postura clara, lo que sugiere falta de informacién o
indecision; mientras que el 44,7 % esta en desacuerdo, lo que refleja una percepciéon de
equidad de género.

7.¢:La condena por errores cometidos en la empresa es mucho mayor si la persona al mando es
una mujer?

Los resultados sugieren una percepcion variada sobre si las mujeres enfrentan una condena
mayor por errores, en el dambito laboral. El 31,6 % de los encuestados permanecieron
neutrales ante esta afirmacién, 60 % estuvo en desacuerdo, lo que indica que no creen que
las mujeres sean mdas condenadas que los hombres en roles de liderazgo. Esto refleja una
postura de igualdad de género y una creencia en un trato justo para las mujeres en el lugar
de trabajo. Sin embargo, el 8,4 % de los encuestados estuvo de acuerdo con la afirmacion, lo
que sugiere la persistencia de estereotipos de género.

8. El “sexismo” en las empresas es algo del pasado.

E127,4 % estad en desacuerdo y el 27 % esta de acuerdo con la idea de que el sexismo es algo
del pasado, y el 45,6 % se encuentra neutral al respecto. Esta variedad de respuestas refleja
diferentes percepciones y experiencias individuales, en el ambito laboral. Los hallazgos
destacan la necesidad de seguir trabajando para eliminar el sexismo en las empresas y
fomentar una cultura laboral inclusiva y equitativa. La educacion y la conciencia sobre el
sexismo son cruciales para lograr un cambio significativo. En resumen, los resultados
subrayan la importancia de seguir avanzando hacia la igualdad de género y el respeto en los
entornos laborales para garantizar una sociedad y un ambiente laboral justos e inclusivos.

9. Desde su experiencia y conocimiento, en lineas generales diria que hoy las mujeres: ;ganan
mds, menos o igual que los hombres en un mismo trabajo?

La encuesta revela que el 83,7 % de los encuestados percibe que las mujeres ganan lo mismo
que los hombres, lo que indica una percepcion generalizada de igualdad salarial en el ambito
laboral. Sin embargo, el 11,6 % cree que las mujeres ganan menos, lo que refleja una brecha
salarial de género percibida. Un pequeio porcentaje (4,6 %) piensa que las mujeres ganan
mas. Estos resultados resaltan la necesidad de abordar las disparidades salariales de género
y promover politicas que fomenten la igualdad de oportunidades y la eliminacién de sesgos
de género en el trabajo. Aunque es alentador que la mayoria perciba igualdad salarial,
persisten desafios que requieren atencidon y acciéon continua para lograr una verdadera



equidad de género en el ambito laboral; esto incluye implementar politicas mas inclusivas,
asegurar que las oportunidades de desarrollo profesional sean equitativas para todos los
géneros y fomentar una cultura organizacional que valore y respete la diversidad de género.

10. En general, ;en qué sobresalen laboralmente los hombres y las mujeres?

Los resultados revelan diferencias notables en las percepciones y los enfoques entre hombres
y mujeres. Las mujeres tienden a considerar la informacion en un contexto social mas amplio
(58,4 %), valoran las relaciones interpersonales (57,4 %) y tienen una visién mas holistica
del contexto (56,9 %), en comparacion con los hombres. Estos hallazgos sugieren que las
mujeres muestran una preferencia por priorizar las conexiones interpersonales y considerar
multiples perspectivas, al enfrentar decisiones o evaluar situaciones. Ademas, una mayoria
significativa de mujeres (72 %) valora la medicién abstracta de logros, lo que refleja una
inclinacion hacia evaluar el impacto social o el progreso personal sobre resultados tangibles
y medibles.

Figura 1. Aportacion de las mujeres en las empresas
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Fuente: elaboracién propia, con datos obtenidos en la encuesta.

11. En su opinidn, los equipos de trabajo con diversidad de género en general: ;/logran mejores
resultados, no impacta el género en los resultados, logran peores resultados, no sé?

El 69,3 % considera que los equipos diversos tienen mejores resultados, reconociendo los
beneficios de tener una variedad de perspectivas y habilidades. El 22,8 % opina que la
diversidad no impacta en los resultados, posiblemente debido a falta de conciencia. Sélo el
2,3 % cree que los resultados son peores con diversidad, lo que refleja posibles estereotipos
arraigados. El 5,6 % no sabe si la diversidad afecta los resultados, lo que resalta la necesidad
de mayor informacion.

