Propuestas y hallazgos preliminares
para un andlisis sobre mujeres ejecutivas
en la Ciudad de México

Guadalupe Serna

El presente articulo pone a discusion los primeros hallazgos que el trabajo de campo reporta
sobre la trayectoria familiar, educativa y laboral, de un pequefio grupo de mujeres que se desem-
pefian en puestos de direccion en grandes empresas de la ciudad de México. El propésito es
contribuir al conocimiento de un grupo de actores econémicos, que en el caso de nuestro pais
ha sido poco analizado: las ejecutivas de alto nivel. En este primer acercamiento discuto cudles han
sido algunas de las preocupaciones y hallazgos que se han hecho sobre estos nuevos actores glo-
bales que son ahora muy comunes en las grandes ciudades. Propongo una definicion que me ha
resultado Util para emprender este andlisis y que, sin embargo, es susceptible de modificarse en
la medida en que se avance en el andlisis. Al acercarme a estos actores econdmicos me ocupo de
sus caracteristicas generales, mediante el andlisis de sus trayectorias intento plasmar cémo se en-
filan hacia lo que serd su carrera en el mundo corporativo. Los problemas que estas mujeres
enfrentan en su ruta de ascenso y como perciben los limites hasta donde pueden llegar.

This article discusses the initial findings reported from field work on the family, the educational
and work trajectory of a small group of women employed in management positions in large com-
panies in Mexico City.The aim is to contribute to the knowledge on a group of economic actors
that, in the case of Mexico, has been scarcely analyzed: high-level executives. In this first approach
| discuss some of the concerns and findings made on these new global actors who are now very
common in large cities. | propose a definition which has been useful to me in carrying out this
analysis but which, however, is susceptible to being modified during the course of the analysis.
When approaching these economic actors | concern myself with their general characteristics
and, by analyzing their trajectories, seek to grasp how they proceed towards a career in the cor-
porate world; the problems these women face on their way up and their perception of the lim-
its of how far they can go.

GUADALUPE SERNA: Instituto de Investigaciones Dr. José Maria Luis Mora.
Desacatos, num. 11, primavera 2003, pp. 77-96.

* El presente ensayo discute parte de la informacion derivada del proyecto “Mujeres ejecutivas en México: una incursion distinta de la mujer en
la actividad laboral en una época de globalizacion”, financiado por Conacyt.
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INTRODUCCION

isten elegantes trajes obscuros confeccionados

en seda a la medida por algtin sastre en Hong

Kongy se acompanan de un portafolio de pres-
tigiada marca. Viajan por todo el mundo, especialmente
hacia las ciudades de cardcter mundial como Nueva York,
Londres o Tokio y en menor medida a algunas grandes
ciudades latinoamericanas. Suelen comer en restauran-
tes donde chefs, de reconocido prestigio internacional,
preparan platillos de nouvelle couisine. Son mujeres al-
tas, delgadas, generalmente de tez blanca, trabajan en
modernos edificios de cristal, muchos de ellos inteligen-
tes, en un ambiente sofisticado y de buenas maneras son:
mujeres ejecutivas.

Esta es la imagen mds comun que las revistas y los me-
dios de comunicacién visual e impresos ofrecen de las
mujeres que se desempefian como ejecutivas en las gran-
des empresas y corporaciones multinacionales. Elemen-
to que alude, fundamentalmente, a un estereotipo que
poco nos informa acerca de estas mujeres como actores
econdmicos e integrantes de la sociedad actual. ;Cudnto
de erréneo y confuso hay en estas imagenes? ;Quiénes
son estas mujeres? ;Qué trayectoria personal y educati-
va tienen? ;Como y cudles son las rutas que han seguido
al insertarse en un mundo del trabajo? ;Qué tipo de ha-
bilidades se requiere para desempenarse como ejecutiva?
;Qué significa ser ejecutiva y como se definen?

Estas son algunas de las preocupaciones que han guia-
do la presente investigacion en donde el objetivo principal
es indagar acerca de las trayectorias educativas y labora-
les de un grupo de mujeres ejecutivas que trabajan en
empresas nacionales y de cardcter multinacional asenta-
das en la Ciudad de México.! Me interesa analizar parte del
material que he recopilado a lo largo una temporada
de trabajo de campo, asi como materiales secundarios
que considero me permiten dar respuesta a algunas de
las interrogantes planteadas.

! Cuando me refiero a la Ciudad de México incluyo a las 16 delega-
ciones la zona conurbada asi como algunos municipios del Estado de
Meéxico, ya que varias de las entrevistadas viven e incluso trabajan en
la zona conurbada. No obstante, la informacion de caracter censal
solamente se refiere al Distrito Federal.

Una de las primeras preocupaciones fue consultar c6-
mo se ha abordado el estudio de las mujeres ejecutivas
en la bibliografia sobre el tema, cuales han sido las pre-
ocupaciones alrededor de este tema y qué hallazgos se
han reportado, seguido de intentar determinar estadisti-
camente qué proporcion guarda este sector dentro del
grupo femenino que participa en el mercado laboral, pa-
ra finalmente centrarme, a partir de la informacion em-
pirica recopilada, en las caracteristicas que tienen estas
mujeres y cudles son las rutas que han seguido para in-
corporarse al mundo ejecutivo. El propdsito es develar
esa imagen de “glamour y éxito” asociado a este grupo y
mostrar lo que en sus propias palabras son: mujeres tra-
bajadoras profesionales que se desempenian en un com-
petido mundo corporativo masculino.

LA IMPORTANCIA DEL OBJETO DE ESTUDIO
Y SU DEFINICION

Desde la década de los setenta se registré un incremen-
to en la participacion econdmica femenina en paises
como Estados Unidos, el Reino Unido y Europa Occi-
dental y lo mismo sucedi6 para el caso de México. El ori-
gen de este suceso estuvo sin duda ligado a la expansion
de la industria de servicios. Esto trajo aparejado un cam-
bio en el papel de las mujeres en la sociedad que permiti6
un participacion activa en la actividad econdémica, tanto
en empleos de tipo independiente, via la formacién de sus
propias empresas, como en empleos que requerian de ca-
lificaciones profesionales, que serfa el caso de las mujeres
con cargos ejecutivos y atin, en empleos poco califica-
dos en donde era poco probable que se obtuviera una
promocién o una posiciéon de mayor responsabilidad.
En Estados Unidos, para mediados de los ochenta, la
participacion de la mujer en la actividad laboral era del
45%, en tanto que para el Reino Unido, en 1989 el por-
centaje era del 44%. Para el mismo afio, en la mayor parte
de los paises de Europa Occidental, més de la tercera
parte de la fuerza de trabajo eran mujeres. Dentro de es-
te grupo Dinamarca tenia el porcentaje mas alto con un
45% de participacion femenina. Patrones un tanto dife-
rentes mostraban paises como Australia, con un 37% y
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Nueva Zelanda con un 38% para el mismo afio (David-
son y Cooper, 1992). Para el caso de México las tasas de
participacion femenina pasaron del 16% en 1970, al 30%
en 1990, sin duda menor a las que se registraban en pais-
es industrializados. No obstante, el incremento continué
en ascenso y para el afio 2000 la poblacién econémica-
mente activa femenina represent el 39%. Esto por lo que
hace a la participaciéon econémica femenina en general.

Por otra parte, los estudios centrados en la participa-
cién femenina en actividades gerenciales reportan que
en las tltimas dos décadas, se registr6 un incremento en
su participacion en puestos gerenciales y directivos en em-
presas y corporaciones, generalmente compuestos por
poblacién masculina. En paises de Europa del Este y Es-
candinavia para 1988, entre el 11y el 17% de los gerentes
y administradores eran mujeres, en tanto que, en Aus-
tralia, para 1990 el porcentaje ascendia al 23.9%. Para el
caso de Estados Unidos, donde la legislacién ha puesto

énfasis en romper las barreras de segregacion, las tasas
de participacion se han incrementado de forma impor-
tante. Asi entre 1979 y 1988 la proporcién de mujeres en
puestos gerenciales pasd del 30.5 al 38% (Davidson y
Cooper, 1992: 9-10).

