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Notas del autor

Este estudio se enmarca en la línea de investigación de 
género, del Departamento de Estudios de Posgrado de 
la Escuela de Ciencias Psicológicas de la Universidad de 
San Carlos de Guatemala. El objetivo de este trabajo fue 
describir las experiencias de mujeres líderes guatemal-
tecas. Estudio de enfoque cualitativo, de diseño investi-
gación-acción, tipo biográfico con una muestra no 
probabilística de seis mujeres trabajadoras guatemalte-
cas de la Ciudad de Guatemala durante el año 2022. El 
instrumento de recolección de datos fue la entrevista 
semi estructurada. Como resultado, se determinó que 
los patrones de crianza en Guatemala basados en 
estereotipos de género limitan el desarrollo profesional 
de la mujer. En conclusión, la educación y la decons-
trucción de estereotipos de género son factores impres-
cindibles para el desarrollo de mujeres líderes.

Palabras clave: género, trabajo, estereotipos, mujeres, 
equidad de género.

This study is part of the gender research line of the 
Department of Postgraduate Studies of the School of 
Psychological Sciences of the University of San Carlos 
of Guatemala. The objective of this work was to descri-

be the experiences of Guatemalan women leaders. This 
is a qualitative approach study of action-research 
design, biographical type with a non-probabilistic 
sample of six Guatemalan working women from Guate-
mala City during 2022. The data collection instrument 
was a semi-structured interview. As a result, it was 
determined that parenting pa�erns in Guatemala based 
on gender stereotypes limit women’s professional deve-
lopment. In conclusion, education and deconstruction 
of gender stereotypes are essential factors for the deve-
lopment of women leaders.

Key words: gender, work, stereotypes, woman, gender 
equality.

a connotación del término género hace referen-
cia a las diferencias en comportamientos y 
funciones que desempeñan hombres y mujeres, 

estas distinciones producen a su vez desigualdades que 
promueven la aparición de estereotipos de género. 
Además, los estereotipos de género están presentes en 
la sociedad, forman parte de la cultura y se entretejen 
en las relaciones humanas. Los estereotipos de género 
se expresan a través de actitudes y comportamientos 
que limitan el desarrollo de las personas basados en 
expectativas sociales impuestas (Lechuga Montenegro 
et al., 2018). 

La estigmatización y los prejuicios de género nacen 
dentro de la familia, escuela, iglesia y grupos sociales 
primarios que forman estándares de comportamiento 
vinculados hacia el hombre o la mujer. Los estereotipos 
de género asociados a la mujer que han persistido a lo 
largo de la historia son referentes al rol natural de 
procreación de vida, quehaceres del hogar, así como la 
restricción de espacios que promueven el liderazgo en 
vida pública y en la sociedad. De acuerdo con Flores y 
Browne Sartori (2017), las mujeres enfrentan limitacio-
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nes en relación con su desarrollo personal los cuales 
representan grandes retos y dificultades para su creci-
miento profesional, principalmente para desempeñar 
puestos de liderazgo en comparación con el género 
masculino.

La historia de las limitaciones sociales asociadas al 
género femenino fue tomada como punto de partida de 
las ideologías feministas. El feminismo hegemónico 
buscó luchar por la equidad entre mujeres y hombres 
en la sociedad moderna. Esta ideología se originó con la 
intención de incorporar el punto de vista de las mujeres 
especialmente en el mundo laboral y esta ideología se 
describe como marxismo-feminismo, por lo que esta 
lucha recoge la alianza entre los movimientos feminis-
tas y los movimientos obreros (Miranda Mora, 2019)

Al día de hoy es posible evidenciar avances en 
relación con la equidad de género en el mundo laboral; 
sin embargo, el número de mujeres líderes dentro de 
organizaciones laborales no alcanza indicadores justos 
comparados con los del sexo masculino. Delgado 
Iglesias (2020) realizó una revisión sistemática que 
señaló que el desarrollo de la mujer es limitado dentro 
del mundo laboral. Además, están expuestas a actitudes 
hostiles dentro de los mismos por su género. Concluye 
que estas conductas hostiles en el trabajo han orientado 
a las mujeres a modelar e imitar comportamientos agre-
sivos asociados al sexo masculino como conductas 
favorables para el desempeño de puestos de liderazgo, 
las cuales se describen en investigaciones más recientes 
como neosexismo.