Figura 2. Equipos con diversidad de género
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Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos en la encuesta.

12. En su caso, prefiere contar con un jefe: ;mujer, hombre o no importa?

El analisis de las preferencias sobre el género de los jefes revela una diversidad de opiniones
entre los encuestados del noreste de Sonora: el 46,1 % prefiere tener un jefe hombre,
posiblemente debido a percepciones culturales arraigadas, 49,4 % prefiere tener una jefa
mujer, lo que meustra una inclinacién hacia la diversidad de género y una valoracién positiva
de las habilidades de liderazgo femeninas, y el 4,5 % no tiene preferencia de género para su
jefe, lo que refleja una actitud de apertura hacia las competencias individuales mas alla del
género. Estos resultados destacan la importancia de promover la igualdad de oportunidades
y la diversidad de género en los entornos laborales para reconocer las habilidades de
liderazgo independientemente del género.

13. En su caso, ;/la empresa donde trabaja lo/la apoya en su desarrollo profesional?

El1 89,2 % siente que la empresa les brinda apoyo, lo que refleja una percepcion positiva hacia
el respaldo para su crecimiento laboral, que incluye capacitacion y promocion interna. E1 10,8
% no siente que la empresa les brinde apoyo, lo que revela una minoria insatisfecha con la
falta de oportunidades de desarrollo o reconocimiento laboral. Los resultados resaltan la
importancia del respaldo empresarial en el avance profesional, asi como la necesidad de
abordar las preocupaciones de aquellos que se sienten desatendidos.

Un andlisis comparativo de respuestas negativas entre Agua Prieta y Nacozari de Garcia
revela que los trabajadores en Nacozari muestran los resultados mas desfavorables (Tabla 2
y Figura 3), posiblemente debido a la prevalencia de trabajadores mineros, una industria
histéricamente dominada por hombres y con desafios de equidad de género arraigados.

Tabla 2. Distribucion del porcentaje negativo por ciudad

Pregunta % Negativo = % Nacozari % Agua Prieta

1 27,20 20,80 6,40
2 22,90 17,10 5,80
3 27,00 25,40 1,60
4 18,20 15,18 3,02




Pregunta \ % Negativo \ % Nacozari % Agua Prieta \

5 19,10 9,65 9,45
6 35,30 27,53 7,77
7 8,40 6,20 2,20
8 27,40 19,30 8,10
9 11,60 9,30 2,30

Fuente: elaboracion propia, segiin datos obtenidos en la encuesta.

Figura 3. Distribucion de porcentaje negativo
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Fuente: elaboracion propia, segiin datos obtenidos en la encuesta.

Las tradiciones y estereotipos de género han arraigado la percepcion de que la mineria es un
trabajo fisicamente exigente y peligroso, mas adecuado para hombres, lo que restringe las
oportunidades para las mujeres, en este sector. Ademas, la cultura y el ambiente laboral
dominados por valores masculinos dificultan la integracion de las mujeres, lo que se agrava
por dificiles condiciones laborales y la falta de instalaciones adecuadas. Los roles que
implican riesgos fisicos considerables refuerzan la percepcion de que las mujeres no pueden
cumplir con estos requisitos, mientras que las preocupaciones por la seguridad también
pueden disuadir su contratacion, debido a los riesgos asociados y la incertidumbre sobre su
bienestar en entornos mineros (Lutz y Zaremberg, 2022; Troncoso, 2014; Jiménez et al.,
2014).

Los resultados de la encuesta muestran que la mayoria de los encuestados percibe que sus
empresas les brindan apoyo en su desarrollo profesional, lo que refleja una valoracién
positiva de las oportunidades y los recursos proporcionados. Sin embargo, es crucial abordar
las preocupaciones de la minoria que no siente este respaldo, lo que destaca la necesidad de
mejorar las practicas de desarrollo profesional para garantizar una experiencia satisfactoria
para todos los empleados. Fomentar un ambiente de aprendizaje continuo y ofrecer



oportunidades de crecimiento puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
empleados, lo que contribuye al éxito global de la empresa.

