[image: C:\Users\virit\Downloads\unnamed (2).png]

Titulo: Evolución y situación de los factores que inciden el crecimiento de las mujeres en cargos de responsabilidad en Estructuras Organizacionales.
Autoras: 
Beatriz Moine. IAPCS- UNVM- VM- CP:5900-  mbmoine@yahoo.com.ar  
María Virginia Tamagno. IAPCS - UNVM- VM- CP:5900- mvtamagno@gmail.com 

Resumen.
A nivel global, las mujeres ocupan solo el 28% de los puestos directivos, con una presencia aún menor en sectores como tecnología y finanzas. La brecha salarial de género sigue siendo significativa, con una diferencia del 16% en el salario promedio entre hombres y mujeres con cargos similares. Solo un 10% de las grandes empresas cuentan con una CEO mujer, lo que demuestra que el acceso a las máximas posiciones sigue siendo limitado (OBS Business School, 2025).
La dificultad de las mujeres para acceder a puestos de responsabilidad y ejercer el liderazgo femenino es un tema que ha sido abordado desde múltiples perspectivas. Las investigaciones indican que las mujeres enfrentan obstáculos más significativos que los hombres al intentar ocupar posiciones de liderazgo en las organizaciones. Estos obstáculos incluyen tanto percepciones y creencias sociales como características inherentes a las estructuras organizacionales (Cuadrado, Navas y Molero, 2006). En este contexto, la escasa representación femenina en cargos de alta responsabilidad puede ser atribuida al efecto acumulativo de diversos impedimentos, algunos de los cuales se manifiestan desde el inicio de la carrera profesional y tienden a intensificarse a medida que se aspira a niveles superiores (López, Escot Mangas, Fernández Cornejo y Mateos de Cabo, 2008). Los autores han clasificado estas barreras de diferentes maneras; algunos las dividen en factores internos y externos (Agut y Martín, 2007; Pizarro S., Massiel Guerra Pizarro 2010).
La presente investigación se fundamenta en un análisis teórico sobre los factores que influyen en el acceso y la promoción de las mujeres a puestos de responsabilidad en las estructuras organizacionales, identificando políticas orientadas a promover la equidad. Este enfoque busca proporcionar un marco teórico sobre el tema, resaltando la necesidad de implementar estrategias que mitiguen las barreras existentes y fomenten una mayor inclusión de mujeres en posiciones de liderazgo.
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Introducción.
A lo largo de la historia, diversos factores como el acceso a la educación, el voto femenino, la legalización de métodos anticonceptivos y el acceso a tecnología doméstica, los que facilitaron que las mujeres avancen en varios sectores. Sin embargo, a pesar de estos logros, las mujeres que aspiran a posiciones de responsabilidad en las estructuras organizacionales, continúan enfrentando obstáculos significativos. Alguno de ellos son  la carga del cuidado de los hijos, las tareas del hogar, la falta de políticas  orientadas a equilibrar vida personal y laboral en las organizaciones, los estereotipos de género, y en algunas sociedades, la negación del acceso y desarrollo en el ámbito educativo, así como la escasez de oportunidades fuera del hogar para las mujeres (Keohane, 2020).
Sumado a ello, distintos autores respaldan la idea de que la imagen del líder está fuertemente asociada con características masculinas, lo que genera un sesgo de género en el liderazgo condicionando el crecimiento de las mujeres en puestos de responsabilidad  en las estructuras organizacionales. Esta contradicción entre los roles asignados a las mujeres y las expectativas de liderazgo da lugar a dos tipos de prejuicio: en primer lugar, la percepción de que las mujeres son menos adecuadas para posiciones de liderazgo, y en segundo lugar, la evaluación negativa de sus comportamientos en estos roles (Coronel et al., 2010). A su vez, el desempeño del liderazgo presenta aspectos negativos, como la exigencia de tiempo, lo que dificulta a las mujeres priorizar otras actividades y lleva a muchas a cuestionar su deseo de ocupar tales posiciones. La pérdida de flexibilidad laboral también influye en estas decisiones (Sánchez y Lehnert, 2019).
El crecimiento de la mujer en la estructura organizacional y su desempeño en puestos de responsabilidad, se complica por diversos factores, entre los cuales se destacan la incompatibilidad entre las responsabilidades domésticas y laborales y la prevalencia de culturas organizacionales dominadas por hombres. Estos elementos, junto a los estereotipos de género y los prejuicios hacia las mujeres en posiciones de liderazgo, constituyen serias amenazas para el desarrollo profesional de las mujeres. Los estereotipos de género son las creencias sobre los rasgos y roles sociales asignados a cada género, mientras que el prejuicio de género abarca emociones como la antipatía y conductas discriminatorias (Hoffmann y Musch, 2019). 
Otro factor que incide en la limitada representación de mujeres en posiciones de liderazgo puede atribuirse a un desequilibrio entre la vida personal y laboral, la presión en entornos dominados por hombres, la falta de apoyo por parte de la dirección y una baja confianza en sus propias capacidades (Anthony, 2018). Asimismo, se identifica una carencia de modelos a seguir y sentimientos de aislamiento entre las mujeres que aspiran a cargos de liderazgo (Al Naqbi, 2023).
Los autores Eagly y Carli (2018) destacan que el laberinto que enfrentan las mujeres se vincula con la considerable presión de las responsabilidades familiares, lo que resulta en menos años de experiencia laboral, reducción de horas de trabajo y un obstáculo para su progreso profesional, trayendo como consecuencia la disminución de sus ingresos. Además, las mujeres suelen experimentar desigualdades en el lugar de trabajo, enfrentándose a barreras relacionadas con el clima organizacional, la cultura empresarial, la equidad en la compensación, el equilibrio entre la vida personal y laboral, la generación de oportunidades para el desarrollo profesional y factores ocupacionales que pueden contribuir al agotamiento. Sin las condiciones adecuadas para reclutar y fidelizar a las mujeres en puestos de liderazgo, los esfuerzos para promover la equidad son limitados (Hastie et al., 2023).
En cuanto al liderazgo femenino, persiste la creencia errónea de que las mujeres carecen de autoeficacia para liderar, existiendo la percepción equivocada de que el estilo de liderazgo femenino es menos efectivo; sin embargo, los estereotipos de género a menudo socavan la eficacia de su liderazgo (Hastie et al., 2023). Keohane (2020), señala que históricamente, el liderazgo ha estado asociado con características masculinas, lo que ha llevado a que se considere a los hombres como líderes naturales y a las mujeres como seguidoras. Para Kossek y Buzzanell (2018), los hombres y mujeres son valorados de manera diferente en sus trayectorias profesionales, debido a que la jerarquización de la valorización profesional favorece características masculinas sobre las femeninas.
Shinbrot et al. (2019), indican que las mujeres que se apartan de los roles tradicionales enfrentan múltiples desafíos, siendo que las cualidades asociadas al liderazgo son generalmente vistas como masculinas. Asimismo, las mujeres suelen ser subestimadas, siendo percibidas como competentes pero frías, o por el contrario, cálidas pero incompetentes. Por lo expuesto,  la realidad de las mujeres en su camino hacia el liderazgo sigue siendo complicada por la falta de neutralidad en los lugares de trabajo, lo que otorga a los hombres una ventaja y desplaza a las mujeres, acentuando los roles de género tradicionales. Kulkarni y Mishra (2022), destacan que las mujeres enfrentan diversas barreras, entre ellas el techo de cristal, el acantilado de cristal, la exclusión de redes informales, la falta de educación y experiencia, los prejuicios organizacionales y la incapacidad para asumir riesgos, así como actitudes estereotipadas.