Para Martínez del Valle y Villuendas Giménez 
(2016), el neosexismo es un concepto que engloba 
conductas hostiles dirigidas hacia las mujeres basadas 
en estereotipos de género. En contraparte, el término 
también pretende visibilizar los sentimientos de ame-
naza a los que la mujer está expuesta para promover la 
equidad de género como un interés colectivo. 

A pesar del auge de acciones afirmativas en promo-
ción de la igualdad de género y el protagonismo de los 
derechos humanos de la mujer en la última década, la 
participación femenina en el trabajo continúa sin 
alcanzar la igualdad laboral, sobre todo en el desempe-
ño de puestos de liderazgo (Montalvo Romero, 2020).

La inserción de la mujer en el mercado laboral es un 
logro histórico alcanzado por la lucha feminista; sin 
embargo, la ejecución de planes de acción para desarro-
llar mujeres líderes debe continuar hasta alcanzar 
indicadores igualitarios en los distintos niveles jerárqui-
cos de las organizaciones laborales (Rodríguez Navarre-
te, 2019). 

La inclusión de la mujer en el trabajo no abarca 
todas las esferas de la equidad, por lo que es necesario 
establecer metas puntuales para reducir la segregación 
ocupacional y brechas salariales, productos de discri-
minación asociadas al género femenino. 

Por otro lado, Alcívar López et al. (2021), agregan que 
la violencia a los derechos humanos del sexo femenino 
ha sido la discriminación histórica que el patriarcado 
ha impuesto a la mujer desde sus inicios; asimismo, el 
patriarcado ha fomentado la teoría de la competencia y 
la teoría de la organización de género que producen 
barreras individuales, culturales y estructurales princi-
palmente hacia la mujer (Masabanda Analuiza et al., 
2019).

Para Díaz Gómez (2020), estas barreras parten de 
estereotipos de género y promueven estilos de liderazgo 
directivos que dificultan el cumplimiento de objetivos y 
reducen el desempeño de los equipos.

En un estudio de liderazgo realizado en el 2018 con 
una muestra de 260 participantes se demostró que no 
existe diferencias entre hombres y mujeres referente al 
desempeño en la posición de liderazgo a pesar de los 
estereotipos de género que se asignan a las mujeres en 
el desempeño de este rol (Velásquez Pérez, 2018). 
Además, Mendiolaza Castillo et al. (2021), demostraron 
que las mujeres líderes disponen adecuadas habilida-
des de comunicación las cuales promueven el trabajo 
en equipo y el alcance de objetivos en las empresas.

Aun cuando se han demostrado las habilidades y 
capacidades de las mujeres para desempeñar puestos 
de liderazgo, persisten las desigualdades. Esto sin duda 
alguna ha motivado el aumento de la investigación de 
género a partir de los años noventa. Estos estudios 
buscan analizar la presencia femenina en cargos direc-
tivos y ámbitos educativos de todos los niveles, en parti-
cular de nivel educativo superior. El común denomina-
dor de estas investigaciones ha sido la falta de visibili-
dad de las mujeres que desempeñen puestos de lideraz-
go. Asimismo, se ha demostrado una deficiente eviden-
cia empírica de la relación de género y liderazgo en el 
contexto organizacional (Reche et al., 2015).

Definitivamente, el género femenino enfrenta 
brechas de equidad en la sociedad y el mundo laboral 
no es la excepción. Los éxitos de las mujeres en el traba-
jo no se vinculan a la capacidad de las mujeres para 
desempeñarse profesionalmente. En lugar de ello, se 
asocian a ideas supersticiosas como la suerte (Garzón 
Bello et al., 2020).

Por otro lado, Zafra (2021), describe cómo estas 
brechas generan autoexplotación en el género femeni-
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no y, nuevamente, el patriarcado encuentra su estrate-
gia de dominación al convertir a la mujer en su agente 
mantenedor de su propia subordinación.