Prueba Ji al cuadrado

Se realizaron las pruebas de ji al cuadrado para determinar si existe alguna influencia de
acuerdo con el género, en las respuestas obtenidas de quienes fueron encuestados, cuyos
resultados se muestran en la Tabla 3. Se observa que, de acuerdo con los resultados, existe
una percepcion significativamente diferente entre hombres y mujeres respecto a la equidad
de género dentro de las empresas. Las mujeres tienden a percibir una mejora en la equidad
al comparar con afios anteriores, en mayor proporcion que los hombres; ademas existe una
fuerte percepcion, respaldada por los valores p significativamente bajos, de que se valoran
mas las competencias de los hombres que las de las mujeres, en las empresas de la region.
Asimismo, hay una percepcién clara de que se prefiere a los hombres sobre las mujeres para
puestos estratégicos, lo que es estadisticamente significativo.

Por otro lado, no hay diferencias significativas entre hombres y mujeres en la percepciéon
sobre politicas organizacionales que limiten ciertos puestos a un género especifico, ni en la
percepcion de apoyo de la empresa en el desarrollo profesional. Estos resultados sugieren
que el género no influye de manera marcada en estas areas especificas, seglin la percepcién
de los encuestados. Los resultados muestran ademas que existe una percepcidn significativa
de que las mujeres ven limitadas sus carreras profesionales al convertirse en madres.
También se percibe una preferencia hacia los hombres para acceder a posiciones gerenciales
cuando hay igual calificacién, lo que indica una barrera percibida para las mujeres en el
avance profesional. Si bien no hay una percepciéon uniforme sobre si los equipos de trabajo
con diversidad de género logran mejores resultados, los valores p altos sugieren que el
género no influye de manera significativa en esta percepcion.

Tabla 3. Resultados del valor de p, con la prueba ji al cuadrado.

Pregunta Valor de p

1.;Creequeenla act~u,a11dad existe mas equidad de género que afios atras p= 0,048 p<0,05
dentro de la Compafifa?

2.Enla empresa donde trabaja, ;considera que continian valorando mas

las competencias de los hombres que las de las mujeres? p=0,00 p<0,05

3. (Cree que se prefiere a los hombres sobre las mujeres en puestos

estratégicos en la empresa? p=0,00 p<0,05

4. En su compaiiia, ;existen posiciones gerenciales o de direccién que

s6lo pueden ocupar hombres o mujeres por politica de la organizacién? p=0,784 p>0.05

5. Actualmente, las mujeres ven limitadas su carrera profesional cuando

son madres. p=0,001 p<0.05

6. Los hombres son favorecidos sobre las mujeres para acceder a

posiciones gerenciales cuando hay dos candidatos con igual calificacion. p=0,00 p<0.05




Pregunta Valor de p

7.La condena por errores Cometldos en la empresa es mucho mayor sila p=0,063 p>0,05
persona al mando es una mujer.

8. El “sexismo” en las empresas es algo del pasado. p=0,00 p<0,05
9. Desde su experiencia y conocimiento, en lineas generales diria que hoy

las mujeres: ;ganan mas, menos o igual que los hombres en un mismo p=0,00 p<0,05
trabajo?

11. En su opinion, los equipos de trabajo con diversidad de género en

general: ;logran mejores resultados, no impacta el género en los | p=0,314 p>0,05
resultados, logran peores resultados, no sé?

12.En su caso, ;Prefiere contar con un jefe: mujer, hombre o no importa? | p=0,001 p<0,05
13. En.su caso, ;La empresa donde trabaja lo/la apoya en su desarrollo p=0,775 p>0,05
profesional?

Fuente: elaboracion propia, con base en datos obtenidos en la encuesta.

Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, se pueden realizar las siguientes
conclusiones principales para la regiéon noreste del estado de Sonora (Agua Prieta y Nacozari
de Garcia):

1.

Existe una percepcion positiva sobre la equidad de género en las empresas: el 72,8 % de
los encuestados considera que la equidad de género ha aumentado a lo largo de los afios.
Esto indica que se percibe un avance en la igualdad de oportunidades y el trato entre
hombres y mujeres, en el entorno laboral.