Características de las Mujeres para el ejercicio del Liderazgo Femenino.
Existe una evolución en las doctrinas clásicas del liderazgo, partiendo desde la teoría del gran hombre, la que sostiene que los líderes nacen con características inherentes que los predisponen para el liderazgo, esto dio lugar al desarrollo de la teoría de los rasgos, proponiendo que los líderes pueden ser tanto innatos como formados, pero que deben poseer una combinación específica de características para ser eficaces, competentes y exitosos. Posteriormente la teoría del comportamiento, pone énfasis en la formación de líderes a través de la observación y modificación de comportamientos, en lugar de centrarse en los rasgos de personalidad.
Con el tiempo, surge la teoría de la contingencia y la teoría situacional, las cuales reconocen la importancia de los factores ambientales en el desempeño del liderazgo. En la era moderna, el enfoque se ha desplazado hacia la relación entre el líder, sus seguidores y el contexto en el que operan. Más recientemente, han surgido conceptos como el liderazgo compartido, colaborativo e inclusivo, así como el liderazgo de la complejidad, que aboga por una visión holística del sistema organizacional (Benmira y Agboola, 2021).
A definir al líder, se describe como una persona capaz de mostrar el camino a sus compañeros (Kets de Vries et al., 2004). Los líderes tienen claridad en sus principios, están convencidos de que pueden marcar la diferencia, asumen riesgos y celebran pequeñas victorias, escuchan las aspiraciones y esperanzas de los seguidores, y logran que los mismos,  se sientan exitosos (Posner, 2016).
Diversas investigaciones destacan que las mujeres contribuyen al entorno laboral con diversas cualidades, entre ellas, su capacidad de escuchar de forma asertiva, su preferencia por el trabajo en equipo y la colaboración, y su habilidad para construir relaciones. Las mujeres tienen competencias y capacidades para motivar y alentar a sus equipos, lo que facilita el alcancen de su máximo potencial. Sin embargo, es fundamental que las mujeres comprendan cómo desenvolverse en un mundo laboral dominado por hombres y, para tener éxito, es necesario que aprendan a contrarrestar actitudes basadas en el género (Elias, 2018). Un dato importante es el que  las organizaciones dirigidas por mujeres tienen mayores probabilidades de innovar y de participar en prácticas comerciales creativas y socialmente responsables (Khushk et al., 2022).
Los liderazgos femeninos tienden a ejercer estilos orientados hacia las personas, donde prevalece la aplicación de la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional (Gartzia y Baniandrés, 2019). Investigaciones de Kulkarni y Mishra (2022), destacan que las mujeres poseen competencias, entre ellas, alta inteligencia emocional, empatía, un estilo de liderazgo democrático, sinceridad, capacidad multitarea, dedicación al trabajo, y una mayor capacidad para tomar decisiones en situaciones críticas lo que contribuye significativamente a logro de las metas organizacionales.  