Estos andlisis reportan ademas que el acceso a puesto

gerenciales en los niveles bajos de las organizaciones no
parece ser un problema para la mujer. En cambio, lo que
si ha representado dificultades es acceder a los niveles al-
tos, dentro de la jerarquia corporativa, atin en paises
como Estados Unidos. Los datos que se tienen para 1990
reportan que en Australia, Estados Unidos y el Reino Uni-
do, el porcentaje de mujeres ejecutivas en puestos de alta
direccion oscilaba entre el 1y el 2%. Esto significa que aun
en estos paises las mujeres debian enfrentar lo que se ha
llamado “el techo de cristal”, cuando intentan acceder a
puestos de poder. Este techo de cristal es un obsticulo
invisible y no aprehensible, pero que es percibido por las
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mujeres como una barrera que les impide acceder a los
altos niveles de la jerarquia corporativa, aunque en tér-
minos de eficiencia profesional sean iguales que los
hombres (Davidson y Cooper, 1992: 11-15).

La veta abierta por Mills? en torno a las caracteristicas
de la elite de poder fue retomada por autores como

2 La preocupacion por analizar los grupos gerenciales 0 managers asi
como a los ejecutivos en puestos de alta direccion fue promovido por
Wright Mills en los afios cincuenta tanto en su texto White Collar
como en The Power Elite. En esa época Mills se interes6 especial-
mente en comprender y analizar el papel que tenian dos grupos que
cobraban cada vez mayor importancia en Estados Unidos: los trabaja-
dores de cuello blanco 0 managers, provenientes principalmente de
la clase media y; los accionistas, directivos generales de grandes em-
presas, los militares y los politicos o la “élite de poder”. Para el caso de
las mujeres en puestos ejecutivos, en 1962, Felice Schwartz Catalyst
fundé una agencia no lucrativa especializada en asuntos que tuvier-
an que ver con la participacion de la mujer en el mercado de traba-
jo. Con el correr de los afios, Catalyst, como se llamé a la institucion
que se formd con este esfuerzo, desarrollo un objetivo de caracter dual;

Zweigenhaft y Domhoff (1998), preocupados por ana-
lizar el impacto que han tenido los grupos minoritarios,
entre ellos las mujeres, y la composicion que mostro esta
elite, para el caso de EU a fines de los noventa. En dicho
estudio se encontré que lentamente las mujeres habian
ingresado a este grupo aunque a fines de los noventa su
ndamero era poco significativo comparado con sus ho-
maonimos varones.

Para el caso de América Latina estudios pioneros so-
bre mujeres ejecutivas como los de Arango, Viveros y

por una parte auxiliar a las mujeres que se interesaban en desarrollar
sus propios negocios y, por otra, procurar que las mujeres profesio-
nistas maximizaran sus logros y desarrollaran su potencial. La reu-
nién sistematica sobre los logros de las mujeres y las posiciones que
iban adquiriendo dentro de la estructura corporativa, politica y mili-
tar permitié tener una amplia base de datos que, en la década de los
noventa se considerd de suma importancia para analizar los cambios
que las mujeres norteamericanas habian tenido en ese sector del mer-
cado de trabajo (Zweigenhaft y Domhoff, 1998: 43-44).
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Bernal (1995), realizados en Argentina, Colombia, Chile
y Venezuela, reportan que la participacion de la mujer
en la actividad econdmica, sobre todo aquellas pertene-
cientes a estratos medios de la sociedad, se ha ampliado
y diversificado de manera importante en las dltimas dé-
cadas. Para las autoras esto es, en gran medida, el resul-
tado de las crisis econdmicas en que se han visto en-
vueltas las familias. Pero también es consecuencia de un
cambio en las aspiraciones de las propias mujeres, en
comportamientos y percepciones distintas respecto a la
fecundidad, el trabajo y la familia (Arango, Viveros y
Bernal, 1995), lo que coincide con estudios como los de
Davidson y Cooper (1992) para paises industrializados.

No obstante, €l ascenso de las mujeres a cargos direc-
tivos en empresas privadas, e incluso del sector ptblico
es un fenémeno mas o menos reciente en América Lati-
na. La incursion cada vez mds evidente de la mujer en
puestos directivos en las grandes empresas es, sin duda,
el resultado de un proceso lento y conflictivo de moder-
nizacion de la sociedad. A este incremento porcentual,
aunque lento, de la mujer en actividades ejecutivas ha
contribuido, sin duda alguna, la expansion de la educa-
cién superior y como consecuencia de esto la apertura e
incursion de la mujer en actividades profesionales tradi-
cionalmente reservadas a los hombres (Arango y Vive-
108, 1995).

En México Pérez-Lizaur (2000) llevé a cabo uno de los
trabajos pioneros sobre este tema. En este estudio, de
corte antropoldgico, la autora tuvo como propdésito elu-
cidar las razones por las cuéles las mujeres ejecutivas de
alto nivel permanecian o abandonaban su trabajo. Uno
de los hallazgos importantes al analizar las decisiones
laborales fue el develar la complejidad que prevalece en
el mundo corporativo en donde la tension entre familia
y trabajo se da, en gran medida, por la rigidez y falta de
flexibilidad en los horarios a que se ven sometidas como
mujeres ejecutivas. Como contraparte de esta situacion,
se hace énfasis en las estrategias seguidas por las mujeres
para permanecer o no en el mundo corporativo en don-
de la familia extensa parece jugar un papel fundamental.
Las situaciones descritas por Pérez-Lizaur para México
coinciden con los hallazgos reportados por Arango, Vive-
ros y Bernal para el caso de paises del cono sur respecto

a la tension entre el desempefio de una actividad de tipo
ejecutivo y el desempeno de su rol familiar como madre.

Como se observa algunos de los andlisis sobre el tema
que nos ocupa ponen el acento en un incremento en la
incursion femenina en este tipo de puestos, misma que,
por otra parte, es desigual si se atiende a los distintos ni-
veles de la jerarquia corporativa como ha sido sefialado
por Davidson y Cooper (1992). Otros en cambio atienden
a las razones, estrategias y dificultades que enfrentan las
mujeres al combinar el desempefio de una actividad de
tipo profesional con horarios poco flexibles y el desem-
peno de sus responsabilidades familiares. En los estu-
dios plasmados queda claro que el fenémeno que ahora
parece extenderse es, en gran medida, producto del pro-
ceso de modernizacion que se vive en los distintos paises.
Ademis, en el mundo contemporéaneo los procesos de
globalizacion estdn acompanados del crecimiento de em-
presas con un verdadero cardcter multinacional que tien-
den a estandarizar a sus cuerpos directivos y gerenciales.
Cabria entonces la posibilidad de analizar la consolida-
cion y difusion mundial de estos grupos atendiendo a las
propuestas apuntadas por Sassen (1991, 2000), desde
la teoria de la globalizacion. Es decir, como una nueva y
compleja dualidad de la organizacién econdmica que al
mismo tiempo que estd dispersa espacialmente, estd in-
tegrada globalmente y que como corolario ha ocasiona-
do un nuevo tipo de estructura organizacional.

LA DEFINICION DE MUJERES EJECUTIVAS

Centrarme en las mujeres en puestos ejecutivos, como
objeto de estudio, implica necesariamente diferenciarlas
de aquellas que se desempefian como profesionales libres
y las dedicadas a actividades de tipo empresarial. Las pro-
fesionales libres son mujeres que llevan a cabo, de ma-
nera independiente, el ejercicio de un profesion para la
que se obtuvieron credenciales especificas. En tanto que
las empresarias son actores sociales preocupados por la
creaciéon de unidades econdémicas, por su desarrollo y
consolidacion acorde con las necesidades de la actividad
productiva que realizan y del nicho comercial donde se
insertan. En cambio las ejecutivas son, en estricto sentido,
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trabajadoras asalariadas con una elevada escolaridad,
cuyas consideraciones de ejercicio son de orden profe-
sional y de competencia y no estdn estrictamente delimi-
tadas por ellas, sino por la demanda de los propietarios
y accionistas de las empresas donde prestan sus servi-
cios profesionales. Esto significa que las decisiones ulti-
mas sobre la administracion y el desarrollo de la empresa,
son ejecutadas por ellas, en razon de las decisiones que
toman el consejo de administracién y los accionistas (Ser-
na, 1999). Esta definicion fue elaborada en un estudio
previo que buscaba definir las diferencias entre tres
grupos especificos: profesionales libres, empresarias y eje-
cutivas. En el presente estudio hago uso de aquella defi-
nicion con el propdsito de establecer si tiene relacion
directa con los actores que se analizan o si es necesario
modificarla una vez discutidos los estudios de caso.

