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Resumen: Este estudio analiza las experiencias laborales de mujeres que trabajan en equipos 
con alta presencia masculina en una planta de la industria cárnica del sur de Chile. Se adoptó 
un enfoque cualitativo de carácter fenomenológico mediante la estrategia de estudio de caso, 
con entrevistas semiestructuradas a ocho trabajadoras del área operativa realizadas en 2023. 
El análisis temático reflexivo evidenció que la estructura patriarcal de la organización sostiene 
la segregación ocupacional de género tanto horizontal –por la diferenciación y jerarquización 
de tareas– como vertical, al restringir el acceso a jefaturas. Las participantes describieron 
estrategias defensivas frente a comentarios sexistas y paternalistas, junto con ambivalencias 
respecto de asumir cargos de mayor responsabilidad por la sobrecarga percibida y dudas de 
legitimidad. También emergieron vínculos entre pares marcados por desconfianza. Se concluye 
sobre la necesidad de transformar prácticas organizacionales que reduzcan la segregación y 
promuevan trayectorias laborales más equitativas para las mujeres.
Palabras clave: Equidad de género, cultura machista, estereotipos de género, hegemonía 
masculina, segregación ocupacional, industria cárnica, mujeres en industrias masculinizadas.

ENG Women’s experiences in masculinized work environments.  
Case study of a company in the meat industry

Abstract: This study analyzes the work experiences of women working in male dominated 
teams at a meat processing plant in southern Chile. A qualitative, phenomenological approach 
was adopted using a case study strategy, with semi-structured interviews with eight female 
workers in the operational area conducted in 2023. The reflective thematic analysis showed 
that the organization’s patriarchal structure sustains occupational gender segregation, both 
horizontally through the differentiation and hierarchization of tasks and vertically, by restricting 
access to leadership positions. Participants described defensive strategies in the face of sexist 
and paternalistic comments, along with ambivalence about assuming positions of greater 
responsibility due to perceived overload and doubts about legitimacy. Relationships between 
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peers marked by mistrust also emerged. The conclusion is that there is a need to transform 
organizational practices to reduce segregation and promote more equitable career paths for 
women.
Keywords: Gender equity, patriarchal culture, gender stereotypes, male hegemony, occupational 
segregation, meat industry, women in male-dominated industries.
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1. Introducción
La participación femenina en el ámbito laboral ha registrado un crecimiento sostenido en las 
últimas décadas, aunque su incorporación a sectores históricamente masculinizados, como la 
industria cárnica, sigue siendo un desafío complejo. En Chile, los datos más recientes muestran 
que la tasa de participación laboral de las mujeres (51,8%) se mantiene muy por debajo de la 
de los hombres (71,3%), reflejando una brecha de género persistente (World Bank, 2023). Esta 
desigualdad no se limita a la cantidad de mujeres ocupadas, sino también a la calidad de su 
inserción: en el cuarto trimestre de 2023, la informalidad laboral de las mujeres alcanzó un 29,2%, 
superior al 26,2% de los hombres, y los ingresos de las mujeres continuaron siendo, en promedio, 
un 21% inferiores (Instituto Nacional de Estadísticas de Chile, INE, 2023). Estas cifras reflejan un 
patrón estructural en el que se privilegian atributos culturalmente asociados a lo masculino –
como la fuerza física, la resistencia o la rudeza– frente a competencias vinculadas a lo femenino, 
tal como han planteado Connell (1987) y Acker (2006) al analizar la reproducción de jerarquías de 
género en el trabajo.

El impacto de la pandemia del COVID-19 profundizó estas desigualdades al incrementar la 
carga de trabajo doméstico y de cuidados sobre las mujeres, reduciendo sus oportunidades de 
mantenerse en el mercado laboral (Durán-Seguel et al., 2022; CEPAL, 2020). En consecuencia, 
muchas se vieron forzadas a aceptar empleos precarios o a tiempo parcial, perpetuando la 
división sexual del trabajo tanto en el hogar como en el espacio productivo (Niederle y Vesterlund, 
2011; Hjálmsdóttir y Bjarnadóttir, 2021).

En Chile, a pesar de los avances en políticas públicas orientadas a la equidad de género, 
término ampliamente utilizado en América Latina en políticas públicas y literatura académica 
(CEPAL, 2020), las mujeres siguen enfrentando desigualdades en el acceso y permanencia en 
el empleo. Diversos estudios han evidenciado la persistencia de barreras estructurales como la 
brecha salarial (Salce, 2021), la segregación ocupacional (Cárdenas et al., 2014) y la discriminación 
laboral (Ramírez y Rubén, 2015), que limitan las oportunidades de inserción y desarrollo 
profesional de las trabajadoras. Estas dinámicas no solo responden a diferencias cuantitativas en 
la participación, sino también a prácticas culturales y organizacionales que reproducen jerarquías 
de género en el mercado de trabajo.

En este contexto, la masculinización de la industria cárnica no puede entenderse únicamente 
como un desequilibrio cuantitativo en la presencia de hombres, sino como un proceso cualitativo 
en el que se construyen relaciones laborales marcadas por la hegemonía masculina. La 
discriminación laboral se expresa tanto en la menor probabilidad de acceso a empleos de calidad 
como en la persistencia de techos de cristal que limitan el liderazgo de las mujeres (Améstica et 
al., 2020). Incluso las mujeres jóvenes con mayor nivel educativo enfrentan estructuras laborales 
que restringen sus oportunidades de ascenso (Rodríguez y Muñoz, 2018).
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La industria pecuaria chilena ofrece un ejemplo ilustrativo: en 2023 empleaba a unas 22.590 
personas, de las cuales solo el 21% eran mujeres (Vargas, 2023). Estas trabajadoras deben 
desenvolverse en entornos diseñados históricamente para hombres y enfrentan estereotipos, 
violencia simbólica e incluso acoso (Sánchez et al., 2021; Álvarez, 2021), lo que impacta en su 
bienestar y en sus posibilidades de desarrollo profesional (Martínez et al., 2022).

A escala internacional, la comunidad Meat Business Women (2021) estima que la participación 
femenina en la industria cárnica alcanza un 36%, muy superior al 19,4% reportado en Chile 
(ODEPA, 2022). Esta comparación pone de relieve que las bajas tasas de participación no 
responden sólo a decisiones individuales, sino a estructuras institucionales y culturales que 
refuerzan la exclusión. En este sentido, las movilizaciones feministas en Chile, como el Mayo 
Feminista de 2018, han visibilizado la urgencia de transformar prácticas organizacionales y 
culturales fuertemente arraigadas en el patriarcado.

