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INTRODUCCIÓN 

 

Es importante resaltar los esfuerzos que ha realizado la mujer a través 

de la historia, con el fin de obtener el reconocimiento que se merece como 

sujeto activo de la sociedad. Luchar contra años, décadas y siglos de 

pensamiento y comportamiento patriarcal y dominante, ha generado un 

incremento en el posicionamiento dentro de la sociedad mostrando así que 

su esfuerzo ha trascendido de generación en generación y en todos los 

aspectos sociales, políticos y económicos, gracias a las luchas y a los 

convenios internacionales. 

 

 Es evidente que por medio de la Declaración de los Derechos 

Humanos se ha dado mas valor y reconocimiento a la mujer, sin embargo, 

los estereotipos aun existen como barreras, que son arrastrados por  una 

historia obsoleta de pensamientos y limitaciones mentales que impiden 

vislumbrar las grandes capacidades y potenciales que la mujer a logrado en 

el trascurso del tiempo …un potencial competitivo e intelectual manifestado 

en cada organización y empresa, e incluso en cualquier campo en el que ella 

se desempeñe, madre, esposa, amiga, compañera… jefe!!. 

 

Este ensayo busca llegar al entendimiento sobre la importancia que  

debe tener la reducción de la brecha entre los hombres y las mujeres, llegar 

a comprender que los niveles competitivos actuales han sido reducidos por 

las mismas actuaciones que la mujer ha logrado en el transcurso del 

tiempo… Tenemos un nivel de preparación intelectual igual o superior que 



las personas que ocupan cargos directivos actuales, tenemos las 

competencias y la capacidad para tomar decisiones importantes para la 

organización donde trabajamos y hemos demostrado ser capaces de 

resolver problemas con soluciones acertadas.... ¿Entonces por qué 

seguimos siendo subvaloradas?...  

 

Se han creado unos obstáculos de manera equívoca que dificultan a la 

mujer alcanzar cargos directivos y de alta gerencia;  no se pretende 

polemizar en el nivel de culpa que se tenga en el genero masculino, sino 

demostrar cual ha sido la evolución de la mujer en las organizaciones, sus 

éxitos, triunfos y vislumbrar al mismo tiempo sus impedimentos para llegar a 

la cima organizacional. 

 

La dinámica que se pretende generar en torno a éste análisis, es 

evidenciar cómo la mujer se ha venido abriendo espacios en el mundo 

laboral pese a las condiciones y limitantes expuestas para frenar su ascenso 

dentro de una jerarquía organizacional.  Como el sometimiento, el cual no es 

una condición que se deben tener en cuenta en la sociedad actual y en 

ninguna cultura  donde exista la premisa de la igual… puesto que sólo se 

piensa en trascender y evolucionar! 

 
Este ensayo propone una metodología que permite enfatizar, en primer 

lugar: la evolución laboral de la mujer en la sociedad; en segundo lugar, se 



expondrán cifras sobre la participación y ocupación de la mujer en el 

mercado laboral en Colombia; como tercer aspecto se desarrollarán los 

estereotipos culturales en torno al género; y por último, se concluye con una 

reflexión sobre ¿por qué no hay tantas mujeres en la cima de las 

organizaciones?    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

LOS ESTEREOTIPOS, UNA LIMITANTE PARA QUE LAS MUJERES 
EJERZAN CARGOS EN LA ALTA GERENCIA 

 

Evolución laboral de la mujer en la sociedad 

 

En primera instancia, es importante resaltar dos conceptos y 

condiciones diferenciadoras y muy relevantes en la historia laboral de unos 

siglos atrás.  Se encuentra la esfera pública y la esfera privada, en donde es 

importante aclarar y anotar que las mujeres habian sido asignadas a labores 

de la esfera privada, es decir, en labores donde no hay remuneración alguna 

y sus tareas eran dedicadas a la casa, los hijos y tal vez la cosecha. A 

diferencia de la esfera pública, donde se creaba conocimiento y existia la 

participación en aspectos políticos y por tal motivo se recibia remuneración.  