Sin embargo, es necesario ademds tener en cuenta que
si atendemos a las propuestas planteadas por Mills sobre
los directivos, parte de la elite de poder y los managers o
grupos gerenciales, pareceria que se trata de dos grupos
diferentes que comparten algunas similitudes. Lo que pa-
recen compartir es que, en ambos casos, nos referimos
a un grupo organizado y graduado jerarquicamente en
términos de autoridad para llevar a cabo tareas, planear
y ejecutar su propio trabajo y libremente planear y orga-
nizar el trabajo de los demas.

En el caso de los directivos o ejecutivos, como lo indi-
ca Mills? (1957), son aquellos grupos que “gobiernan el
mundo de esas empresas’, esto es, quienes toman las de-
cisiones sobre el qué, como, cudndo y donde llevar a cabo
una accion especifica, la cispide de la estructura jerarqui-
ca corporativa. En términos practicos esto corresponde-
ria a quienes forman parte del recuento anual de Fortune
donde se inscriben los Chief Executive Officer (CEO’s) o
Directores Generales, esto es, los cuadros directivos de
las grandes empresas mds importantes en el dmbito mun-
dial e incluso en el dmbito nacional de un pais, que, para
el caso de México serfan aquellos que encabezan los

3 De acuerdo con Mills la elite de poder esta compuesta por los ac-
cionistas o propietarios de las 100 empresas mds importantes, los al-
tos directivos (directores general o CEO’s) de empresas multinacio-
nales, los militares y politicos de alto nivel.

cuadros directivos que reporta Expansion. En tanto que
el grupo de managers o gerentes son aquellas personas
que, dentro de la estructura jerdrquica corporativa, se
encuentran en un nivel inferior a los grupos directivos,
pero que tienen autoridad y poder para ejercerlo sobre
sus subordinados.

Sin embargo, las dificultades sobre considerar a am-
bos como grupos independientes estriba en que todos se
desempefian en el mundo corporativo que, por otra par-
te, es considerado como una escalera de ascenso (upper
ladder). En esta escalera, algunos de los peldafios dentro
de la estructura corporativa agrupan a los niveles geren-
ciales con diferentes grados de responsabilidad, poder y
autoridad y escalones arriba se encontrarian los grupos
directivos, también graduados por jerarquia, hasta llegar
ala cuspide. Lo que implica que, si bien, parecen grupos
diferentes la posibilidad de que una persona en el nivel ge-
rencial transite y llegue exitosamente a ser un director
general, parte de la elite de poder, existe. Dejo por ahora
planteada la discusion. Considero que es necesario un ané-
lisis de las trayectorias de los sujetos y las caracteristicas
de las estructuras corporativas actuales como un medio
posible para plantear propuestas claras sobre este tema.

EL ACERCAMIENTO METODOLOGICO
Y LA RECOLECCION DE INFORMACION

El presente andlisis parte de supuesto planteado por Den-
zin (1970) de que las acciones humanas deben estudiarse
y comprenderse desde la perspectiva de los sujetos in-
volucrados en las acciones. Para ello en este estudio hago
uso de la herramienta analitica denominada “trayectoria
de vida” como un instrumento que nos permite analizar
las formas en que los sujetos individuales se constituyen
y son constituidos a lo largo de un proceso socio-histo-
rico. Para esta perspectiva la nocion central es transicion
y en ella lo que se hace es observar los cambios cualitati-
vos que tienen lugar en algunos aspectos de la vida dia-
ria del sujeto (Elder, 1989). Por tanto en este enfoque el
énfasis estd puesto en el contexto en el que se realizan las
acciones individuales. Cuando se analizan las trayecto-
rias de vida lo que se hace empiricamente es examinar
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las transiciones que sufren los individuos de distintas
categorfas sociales o de una categorfa social en una co-
horte dada. Lo que se hace entonces es analizar la forma
en la que los sucesos constituyen cambios en la vida de
los sujetos sobre los que se trabaja, de qué manera los
acontecimientos sociales afectan la vida del sujeto y c6-
mo sus propias acciones afectan eventos sociales.

Para el presente andlisis empleé dos tipos de informa-
cién. La primera consistio en la recoleccién y sistemati-
zacion de datos a partir de fuentes censales, encuestas y
otras bases de datos. La segunda, de caracter cualitativo
provino de una serie de entrevistas a mujeres que se de-
sempenaban como ejecutivas en algtin puesto de direc-
cién y/o gerencial en empresas nacionales y de cardcter
multinacional asentadas en la ciudad de México. Por tan-
to no se trata de una muestra representativa con validez
estadistica, sino de un conjunto de estudios de caso.

Las entrevistas se realizaron como parte de una tem-
porada de campo que se extendi6 de enero a octubre del
2001y en ellas se obtuvo informacién de carcter general,
sociodemogréfico asi como de la trayectoria familiar,
educativa y laboral de las entrevistadas. Planteé en el ini-
cio un total de 30 entrevistas a profundidad, sin embar-
go, recibi una gran cantidad de cancelaciones a las citas
previstas que finalmente no fueron llevadas a cabo. La ra-
z6n expresada por las mujeres a entrevistar fue, en la ma-
yoria de los casos, lo complicado de sus agendas, lo que
condujo a obtener un total de 13 entrevistas con una du-
raciéon de 45 minutos y en tres casos de una hora. En
ninguno de los casos fue posible obtener una respuesta
positiva para una segunda entrevista. Esto implicé por
tanto que algunas inconsistencias que surgieron al va-
ciar la informacién no pudieron ser discutidas de nueva
cuenta con la entrevistada.

En todos los casos, antes de concertar una cita, expli-
qué detalladamente los propésitos de la investigacion
y que tipo de informacion requerfa para llevarla a cabo.
También fue necesario dejar claro que la informacion
serfa empleada para ejemplificar lo que sucedia en torno
al mundo ejecutivo femenino y que se garantizaba una
total confidencialidad acerca de su identidad real. Como
investigadora me parece importante anotar esto asf co-
mo explicar las posibles razones por las cuéles no logré

De la serie: Mercados $9.99, 2003 / Roxana Acevedo

llevar a cabo las entrevistas como se habian programado.
Desde mi perspectiva esto se debi6 a dos razones con-
cretas: a las caracteristicas del grupo del que me ocupo,
que pertenecen a los sectores medios altos y altos con
una elevada escolaridad para quienes resulto dificil ha-
blar de si mismas, de sus acciones, sus preocupaciones y
su grupo familiar. En muchos de los casos, alo largo de la
conversacion, tenia la impresion de que ellas conside-
raban que estaba invadiendo espacios de la vida privada.
Muy probablemente por esta misma razén hubo quie-
nes no aceptaron concretar una entrevista. La segunda es
que, en el mundo donde trabajan las ejecutivas, el tiem-
po tiene un alto costo monetario, lo que implica que no
hay tiempos muertos, ni mucho espacio para conversa-
ciones de tipo informal. Las actividades que realizan estin
programadas con meses de antelacion y, cuando se acep-
ta destinar tiempo, el otro debe ajustarse cuidadosamente
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al horario previsto y no excederse. Asociado al mundo
donde se desempenian para algunas era dificil discutir
asuntos de su desempefio profesional ya que su activi-
dad exige de altos niveles de confidencialidad. Como in-
vestigadora acepté por tanto que habia puntos sobre los
que no era posible obtener informacion.