En este marco, el objetivo de este artículo es examinar las experiencias de mujeres en la 
industria cárnica chilena, un sector tradicionalmente masculinizado. El análisis se orienta a 
comprender cómo las dinámicas de género influyen en su desempeño, bienestar y posibilidades 
de desarrollo profesional. Aun cuando se han logrado avances hacia la igualdad formal, persisten 
barreras estructurales y culturales que restringen su participación plena y equitativa.

2. Marco Teórico

2.1. Patriarcado y hegemonía masculina
El patriarcado puede definirse como un sistema social que estructura las relaciones de género 
a través de la jerarquización y subordinación de las mujeres, operando en las dimensiones 
institucional, económica, cultural y simbólica que sostienen la supremacía masculina en la vida 
social y laboral. Connell (1995) lo conceptualiza como hegemonía masculina, una configuración 
histórica de poder que legitima la dominación de los hombres y naturaliza la subordinación de las 
mujeres; Bourdieu (1998) lo caracteriza como violencia simbólica, una forma de dominación sutil y 
normalizada que condiciona la valoración de tareas y roles; mientras que Walby (1990) lo entiende 
como un régimen estructural que se reproduce en la familia, el Estado y el trabajo remunerado. 
Más recientemente, Yang (2020) ha revisado críticamente esta noción de hegemonía masculina, 
subrayando sus mecanismos de legitimación y la necesidad de comprenderla como un proceso 
dinámico que se adapta a los contextos históricos y organizacionales.

Aportes recientes desde la biología y la antropología cultural muestran que este sistema tiene 
parte de su raíz en dinámicas históricas de filopatría masculina y patrilocalidad, que fortalecen 
las alianzas entre hombres y debilitan las redes de solidaridad de las mujeres, consolidando 
la primacía masculina en los espacios productivos (Faverin et al., 2022). Estos mecanismos 
permiten comprender por qué, aun con avances normativos en igualdad de género, las industrias 
altamente masculinizadas continúan reproduciendo prácticas de exclusión y discriminación.

En paralelo, la noción de feminidad hegemónica alude a los atributos culturalmente 
asociados a las mujeres –minuciosidad, obediencia y cuidado– que operan como soporte de 
la masculinidad hegemónica, legitimando la división sexual del trabajo y la devaluación de lo 
femenino (Schippers, 2007). A su vez, la reformulación del concepto de hegemonía masculina 
ha destacado sus arreglos relacionales y cambiantes en los contextos organizacionales, lo que 
permite entender cómo las jerarquías de género se actualizan y sostienen en espacios laborales 
concretos (Connell y Messerschmidt, 2005).

En este sentido, las investigaciones han documentado que las mujeres que trabajan en 
industrias altamente masculinizadas enfrentan de manera sistemática desafíos como el acoso 
sexual, la discriminación y la falta de oportunidades de ascenso (Kanter, 1977; Acker, 1990). Estas 
experiencias no solo afectan su bienestar emocional y psicológico, sino que también repercuten 
en su desempeño laboral y en la permanencia en el empleo. La hegemonía masculina se refleja en 
la cultura organizacional de estas empresas, donde se valoran y recompensan comportamientos 
tradicionalmente masculinos, lo que conduce a la desvalorización de los aportes de las mujeres 
y a su exclusión o marginación hacia posiciones de menor reconocimiento (Buchanan y Bryman, 
2007).
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2.2. Segregación ocupacional (horizontal y vertical)
La segregación ocupacional constituye una de las expresiones más persistentes de la 
desigualdad de género en el trabajo, manifestándose tanto de manera horizontal como vertical. La 
segregación horizontal se refiere a la concentración de mujeres y hombres en distintos sectores o 
tipos de empleo, mientras que la segregación vertical alude a la distribución desigual de mujeres 
y hombres en la jerarquía ocupacional, con los hombres sobrerrepresentados en posiciones de 
mayor poder y estatus (Ibáñez et al., 2022). En el contexto español, estos autores muestran que 
las imágenes estereotipadas de ciertas profesiones –como mecánica, construcción o pilotaje– 
operan como mecanismos de cierre social de género que desincentivan el acceso femenino, 
reproduciendo así la masculinización de determinadas áreas laborales.

Más allá de esta distinción horizontal/vertical, la segregación produce también efectos 
psicosociales diferenciados: mayor exposición a sobrecarga, estrés y violencia en ocupaciones 
feminizadas, lo que impacta trayectorias profesionales, salud laboral y bienestar cotidiano 
(Cattani y Rizza, 2024). Estos hallazgos ayudan a interpretar la necesidad de “poner límites” y 
otras estrategias defensivas relatadas en los resultados empíricos de este estudio, mostrando 
cómo las desigualdades estructurales se viven también en el plano subjetivo.

Desde el marco teórico, la teoría del suelo pegajoso explica las barreras que enfrentan las 
mujeres para avanzar en sus carreras, al quedar atrapadas en posiciones de baja movilidad 
laboral. Estas dificultades se vinculan con factores familiares y organizacionales, en particular 
la maternidad y las responsabilidades domésticas, que suelen percibirse como obstáculos 
para el compromiso laboral femenino (Brown et al., 2020; Gómez Escarda et al., 2016). 
Como consecuencia, muchas trabajadoras ven restringidas sus posibilidades de ascenso 
y permanecen en los niveles más bajos de la jerarquía, una situación que se intensifica por la 
ausencia de corresponsabilidad masculina en las tareas de cuidado (Brito y Paoletti, 2013). A ello 
se suma la triple jornada laboral, que incluye el trabajo afectivo y emocional destinado a sostener 
vínculos familiares y comunitarios, un esfuerzo generalmente invisibilizado pero fundamental en 
la reproducción social, que refuerza la sobrecarga y limita aún más la movilidad laboral de las 
mujeres (Krstić et al., 2025; Reich-Stiebert et al., 2023; Maviza y Thebe, 2023).

Estudios comparativos recientes confirman que los avances en equidad de género han sido 
parciales. Kwon et al. (2025), en un análisis longitudinal del mercado laboral estadounidense, 
evidencian que las reducciones en la segregación ocupacional se deben principalmente a cambios 
horizontales, es decir, la incorporación de mujeres en sectores previamente masculinizados, 
mientras que los avances verticales hacia cargos directivos continúan siendo limitados. Este 
hallazgo confirma la vigencia del denominado techo de cristal, en tanto la movilidad ascendente 
sigue siendo restringida pese al incremento de mujeres en algunos sectores.