(Jiménez, 2009, p. 1) 

 

Entonces, desde el inicio de los tiempos, ya se 

han definido los roles y tareas en se tienen en la 

sociedad. La situación de la mujer respecto al trabajo 

se ha dado tanto dentro como fuera de las labores del 

hogar, y ha pasado por diversas actividades que 

reconocen ese esfuerzo, principalmente durante las 

últimas décadas, en donde se han producido los 

cambios más significativos tanto en la actividad laboral como en las leyes. 

 

Es entonces como progresivamente la mujer va entrando en la esfera 

privada gracias a la inclusión de la fuerza de trabajo femenina, y a la vez que 

se expandía la educación formal incluyendo cada vez más mujeres a sus 



beneficios, se comienza a hablar sobre los derechos para hombres y 

mujeres.  

“En el caso específico de las mujeres, aparece como tema público “la 
condición de la mujer”, se visibilizaban temas como la exclusión, la 
discriminación, etc. Y, posteriormente, temas como el de la no violencia 
sexual o doméstica y los derechos reproductivos”.    

XXX 

 

 Cabe recalcar que el aspecto de la remuneración en la actualidad no 

ha tenido un cambio significativo, pese a que los derechos son los mismos, 

las empresas siguen pensando que el trabajo realizado por la mujer no debe 

ser remunerado de la misma forma que al hombre, dado que no se han 

desligado los conceptos de las “esferas públicas y privadas” y en 

consecuencia se crea una subvaloración del trabajo femenino.  Todo este 

entorno esta evaluado y sustentado en que seguimos  en un mundo 

dominado casi exclusivamente por los hombres… como se puede visualizar 

en  (El Instituto de Estudios Laborales (IEL) de ESADE, 2006).  

 

De igual manera y teniendo en cuenta lo anterior, es evidente que la 

participación de la mujeres a nivel laboral  ha aumentado. Aunque, el 

progreso conseguido no ha sido tan acelerado como para evitar que las 

discriminen, marginen y excluyan, tanto de los procesos de selección de 

personal como en los procesos de ascenso a las altas cargos directivos de la 

organización.  Es de resaltar que gracias a las luchas feministas y a los 

tratados internacionales de derechos, los estados han tenido que reconocer y 

proteger los derechos humanos de las mujeres, los indígenas, los niños y las 

niñas, así como también garantizar los servicios de educación y salud 

evidenciado en los documentos de la UNIFEM y Pacto Mundial de ONU, S.F. 

 

“Desde los años setenta se han desarrollado varias iniciativas para incidir en 
las políticas públicas en favor de la equidad, a través de eventos como la 
Conferencia Mundial de la Mujer que tuvo lugar en México (1975), Nairobi 



(1985) y Beijing (1994), solo por citar algunos cuantos, a través de los cuales 
se logró introducir el enfoque del género en todas las políticas y acciones 
gubernamentales tendien- tes a fortalecer la inclusión de la mujer (Longo, 
2009. Pp 189).” 
 

 

Es cierto que las políticas públicas creadas por los gobiernos y 

materializadas a favor de la equidad y el fortalecimiento de las mujeres no 

fueron una iniciativa real de estos, pero reconocerlo, permitió introducir un 

enfoque de género que antes no se tenía y que demuestra un respaldo en 

los planes de gobierno hacia el mejoramiento de las condiciones de la mujer.  

Aun sabiendo que en este mundo globalizado el tema de la igualdad de 

género pareciera ser una consigna internacionalmente conocida y respetada. 

 
Por lo anterior, y para ampliar el tema de la evolución de la educación, 

Godoy y Mladinic (2009) refieren a Abramo y Valenzuela (2006), puesto que 

ellos aluden que la disminución de la tasa de fecundidad y el aumento de la 

educación, son producto de la necesidad de las familias de adquirir más 

ingresos, lo que se ve reflejado en una modificación de los roles 

tradicionalmente asignados a los hombres, y una nueva asignación de 

responsabilidades a las mujeres. 

 

Si bien, la educación es y ha sido uno de los mayores logros sociales 

para las mujeres, no es un determinante para la adquisición de poder en la 



alta gerencia, puesto que sigue tomando decisiones laborales con base en 

paradigmas tradicionales y que no están acordes al nivel de educación 

(Gálvez, 2001). Adicional a ello, la exigencia para lograr un puesto en la alta 

gerencia es mayor para las mujeres que para los hombres.  