Las estructuras hegemónicas centradas en la pers-
pectiva patriarcal enfatizan las características masculi-
nas y desestiman las capacidades del sexo femenino 
que favorecen la segregación sexual dentro de la esfera 
laboral. Empero, la mujer líder ha representado para el 
mundo empresarial un incremento en la rentabilidad 
en las empresas (Cañeque, 2017). 

Para haber alcanzado estos resultados, las mujeres 
líderes han pagado un precio elevado: muchas de ellas 
cargan el peso de ser las primeras de sus linajes en ser 
mujeres trabajadoras, adicional a la tendencia femeni-
na de agregarse tareas sin considerar que esto signifique 
limitantes para su desarrollo personal (Zafra, 2021). 

Las mujeres líderes continúan enfrentando barre-
ras en la actualidad: el sexismo asociado al liderazgo es 
una de las variables que se asocian con los niveles bajos 
de productividad y la escasa satisfacción laboral. 
Garzón Bello et al. (2020) estudiaron como las conductas 
hostiles derivadas de estereotipos de género influyen en 
el estilo de liderazgo y evidenció que estos comporta-
mientos favorecen modelos autoritarios que generan 
desigualdades entre hombres y mujeres, así como la 
jerarquización de puestos.

También se ha demostrado que el estilo de lideraz-
go democrático favorece el desarrollo igualitario entre 
hombres y mujeres. Esto significa que, a menor eviden-
cia de conductas hostiles, mayor equidad de género se 
vivirá dentro de las organizaciones (Garzón Bello et al., 
2020).

Es por ello que la lucha por la equidad laboral com-
prende una larga y compleja historia con transforma-
ciones políticas desde diseños institucionales del 
Estado, relaciones internacionales, vinculaciones entre 
los organismos públicos e instituciones cívicas y socia-
les hasta las relaciones de poder de distintos movimien-
tos sociales. En el 2008, la Organización Internacional 
de Trabajo (OIT, 2011), hizo una declaración para crear 
políticas y estrategias orientadas a disminuir las 
desigualdades entre el sexo femenino y masculino, así 
como la generación de nuevas oportunidades de trabajo 
decente para las mujeres. Se ha demostrado que las 
prestaciones sociales mejoran las capacidades de la 
mujer.

Por lo anterior se evidencia que el género es una de 
las características que obstaculiza el progreso profesio-
nal y personal de las mujeres; sin embargo, existen otras 
como la clase social, etnia o residir en áreas rurales que 
la determinan como uno de los grupos más desprotegi-

dos, subordinados y de mayor discriminación (Zamu-
dio Sánchez, Ayala Carrillo y Arana Ovalle, 2013).

 Adicionalmente, se deben conocer cuáles son los 
retos actuales que enfrentan las mujeres líderes al ser 
rechazadas por no ser consideradas como calificadas. 
Así también, cómo estas experiencias dentro de las 
organizaciones del siglo XXI pueden contribuir para 
crear oportunidades de empleo a otras mujeres profe-
sionales (Rodríguez Navarrete, 2019) y desarrollar muje-
res líderes en el ámbito laboral.

Lo anteriormente expuesto hizo surgir la siguiente 
pregunta de investigación: ¿Cómo es el liderazgo de 
mujeres trabajadoras?

Esta investigación se ejecutó bajo el enfoque cualitativo, 
de diseño investigación-acción y alcance exploratorio. 
Los sujetos de estudio de esta investigación fueron seis 
mujeres líderes en Guatemala, seleccionadas por el 
método no probabilístico y los criterios de inclusión 
fueron: género femenino, nacionalidad guatemalteca y 
experiencia laboral mínima de un año en el desarrollo 
de puestos de liderazgo. El instrumento empleado en el 
estudio fue la entrevista cualitativa semiestructurada.