La segregación también implica impactos diferenciales en la salud y bienestar de las 
trabajadoras. Cattani y Rizza (2024), a partir de un estudio con más de 38 mil mujeres profesionales 
en Europa Occidental, muestran que las ocupaciones feminizadas concentran mayores niveles 
de sobrecarga, estrés y exposición a violencia. Asimismo, Amis et al. (2020) señalan que las 
desigualdades de género se reproducen organizacionalmente mediante rutinas y prácticas 
aparentemente neutrales que, en realidad, perpetúan jerarquías de género persistentes.

En sectores altamente masculinizados como la industria cárnica, la segregación se expresa 
en la división sexual del trabajo: las mujeres están ausentes en áreas de sacrificio o kill floor y 
concentradas en tareas de menor prestigio como control o empaque, mientras que predomina el 
personal masculino en labores de sacrificio y operación de maquinaria. Incluso cuando acceden 
a áreas críticas, suelen ser percibidas como menos aptas por mostrar mayor sensibilidad frente 
a las condiciones de sacrificio, lo que refuerza el estereotipo de que “no encajan” en la cultura 
productiva de la carne (Wigham et al., 2020). Estas dificultades son más evidentes en contextos 
latinoamericanos, donde prácticas culturales y organizacionales restringen la inserción plena de 
las mujeres en sectores de alta productividad (Alcaraz y Vásquez, 2020).

La teoría del suelo pegajoso, junto con los estudios sobre segregación ocupacional, 
permite comprender cómo la combinación de barreras estructurales, culturales y familiares 
mantiene a las mujeres en posiciones de subordinación y limita sus posibilidades de movilidad 
profesional.
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2.3. Techo de cristal, suelo pegajoso y laberinto de liderazgo
Las metáforas del techo de cristal, el suelo pegajoso y el laberinto de liderazgo permiten 
comprender de manera articulada las múltiples barreras que enfrentan las mujeres en su desarrollo 
profesional. El techo de cristal, acuñado en los años ochenta, alude a obstáculos invisibles que 
limitan el acceso a posiciones jerárquicas de poder incluso cuando las mujeres poseen las mismas 
competencias que sus pares hombres (Bejarano, 2007; Camarena y Saavedra, 2018; Contreras 
et al., 2012; De Garay y Del Valle, 2012; Gaete, 2018; OIT, 2017; Galsanjigmed y Sekiguchi, 2023; 
Delgado Vázquez et al., 2024; Keohane, 2020; Hoffmann y Musch, 2019). Estas restricciones no 
derivan de leyes explícitas, sino de normas culturales, prejuicios organizacionales y estereotipos 
de liderazgo que asocian la figura del “buen directivo” con atributos tradicionalmente asignados 
a los hombres (Bourdieu, 2000; Connell, 1995; Ridgeway y Correll, 2004). Además, se ha 
documentado que los estereotipos de género, la doble carga laboral y familiar, y la inseguridad 
en las propias capacidades constituyen obstáculos recurrentes para la promoción de las mujeres 
(Burin, 1996; Burin, 2004; Burin y Dio, 1996; Zabludovsky, 2015).

El suelo pegajoso alude a la inmovilidad de las mujeres en los niveles inferiores de la pirámide 
laboral, atrapadas en empleos de baja remuneración y con escasas oportunidades de movilidad 
ascendente. Esta metáfora complementa al techo de cristal al mostrar que las barreras no se 
limitan a la cúspide de la jerarquía, sino que también existen en su base, dificultando superar 
los primeros escalones. En el caso español, Carrasquer y Zawadsky (2023) evidencian que las 
trayectorias de las mujeres se caracterizan por carreras más cortas, interrupciones frecuentes 
y menor acceso a ascensos en comparación con los hombres que ocupan puestos similares. 
Del mismo modo, investigaciones en sectores industriales y en las fuerzas armadas confirman 
que las responsabilidades familiares y la falta de corresponsabilidad masculina refuerzan este 
estancamiento (Escarda et al., 2016; Brito y Paoletti, 2013).

El laberinto de liderazgo, planteado por Eagly y Carli (2007), amplía estas metáforas al mostrar 
que el acceso al poder para las mujeres no sigue una trayectoria lineal, sino un recorrido plagado 
de obstáculos, desvíos y exigencias adicionales. Investigaciones recientes evidencian que ellas 
deben enfrentar barreras intermedias como prejuicios en los procesos de selección, ausencia de 
mentoría y apoyos institucionales, así como presiones culturales derivadas de la doble jornada 
(Souza Silva y Carvalho Neto, 2022). En el plano internacional, Galsanjigmed y Sekiguchi (2023) 
confirman que los estereotipos de liderazgo continúan siendo un freno decisivo para la promoción 
femenina, reproduciendo culturas corporativas fuertemente masculinizadas.

En la industria cárnica, estas metáforas permiten interpretar las trayectorias femeninas: las 
trabajadoras suelen quedar atrapadas en puestos operativos invisibilizados (suelo pegajoso), 
excluidas de las jefaturas (techo de cristal) y enfrentan resistencias culturales y organizacionales 
que configuran un auténtico laberinto de liderazgo. Estos obstáculos no se reducen a un punto de 
ruptura, sino que forman parte de un entramado estructural, simbólico y relacional que reproduce 
la hegemonía masculina en los espacios laborales (Katzkowicz et al., 2016; Rocha, 2013).

2.4. Estereotipos de género en espacios laborales masculinizados
En la industria cárnica, los estereotipos de género reproducen dinámicas de subordinación 
femenina y hegemonía masculina. La teoría de Connell (1987, 1995) plantea que los sistemas de 
creencias y prácticas otorgan superioridad a los hombres y subyugan a las mujeres, limitando 
sus oportunidades también en el ámbito laboral. Así, la asignación de tareas en frigoríficos y 
mataderos responde a construcciones culturales que valoran atributos masculinos –fuerza, 
rudeza, resistencia– y relegan a las mujeres a labores consideradas secundarias, vinculadas a 
la paciencia y minuciosidad, perpetuando la desigual valoración de lo masculino y lo femenino 
(Bourdieu, 2000; Ridgeway y Correll, 2004).