 

 
 

A lo anterior se suma la problemática histórica de la diferencia en las 

condiciones salariales entre hombres y mujeres que desempeña un mismo 

rol, demostrándose que en el ámbito laboral existe aún una brecha en los 

salarios que no están ligados a la formación académica y que repercuten en 

el ascenso dentro de la organización (Godoy y Mladinic, 2009).  Pero esta 

situación es una realidad mundial que debe ser regulada y aplicada a cada 

una de las naciones, teniendo en cuenta que tanto hombres como mujeres 

tienen las mismas capacidades, habilidades, y ahora, el mismo nivel de 

educación.  

 

Un estudio realizado por OIT (2013), evidencia que el salario está 

relacionado con el tiempo de trabajo, en tanto que si una persona, hombre o 

mujer, trabaja por horas, el salario a fin de mes es similar, pero si una 

persona trabaja una jornada continua, es decir, cuando el salarios es 

completo, las condiciones para hombres y mujeres son diferentes, teniendo 



en cuenta que la empresa reconoce más salario a un hombre que a una 

mujer que desempeña las mismas funciones. Ello repercute en que la mujer 

se vea más incentivada en trabajar por horas que por jornadas completas, 

disminuyendo la calidad de vida de la mujer y sus familias. 

 

 
 

Por lo tanto, sustentando la postura anterior, en la Conferencia Regional 

sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (CEPAL, 2010), se expusieron 

cifras sobre la diferencia salarial entre hombres y mujeres, en la cual se 

presentaban variaciones producto del nivel educativo alcanzado, es decir,  

las mujeres con un nivel educativo alto alcanzaban hasta el 69% del salario 

de un hombre, un 76% con nivel educativo medio y un 68% cuando el nivel 

educativo era bajo. Por lo tanto, por más formación educativa que tengan, no 

se permite  el acceso de la mujer a los cargos directivos dado que los 

ingresos no son  equivalentes  a ello ni a la calidad del empleo. 

 



La disminución en la tasa de natalidad y en el aumento del nivel 

educativo no hace más fácil el acceso a los cargos de alta gerencia, y es por 

ello, que se convierte en un reto para las empresas en la actualidad trabajar 

por disminuir la brecha salarial y en mejorar el acceso a las posiciones de 

dirección. Contreras, Pedraza y Mejía (2012) 

 

Por lo anterior, no se puede desconocer que la inclusión de las mujeres 

en el mercado laboral ha permitido que ellas tengan independencia 

económica, y mayores posibilidades de pensarse como sujetos activos de la 

sociedad, transformando la concepción de los roles asignados a hombres y 

mujeres como la producción y reproducción respectivamente. Del mismo 

modo,  que la mujer tenga menores ingresos y menos oportunidades para 

ascender en la jerarquía organizacional es una manifestación de inequidad, 

teniendo en cuenta que su nivel de formación profesional es igual que la del 

hombre. 

Godoy & Mladinic (2009)  

 

Sin embargo,  no se desconoce que las mujeres hayan tenido un 

ascenso en la jerarquía empresarial y también es evidente que este proceso 

ha hecho que las mujeres tengan que desvirtuar el rol que la sociedad les 

impuso, por el hecho de engendrar un hijo/a, para poder ganarse un lugar en 

la sociedad.  

 



 
 

Por tanto, a lo largo de la historia, los avances de la mujer en materia 

de inclusión social han venido en aumento, gracias a las luchas feministas y 

los tratados internacionales que permitieron que los gobiernos modificaran 

las leyes, intentando disminuir la brecha entre hombres y mujeres, 

permitiendo así, que las empresas consideraran la posibilidad, frente a la 

industrialización,  de crear un espacio para que las mujeres pudieran laborar. 

Pese a esto no se desconocen las condiciones laborales de la mujer, y las 

limitantes que aún les pone la sociedad para que puedan escalar dentro de la 

jerarquía organizacional. 