Es importante anotar que antes de realizar la investiga-
cién habia establecido contacto con un grupo de muje-
res ejecutivas que se reunfan periédicamente quienes lo-
graron consolidarse como una asociacién en donde, en
sus reuniones periddicas, se intercambiaban experiencias
y se discutia sobre diversos topicos de interés para su de-
sempefio profesional. Esto me permitié observar, in-
teractuar con el grupo, asi como lograr entrevistas
informales, lo cual resulté un apoyo invaluable para la
comprension de lo que significa el desempefio de su ac-
tividad profesional, los diferentes problemas que enfren-
tan, la manera en que los resuelven, asi como llenar al-
gunas lagunas de informacion. Es claro que gracias al
apoyo que estas mujeres ejecutivas me brindaron me fue
posible establecer los primeros contactos; sin ellas esta
investigacién no hubiera podido concretarse. Una vez
establecidos algunos enlaces las propias entrevistadas me
proporcionaron nimeros telefonicos de otras colegas y
con ello se abri6 la posibilidad de ampliar el espectro
mas alld del nucleo original.

CAMBIOS EN LA POBLACION
EN POSICIONES DE DIRECTIVOS
Y FUNCIONARIOS

De acuerdo con el censo las personas que laboran en
puestos de tipo ejecutivo en empresas nacionales o de
cardcter multinacional se agrupan dentro de la categoria
“funcionarios, directivos y gerentes del sector publico,
social y privado”* Sin embargo, s6lo es posible analizar

4 En el censo de 1990 se definen como trabajadores que realizan ac-
tividades directivas, administrativas, normativas y de coordinacion
en dependencias y organismos gubernamentales en el ambito nacio-
nal, estatal o municipal en instituciones, comercios e industrias pu-
blicas y privadas.

De la serie: Alto, mujeres trabajando, 2003 / Roxana Acevedo

los cambios que este grupo ha tenido entre 1990 y 2000
ya que la informacion que arrojé el censo de 1970 no es
comparable con los posteriores.5 Para 1990 en México,
del total de la poblacién econdmicamente activa (PEA)
solamente el 2.43% se desempenaban como funciona-
rios® y directivos. De este total, el 80.6% eran hombres y

5 El censo de 1970 solamente registr6 una categoria “funcionarios y
directivos del sector publico y privado” y en ella se inclufa, ademas
de este grupo, al de supervisores y jefes de departamento. A partir del
censo de 1990 se separé a los funcionarios y directivos y se afiadi6 una
nueva categorfa: “inspectores y supervisores industriales”. Para el
2000 a estas categorias se les incorpor6 la de “jefes y supervisores ad-
ministrativos”

¢ Es importante tener en consideracion que bajo esta categoria se in-
cluyen tres grupos, los funcionarios del sector publico, los directivos
de la iniciativa privada y los del sector social y que, ademds, no es po-
sible establecer qué proporcion corresponde a unos y otros. Para tratar
de definir el numero de ejecutivos/as en puestos de direccion en la
iniciativa privada es necesario emplear otro tipo de bases de datos.
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CUADRO 1

Porcentaje de la poblacion econémicamente activa como funcionarios y directivos en México
y el Distrito Federal en 1990 y 2000

1990 2000
Meéxico Distrito Federal Meéxico Distrito Federal
Total 2.43 4.64 2.23 4.38
Hombres 2.57 5.61 2.40 5.16
Mujeres 2.0 2.79 1.87 3.14

Fuente: INEGI, XI y XII Censo General de Poblacién y Vivienda y del Distrito Federal

el 19.4% eran mujeres. Es decir que el porcentaje que re-
presentaron las mujeres se encontraba muy por debajo
del registrado en paises como Estados Unidos, el Reino
Unido y Europa Occidental para ese periodo. Por otra
parte, el 42% del total de la PEA como funcionarios y di-
rectivos se concentraba en los servicios;” la industria
manufacturera, por su parte, concentraba el 21.8% y el
comercio contribuia con el 20 por ciento.

En el 2000 se registré una ligera disminucion de la PEA
en este tipo de actividades y representd el 2.23% del to-
tal. De este conjunto, el 73.5% eran hombres y el 26.5%
eran mujeres. Esto significa que a pesar de que hubo un
decremento en la PEA como funcionarios y directivos,?
tal vez como consecuencia de las crisis econémicas en
que se vio envuelto el pais, la poblacién femenina dedi-
cada a estas actividades registré un incremento impor-
tante con relacién a la década anterior (véase cuadro 1).

Como habia sucedido para 1990, en el 2000 la PEA
total de funcionarios y directivos continud concentrada
en los servicios e incluso sufrié un ligero incremento y
represent el 43.6%, en tanto que el comercio concentré
el 20.5% y la industria manufacturera el 16.5%, lo que
implicé un decremento importante de ésta dltima (XI'y
XI1I Censo General de Poblacion y Vivienda).

En el caso del Distrito Federal, que es el que nos ocupa,
la proporcion porcentual que ha mantenido este grupo

7 Para 1990 en el porcentaje de los servicios se excluye los de admi-
nistracion publica y defensa y en el 2000 a las actividades de gobier-
no. En ningtin caso se incluyeron los no especificados.

8 La PEA en general y por sexo sufrié una disminucién. De hecho, la
PEA femenina como funcionarias y directivas pasé de 2% al 1.87%
entre 1990 y 2000.

ha sido mayor a la registrada en el contexto nacional. Pa-
ra 1990 del total de la PEA, el 4.6% eran funcionarios y
directivos, y de ésta, el 69.3% eran hombres y el 20.7%
mujeres. De este total el 40.2% se concentr6 en los servi-
cios en tanto que la industria manufacturera concentr6
el 24.4%, mayor al reportado para México y el comercio
un 18.35%, ligeramente menor al contexto nacional. Por
lo que hace a la PEA femenina como funcionarias y di-
rectivas los servicios concentraron el 56.4%, esto es muy
por encima del porcentaje registrado para el total de és-
ta. El comercio contribuyé con el 16.4% en tanto que la
industria manufacturera con un 15.9%, esta dltima muy
por debajo de la reportada para el total de esa PEA (véase
cuadro 2).

En el 2000 se registré un ligero decremento y los fun-
cionarios y directivos representaron el 4.4% del total de
la PEA, en donde el 72.2% eran hombres y el 27.8% mu-
jeres (véase cuadro 1), lo que significa que el porcentaje
de participacion femenina se increment6 de manera im-
portante, como sucedi6 para el contexto nacional. Pero
aun mas ya que, atin cuando el total de la PEA como fun-
cionarios y directivos sufrié un ligero decremento, en el
caso de la PEA femenina en este tipo de ocupacion ésta
registré un ligero incremento y paso del 2.8 al 3.14% en-
tre una y otra década (véase cuadro 1). Es decir que, para
el caso del Distrito Federal, en la dltima década las mu-
jeres como funcionarias y directivas registraron un avan-
ce importante en términos de participacién en el com-
petido mundo masculino de los directivos.