La entrevista fue autoría de la investigadora y se 
conformó de ocho preguntas abiertas: (1) ¿Qué significa 
para usted ser mujer?, (2) ¿Qué le enseñaron acerca de 
qué es ser mujer?, (3) ¿Qué significa para usted como 
mujer ser líder?, (4) Describa sus experiencias de 
liderazgo a lo largo de su vida, (5) Describa los desa£os 
que ha enfrentado como mujer en el ámbito laboral, (6) 
¿En alguna ocasión cree que le negaron un puesto de 
trabajo por ser mujer?, (7) Describa su experiencia 
como mujer desempeñando puestos directivos y (8) 
¿Cuáles estrategias recomendaría a otras mujeres para 
que se desempeñen en puestos directivos? 

Las preguntas se estructuraron en cuatro categorías: 
(1) género, (2) liderazgo, (3) mujer y trabajo, y (4) mujeres 
que desempeñan puestos directivos o de liderazgo. 

Las entrevistas se realizaron en modalidad presen-
cial y virtual durante el mes de abril del año 2022. Para 
llevar a cabo las entrevistas virtuales se utilizaron las 
plataformas digitales Google Meet y Zoom por medio 
de la herramienta de videollamada. Además, se utilizó 
la red social WhatsApp como método alternativo para 
llevar a cabo una de las entrevistas por dificultades de 
agenda de una de las participantes para la concertación 
de la misma.

Las entrevistas presenciales fueron agendadas a 
disponibilidad de horario de la participante dentro de 
su lugar de trabajo y la modalidad virtual se empleó con 
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la finalidad de facilitar la participación de las entrevis-
tadas.

El análisis de la información se realizó por medio 
de matrices de contenido en donde se organizó y codifi-
có las construcciones simbólicas de las experiencias de 
liderazgo como datos subjetivos a datos factibles para 
ser analizados. El método empleado fue el de codifica-
ción abierta de Strauss y Corbin por medio del cual se 
realizó la conceptualización de los fenómenos subjeti-
vos (Cohen, 2019). Todos los datos recabados se analiza-
ron e interpretaron a través del so�ware Atlas.Ti.

La desigualdad de género representa un gran desa�o 
para las mujeres en relación a la obtención de oportuni-
dades laborales dignas y espacios para su desarrollo 
personal. Por esta razón es imprescindible la decons-
trucción de estereotipos de género que determinan 
significados sociales adheridos a la mujer.

Uno de los factores prescindibles para la decons-
trucción de estereotipos de género es la educación. En 
esta investigación se determinó que alcanzar un nivel 
de escolaridad superior se asocia con mayores oportu-
nidades laborales y participación en puestos directivos. 
Además, las redes de apoyo —principalmente en la 
familia— fomentan el desarrollo de las mujeres. 

Los entornos familiares con perspectivas diferentes 
a los patrones de crianza basado en estereotipos de 
género promueven habilidades interpersonales como 
autoconfianza y disciplina necesarias para para desem-
peñar puestos de liderazgo. 

Los patrones de crianza en Guatemala limitan el 

Por medio de este estudio se determinó la presencia de 
mujeres líderes guatemaltecas dentro de organizacio-
nes laborales en la actualidad. Las mujeres que hoy en 
día desempeñan puestos de liderazgo evidencian la 
trayectoria de las primeras luchas por la igualdad labo-
ral que se plantearon en el origen de la ideología femi-
nista en sus distintas vertientes. 

En la Tabla 1 (ver Apéndice) se describen los datos 
sociodemográficos de la población en donde se eviden-
cia que el 43 % de las participantes pertenecen al grupo 
etario de adulto joven, el 71 % ha alcanzado una escola-
ridad a nivel de posgrado, el 86 % están casadas; aunque 
a través de la entrevista se evidenció que el 57 % de la 
población experimentó separación o divorcio, y el 14 % 
nunca contrajo matrimonio. Finalmente, es interesante 
notar que el 57 % se identifica con la etnia ladina, la cual 
podría sugerir que la connotación de la etnia podría 
tener implicaciones en el liderazgo. 

Por otro lado, en la Tabla 2 (ver Apéndice) se eviden-
cia la participación femenina desempeñando puestos 
de liderazgo y se determinó que 57 % de la población 
alcanzaba un promedio de diez a veinte años de expe-
riencia laboral. 

Un punto relevante demostrado en el estudio fue el 
involucramiento a temprana edad de la mujer líder en 
el mundo laboral, en contraste con otras mujeres que 
han sido limitadas en la participación académica y 
laboral a causa de patrones de crianza basados en 
estereotipos de género.