. No se muestran preferencias por los hombres en las empresas: segun el 77,1 % de los

encuestados, actualmente las empresas no muestran preferencias por los hombres. Esto
sugiere que se reconoce un esfuerzo por evitar la discriminacién de género y promover la
igualdad, en las oportunidades laborales.

. No hay preferencia hacia los hombres en puestos estratégicos: el 72,6 % de los

encuestados opina que no se prefieren a los hombres sobre las mujeres en puestos
estratégicos. Este resultado indica que se percibe una apertura y un reconocimiento a las
capacidades y competencias de las mujeres para ocupar cargos de liderazgo y toma de
decisiones.

No existen posiciones exclusivas para los hombres: el 82,8 % de los encuestados afirma
que en las empresas no existen posiciones exclusivas para los hombres. Esta respuesta
refuerza la idea de que se busca eliminar la discriminacién de género y promover la
igualdad de oportunidades en todos los niveles laborales.

. Percepciones sobre maternidad y avance laboral: el 19 % de los encuestados opina que a

las mujeres se les complica mas trabajar o ascender de puesto, al ser madres. Este



resultado indica que aun persisten percepciones o barreras que dificultan la conciliacion
de la maternidad y el desarrollo profesional de las mujeres.

6. No se favorece alos hombres en las vacantes: segin el 44,7 % de los encuestados, no existe
favoritismo para los hombres sobre las mujeres al tener vacantes. Esto refuerza la idea de
que se busca una seleccién basada en méritos y competencias, sin discriminaciéon de
género.

7. Percepcién de igualdad econémica: el 83,7 % de los encuestados considera que no existen
diferencias en las percepciones econdémicas entre hombres y mujeres por un mismo
puesto. Esto indica una percepcion de igualdad salarial basada en el mérito y las
responsabilidades del cargo, mas que en el género.

8. Percepcion del desempefio en las empresas: la mayoria de los encuestados (50-55 %)
piensa que las mujeres desempefan un papel mejor que los hombres en las empresas,
excepto en la busqueda de resultados lineales, pues el 30,5 % de las mujeres y el 69,5 %
de los hombres se perciben como buscadores de resultados de forma lineal, lo que excluye
la empatia.

9. Valoracion de la diversidad de género en los equipos de trabajo: el 69,3 % de los
encuestados menciona que los equipos de trabajo con diversidad de género dan mejores
resultados que aquellos conformados por un solo género. Esto refuerza la importancia de
lainclusién y la diversidad en los equipos para promover la creatividad, la innovacién y la
toma de decisiones mas sélidas.

10. Preferencias sobre el género del jefe: el 49,4 % de los encuestados prefiere tener un jefe
hombre, mientras que el 46.1 % prefiere tener una jefa mujer. Esto indica que hay una
distribucién cercana de preferencias en cuanto al género del jefe, lo que sugiere una mayor
apertura a la diversidad de género en puestos de liderazgo.

Las conclusiones de la encuesta revelan una percepcion general positiva sobre la equidad de
género, en el dmbito laboral de la regién. Las empresas parecen estar realizando esfuerzos
significativos para eliminar la discriminacion y promover la igualdad de oportunidades. Se
observa una creciente apertura hacia las mujeres en puestos de liderazgo y estratégicos, sin
posiciones exclusivas para hombres. Sin embargo, persisten desafios, especialmente en lo
relacionado con la maternidad y el desarrollo profesional de las mujeres; esto sugiere la
necesidad de implementar politicas mas efectivas para apoyar la conciliacion entre la vida
familiar y laboral.

La diversidad de género en los equipos de trabajo es altamente valorada, lo que subraya la
importancia de la inclusién para mejorar los resultados empresariales. Aunque existe una
ligera preferencia por jefes hombres, la diferencia es minima, lo que indica una aceptacion
creciente del liderazgo femenino.



En general, estos resultados reflejan avances significativos hacia la equidad de género en el
ambito laboral, pero también sefialan areas donde atin se requiere trabajo para lograr una
igualdad plena. Se percibe una igualdad salarial entre hombres y mujeres en puestos
similares, lo que es un indicador positivo de progreso en la equidad laboral.
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