En cuanto al sector de actividad en los servicios se re-
gistré un importante incremento con relacién a 1990
pues estos concentraron el 49% del total de esta PEA. Por
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CUADRO 2

Porcentaje de la poblacion econémicamente activa como funcionarios y directivos por sector

de actividad y sexo en el Distrito Federal en 1990 y 2000

1990 2000
Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres

Agricultura y ganaderfa 0.35 0.40 0.18 0.17 0.19 0.11
Mineria 0.72 0.84 0.23 0.14 0.18 0.06
Electricidad y agua 0.39 0.46 0.12 0.45 0.55 0.17
Construccion 4.66 5.49 1.49 3.67 4.49 1.52
Industria manufacturera 24.40 26.62 15.85 14.95 16.52 10.59
Comercio 18.35 18.86 16.41 19.87 20.35 18.63
Transportes y comunicaciones 4.16 4.05 4.54

Transportes y almacenamiento 2.74 2.93 223
Informacion en medios masivos 4.57 4.69 425
Servicios financieros y seguros 10.93 10.72 11.71 8.35 8.36 8.32
Servicios inmobiliarios y alquiler 223 2.05 2.69
Servicios de apoyo a negocios 4.67 433 5.54
Servicios profesionales y técnicos 7.51 7.46 7.72 7.79 7.9 7.29
Servicios comunitarios y sociales 10.16 6.49 24.24

Servicios educativos 6.63 4.0 13.46
Servicios de salud y asistencia social 228 1.7 3.8
Servicios personales y de mantenimiento 427 4.40 3.77

Servicios de esparcimiento 1.29 1.17 1.59
Servicios de restaurante y hoteleria 3.71 3.53 4.39 4.93 4.87 5.11
Otros servicios excepto gobierno 3.66 3.85 3.18
Administracion publica y defensa 5.12 5.26 4.57

Actividades del gobierno 7.96 8.07 7.69
No especificado 5.28 5.41 4.77 3.65 3.61 3.76

Fuente: INEGI, XI y XII Censo General de Poblacion y Vivienda del Distrito Federal

su parte en el comercio el porcentaje fue del 19.87%, con
un ligero incremento, en tanto que en la industria ma-
nufacturera se registré una participacion mucho menor
con el 15%. Con relacion a la situacion de la PEA femeni-
na como funcionarias y directivas tenemos que, durante
el 2000, la concentracién de ésta en los servicios sufri6
incluso un ligero incremento y representé el 57.5%, se-
guido del comercio con un 18.6%, en tanto que en la in-
dustria manufacturera el porcentaje se redujo de manera
importante y representd solo el 10.6% (véase cuadro 2).

Para completar el cuadro de cambios en el grupo de
funcionarios y directivos es necesario incorporar una
variable mas, la que atiende al nivel de instruccion en
estos grupos. De acuerdo con la Encuesta Nacional de

Empleo (ENE), para 1996° el 21.5% del total de la poblacion
economicamente activa ocupada (PEAO) contaba con un
nivel de instruccién medio superior y superior y éste se
incremento hasta llegar al 24.5% en el 2000. Al concen-
trarnos en la PEAO como funcionarios o directivos se
observa que, para 1996, el 73% de ellos contaba con un
nivel de instrucciéon medio superior y superior. Por lo que
hace al Distrito Federal encontramos que para 1996 el
40.6% del total de la PEAO tenia ese nivel de escolaridad
y que para el 2000 represent6 el 41.5%, es decir, casi el
doble de lo reportado para el conjunto de las zonas

9 En el conjunto de las zonas metropolitanas.



PRIMAVERA 2003

Desacatos

SABERES Y RAZONES

e _F

De la serie: Alto, mujeres trabajando, 2003 / Roxana Acevedo

metropolitanas. En el caso de la PEAO como funciona-
rios y directivos el 80.3% del total se concentraba en este
nivel de instruccién, en 1996, incrementiandose hasta el
91.4% en el 2000. Este porcentaje tan alto de personas
con este nivel de escolaridad asi como su incremento
constante dejan ver que los requisitos para incorporarse
a este tipo de actividad exigen contar, al menos, con un
titulo profesional. En el caso de la PEAO femenina como
funcionarias y directivas se registré también un incre-
mento significativo en este nivel de escolaridad, pues
pasaron del 65.7% en 1996 al 79.2% en el 2000.
Tenemos entonces que en el Distrito Federal, préc-
ticamente, el 50% del total de los funcionarios y di-
rectivos, donde la mayoria de ellos cuentan con una
escolaridad media superior y superior, se localizan en los
servicios. Pero los cambios que han tenido lugar en es-
te grupo son atin mds evidentes si analizamos con de-
talle el cuadro 2. En este es posible observar que el tipo

de servicios que concentra la mayor participacién de esa
PEA, en la dltima década, son aquellos denominados ser-
vicios al productor, desplazando de manera importante
a la industria manufacturera y manteniendo en auge al
comercio. Esto es un indicador de que la Ciudad de Méxi-
co se estd convirtiendo en un lugar cuya actividad princi-
pal parece ser la produccion de servicios especializados
a las grandes empresas y representaciones de corpora-
ciones asentadas en ella. La reestructuracién del empleo
en este sentido y las nuevas funciones que anuncia mar-
can va, al parecer, la entrada de esta zona en una nueva
fase econdmica.

Como una muestra mas de estos cambios y de las ca-
racteristicas tan particulares que tiene la Ciudad de Mé-
xico con relacion a otras grandes ciudades en México
podemos anadir que para 1998 el 50% de las empresas
mds importantes de México —en términos de ventas-
estaban asentadas en esta zona (Parnreiter, 2000:198) y
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para el afio 2000, de acuerdo con los datos de Expansion
este porcentaje se incrementé hasta el 59%.10 Esto im-
plica que la proporcién més importante de directivos y
gerentes se localiza también en la Ciudad de México (Ex-
pansion. Las 500 empresas, 2000 y 2001).

LA ZONA DE ESTUDIO

Los distintos estudios que he abordado permitieron con-
figurar un panorama general de las mujeres que se desem-
pefian como ejecutivas, en tanto que los datos censales

10 Los municipios del Estado de México que se incluyen aqui son:
Atizapan, Naucalpan, Tlalnepantla, Cuautitlan, Chalco, Ecatepec, Tul-
titlin y Tepotzotldn. Parnreiter (2000) estima, a partir de los datos
de Expansién, que para 1998 el 42% de las empresas mds importan-
tes de México en términos de ventas estaban asentadas en el Distrito
Federal. Basada en la misma fuente mi estimacion para el 2000 fue
de un 53 por ciento.

aportaron informacién sobre el panorama que guarda
este grupo en México y el Distrito Federal. En el presen-
te apartado y los siguientes me interesa plantear los pri-
meros hallazgos provenientes de la informacion de campo
recopilada.

Las grandes empresas nacionales y de caracter multi-
nacional donde laboran las mujeres ejecutivas, a las que
este estudio se refiere se ubican, sobre todo, en el oeste y
noroeste de la Ciudad de México en las delegaciones Mi-
guel Hidalgo, Alvaro Obregén y Cuajimalpa. Asi la zona
de Polanco, a lo largo de Paseo de la Reforma, Paseo de
las Palmas, Bosques de las Lomas, Paseo de los Laureles
y Santa Fe, en su conjunto, se han convertido desde fines
de los ochenta y particularmente en los noventa, en lu-
gares donde predominan grandes edificios de cristal, los
llamados corporativos, que dan un cardcter muy diferen-
te al que prevalece en el resto de la Ciudad de México. En
menor medida, algunas zonas del sur, cercanas al Perifé-
rico, también muestran cambios pues se han asentado
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estos edificios de cristal, algunos de ellos “inteligentes”,
que albergan oficinas de grandes empresas tanto mexi-
canas como multinacionales.

La mayoria de las mujeres ejecutivas, viven muy cerca
de la zona donde trabajan. Algo que vale la pena desta-
car es que un grupo importante no vive en el Distrito
Federal, sino en los municipios colindantes con la zona
metropolitana como Naucalpan y Huixquilucan, del Es-
tado de México. Viven en fraccionamientos residenciales,
condominios o complejos departamentales que se ubican
en Lomas de Tecamachalco, La Herradura, El Country
Club, Lomas de Vista Hermosa y Bosques de las Palmas,
o en lugares mas distantes de la zona de trabajo como
Ciudad Satélite Poniente. Otras han preferido vivir den-
tro del Distrito Federal, en delegaciones como Alvaro
Obregdn, Miguel Hidalgo y Benito Judrez en las Lomas
de Chapultepec, Santa Fe, la Condesa o Las Aguilas.

En este caso se trata de zonas en donde tradicional-
mente se han asentado los estratos medios-altos y altos
o bien, de nuevas zonas urbanas residenciales con guar-
dias de seguridad, grandes espacios, dreas verdes, alejadas
del ruido donde el flujo vehicular contrasta significati-
vamente con el que normalmente deben enfrentar la
mayoria de los habitantes de la Ciudad de México. Esto
también implica que los traslados cotidianos son en dis-
tancias cortas y generalmente sin trafico.