Algunos de los estereotipos de género albergados 
dentro de los patrones de crianza en Guatemala que se 
evidenciaron en esta investigación son la exclusividad 
de la mujer a los quehaceres del hogar, reproducción, 
cuidado de los hijos, perspectiva de la educación como 
innecesaria o limitada para nivel superior y propensión 
al acoso sexual, como se muestra en la Figura 1 (ver 
Apéndice).

El liderazgo no es una característica dependiente al 
género: hombres y mujeres pueden desarrollar las 
capacidades necesarias para ser líderes. En esta investi-
gación se determinó que para conseguirlo se requiere 
ampliar la perspectiva de los patrones de crianza basa-
dos en estereotipos de género.

De acuerdo con este estudio, el desarrollo del 
liderazgo es posible por medio de la exposición a por lo 
menos una figura de liderazgo en la infancia como se 
evidencia en la Figura 2 (ver Apéndice). 

Por otro lado, las mujeres tienden a desarrollar 
habilidades sociales y de comunicación que promueven 
estilos de liderazgo democrático y orientado a las perso-
nas, en donde se persigue el bienestar de las personas 
alrededor, así como integrar grupos de trabajo y evitar 
relaciones verticales en los distintos ámbitos en los que 
se desenvuelven, como se evidencia en la Figura 3 (ver 
Apéndice).

Los retos y las barreras para las mujeres relaciona-
dos al trabajo continúan hoy en día. En la Figura 4 (ver 
Apéndice) se evidencia que la desigualdad de género es 
un hecho que persiste y conlleva a la negación de pues-
tos, abuso de poder y acoso sexual dentro del ambiente 
laboral. Además, la mujer trabajadora debe enfrentar 
dobles esfuerzos para obtener oportunidades laborales. 

Finalmente, en la Figura 5 (ver Apéndice) se mues-
tra la importancia de la deconstrucción de tabúes sobre 
el significado de ser mujer derivados de patrones de 
crianza basados en estereotipos de género para contri-
buir a la equidad laboral entre hombres y mujeres. 

La deconstrucción de tabúes se alcanza por medio 
de la facilitación de la educación, en especial nivel 
académico superior; favorecer redes de apoyo; y el desa-
rrollo de habilidades interpersonales como la autocon-
fianza y la disciplina, lo cual promueve el desarrollo de 
las mujeres y forma mujeres líderes capaces de desem-
peñar puestos directivos o de liderazgo.
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desarrollo profesional de las mujeres, tal y como refiere 
Alcívar López et al. (2021): la discriminación histórica a 
la que el patriarcado ha sometido a la mujer desde sus 
inicios ha sido una expresión de violencia a los dere-
chos humanos del sexo femenino. 

El patriarcado ha fomentado la teoría de la compe-
tencia y la teoría de la organización de género, que 
producen barreras individuales, culturales y estructura-
les (Masabanda Analuiza et al., 2019), como los estereoti-
pos descritos en la presente investigación asociados al 
género femenino —la exclusividad de los quehaceres 
del hogar, cuidado de los hijos, embarazos a temprana 
edad, baja escolaridad y sentimientos de vergüenza al 
ser víctima de acoso sexual—, lo que claramente 
evidencia que para las mujeres representa un desa�o 
lograr alcanzar puestos de liderazgo. 

De acuerdo con los resultados obtenidos los estilos 
de liderazgos que propician las mujeres líderes son 
democrático y orientado a las personas. Estos estilos de 
liderazgo contribuyen al desarrollo de otras personas 
como líderes, buscan el bienestar de los equipos de 
trabajo, integrar estos grupos y evitan las jerarquías en 
los distintos ámbitos en los que se desenvuelven; sin 
embargo. 

Díaz Gómez (2020) menciona que los estereotipos 
asociados al género femenino dentro del ámbito laboral 
representan una barrera hacia los estilos directivos 
promovido por las mujeres líderes. En lugar de ello, se 
orientan hacia estilos directivos que dificultan el cum-
plimiento de objetivos y el alto desempeño de los equi-
pos.