 

 

 

 

Panorama laboral para la mujer en Colombia 

 

No se puede desconocer que la participación de la mujer en los cargos 

gerenciales se ha incrementado en las últimas décadas, y por lo tanto es 

posible ver su participación en las decisiones de las organizaciones, pero ello 

no quiere decir que sea igual o mayor. Un ejemplo de ello, es que para el 



presente año el 24% de los cargos directivos en el mundo son ocupados por 

mujeres, y dentro del top 10 de los países con mayor número de mujeres en 

los cargos directivos ninguno es del continente Americano (Grant Thornton 

International Business Report, 2013, p. 2).  

 

Una cifra que demuestra también  la brecha que existe salarialmente    

es que solo el 6% de las mujeres están en el ranking  de los mejores salarios 

de Estados Unidos, y tan sólo el 2% son presidentas de compañías. Así 

mismo, tan sólo el 14% de los cargos del mundo cuentan con mujeres como 

consejeras delegadas.  

 

Pese a esto Colombia ha mostrado una evolución de la mujer en la 

sociedad. Desde los años 90 se dio un salto importante en pro de la 

eliminación de la discriminación contra las mujeres y por supuesto, 

atendiendo a los compromisos internacionales. Un muestra de lo anterior, es 

que en el año de 1990 se crea la Consejeria Presidencial para la Juventud, 

Mujer y Familia; en el año de 1995 se crea la Dirección Nacional para la 

Equidad, para luego, en 1999 ser transformada en la Dirección Nacional para 

la Equidad en la Consejería Presidencial para la Equidad de la Mujer. 

 

La implementación de la ley de cuotas en la cual se reglamenta la 

participación femenina en por lo menos el 30% de los cargos de alta 

gerencia, demuestra una apuesta a la disminución de la brecha que existe en 

el país (Contreras, Pedraza y Mejía, 2012) y una nueva mentalidad del 

Estado, en la que reconoce la discriminación contra las mujeres y que trabaja 

para poder erradicarla. 

 



 
 

Acorde a lo anterior, el gobierno muestra una mejoría en la tasa de 

desempleo por sexo, en donde para el 2011 las mujeres presentaban un 

15,7% y para el 2013 un 14,1%, lo cual evidencia que si bien ha disminuido, 

no es al ritmo esperado. Ello se refuerza, cuando se muestra que la tasa de 

desempleo es superior que la del hombre, al igual que la tasa de 

informalidad. 

DANE (2013)  

 

En Colombia tampoco hay participación paritaria en altos cargos de 
liderazgo; no obstante, el índice de mujeres que lo alcanzan es mayor que en 
otros países latinoamericanos, doblando en proporción a México y 
Venezuela. Maxfield (2007)  
 
Dicha variación entre países obedece a varias razones, entre ellas, el tipo de 
actividad empresarial, el nivel de desarrollo, las características culturales y el 
nivel de acceso a la educación, entre otros; pero, en cualquier caso, la 
participación femenina en estos cargos sigue siendo notablemente menor.                
Guzmán & Rodríguez (2008)  
 
Contreras, F., Pedraza, J., Mejia, X. (2011) 

 

Otro punto relevante, lo muestra el informe de la Alta Consejería para la 

Mujer (2012), ya que la disminución de la fecundidad y el acceso a la 

educación ha permitido aumentar la inclusión de la mujer al mercado laboral. 

Lo cual podria aumentar las posibilidades de alcanzar posiciones elevadas 



en la jerarquía organizacional, lo que no garantiza que pase, pero amplia las 

posibilidades en el Colombia. 

 

“Las mujeres están casi igualmente representadas en el mercado laboral, 
pero no tienen igual participación en las posiciones de liderazgo en la 
sociedad (en los negocios, gobierno, sector militar, sector sin fines de lucro)” 
(Clancy, 2007, p. 12).  

 

 

 

Los estereotipos: Barrera para el ascenso a puestos de alta gerencia 

 

Delgado, Martínez y Reche (2007), plantean que la presencia de la 

mujer en los cargos dirección sigue siendo un reto en la actualidad, y basan 

su estudio en el análisis histórico del número de representantes mujeres y 

hombres en puestos de dirección de la Universidad de Granada, en donde se 

evidenciaron las limitaciones en los procesos de ascenso, al igual que en los 

equipos de gobierno, en donde la representatividad masculina era 

ampliamente superada por la de las mujeres.  