CARACTERISTICAS GENERALES DE
LAS MUJERES EJECUTIVASY SUS FAMILIAS
DE ORIGEN

En este apartado me interesa discutir las caracteristicas
que tienen algunas mujeres que ocupan puestos de ti-
po ejecutivo en varias empresas en la Ciudad de Méxi-
co, empleando para ello la informacién recopilada a lo
largo del trabajo de campo. Con ello espero mostrar
que la forma en que se han insertado al mercado labo-
ral y el tipo de actividad profesional que realizan en las
grandes empresas donde trabajan las coloca como un
grupo que no habria tenido cabida en este mundo
masculino de ejecutivos de la Ciudad de México dos dé-
cadas atras.

La mayoria de las entrevistadas son mujeres jovenes
que nacieron en los sesenta y al inicio de los setenta. Sie-
te de ellas!! tienen entre 29 y 33 afios, cinco entre 35y 39
y s6lo una 44 afios. Se trata por tanto de mujeres jovenes
que se incorporaron al mercado de trabajo durante la dé-
cada de los ochenta y a lo largo de los noventa. En este
caso el grupo analizado corresponde con los datos repor-
tados para mediados de los noventa donde se registra que,
entre las funcionarias y directivas, el 80% se concentra-
ban en los grupos de entre 20 y 49 afios de edad (INEGI,
Estadisticas de empleo con enfoque de género, 1999). Esto
también refuerza los hallazgos de autoras como Garcia
de Oliveira (1994), para el caso de México, quien indica
que la mujer permanece en la actividad econdmica in-
dependientemente de su estatus marital.

Al urgar sobre los lugares donde habian nacido en-
contré que el grupo estaba conformado también por
extranjeras. Del total de entrevistadas ocho eran mexi-
canas, al igual que sus padres. Siete de ellas nacieron en
la Ciudad de México y una en provincia, aunque en dos
casos la familia paterna habia llegado a México dos ge-
neraciones atras procedente de algtin pais europeo. De las
otras cinco, dos eran ciudadanas estadounidenses. En el
primer caso sus padres son estadounidenses y se estable-
cieron en la Ciudad de México por razones de negocios.
Ella nacié y crecié en México aunque sus estudios pro-
fesionales los cursé en una universidad estadounidense.
Al concluir regresé a México donde ha permanecido tra-
bajando. En este caso ella no consideré como posibilidad
obtener la ciudadania mexicana. La otra es hija de una
mexicana y un caribefio quienes se habian conocido en
Meéxico, adonde él viajaba con frecuencia por razones de
negocios. Al casarse se establecieron en Estados Unidos,
donde la entrevistada naci6. Afios después la familia se
traslad6 a México en donde ella estudio parte del bachi-
llerato. Antes de alcanzar la mayoria de edad regreso a
Estados Unidos donde continué estudiando y concluyé
sus estudios universitarios, optando por la nacionali-
dad estadounidense al ser mayor de edad. Afios después
la compaiifa donde trabajaba la trasladé a su sede en la

11 En todos los casos el presente se refiere al afio 2001.
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Ciudad de México. La tercera es una mujer originaria de
un pais de Latinoamérica cuyos padres tenian naciona-
lidades diferentes por lo que ella conserva tanto la na-
cionalidad de su madre, como de su padre. Después de
haber vivido en diferentes paises, a donde se traslad6 por
razones de trabajo, llegé finalmente a la Ciudad de Mé-
xico y ha permanecido por varios anos desempenando
distintos puestos de alta direccion en empresas multi-
nacionales. La cuarta es una mujer hija de una mexicana
y un espanol. Aunque ella nacié en un pais centroame-
ricano a donde se trasladaron a vivir sus padres, por ra-
zones de negocios, cuando llegé a la mayoria de edad opt6
por la ciudadania espafiola. Finalmente, el dltimo caso
es una mujer de origen nérdico cuyos padres llegaron a
vivir a México, antes de que ella naciera. Curs6 sus estu-
dios bésicos y medio superiores en México pero sali6 al
extranjero a cursar su licenciatura, posteriormente, re-
greso a trabajar en México. Ella es el tinico de los casos
que mantiene la nacionalidad de su familia de origen y
la mexicana.

Llama la atencién que aquellas mujeres cuya madre
era mexicana hayan optado por una tercera nacionalidad,
la del pais donde nacieron. Al ahondar sobre este punto la
razon principal que argumentaron fue que esa naciona-
lidad les ofrecfa algunas ventajas, como por ejemplo,
una educacion en el extranjero, o bien, mayores posibili-
dades de trabajar en distintos paises, decision en la cual
los padres tuvieron un papel relevante. También es claro
que, en el caso de las extrajeras nacidas en México, se ha
optado por tener la misma nacionalidad que sus padres
y s6lo de manera excepcional se ha contemplado la posi-
bilidad de mantenerse, ademas, como mexicana. Es pro-
bable pensar que esto tiene que ver con formas de pensar,
més o menos generalizadas en los estratos medios altos
y altos que suponen que el tener una nacionalidad es-
pecifica abre mds puertas que otras. En este sentido,
pareceria que es una desventaja el contar con una sola na-
cionalidad, concretamente la mexicana, para laborar en
grandes empresas de cardcter multinacional. De hecho
del conjunto de estudios de caso analizados solamente
una mexicana, con apellido paterno extranjero, se en-
cuentra en un puesto de direccion importante y, el resto
de mexicanas, en cambio, ocupan puestos de menor

importancia en relacién con las extranjeras. No obstan-
te, no cuento con elementos suficientes para afirmar que
existen ventajas claras por el hecho de mantenerse como
extranjera, ya que el nimero de casos es muy reducido.
Aunque sin duda éste es un problema sobre el que hay
que profundizar para establecer qué cambios ha traido
en el mercado laboral la proliferaciéon de corporativos
multinacionales que establecen sedes en las grandes ciu-
dades de distintos paises. Cabria preguntarse si esto es el
signo de los nuevos tiempos y estos cambios estdn en re-
lacién con lo que se ha denominado el proceso de glo-
balizacién que se vive en el mundo contemporaneo.

La composicion de la familia de origen de estas muje-
res es también muy particular pues provienen de familias
con un numero reducido de hijos, en donde, la formacion
de estos hogares tuvo lugar a fines de los cincuenta y du-
rante los sesenta. En dos casos se trata de familias donde
ellas son hijas tnicas, una es mexicana y otra extranjera.
Ocho més cuentan con entre uno y tres hermanos y se
incluye tanto a familias mexicanas como extranjeras.
Finalmente en tres casos tienen cuatro hermanos y se
trata de familias mexicanas. Son en su mayoria familias
pequenas en donde el nimero méaximo de integrantes es
de seis, incluidos los padres.

Con respecto al estatus marital de sus padres en ocho
casos contintian casados, aunque en uno se trata de un
segundo matrimonio, como consecuencia de una viu-
dez temprana. En tres casos las madres han quedado
viudas y asi se han mantenido y, en dos mas, los padres
se divorciaron y no han vuelto a contraer matrimonio.

En relacion con la profesion y/o ocupacion del padre,
nueve de ellas son hijas de hombres que se dedican a la
actividad empresarial en diversas dreas como los servi-
cios, las manufacturas y el comercio. Las otras cuatro
son hijas de asalariados profesionales que prestan sus
servicios tanto en instituciones gubernamentales como
en empresas privadas. La mayoria de ellos cursaron es-
tudios de licenciatura y posteriormente abrieron su pro-
pio negocio, o bien, se incorporaron como profesionales
asalariados. En cambio, en el caso de la madre, s6lo al-
gunas cursaron estudios de licenciatura y otras conclu-
yeron la preparatoria. De hecho nueve de ellas se han
dedicado fundamentalmente a la coordinacién de las
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actividades del hogar y al cuidado de los hijos y s6lo
cuatro se mantienen en la actividad econdmica. De este
conjunto, en tres casos, la madre ha trabajado de mane-
ra ininterrumpida desde antes de contraer matrimonio,
al mismo tiempo que se responsabilizaba de su hogar e
hijos. En el otro caso su incorporacién a la actividad eco-
ndmica, via la formacién de su propia empresa, tuvo lu-
gar una vez que los hijos crecieron.