Es relevante que, a pesar de la tendencia de las 
mujeres hacia liderazgos no directivos, se logren alcan-
zar objetivos tal como propone Velásquez Pérez (2018): 
los estereotipos de roles de género que se asignan a las 
mujeres no evidencian diferencias en el desempeño en 
la posición de liderazgo.

Para Rodríguez Navarrete (2019), la inserción de la 
mujer en el mercado laboral ha sido un logro histórico 
alcanzado por la lucha feminista; sin embargo, aún 
queda mucho camino por recorrer. 

Las desigualdades de oportunidades laborales 
producen segregación ocupacional y vertical que se 
evidencian con brechas salariales, como un reflejo de la 
discriminación al sexo femenino. Por esta razón, el 
desarrollar una mentalidad distinta a la que está instau-
rada favorece su desarrollo profesional y permite redu-
cir las brechas de desigualdad entre hombres y mujeres.

Tal como refieren Mendiolaza Castillo et al. (2021), 
las mujeres líderes disponen mejores habilidades de 
comunicación en comparación con el sexo masculino, 
lo que favorece el bienestar de las personas alrededor, la 
integración de grupos de trabajo y el desarrollo las 
personas a su cargo.

En la actualidad aún persisten las resistencias ante 
las mujeres que desempeñan puestos directivos como 
mencionan Martínez del Valle y Villuendas Giménez 

(2016), con el neosexismo que manifiesta el conflicto 
entre los valores igualitarios y los sentimientos residua-
les negativos hacia las mujeres.

 Delgado Iglesias (2020), también evidenció que 
permanecen actitudes desfavorables hacia la mujer 
líder, lo que sigue representando grandes obstáculos 
para el desarrollo profesional de aquellas que desean 
desempeñar este tipo de puestos. 

La desigualdad de género perdura con la negación 
de puestos a mujeres, el abuso de poder y el acoso 
sexual, pues limitan las oportunidades laborales 
dignas. A pesar del auge en la materia de los derechos 
humanos en la última década y la participación femeni-
na en el mundo empresarial, las mujeres aún continúan 
sin alcanzar la anhelada igualdad laboral (Montalvo 
Romero, 2020). 

Como consecuencia de lo anterior, el aumento de la 
investigación acerca de género busca analizar la presen-
cia femenina en cargos directivos y ámbitos educativos 
de todos los niveles (Cáseres Reche et al., 2018).

Conforme a la fundamentación teórica, los resulta-
dos coinciden con otros autores según sus investigacio-
nes en Latinoamérica. Resulta importante resaltar que, 
a nivel mundial, la historia de la desigualdad de género 
ha sido en gran medida similar a la que se vive en 
Guatemala. 

Las implicaciones de este estudio contribuyen prin-
cipalmente al aporte de la investigación de género en el 
país que evidencia la participación de la mujer en el 
trabajo. A través de las experiencias de liderazgo en 
mujeres guatemaltecas también permite identificar 
algunas de las limitaciones con las que la mujer trabaja-
dora se enfrenta para contribuir a la planeación de 
reducción de desigualdad laboral y pautas para fomen-
tar la equidad de género dentro de espacios laborales.

Conforme a las limitaciones encontradas, se 
encuentra la pérdida de detalles en entrevistas asincró-
nicas derivadas a los contratiempos de las participantes, 
el tamaño de la muestra y la nula participación de 
figuras públicas.

Por otro lado, algunos de los datos obtenidos en el 
estudio permiten plantear futuras líneas de investiga-
ción de correlación de variables entre el número o 
posición de hermano y liderazgo, pues con base en 
estudios entre hermanos se asocia el liderazgo al 
hermano mayor; sin embargo, en la presente investiga-
ción estas estimaciones se asociaron con el número de 
hermana menor. 