La importancia de aplicar Políticas Efectivas para promover la equidad del Liderazgo Femenino. 
Los investigadores Offermann y Foley (2020), sostienen que las mujeres líderes agregan valor a las organizaciones a través de sus rasgos únicos, atributos y comportamientos. Sin embargo, para que las organizaciones se beneficien de estas virtudes, es necesario que las mismas, tomen la iniciativa para derribar los obstáculos a los que se enfrentan las mujeres, como la discriminación, los prejuicios y las evaluaciones de desempeño injustas. Asimismo, las organizaciones deben implementar medidas para apoyar la integración del trabajo y la familia lo que puede reducir las intenciones de rotación de las mujeres (Nie et al., 2018). De igual manera, es crucial reestructurar las prácticas organizacionales, con énfasis en recursos humanos, para cambiar los ideales tradicionales del liderazgo masculino y las trayectorias profesionales (Kossek y Buzzanell, 2018).
Bajo este contexto, es fundamental evitar que las mujeres sean nombradas únicamente para cumplir con cuotas de diversidad, dado que dicha situación puede resultar en su aislamiento social. Las organizaciones deben tener cuidado de no caer en el "tokenismo", donde la inclusión de mujeres en puestos directivos se percibe más como una estrategia superficial para aparentar diversidad que como un compromiso genuino. Las mujeres que son consideradas "token" enfrentan presiones adicionales, ya que sienten que representan a todas las mujeres, lo que dificulta su avance profesional y les hace percibir su inclusión como simbólica. Esto refuerza la noción de que solo unas pocas mujeres son capaces de liderar (Guldike et al., 2019; Lafuente y Vaillant, 2019; Stephenson y Yerger, 2024).
Los factores que motivan a las mujeres líderes en su avance profesional incluyen el apoyo familiar, la mentoría, el cambio de mentalidad de los empleadores, y las competencias de liderazgo (Maheshwari y Nayak, 2022). Las organizaciones pueden implementar políticas de promoción equitativas, asegurando que las evaluaciones de desempeño no estén sesgadas por percepciones subjetivas; ofrecer programas de mentoría y patrocinio, reforzar la mentoría y el sponsorship, con programas estructurados que conecten a mujeres con líderes influyentes dentro de la empresa; garantizar la transparencia salarial estableciendo métricas claras para eliminar la brecha salarial de género; incorporar políticas de promoción equitativas; promover modelos de trabajo flexibles para facilitar la conciliación entre la vida personal y profesional. La tecnología puede ser una aliada para reducir sesgos en la selección y promoción de talento facilitando el crecimiento del liderazgo femenino, sin embargo, si no se diseña con un enfoque inclusivo, corre el riesgo de perpetuar las desigualdades de género en el entorno laboral.

Conclusiones.
Como principales conclusiones, se destaca que para avanzar de manera significativa en la equidad de género, particularmente en puestos de liderazgo, resulta imprescindible adoptar un enfoque interdisciplinario que combine educación, formación, apoyo emocional y cambios estructurales en las organizaciones. Esto contribuirá a superar las barreras de género y a generar un futuro más inclusivo y equitativo para las mujeres en roles de liderazgo. Por ello, es fundamental que las organizaciones revisen sus políticas para identificar y eliminar los sesgos de género presentes en los procesos de promoción y desarrollo profesional. Indudablemente, el liderazgo femenino es y seguirá siendo un tema de gran relevancia y desafío. Aunque se han logrado avances importantes, la equidad de género en los niveles más altos de las estructuras organizacionales sigue siendo una meta distante. Sin embargo, las oportunidades para cerrar esta brecha son claras y están al alcance de las organizaciones que tomen medidas concretas y estructurales. La implementación de políticas de promoción equitativas, el fomento de redes de mentoría, la flexibilidad laboral y la transparencia salarial son pasos esenciales para asegurar que las mujeres puedan alcanzar su pleno potencial en el ámbito organizacional. La clave del futuro del liderazgo femenino radica en que las empresas reconozcan no solo la justicia social, sino también el valor estratégico que aporta la inclusión de mujeres en roles de liderazgo. Si las organizaciones implementan estas prácticas, el liderazgo femenino será más equitativo y ello, permitirá la posibilidad de generar una ventaja competitiva que transformará las organizaciones hacia un futuro más innovador, equitativo y exitoso.
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