Estudios recientes evidencian que las trabajadoras en frigoríficos perciben sus tareas 
como igual de exigentes que las de sus pares varones, aunque la organización del trabajo y las 
narrativas dominantes aún las consideran menos aptas para el sacrificio y el corte, ocupaciones 
históricamente masculinizadas (Silva y Carvalho Neto, 2022). De forma sistemática se las encasilla 
en clasificación, empaque o control de calidad, mientras los hombres concentran la operación 
de máquinas y el sacrificio animal, trabajos mejor remunerados y de mayor prestigio. Este patrón 
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coincide con lo señalado por Anker (1997), quien mostró que las desigualdades laborales se 
sustentan en estereotipos que asignan a las mujeres ocupaciones ligadas al cuidado y al ámbito 
doméstico, reproduciendo una segregación ocupacional que restringe su ascenso y autonomía.

La revisión sistemática de Slade y Alleyne (2023) muestra que el entorno de los mataderos 
se rige por una cultura de endurecimiento emocional donde la sensibilidad se percibe como 
debilidad. Este modelo masculinizado afecta la salud mental de los trabajadores y acentúa la 
exclusión de las mujeres, que deben “neutralizar” su feminidad para ser aceptadas. De manera 
consistente, Pastrana-Camacho et al. (2023) evidencian que la presencia femenina en mataderos 
porcinos de Colombia es mínima (8%), lo que confirma la persistencia de una segregación 
ocupacional que reserva a los hombres las tareas “duras” del sacrificio y relega a las mujeres a 
labores periféricas de bajo reconocimiento.

En contextos transnacionales, Ramos et al. (2021) documentan que trabajadoras migrantes 
en empacadoras de carne de Estados Unidos se sienten tratadas “como máquinas”, en un 
entorno donde la resistencia física y la tolerancia a ritmos extremos definen el valor laboral. Estas 
experiencias reflejan lo señalado por Rocha (2013): la asignación de roles basada en estereotipos 
no solo refuerza la desigualdad, sino que también genera sentimientos de insuficiencia cuando 
las mujeres no cumplen con las expectativas impuestas. En la misma línea, Riddle y Heaton (2023) 
muestran que en ocupaciones dominadas por hombres, incluido el procesamiento de alimentos, 
persisten entornos que naturalizan el acoso sexual y la cosificación femenina, incrementando los 
riesgos de exclusión y deterioro emocional.

Estos patrones no son exclusivos del sector cárnico, sino que se reproducen en otras 
industrias intensamente masculinizadas. En la minería, la figura del “minero ideal” sigue asociada 
al varón fuerte y resistente, perpetuando el dominio masculino incluso frente a la digitalización 
de procesos (Heimann y Johansson, 2025; Abrahamsson y Johansson, 2021). De manera similar, 
estudios en contextos patriarcales como Polonia o Pakistán muestran que la homosocialidad 
masculina y las creencias culturales funcionan como mecanismos de exclusión que refuerzan 
la segregación de género en sectores como la minería, la construcción o el transporte (Pactwa, 
2019; Khan et al., 2023).

En conjunto, la evidencia empírica reciente respalda las teorías de la hegemonía masculina y de 
la construcción social de género, mostrando que los estereotipos funcionan como mecanismos 
de cierre que asignan tareas según supuestas características “naturales” de hombres y mujeres. 
De este modo, se refuerza la masculinización de los espacios productivos y se mantienen 
jerarquías que limitan la inclusión y el reconocimiento del trabajo femenino en sectores de alta 
demanda física y simbólica.

2.5. Enfoques interseccionales en espacios laborales masculinizados
La industria cárnica muestra con claridad la necesidad de un enfoque interseccional para 
comprender las desigualdades de género en el trabajo. Investigaciones en frigoríficos brasileños 
evidencian que las mujeres obreras no solo enfrentan condiciones laborales extenuantes, sino 
también acoso moral y discriminación asociados a su género, agravados por la doble jornada 
doméstica (Silva y Carvalho Neto, 2022; Martins, 2018). Estos hallazgos confirman que las 
desigualdades laborales no pueden explicarse únicamente desde la categoría de género, sino 
que deben analizarse en la intersección con otros factores de subordinación.

La situación se complejiza aún más en el caso de las mujeres migrantes en plantas de 
procesamiento de carne. Southard (2022) muestra cómo género, etnicidad y estatus migratorio 
se entrelazan para generar explotación y desprotección extrema. De forma complementaria, 
Gottlieb et al. (2025) comparan la protección gubernamental en Alemania, Países Bajos y Estados 
Unidos durante la pandemia, evidenciando que las brechas se profundizan para las mujeres 
migrantes, quienes enfrentan simultáneamente desigualdad de género y exclusión social. Esta 
perspectiva interseccional revela que en sectores masculinizados las trabajadoras sufren no solo 
las barreras de género, sino también la interacción con otros ejes de desigualdad como origen 
nacional, raza o clase social.

En el caso chileno, Cárdenas y Caro Molina (2021) documentan que las mujeres migrantes 
en ocupaciones masculinizadas en Santiago sufren una doble discriminación: por ser mujeres y 



419Martínez, R.M.; Durán, I.; Tapia, A.; Velis, P. y Alarcón, N. Cuad. relac. labor. 44(2) 2026: 413-431

extranjeras, aunque despliegan estrategias colectivas e individuales de resistencia. Este patrón 
se observa también en la literatura internacional: Pogrebna et al. (2024) y Son Hing et al. (2023) 
evidencian que las desigualdades de género se agravan cuando interactúan con categorías 
como raza o clase, generando desventajas acumulativas a lo largo de la trayectoria laboral.

La evidencia de otros sectores refuerza esta conclusión. En la minería, por ejemplo, se ha 
demostrado que las transformaciones efectivas requieren medidas organizacionales que 
trasciendan la capacitación individual, incorporando la revisión de tareas, programas de tutoría, 
protocolos contra la discriminación y métricas de clima laboral (Heimann y Johansson, 2025). 
Esta perspectiva subraya que la inclusión de las mujeres en espacios productivos masculinizados 
solo es posible mediante cambios estructurales capaces de reconocer y abordar la complejidad 
de las desigualdades interseccionales.

3. Metodología
El presente estudio se enmarca en un enfoque cualitativo de carácter fenomenológico, cuyo 
propósito es comprender los fenómenos sociales vinculados a las experiencias de mujeres que 
se desempeñan en equipos de trabajo del área operativa de la industria cárnica chilena. Este 
enfoque permite aproximarse a las percepciones y significados atribuidos por las participantes 
a su experiencia laboral, capturando dimensiones subjetivas y contextuales que difícilmente 
pueden abordarse mediante diseños cuantitativos (Valles, 1999; Van Manen, 1990).