TRAYECTORIAS EDUCATIVAS

En términos de educacion el grupo de entrevistadas com-
parte al menos tres elementos. En todos los casos su
educacion hasta la universidad e incluso después de esta
fase, se realizé en instituciones privadas; sin excepcion
todas cuentan con un titulo de licenciatura y; todas
son al menos, bilingiies.

En cuanto a su educacion bésica y hasta la preparato-
ria una gran parte de ellas estuvieron en colegios privados

con educacién bilingiie, generalmente en inglés y espa-
nol, que tenfan una amplia tradicion de albergar a sectores
con cierto poder adquisitivo. Este serfa el caso de colegios
e institutos como el Moderno Americano, el Liceo Fran-
és, el Vistahermosa, Vallarta, Regina u Olinca, por men-
cionar algunos. En el caso de sus estudios universitarios
todas estudiaron en universidades de caracter privado
como La Salle, Andhuac e Iberoamericana, otras, en cam-
bio, estudiaron en universidades estadounidenses, al nor-
te de Estados Unidos o bien en Europa.

En relacién con el tipo de carreras de donde provie-
nen, dos de ellas son ingenieras, una en cibernética y otra
en quimica. Ocho cursaron carreras como contaduria,
informética, relaciones internacionales o industriales,
derecho, o bien, economia Finalmente, tres provienen de
carreras como publicidad y disefio grafico y una mds
estudi6 arquitectura. Dadas las caracteristicas del tipo de
trabajo que desempefian y para lograr un ascenso a
mejores posiciones dentro de las companias donde tra-
bajaban algunas de ellas cursaron estudios de posgrado, o
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bien, algtin diplomado. Del total de entrevistadas, cinco
tenfan una maestria en asuntos relacionados con admi-
nistracién de empresas, finanzas, bienes raices o bien de-
recho corporativo y dos mas cursaron un diplomado en
bienes raices y en recursos humanos en instituciones
como el IPADE, el ITAM, el ITESM o bien en algunas uni-
versidades estadounidenses como Cornell o Yale.
Practicamente la mitad de ellas hablan dos idiomas,
ademds del materno y los mds comunes son el inglés,
francés, aleman y espanol. No hay que olvidar que, en
varios casos, la comunicacion entre los miembros de la
familia no es en espanol y en otros casos la familia inter-
acttia con gran facilidad en inglés. Se trata por tanto de
un grupo fuera de la media nacional, tanto por su eleva-
da escolaridad como por su desempeno lingiistico. Esto
se mantiene incluso si atendemos a las cifras que arroja
el censo para el grupo de funcionarias y directivas, ya

que el total del grupo analizado contaba con educacion
superior y una parte de ellas, ademds, con estudios pos-
teriores.

La trayectoria educativa seguida por este conjunto de
casos también confirma que se trata de un grupo que
proviene de familias de estratos acomodados, hijas de
profesionistas, donde hay un interés particular de los pa-
dres de ofrecer una educacién privada, como lo expresa-
ron ellas mismas. Esto en gran parte se debe a que, des-
de la perspectiva de los padres y de ellas mismas, este
hecho abre la posibilidad de acceder a un tipo de traba-
jo dificil de lograr si se tiene una educacién de caracter
publico. Aunado a esto, el hecho de formar parte de una
red de personas vinculadas a actividades econdmicas si-
milares gracias a las multiples relaciones familiares y de
negocios, les ha facilitado en gran medida su incorpo-
racion a empresas especificas. Esto ademds de las rela-
ciones adquiridas por ellas mismas en las instituciones
donde estudiaron.

SITUACION FAMILIAR ACTUALY DESEMPENO
LABORAL

En relacion con el estatus marital de este conjunto, nue-
ve de ellas estan actualmente casadas y en tres casos se
trata de segundas nupcias. Cuatro de ellas son solteras y
una se divorcié!2 recientemente. Del grupo de ejecutivas
casadas, solo cinco tienen hijos entre doce y menos de
un ano de edad. En los otros casos, ellas expresaron ha-
ber tomado la decision de no tener hijos y dedicarse de
tiempo completo a su trabajo. Por lo general se trata
de parejas dedicadas a actividades similares que viajan
constantemente o bien, son profesionales independien-
tes al frente de algtin despacho. En el caso de las mujeres
que permanecen solteras, expresaron dificultades para
mantener una relacién por periodos largos. Entre las ra-
zones de esto se encuentran los horarios de trabajo y cons-
tantes viajes, as{ como la dificultad para que un hombre

12 Expresado por ellas mismas, una vez divorciada, vuelves automati-
camente a una condicion de solteria.
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acepte que su salario es elevado, o bien, que continuaran
trabajando al mismo ritmo una vez casadas.

En cuanto al momento en que se incorporaron a la ac-
tividad econémica, ocho de ellas lograron su primer
empleo a temprana edad, cuando tenfan entre 17 y 20
anos y aun estudiaban. Lo hicieron por iniciativa propia
ya que estaban interesadas en “empezar a hacer otras co-
sas” e irse integrando al mundo del trabajo, o bien, contar
con dinero propio —aungque sus familias no lo exigian.
Iniciaron como recepcionistas o asistentes, aprovechando
sus habilidades lingiiisticas, en algtin despacho o firma de
servicios que requeria de personas con cierta calificacion
que trabajaran por horas o, medio tiempo. La estancia
promedio en ese tipo de trabajos iniciales vari¢ de entre
seis meses a dos afios, como maximo. A partir de esta
primera experiencia de trabajo el siguiente empleo que
reportaron ya estaba relacionado directamente con su
carrera profesional. Las otras cinco se iniciaron en la ac-
tividad econdmica mds tarde a los 22 6 23 afos de edad,
cuando estaban por concluir su carrera. En estos casos
fue, a sugerencia de sus profesores, una manera de ad-
quirir experiencia en el mundo préctico. Varias iniciaron
como becarias, otras como analistas y casi todas perma-
necieron en esa misma compaiifa por algunos afos.

Algunas de estas mujeres ejecutivas se incorporaron al
mundo del trabajo, en ocasiones, gracias a las redes de su
familia de origen, en donde los amigos y conocidos de-
sempenaron un papel importante para lograr vincularse
a alguna compania que requeria el perfil profesional que
ellas tenfan. Para otras, en cambio, fue decisivo el que sus
profesores se preocuparan por colocar a sus egresadas en
un empleo aprovechando sus contactos y el conocimiento
que tenian de las empresas. Si tomamos esto en conside-
racion, resulta cierto lo que ellas mismas indicaron: que
el estudiar en instituciones de cardcter privado en México
abre un nicho de oportunidades en donde, al parecer, las
instituciones publicas no han logrado insertarse.

La informacién recopilada indica que una vez que te-
nian un empleo de tiempo completo y formal, dentro de
una empresa, habia una serie de puestos por los que se
debia transitar para ascender dentro de la organizacion.
Estos puestos tienen diferentes nombres, por lo que hay
dificultades para determinar con certidumbre el ascenso.

Por otra parte, por regla general, las equivalencias de
puestos la llevan a cabo compaiiias privadas de compen-
sacién tomando en cuenta tanto las percepciones sala-
riales como los beneficios que obtendré y, por ahora, no
se ha tenido acceso a este tipo de informacién. Por tan-
to, es importante tener en cuenta que, en este caso con-
creto, el cambio y ascenso de las mujeres ejecutivas co-
rresponde a su propia interpretacion.

El puesto de analista, como asistente de planeacion es-
tratégica o soporte de ventas, es de los primeros a que se
accede; puerta de entrada al mundo ejecutivo es el pri-
mero relacionado con su profesion. En la mayoria de los
casos analizados la permanencia en este puesto vari6 de
entre seis meses hasta dos anos, acorde con su desem-
peno. Una vez obtenido un ascenso pasaban a ser mana-
gers o gerentes, bien de marca, de cuentas mayores, de
productos, de disefio o de reclutamiento y seleccién
de personal. Para las entrevistadas el permanecer entre
uno o dos anos en el cargo fue considerado como “un
tiempo razonable”, pero el prolongarse por mds tiempo
marcaba el inicio de busqueda hacia nuevas opciones, lo
que sucedi6 en algunos de los casos. El ser manager
o estar al frente de una gerencia es, al parecer, el primer
puesto requerido para ingresar a una “carrera real de
ascenso” en las grandes empresas nacionales y multina-
cionales. De hecho quienes eran gerentes y abando-
naban su puesto, al ingresar a otra compaiifa, volvian a
ocupar una gerencia, aunque ahora con mejores percep-
ciones salariales y compensaciones.