 

Del mismo modo, se presenta esta problematica en las compañias 

mundiales, donde el hombre tiene un mayor número en los cargos de alta 

gerencia. Esto se ve más claramente en la frase que expresa Clancy (2007), 

“…en la actualidad sólo cerca del 5% de los altos ejecutivos son mujeres”, 

haciendo énfasis principalmente en la dificultad que tienen las 

organizaciones para tomar en cuenta la mujer como motor del desarrollo y 

para que sean las formadoras de progreso en las empresas y puedan llegar 

a la cima de sus organizaciones.  

 

Abramo (2004) señala en este respecto, que desde la cultura se ha 

creado una concepción de que la mujer debe ejercer roles secundarios frente 



a los desempeñados por los hombre. Godoy y Mladinic (2009) refiere a Eagly 

(1987) el cual refuerza esta idea diciendo que se han creados roles basados 

en las conductas típicas de las mujeres y de los hombres, conductas que son 

deseables y admiradas, y que la sociedad aprueba o rechaza, según el caso. 

Para el caso de la mujer el rol que le fue asignado es el del bienestar de la 

familia (cuidado infantil y labores domesticas),  para el caso de los hombres 

fueron conductas dominantes con estatus y poder (Asertividad, autonomía e 

independencia).  

 

“Los prejuicios en torno a los roles femeninos no son originados solamente 
por los hombres sino que son las mujeres las que apoyan el estereotipo de 
inferioridad femenina en el campo laboral, situación que conlleva a que 
persista la discriminación en términos de remuneración, segregación vertical 
(concentración del empleo femenino en la base de la jerarquía) y 
segregación horizontal (concentración del empleo femenino en aquellos 
sectores afines con su rol) (Maruani, 1993). Este último aspecto incide en el 
nivel de desempleo en las mujeres, el cual aunque ha mejorado 
notablemente, aún sigue siendo alto dado que muchos trabajos no están 
disponibles para las mujeres por los roles socialmente asignados a su 
género (Aguirre, 2001). De acuerdo con el DANE (2011), en Colombia la tasa 
de desempleo femenina fue significativamente mayor que la masculina 
(16,8%, y 9,2%, respectivamente).” (López, 2011, p.185) 

 

Lo anterior, demuestra que no son más que estereotipos sociales que 

logran perpetuar un pensamiento de inequidad generalizado e instituido y 

que marginan las posibilidades para que la mujer ejerza posiciones de poder 

dentro de las organizaciones. 

 



 
 

“En un comienzo muchos creían que la falta podía atribuirse a los 
hombres; manejaban sesgos y estereotipos acerca de la capacidad de 
las mujeres para tener éxito en su lugar de trabajo que suscitaron 
discriminación contra éstas. Por ejemplo, en encuestas adelantadas a 
mediados de los años setenta y a principios de los ochenta, 
aproximadamente el 75% de los hombres creía que “las mujeres son 
demasiado emocionales para liderar con eficacia”, “Ellas están 
demasiado orientadas a crear consenso” y “Ellas tienen problemas 
para tomar decisiones difíciles” (Grant, 1988).” TEXTO: ¿Por qué no 
hay más mujeres en la cima de la escala corporativa: debido a 
estereotipos, a diferencias biológicas o a escogencias personales? 
(Clancy, 2007, p. 2) 

 

En consecuencia de ello, las mujeres que poseen cargos de liderazgo 

deben esforzarse más que los hombres, en tanto que las empresas exigen 

que se demuestre que poseen características y capacidad esperadas para 

ocupar el cargo (Godoy y Mlidinic, 2009). Sin embargo, a mayor capacidad, 

mayor es el reto que debe enfrentar por demostrar que pueden con todo 

aquello que se le asigne, situación contraria para los hombres quieres no 

deben demostrar nada por el simple hecho de ser varones. 

 

Se habla entonces de un liderazgo femenino, aludiendo a que pueden 

existir dos posiciones diferentes, la primera habla de la existencia de 

liderazgo especifico de la mujer, mostrando que son más mediadoras y 



diciendo que este atributo para los demás es síntoma de falta de seguridad 

personal e independencia, lo cual descalifica dicha característica. La 

segunda,  expresa que las mujeres que llegan al poder suelen “masculinizar” 

sus atributos de liderazgo, lo que para muchos es equivalente a autonomía e 

independencia (López, 2007).  