Se adoptó un estudio de caso como estrategia metodológica, dado que permite profundizar 
en un contexto particular y comprender las dinámicas específicas de género en una organización 
altamente masculinizada (Yin, 2017). La investigación se realizó en una empresa chilena líder 
del sector cárnico, ubicada en la zona centro-sur del país, cuya planta de procesos emplea a 
más de mil trabajadores y trabajadoras, y concentra actividades de producción, procesamiento 
y exportación de carne porcina (Memoria anual de la empresa, 2023). Se trata de una compañía 
dedicada a la producción, procesamiento y exportación de carne de cerdo, con operaciones 
integradas que abarcan desde la crianza hasta la elaboración de productos, presencia en 
mercados internacionales y una participación aproximada del 8% en la producción nacional. 
Según la memoria institucional, la dotación total alcanza los 834 colaboradores, de los cuales 
un 23% corresponde a mujeres y un 77% a hombres, lo que evidencia una marcada segregación 
ocupacional por género. Por razones éticas y de confidencialidad, se mantiene en reserva la 
identidad de la organización.

La selección de participantes se efectuó mediante un muestreo intencional bajo la lógica 
de casos tipo (Martin y Barnard, 2013), enfocándose en trabajadoras del área operativa donde 
predomina la presencia masculina. Como criterios de inclusión, se consideraron mujeres 
mayores de 18 años con experiencia directa en el proceso operativo. Dentro de los criterios 
de exclusión, no se incluyó a mujeres que previamente hubieran trabajado en otras áreas de la 
planta ni a quienes desempeñan labores administrativas, dado que estas áreas concentran una 
mayor proporción de mujeres y se buscaba indagar en espacios de fuerte masculinización. El 
criterio de saturación teórica guio el número final de entrevistas, alcanzándose un total de ocho 
participantes.

 Las entrevistadas (Véase Tabla 1) tenían entre 22 y 55 años, con una media aproximada de 36 
años. Todas contaban con enseñanza media completa, y algunas además con formación técnica 
de nivel medio. Cerca de la mitad estaba casada o en convivencia, y gran parte eran madres. En 
términos laborales, se desempeñaban en funciones propias del área operativa, como desposte, 
envasado y control de línea, bajo régimen de turnos rotativos. Su antigüedad en la empresa 
oscilaba entre 1 y 12 años, lo que aportaba diversidad de trayectorias y experiencias.

La técnica de recolección utilizada fue la entrevista individual semiestructurada, apoyada 
en una guía de preguntas abiertas que exploraba experiencias laborales, dinámicas de 
género en los equipos de trabajo, percepciones de discriminación y oportunidades de 
desarrollo (Piza et al., 2019). Las entrevistas se realizaron con el consentimiento informado 
de las participantes, fueron grabadas y complementadas con notas de campo elaboradas por 
las investigadoras.
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Tabla 1. Perfil sociodemográfico y laboral de las mujeres entrevistadas.

Entrevista Sexo Edad 
(rango) Nivel educativo Hijas/os Área / función Antigüedad 

(rango)

E1 Mujer 30–39 Enseñanza media 
completa Con hijas/os Operativa (valor 

agregado) 5–10

E2 Mujer 30–39 Enseñanza media 
completa Con hijas/os Operativa 5–10

E3 Mujer 22–29 Enseñanza media 
completa Sin hijas/os Operativa (desposte) 1–3

E4 Mujer 50–55 Enseñanza media 
completa Con hijas/os Operativa 10–12

E5 Mujer 30–39 Media completa + 
técnico nivel medio Con hijas/os Operativa 5–10

E6 Mujer 40–49 Enseñanza media 
completa Con hijas/os Operativa 5–10

E7 Mujer 22–29 Enseñanza media 
completa Sin hijas/os Operativa 1–3

E8 Mujer 30–39 Media completa + 
técnico nivel medio Con hijas/os Operativa 3–5

Fuente: Elaboración propia.

El corpus de entrevistas fue procesado con el software ATLAS.ti 22, aplicando la técnica de 
análisis temático con enfoque fenomenológico. El análisis temático, entendido como un proceso 
reflexivo y cíclico que vincula teoría y datos empíricos (Braun & Clarke, 2006; Escudero, 2020), 
permitió identificar categorías emergentes y patrones comunes entre los relatos. La perspectiva 
fenomenológica orientó la interpretación hacia la comprensión de los significados vividos por 
las participantes en un espacio laboral masculinizado (Van Manen, 1990). Para fortalecer el 
rigor metodológico se aplicaron procedimientos de triangulación teórica y discusión entre 
investigadoras, resguardando criterios de credibilidad y transferibilidad, considerados esenciales 
en la investigación cualitativa (Lincoln y Guba, 1985; Johnson et al., 2020).

El estudio se ajustó a los principios de la Declaración de Helsinki y a la normativa nacional 
vigente sobre investigación con personas. Cada participante firmó un consentimiento informado 
en el que se explicó el propósito del estudio, la voluntariedad de la participación y la posibilidad 
de retirarse en cualquier momento. Se resguarda la confidencialidad de la información y el 
anonimato tanto de las entrevistadas como de la empresa, utilizando los datos únicamente 
con fines académicos y asegurando el almacenamiento seguro de los registros de audio y 
transcripciones.

4. Resultados y discusión
Los resultados se organizaron en dos ejes analíticos: factores sociales, asociados a dinámicas 
estructurales y culturales de la organización del trabajo, y factores personales, que expresan cómo 
las trabajadoras internalizan y enfrentan dichas dinámicas. Esta distinción permitió interpretar 
los relatos de manera coherente con el marco teórico, que reconoce la influencia de la cultura 
machista y la hegemonía masculina en espacios laborales altamente masculinizados.

El análisis de las entrevistas a trabajadoras del área operativa de la industria cárnica mostró 
la coexistencia de factores sociales y personales que condicionan sus experiencias laborales, 
entrelazados en la convivencia con equipos masculinizados (Figura 1). Los factores sociales, 
anclados en una cultura machista, se expresan en conductas sexistas y prácticas discriminatorias 
que refuerzan estereotipos de género. Ejemplo de ello es el uso paternalista de la palabra “ayuda”, 
que alude a una supuesta incapacidad femenina, o la segmentación del trabajo según la noción 
de “pesado”, que destina a las mujeres a tareas livianas y a los hombres a labores de mayor 
esfuerzo físico.