La posicién de gerente de division o senior manager
para una region, de operaciones o de organizacion es el
siguiente escalon al que se aspira y es a quienes reportan
directamente las gerencias. En este puesto se tiene a su
cargo un mayor niimero de personal, una cobertura mas
amplia y contacto directo con la subdireccién de divi-
sién, o bien, en organigramas matriciales incluso con la
direccién general de la zona. De nueva cuenta en este
puesto se considera que un lapso no mayor de dos afios
es razonable, pero si hay un buen desempenio en un afo
se ascenderd. Algunas entrevistadas indicaron que es
aceptable pasar a otra gerencia de division ya que se am-
plia su rango de accion y se obtiene mayor experiencia.
Al parecer a partir de este puesto y los posteriores de nivel
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subdireccién y direccion, la percepcién salarial es un
asunto que se negocia y puede ser una razén para dejar
una empresa e incorporarse a otra. Aunque también son
de suma importancia las compensaciones que se obtienen
ya que estas pueden incluir el uso de un automovil, el
pago de un club deportivo, vacaciones, bono anual, pa-
go de guarderia o colegios e, incluso, renta de una casa.
El obtener una subdireccién o tener una posicién de
manager corporativo de una division de negocios, de ven-
tas, de riesgos o de comunicacion es un logro impor-
tante para una mujer que se desempena en el mundo
corporativo. Al igual que en el caso anterior, se puede
rotar dentro de las distintas subdirecciones para adqui-
rir experiencia pero lo importante es ascender. En el
grupo analizado éste es el dltimo peldafio en donde se
localiza una gran parte de las entrevistadas. En orden
ascendente le sigue la direccion de divisién, de ventas y
negocios, de produccion, de finanzas o de servicios. En

este caso, de acuerdo con la estructura de la empresa re-
portan directamente al director general o Chief Executi-
ve Offcer (CEO). En algunos casos la persona en este
puesto forma parte del grupo que se retne a discutir
directamente con el director general o CEO de la matriz.
En este caso, tres de las entrevistadas, todas con entre
diez y 15 anos de trabajar como ejecutivas, han logrado
llegar a este puesto. Para las entrevistadas en este punto
se localiza el denominado “techo de cristal”, ya que pre-
tender una direccion general resulta, para una mujer
ejecutiva, algo excepcional. Desde luego, el hecho de que
solamente el 2% del total de mujeres ejecutivas en Mé-
xico sean directoras generales apoya esta idea (Expan-
si6n, 2001).

Por otra parte, el total de las ejecutivas entrevistadas
trabajaban en empresa y corporativos de caracter multi-
nacional en donde la mayorfa de ellas ofrecen servicios
especializados al mundo empresarial de tipo bancario,
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financiero, de comunicaciones, de asesorfa en informati-
ca, legales de tipo corporativo, o bien de atencién a even-
tos y hospedaje. S6lo en dos casos se registré una empresa
en el sector de la quimica y otra con multiples negocios
que iban desde la industria manufacturera, pasando por
servicios financieros hasta llegar a bienes rafces.!?

En relacién con el tiempo en que se han desempenia-
do como ejecutivas, en seis casos tenfan entre seis y nueve
anos y siete entre 11y 17 afios de participar en la activi-
dad econémica. Es decir que su ingreso al mercado de
trabajo tuvo lugar a mediados de los ochenta y durante
los noventa. De ahi que se pueda considerar como uno
de los primeros grupos que se incorpor a este tipo de
empleo en este tipo de empresas. En cuanto al tiempo de
estancia en una misma compania, encontré que hay una
gran movilidad, ya que se registraron entre cinco y seis
cambios en el tiempo que llevan de trabajar, esto es, al
menos dos anos en la misma empresa. De hecho, sola-
mente dos permanecieron por casi 12 aios en la misma
empresa, hasta lograr un puesto de subdireccion.

Las razones que expresaron las ejecutivas para cambiar
de empleo fueron, en la mayoria de los casos, una me-
jora en sus condiciones laborales; el no obtener la pro-
mocién esperada, que implicaba para ellas “no crecer
profesionalmente”. Este es un punto dificil pues para ello
se depende del superior, generalmente un hombre, y en
estas circunstancias, las posibilidades de formar equipos
al parecer disminuyen para las mujeres. En ningtin caso
las razones estuvieron ligadas a sus largas y extenuantes
jornadas de trabajo, a la frecuencia con que se trasladan
de un pafs a otro, al gasto que representa su vestimenta
profesional, o bien a tener que comer diariamente en res-
taurantes por el tipo de horarios poco flexibles que
deben cubrir. Para ellas todo esto forma parte del traba-
jo que una ejecutiva debe hacer, por lo que no resulta
extrano el que se trabaje mas de diez horas diarias y se
empleen, los fines de semana, para trasladarse a reunio-
nes en otros paises.

13 Los nombres de las empresas han sido omitidos a proposito para
garantizar la confidencialidad de los informantes.

ALGUNAS CONSIDERACIONES FINALES

El estudio de las mujeres en puestos ejecutivos presenta
retos importantes, donde el punto nodal es: ;como acer-
carse al estudio de estos grupos que forman parte de los
sectores medios altos y altos tan poco analizados en nues-
tro pais? En este texto he intentado recuperar y discutir
algunos de los hallazgos que el presente proyecto ha lo-
grado. Presenté para ello un bosquejo general en el que el
interés fue dar una imagen si bien, muy general, que to-
cara los puntos que considero debe incluir un estudio
sobre mujeres ejecutivas, para el caso de México.

Se trata de un grupo femenino de actores econémicos
y sociales que, para inicios del siglo XXI aparece clara-
mente definido, aun cuando la proporcién porcentual
que guarda con sus homénimos varones sea muy con-
trastante, al menos por ahora. También es claro que su
incursion en el mercado de trabajo es muy reciente, difi-
cilmente excede las dos décadas, en este tipo de puestos
gerenciales y directivos. Al igual que es evidente que este
ha tenido cabida en la medida en que las mujeres, en este
caso de los estratos acomodados, han logrado concluir
estudios profesionales y mantenerse en la actividad eco-
noémica, ain cuando tengan responsabilidades fami-
liares. Para completar el cuadro, en el caso de la Ciudad
de México también han contribuido a ello el incremen-
to en los servicios al productor, y que ha resultado un
nicho de insercion para estas mujeres, a pesar de la com-
petencia masculina.

No obstante, el camino de ascenso estd atn plagado
de dificultades. Uno de ellos es el ascenso dentro de la
jerarquia corporativa y que indica que en aquellos grupos
donde el superior inmediato es un hombre las promo-
ciones para las mujeres que conforman el equipo son
reducidas. En estas empresas se viven en aparente igual-
dad, pero en el fondo la practica cotidiana parece ser la
desigualdad. La informacién indica que una vez que
ingresan las futuras ejecutivas a las empresas éstas se in-
corporan a complejos procesos de entrenamiento pro-
cediendo a la rotacién de puestos en diversas dreas y
departamentos. Sin embargo, en el conjunto de casos des-
critos esta rotacion apenas si tiene lugar, ya que el tiem-
po que permanecen en la corporacién suele ser poco.
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Esta situacion parece tener lugar como parte de un pro-
ceso de segregacion que viven las mujeres ejecutivas, asi
como de las dificultades que entrana el combinar exten-
sos horarios inflexibles de trabajo y el desempeno de su
rol familiar. Aunque es necesario continuar analizando
la informacion recopilada para establecer claramente es-
tos puntos por ahora bosquejados.
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