Por otro lado, la tendencia a la identificación de 
etnia entre mujeres líderes fue hacia la variable ladina 
en contraparte a la mestiza, lo que sugiere que la etnia 
también representa otra línea de investigación asociado 
al liderazgo en el género femenino. Se concluyó que la 
educación es un factor imprescindible para el desarro-
llo de mujeres líderes, redes de apoyo que deconstruyan 
estereotipos de género y la educación sexual integral 
permiten a la mujer ser un ente activo en su desarrollo 
personal y profesional.
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En la Tabla 1 se evidencia que el 43 % de las participantes pertenecen al grupo etario de adulto joven, que a su vez resal-
ta que el desempeño de liderazgo femenino es un resultado de la época actual. Además, el 71 % de la población ha 
alcanzado una escolaridad a nivel de posgrado. El estado civil del 86 % de la población es casada y se evidenció que el 
57 % experimentó alguna separación o divorcio. Finalmente es interesante que el 57 % se identifique con la etnia ladina 
la cual podría sugerir que la connotación de la etnia podría tener implicaciones en el liderazgo.
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Tabla 1

Datos sociodemográficos

Variable N

3

2

1
1

43

29

14
14

%

Edad

30-40

41-50

51-60

61-70

1

1

5

14

14

71

Nivel educativo

Diversificado

1
14

Estado civil

Soltera

6
86

Casada

4
57

Etnia

Ladina

3
43

Mestiza

Pregrado

Posgrado o maestría



En la Tabla 1 se evidencia que el 43 % de las participantes pertenecen al grupo etario de adulto joven, que a su vez resal-
ta que el desempeño de liderazgo femenino es un resultado de la época actual. Además, el 71 % de la población ha 
alcanzado una escolaridad a nivel de posgrado. El estado civil del 86 % de la población es casada y se evidenció que el 
57 % experimentó alguna separación o divorcio. Finalmente es interesante que el 57 % se identifique con la etnia ladina 
la cual podría sugerir que la connotación de la etnia podría tener implicaciones en el liderazgo.

En la Tabla 3 se reflejan algunas variables de interés para futuras investigaciones.
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Tabla 2

Aspectos relacionados al desempeño laboral

Fuente. Autoría propia.

Variable N

1

1

4

14

14

14

%

Desempeño laboral

Emprendedora

Fundadora

Puesto directivo

4

1

2

57

14

29

Número de hermana

Pequeña

Mediana

Grande

1

1

5

14

14

71

Experiencia laboral

10-20

21-40

Más de 40

Tabla 3

Aspectos contextuales

Fuente. Autoría propia.

Variable N

2

5

29

71

%

Religión

Crsitiana católica

Cristiana evangélica

7

0

100

0

Hijos

Si

No



La Figura 1 muestra los estereotipos asociados al género femenino encontrados en la investigación. De acuerdo con los 
datos recabados, el liderazgo implica tener una perspectiva de vida diferente a los patrones de crianza machistas, y 
desarrollarlo es posible a través de la exposición de al menos una figura de liderazgo a temprana edad.

La Figura 2 muestra los componentes que conforman el liderazgo femenino. 
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Figura 1

Significado de ser mujer en Guatemala 

Fuente. Autoría propia.

Fuente. Autoría propia.

Figura 2

Concepción del liderazgo en mujeres trabajadoras



La Figura 3 evidencia el tipo de liderazgo que desarrollan las mujeres líderes. El tipo de liderazgo que las mujeres 
desempeñan es democrático y orientado a las personas pues buscan el bienestar de los demás, integran grupos de 
trabajo y evitan las jerarquías en los distintos ámbitos en los que se desenvuelven.

La Figura 4 evidencia que la desigualdad de género en la actualidad persiste con la negación de puestos, abuso de 
poder, acoso sexual y el doble esfuerzo para lograr oportunidades laborales.
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Figura 3

Liderazgo en mujeres trabajadoras

Fuente. Autoría propia.

Fuente. Autoría propia.

Figura 2

Avances en la equidad de género en el ámbito laboral
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La Figura 5 muestra la importancia de la deconstrucción de tabúes sobre el significado de ser mujer, derivados de 
patrones de crianza machistas para desarrollarse como mujer líder. Alcanzar un nivel de escolaridad superior, contar 
con redes de apoyo, la autoconfianza y la disciplina son algunas de las estrategias que promueven el desarrollo de las 

Figura 5

Estrategias para desarrollar liderazgo

Fuente. Autoría propia.