 

Es entonces como la asignación social de características limitan el 

accionar de las mujeres en las organizaciones, coartando las posibilidades 

que tienen de desarrollar sus propias categorías para satisfacer a las 

organizaciones, pero si no se logra, esto deriva en la asignación de roles 

según secundarios por sus “característica”. 

 

La asignación de roles por tradición ha hecho que se descalifique todo 

aquello que la mujer realice de forma diferente a lo establecido. Como lo 

expresa Clancy (2007), los hombre también manejan sesgos acerca de la 

capacidad de la mujer para tener éxito en el trabajo. La autora afirma con 

base en Grant  (1988), que el 75% de los hombres encuestados dijeron que 

“las mujeres son demasiado emocionales para liderar”, “ellas están 

demasiado orientadas a crear consenso” y “Ellas tienen problemas para 

tomar decisiones difíciles”. Lo que ponen en evidencia que las características 

de liderazgo de las mujeres no son consideradas como aceptables ni por los 

hombres, y ni tampoco las mujeres, como hace énfasis la autora. 

 

 

 



 
 

Por otro lado, una de las problemáticas por la cuales las mujeres 

expresan que no puede alcanzar el éxito en las organizaciones es porque se 

evidencia una dificultad en equilibrar la vida laboral y la vida personal, puesto 

que tener que cumplir con las tareas  asignadas en el trabajo y en el hogar, 

puede ir en contravía una de la otra, teniendo en cuenta que en la actualidad 

los indicadores organizacionales miden el compromiso hacia la empresa 

(Contreras, Pedraza y Mejía, 2012), y éste lleva implícito un mensaje de: 

“cuánto tiempo puedes quedarte adicional en el trabajo, pero, y si tienes una 

familia, esta debe saber y entender que no vas a llegar temprano, porque si 

quieres llegar alto en la empresa debes “sacrificar” cosas”. 

 

Lo anterior muestra que las empresas ponen barreras a las mujeres y 

condicionan de una u otra manera la vida, allí se ve la inequidad con 

respecto a este hecho en tanto que “su posición  en ocasiones la pone en 

conflicto con otras dimensiones de su proyecto de vida personal y constituye 

una barrera importante al considerar la maternidad como una desventaja 



para la empresa  en términos de costos, limitando así la promoción de las 

mujeres en cargos directivos” (López, 2011, p.185).  

 

 

Entonces es así, como la mujer debe elegir entre la vida profesional y la 

familiar ya que no se ha podido conciliar un punto en el cual pueda 

desarrollarse exitosamente en ambas actividades, no porque no tenga las 

capacidades, sino que ambas demandan tiempo y los estereotipos impiden 

que en la mujer pueda liderar dentro de las organizaciones por el hecho de 

ser mujeres. Además, tampoco se ha permitido que el hombre desempeñe 

labores del hogar, haciendo que tanto hombres como mujeres sigan 

desempeñando las tareas que tradicionalmente les fueron asignadas. 

 

“El hecho de que las mujeres logren desempeñarse en posiciones de 
liderazgo, representa su interés por romper el llamado techo de cristal que 
les dificulta la posibilidad de acceder a altos cargos directivos y les brinda la 
oportunidad de ir cambiando estos patrones sociales y culturales que 
fomentan la inequidad (Hernández & Camarena, 2005).”  
 
López, S. (2011) 

 

Por último, se debe hablar del techo de cristal, esta es una Concepción 

que referencia las barreras que impiden que la mujer pueda acceder a ciertos 

cargos de alta gerencia y los obstáculos que se presentan para ejercer roles 

de liderazgo, y que al mismo tiempo son difusos para la sociedad.  

Bucheli & Sonroman (2004) 

 



 
 

Por lo anterior, se evidencia un impedimento para que la mujer pueda 

participar en los puestos de alta gerencia, pese a los avances impulsados por 

las organizaciones internacionales y que propenden por la creación de 

políticas contra la discriminación desde todos los puntos de vista, y también 

por el fomento hacia la equidad de género y la diversidad, los cuales 

permiten el mejoramiento de la gestión en las organizaciones e intentan 

romper el techo de cristal. 