En el plano personal, las entrevistadas señalaron la normalización de conductas inadecuadas, 
como “piropos” (comentarios de connotación sexual), propias de un ambiente masculinizado. 
Varias enfatizaron la necesidad de “poner límites” como estrategia defensiva frente a estos 
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comportamientos, aunque reconocieron que ello puede generar conflictos con sus compañeros. 
También emergió con fuerza la percepción de inseguridad respecto de sus propias capacidades, 
lo que refuerza la creencia de que los cargos de poder y liderazgo continúan reservados 
principalmente para los hombres

En conjunto, el mapa de redes (Figura 1) muestra que los factores sociales –cultura machista, 
segmentación del trabajo y actitudes sexistas– impactan de manera directa sobre los factores 
personales –inseguridad, falta de ambición y necesidad de defensa–, reproduciendo la 
segmentación laboral y la aceptación tácita de prácticas sexistas. Este entramado configura un 
entorno donde los roles de género se naturalizan y las oportunidades de desarrollo profesional 
para las mujeres se ven restringidas de forma sistemática.

Figura 1. Mapa de redes.
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El análisis de frecuencias mostró que los términos más recurrentes fueron “mujeres” y 
“trabajo”, lo que confirma que el eje central del discurso se concentra en las experiencias 
laborales femeninas y los desafíos en un entorno masculinizado. En un segundo nivel aparecieron 
“hombres”, “peso” e “igual”, que evidencian la asociación del esfuerzo físico con los varones y 
la demanda por condiciones equitativas. Finalmente, “límites” y “comentarios” remiten a la 
necesidad de establecer defensas frente a actitudes sexistas y paternalistas. La Figura 2 presenta 
la nube de palabras, donde el tamaño de cada término refleja su frecuencia relativa en el discurso 
de las entrevistadas. 
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se manifiesta tanto en la asignación de tareas bajo estereotipos de género –“no dejaban que 
nosotras tomáramos cuchillos ni tampoco que hiciéramos cosas pesadas” (E3)– como en 
expresiones de rechazo inicial a la presencia femenina en ciertos puestos –“era raro para ellos 
tener una mujer haciendo ese trabajo” (E7)– o en comentarios sexistas directos –“hay que tener 
cuidado con ciertos grupitos de hombres, porque no faltan los que hablan de más” (E6).
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Respecto de las diferentes categorías que se han identificado, se exponen a continuación 
contrastándolas con el relato de las entrevistadas.

a) Cultura machista. Las entrevistadas señalaron que la asignación de tareas estaba 
fuertemente condicionada por estereotipos de género, donde se asume que la mano de 
obra femenina posee mayor prolijidad y detallismo que la masculina. Esta visión restringe su 
participación en labores de mayor exigencia física y reproduce un orden simbólico que, según 
Connell (1987), sostiene la superioridad masculina y limita las oportunidades de las mujeres en el 
ámbito laboral, generando además barreras de inseguridad e incapacidad (Rocha, 2013).

En la práctica, este patrón se observa en el área de valor agregado, donde “demandan un 
trabajo más preciso, por eso intentan contratar más mujeres” (E1). Sin embargo, aunque estas 
tareas son claves en la cadena productiva, suelen ser catalogadas como “más fáciles” y menos 
reconocidas que aquellas asociadas al esfuerzo físico, evidenciando una jerarquización desigual. 
Algo similar ocurre en desposte, donde se restringió a las trabajadoras el acceso a cuchillos y 
maquinarias, reservándoles “sólo la más fácil” (E3).

La resistencia inicial de los hombres frente a la presencia femenina también refuerza esta 
lógica de poder. Una entrevistada relató: “era complejo, porque los chiquillos eran así como 
machistas, se cuestionaban porque habían llegado mujeres” (E5). Este cuestionamiento revela 
que la incorporación femenina fue percibida como una amenaza a un espacio laboral concebido 
como masculino, reforzando la identidad hegemónica de los varones en la industria.

La aceptación en los equipos fue lenta y acompañada de incomodidades: “al principio 
costó que me aceptaran en el grupo, era raro para ellos tener una mujer haciendo ese trabajo” 
(E7). Otras trabajadoras incluso enfrentaron comentarios sexistas (E6) o debieron responder 
directamente a conductas inapropiadas: “tuve que pararle los carros a un compañero porque se 
estaba desubicando” (E8).

En conjunto, estas experiencias muestran que la cultura machista en la industria no se limita a 
la diferenciación de funciones, sino que sostiene una jerarquización simbólica que otorga mayor 
valor a las tareas masculinizadas y devalúa las feminizadas, al tiempo que perpetúa actitudes de 
exclusión que sitúan a las mujeres como una presencia secundaria o cuestionada en el espacio 
laboral.

b) Piropos. Las entrevistadas relataron experiencias vinculadas con piropos, insinuaciones 
y propuestas amorosas, que en muchos casos fueron asumidas como situaciones que debían 
gestionar personalmente, ya fuera imponiendo límites o demostrando carácter frente a los 
compañeros. Este desplazamiento de la responsabilidad hacia las mujeres constituye un 
mecanismo cultural que naturaliza las conductas masculinas y obliga a las trabajadoras a manejar 
individualmente la incomodidad, reproduciendo así una forma de violencia simbólica (Bourdieu, 
2000; Bejarano, 2007). En lugar de cuestionar el comportamiento machista, se espera que las 
mujeres lo toleren o regulen, lo que se convierte en un obstáculo adicional para su desarrollo 
laboral (Camarena y Saavedra, 2018; OIT, 2017).

Los testimonios ilustran esta dinámica. Una entrevistada señaló: “Hay mujeres más 
voluptuosas que otras y ellos se dan vuelta, tiran piropos… esto va en la mujer si es que lo acepta 
o no” (E1), trasladando implícitamente a la trabajadora la responsabilidad de aceptar o rechazar 
la conducta. Otra participante relató que compañeras más jóvenes “no sabían a qué atenerse, 
ni cómo tratar con tantos hombres” (E4), evidenciando la mayor vulnerabilidad de quienes 
carecen de experiencia laboral. También se mencionaron situaciones de acoso persistente que 
traspasaron lo anecdótico: “me trae chocolates, cartitas… pero después ya no fue nada chistoso, 
porque cuando no lo pescaba hasta se enojaba” (E7). Incluso cuando algunas conductas eran 
percibidas como bromas, como piropos o chistes “no de mala intención” (E8), estas igualmente 
generaban un clima laboral incómodo y sexualizado.

En síntesis, estas experiencias muestran que los piropos y propuestas amorosas no son 
simples gestos de camaradería, sino prácticas que refuerzan el control simbólico masculino en 
el espacio de trabajo. La carga de responder y protegerse recae en las mujeres, lo que afecta su 
bienestar y reproduce la desigualdad estructural de género dentro de la organización.

c) Estrategias defensivas. Ante actitudes sexistas o comentarios incómodos, las entrevistadas 
relataron haber desarrollado diversas estrategias de defensa personal, cómo mantener distancia 
con ciertos grupos de hombres, imponer límites de manera explícita o recurrir al humor para 
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desactivar la situación. Estas prácticas reflejan cómo, en un entorno laboral masculinizado, la 
responsabilidad de resguardar la integridad recae en las mujeres, quienes deben adaptarse para 
evitar hostilidad. Tal como plantea Connell (1987), esta necesidad de autodefensa ilustra el poder 
estructural que los hombres ejercen sobre las mujeres en contextos regidos por la masculinidad 
hegemónica.

Los testimonios dan cuenta de esta diversidad de respuestas. Una entrevistada señaló: “una 
debe mantener la distancia con ciertos grupitos de hombres, porque no faltan los que hablan 
de más, comentarios sexistas” (E1), mientras otra enfatizó la importancia de confrontar: “si veo 
que un hombre me alza la voz, yo también se la alzó” (E2). En otros casos, la estrategia consistió 
en desmarcarse de los conflictos: “que se molesten entre ellos, sí, pero con nosotras no” (E3). 
Varias entrevistadas destacaron la necesidad de establecer límites desde el inicio: “uno como 
mujeres, que somos poquitas, debemos poner los límites” (E7), o de reaccionar directamente 
ante conductas inapropiadas: “tuve que pararle los carros a un compañero porque se estaba 
desubicando” (E5). En contraste, otras optaron por usar el humor como mecanismo de defensa: 
“los pesco ‘pa la chacota’, pero dejó claro que no pueden sobrepasarse” (E8).

En conjunto, estas experiencias muestran que las estrategias defensivas constituyen 
respuestas individuales frente a una cultura organizacional que no cuestiona estructuralmente 
las prácticas sexistas. Al trasladar a las mujeres la carga de protegerse y autorregular los límites, 
se perpetúa una lógica de desigualdad en la que la seguridad depende más de las capacidades 
individuales que de un cambio institucional o colectivo en las dinámicas laborales.

d) Actitudes protectoras. Las entrevistadas señalaron que era frecuente que los hombres 
se ofrecieran a realizar por ellas ciertas tareas catalogadas como “pesadas”. Aunque en 
algunos casos esta disposición fue percibida inicialmente como un gesto de caballerosidad, la 
reiteración la transformó en una práctica incómoda que obligaba a las trabajadoras a reafirmar 
constantemente su capacidad para desempeñar la labor. Este tipo de conductas refleja un 
paternalismo enmascarado de ayuda, sostenido en la idea tradicional de que las mujeres requieren 
protección masculina para enfrentar determinadas exigencias laborales (Connell, 1987).

Las percepciones sobre estas actitudes fueron diversas. Para algunas, constituían un exceso 
de preocupación que limitaba su autonomía: “hay compañeros que la ven a una como media 
en apuros, entonces se meten” (E2). Otras lo asocian con comportamientos “caballerosos” que, 
aunque bienintencionados, reforzaban la imagen de dependencia femenina: “al principio, los 
chiquillos eran bien caballeros, me esperaban cuando tenía problemas con la impresora” (E5). 
También se evidenció la naturalización de estos gestos como parte de la dinámica grupal: “cuando 
una compañera tiene problemas con su tarea, los hombres del equipo a menudo le ofrecen su 
ayuda para hacer el trabajo más llevadero” (E8).

En la interacción cotidiana, estas actitudes generan una tensión: por un lado, pueden ser 
recibidas como expresiones de apoyo; por otro, reproducen un esquema de desigualdad en el que 
los hombres se posicionan como más fuertes y las mujeres como necesitadas de asistencia. Así, 
las trabajadoras se ven forzadas a negociar continuamente el límite entre aceptar la ayuda como 
colaboración y rechazarla como una manifestación de machismo encubierto. Lo problemático no 
radica únicamente en la acción de ayudar, sino en el trasfondo cultural que define a las mujeres 
como “menos aptas”, reproduciendo un orden simbólico que restringe su reconocimiento pleno 
como trabajadoras competentes.

e) Ámbito personal. En este ámbito se distinguen dos dimensiones: la relación de las 
entrevistadas con su trabajo y las aspiraciones hacia cargos de mayor responsabilidad. Respecto 
de la primera, el empleo aparece como un espacio de estabilidad y desahogo, donde se construyen 
vínculos de apego e incluso se percibe como refugio frente a tensiones familiares. Como señaló 
una entrevistada: “llegamos a las 7 de la mañana y nos vamos a las 4 de la tarde, pasamos más 
tiempo acá que en nuestra casa” (E1). Otra añadió que, pese al cansancio, “el ambiente en el 
trabajo ayuda a desconectarse de los problemas de la casa” (E8).

En relación con la proyección laboral, emergió una tendencia a evitar cargos de jefatura o mayor 
responsabilidad, fundamentada en sentimientos de inseguridad o incapacidad. Una participante 
expresó: “la verdad es que yo no quiero más cachos, prefiero pasar, es mucha responsabilidad 
así que mejor que lo hagan ellos” (E1). Esta percepción se ve reforzada por la idea de que, en un 
entorno masculinizado, los liderazgos femeninos requieren un carácter especialmente duro para 
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ser reconocidos: “una mujer en una jefatura en esta área tendría que tener un carácter muy duro 
para imponerse, porque aquí no siempre toman en serio a las mujeres” (E4).

Estos testimonios evidencian que la autolimitación de aspiraciones no responde únicamente 
a decisiones individuales, sino a la internalización de estereotipos de género que configuran el 
mundo del trabajo como un espacio de hegemonía masculina (Rocha, 2013). De este modo, la 
aparente falta de interés por asumir responsabilidades está mediada por barreras estructurales 
y simbólicas que cuestionan la legitimidad de las mujeres para ocupar puestos de liderazgo, 
reforzando así la brecha de género en la progresión laboral.