 

Clancy realiza una reflexión que es pertinente para este ensayo 

relacionada con el sentir de la mujer y como se ha enfrentado a las 

decisiones que debe asumir en búsqueda su propio progreso. 

 

“Querer tener una familia hace muy difícil dedicarse al trabajo, si no 
imposible. Y la devoción total a su trabajo es lo que se requiere para 
remontar la cima de la pirámide corporativa. ¿Son éstas malas noticias para 
mujeres? Pienso que depende de cómo lo vea usted.  
 
Muchas mujeres se sienten inclinadas a decir: “No puedo triunfar porque 
tengo demasiadas responsabilidades que me pesan... demasiados factores 
que me detienen”. Estoy en desacuerdo. Tengo una explicación diferente. 
¿La razón por la cual nosotras no tenemos éxito en el mundo corporativo 
como los hombres? Tenemos mejores cosas para hacer. 
 
Al final, su vida se resume en elecciones. ¿Quiero dedicar todo el tiempo en 
que estoy despierta a mi trabajo o quiero gastar tiempo de calidad con mis 
hijos? ¿Quiero mudarme a Brasil para conseguir una promoción o quiero 
permanecer cerca de mis padres, a quienes adoro y están entrados en 
años? ¿Quiero tomar el vuelo de noche a las oficinas corporativas en 



Chicago para el fin de semana o quiero quedarme e ir a la graduación de mi 
hermana? ¿Quiero permanecer en el trabajo hasta las 10 de la noche, a pulir 
mi presentación, o quiero ir a casa a cerciorarme de que todo esté listo para 
la cena que quiero ofrecerles a mis amigos? 
 
Pienso que, si bien el trabajo es importante para muchas mujeres, la verdad 
es que otras cosas lo son también; nuestra familia, nuestros amigos, nuestra 
vida por fuera de las compañías y las organizaciones para las cuales 
trabajamos. 
 
Si usted me pregunta, después de estudiar el tema 10 años, pienso que la 
verdadera razón para que las mujeres no triunfen como los hombres es que, 
para nosotras, el éxito en la vida es mucho más que abrirse camino a través 
de una barrera invisible. Las mujeres necesitamos dejar de pensar en 
términos de lo que nos detiene y dedicar más tiempo a pensar en términos 
de lo que queremos y las elecciones que hacemos. 
 
Uno simplemente NO lo puede hacer todo. Es casi imposible (y los datos me 
respaldan) ser madre, hija, esposa, amiga, sana, atractiva y ser un 
mandamás en el trabajo. Algo tiene que ceder. Para muchas mujeres, no se 
trata de su vida personal o de sus familias. Debemos ver esto no como un 
sacrificio, sino –a manera de empoderamiento– como una elección que 
hacemos.” (Clancy, 2007). 

 

 

 

 

 

 

 

CONCLUSIONES 

 

Es evidente el ascenso que ha tenido la mujer en las últimas décadas 

producto de las luchas feministas y la creación de convenios internacionales, 

los cuales van unidos con una disminución de la tasa de natalidad y en un 

mayor número de mujeres con altos niveles de educación. Sin embargo, los 

impedimentos siguen siendo una limitante para que las mujeres ejerzan 

cargos de alta gerencia. Por ello, se hace un llamado a las organizaciones 



para que tomen conciencia de la situación que existe, y no se perpetúe más 

la discriminación y diferencias salariales que frenan el ascenso de muchas 

mujeres a los cargos directivos. 

 

 
 

“Los lideres deben de dejar de preguntarse que anda mal con las mujeres 
que les impide llegar a la cima y empezar a preguntarse que anda mal con 
las organizaciones quienes desperdician tanto talento y las inversiones que 
han hecho en este talento”  
(Hamel, 2007) 

 

 

Es por ello, que se propone reconocer la diversidad entre hombres y 

mujeres, y lograr a través de la equidad un reconocimiento dentro de las 

organizaciones que les permita llegar hasta donde se desee y según su 

elección.  

 

Por lo anterior y pese a las limitantes que existen, las mujeres deben 

poder elegir y no dejar que la sociedad elija por ellas. Es en suma, desvirtuar 

los roles impuestos por la cultura y tener la posibilidad de decidir cual es el 

futuro que se desea y realizarlo. 
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