5. Discusión
Los hallazgos de este estudio permiten comprender cómo la cultura machista y las barreras 
simbólicas continúan condicionando la inserción laboral femenina en sectores altamente 
masculinizados, como la industria cárnica. En el contexto chileno, este fenómeno adquiere 
particular relevancia en un escenario de creciente participación femenina en el mercado de trabajo, 
uno de los procesos más transformadores de las últimas décadas (Rodríguez Garcés y Muñoz Soto, 
2017). Investigaciones previas han documentado que las mujeres en industrias con predominio 
masculino suelen enfrentar acoso sexual, discriminación y limitadas oportunidades de ascenso 
(Kanter, 1977; Acker, 1990), dinámicas que no solo afectan su bienestar emocional, sino también sus 
trayectorias laborales, reforzadas por culturas organizacionales que privilegian comportamientos 
asociados a lo masculino y desvalorizan los aportes femeninos (Buchanan y Bryman, 2007).

En la industria cárnica analizada, estas dinámicas se manifiestan en prácticas sexistas, 
actitudes paternalistas y una baja asignación de responsabilidades, lo que configura un entorno 
que refuerza la segregación de género. Las trabajadoras internalizan estas condiciones y 
desarrollan estrategias defensivas para enfrentar piropos, paternalismo o resistencia masculina 
a su presencia. Tal como advierten Rodríguez Garcés y Muñoz Soto (2017), las creencias 
conservadoras vinculadas al cuidado del hogar y al rol maternal constituyen un obstáculo 
estructural para la plena inserción laboral femenina, ya que trasladan a las mujeres la carga de 
manejar individualmente las tensiones derivadas de un orden cultural desigual. De este modo, el 
denominado “factor personal” no puede entenderse de manera aislada, sino como resultado de 
una cultura organizacional que impulsa la autolimitación y la aceptación de desigualdades como 
parte de la normalidad en el trabajo.

La discriminación también se expresa en la estereotipación de tareas. Tal como plantea 
Montalvo Romero (2020), la división sexual del trabajo opera bajo un esquema de poder 
dominante que asigna menor valor a las labores feminizadas, reforzando la subordinación. En la 
planta estudiada, ello se traduce en la diferenciación entre tareas “livianas” o de apoyo, asociadas 
a mujeres, y aquellas consideradas “pesadas” y de mayor prestigio, reservadas para hombres. 
Esta lógica no sólo refuerza la división sexual del trabajo, sino que genera un ciclo de exclusión 
que perpetúa la idea de que ciertas funciones son “naturales” para los varones, mientras que las 
mujeres son percibidas como intrusas en espacios que históricamente no les corresponden.

Un elemento particularmente significativo es la autopercepción de las entrevistadas respecto 
de su labor como un complemento al trabajo de los hombres, lo que reproduce la concepción 
conservadora que sitúa al varón como proveedor económico y a la mujer en la esfera privada. 
Flego y Ortega (2020) sostienen que esta estructura cultural posiciona la participación femenina 
como secundaria y legítima brechas salariales y de reconocimiento. Aunque en este estudio la 
remuneración no apareció como un conflicto explícito, la autodefinición del rol femenino como 
“apoyo” constituye un mecanismo simbólico que justifica menores oportunidades de ascenso y 
valoración desigual del trabajo de las mujeres.

En síntesis, la persistencia de la cultura machista en la industria cárnica se refleja tanto en 
prácticas estructurales –división de tareas, baja asignación de responsabilidades– como en 
mecanismos simbólicos –piropos, paternalismo, autolimitación– que reproducen la hegemonía 
masculina (Connell, 1987; Acker, 1990). Esto concuerda con lo descrito en estudios internacionales 
y nacionales que muestran cómo las mujeres en sectores masculinizados enfrentan barreras 
visibles y procesos más sutiles de exclusión, los cuales refuerzan la desigualdad de género en 
el trabajo.
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Desde una perspectiva aplicada, la reducción de estas desigualdades requiere intervenciones 
que trasciendan el esfuerzo individual de las trabajadoras. En primer lugar, se necesitan 
protocolos claros frente al acoso y las conductas sexistas, junto con programas de sensibilización 
que permitan cuestionar prácticas discriminatorias naturalizadas. En segundo lugar, deben 
impulsarse políticas de promoción y capacitación dirigidas a mujeres en áreas tradicionalmente 
masculinizadas, con el fin de romper la segregación horizontal y vertical. Finalmente, resulta 
imprescindible revisar las políticas de remuneración y reconocimiento, de modo que el valor de 
las tareas no dependa de estereotipos de género, sino de su aporte real a la cadena productiva.

En síntesis, la interacción entre cultura machista y factores personales limita la plena inserción 
femenina y restringe sus oportunidades de desarrollo profesional en la industria cárnica. Avanzar 
hacia organizaciones más inclusivas exige cuestionar estas dinámicas y diseñar políticas que 
reconozcan a las trabajadoras como protagonistas legítimas y competentes dentro del mundo 
laboral.

6. Conclusión
Los resultados de este estudio, apoyados en una base teórica y metodológica consistente, 

permiten identificar factores sociales y personales que configuran las experiencias laborales de 
mujeres del área operativa en una empresa de la industria cárnica chilena

En primer lugar, se constata la presencia de una cultura machista que, aunque no siempre 
reconocida explícitamente por las trabajadoras, afecta de manera significativa sus trayectorias y 
oportunidades, lo que refuerza la necesidad de transformar prácticas y creencias arraigadas para 
avanzar hacia un entorno laboral más equitativo.

En segundo lugar, se observa la adopción de estrategias defensivas como mecanismo de 
adaptación frente a situaciones incómodas derivadas de la hegemonía masculina. La aceptación 
tácita de algunos comportamientos sexistas revela la ambivalencia existente y la dificultad de 
modificar percepciones y prácticas profundamente enraizadas en la cultura laboral.

En tercer lugar, emerge una reticencia hacia la incorporación de nuevas compañeras, lo 
que pone de relieve tensiones en la dinámica entre mujeres en espacios masculinizados, 
constituyendo una barrera adicional para alcanzar una mayor paridad de género.

En cuarto lugar, se evidencia la renuncia de muchas trabajadoras a asumir roles de 
liderazgo, motivada por la percepción de una alta carga de responsabilidad y la internalización 
de expectativas sociales que asocian el poder con atributos masculinos. Esta autolimitación 
confirma la persistencia de estructuras simbólicas que restringen las posibilidades de ascenso 
femenino.

Finalmente, es importante señalar que, al tratarse de una investigación exploratoria, los 
resultados se circunscriben a un caso particular y no pueden generalizarse a otros contextos 
productivos. No obstante, aportan evidencia valiosa para comprender cómo operan las dinámicas 
de género en industrias altamente masculinizadas y sugieren la necesidad de profundizar en 
estudios comparativos y en el diseño de políticas que promuevan la igualdad sustantiva en el 
trabajo.
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