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RESUMEN: La industria de la construcción en Europa y América Latina, al igual que en otras partes 
del mundo, se caracteriza por la escasa participación de la mujer y por su bajo índice de femini-
zación. El análisis del estado actual de la investigación internacional sobre barreras de carrera en 
dicha industria a lo largo del periodo 2000-2014 nos permite identificar y analizar las barreras que 
afectan al desarrollo profesional de las mujeres, y a la vez explican su baja participación. Para el 
análisis y presentación de los resultados de la revisión bibliográfica, se diferencia entre las barreras 
percibidas por personas que aún no están empleadas, y aquellas otras identificadas por quienes 
se encuentran trabajando en la industria. El artículo ofrece un estudio de las organizaciones de la 
construcción desde el constructo del género, presentando entre sus resultados aquellas barreras 
identificadas en diferentes países. Se demuestra que, hasta la fecha, el tema ha sido apenas inves-
tigado en España y en América Latina.

PALABRAS CLAVE: Barreras de carrera, discriminación, industria de la construcción, género, mu-
jeres, igualdad de género.

Introducción

La incorporación de la mujer al mercado de trabajo y su distribución por las 
distintas esferas de producción se caracteriza por un fuerte desequilibrio 

1	 Los primeros avances de la presente investigación se presentaron en el V Congreso 
Universitario Internacional “Investigación y Género”, en la Universidad de Sevilla, 
durante los días 3 y 4 de julio de 2014.
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INTERNATIONAL REVIEW OF STUDIES ON CAREER BARRIERS UNDER 
THE GENDER PERSPECTIVE IN THE CONSTRUCTION INDUSTRY

Abstract: The construction industry in Europe and Latin America, as in 
other places of the world, is characterized by a low participation of women 
and a low rate of feminization. The analysis of the current state of inter-
national research on career barriers within this industry over the period 
2000-2014 allows us to identify and analyze the barriers that affect pro-
fessional development for women, and at the same time explain their low 
turnout. For the analysis and presentation of the results of the literature 
review, this study makes a difference between the barriers perceived by 
people who are not yet employed, and those identified by individuals who 
are actually working in this industry. The article offers a study of construc-
tion industry organizations from the concept of gender, presenting among 
its results the barriers identified in different countries. Results also show 
that, up to date, this issue has just been researched in Spain and Latin 
America.

Keywords: Career barriers, discrimination, construction industry, gender, 
women, gender equality.

REVISÃO INTERNACIONAL DE ESTUDOS DE BARREIRAS DE CARREIRA 
SOB A PERSPECTIVA DE GÊNERO NA INDÚSTRIA DA CONSTRUÇÃO

Resumo: A indústria da construção na Europa e na América Latina, assim 
como em outras partes do mundo, caracteriza-se pela escassa participação 
da mulher e por seu baixo índice de feminização. A análise do estado atual 
da pesquisa internacional sobre barreiras de carreira nessa indústria ao 
longo do período 2000-2014 permite-nos identificar e analisar as barreiras 
que afetam o desenvolvimento profissional das mulheres, e ao mesmo 
tempo explicam sua baixa participação. Para a análise e a apresentação 
dos resultados da revisão bibliográfica, diferenciam-se entre as barreiras 
percebidas por pessoas que ainda não estão empregadas, e aquelas outras 
identificadas por quem se encontra trabalhando na indústria. O artigo 
oferece um estudo das organizações da construção a partir do constructo 
do gênero, apresentando entre seus resultados aquelas barreiras identi-
ficadas em diferentes países. Demostra-se que, até a data, o tema tem sido 
pouco pesquisado na Espanha e na América Latina.

Palavras-chave: Barreiras de carreira, discriminação, indústria da  
construção, gênero, mulheres, igualdade de gênero. 

RÉVISION INTERNATIONALE D’ÉTUDES SUR LES OBSTACLES DE  
CARRIÈRE SOUS LA PERSPECTIVE DE GENRE DANS L’INDUSTRIE DE LA 
CONSTRUCTION

Résumé : L’industrie de la construction en Europe et en Amérique latine, 
comme dans d’autres parties du monde, se caractérise par la faible par-
ticipation des femmes et leur taux de féminisation modeste. L’analyse de 
l’état actuel de la recherche internationale sur les obstacles carrière dans 
cette industrie au cours de la période 2000-2014 nous permet d’identifier 
et d’analyser les obstacles qui affectent le développement professionnel 
des femmes, et en même temps expliquer leur modeste taux de participa-
tion. Pour l’analyse et la présentation des résultats de l’examen de la litté-
rature, on établit la différence entre les obstacles perçus par les personnes 
qui n’ont pas encore d’emploi, et par celles qui désormais travaillent dans 
l’industrie. L’article fournit une étude des organisations de la construction 
en partant du concept de sexe, tout en présentant, parmi les résultats, des 
obstacles identifiés dans les différents pays. On démontre que, à ce jour, la 
question n’a guère été étudiée en Espagne et en Amérique latine.

Mots-clé : Obstacles de carrière, discrimination, industrie de la construc-
tion, sexe, femmes, égalité des sexes.
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entre hombres y mujeres, dando lugar a sectores muy 
masculinizados y feminizados (Román, Infante, Traverso 
y Gil, 2009; Barberá, Candela y Ramos, 2008; Ibáñez, 
2008). Hoy en día, tanto en Europa como en América La-
tina, las mujeres se concentran principalmente en el sector 
servicios, quedando los sectores agricultura, industria y, 
especialmente, construcción fuertemente masculinizados. 
Este hecho deja ver la existencia de barreras que dificultan 
el acceso de la mujer a determinados sectores laborales, 
provocando una profesionalización segregada (Infante, 
Román y Traverso, 2012).

La segregación es reconocida como uno de los principales 
factores que propician desigualdades entre mujeres y hom-
bres en el mercado de trabajo. A su vez, ambos sexos no solo 
se distribuyen de forma desigual entre los distintos sectores 
económicos generando una segregación sectorial, sino que 
además este fenómeno se manifiesta entre las diferentes 
ocupaciones, dando lugar a trabajos típica o tradicional-
mente femeninos o masculinos (De Luis, Garrido, Urquizu 
y Vicente Oliva, 2009). A esto hay que añadir que las ocu-
paciones tradicionalmente femeninas suelen tener niveles 
socioeconómicos más bajos que las que ejercen los hom-
bres en otros campos vocacionales o incluso dentro de los 
mismos (Gimeno y Rocabert, 1998; Ibáñez, 2008).

Las barreras existentes, además de influir en el acceso de 
la mujer a las distintas ramas de actividad y ocupaciones, 
provocando una segregación horizontal, actúan como obs-
táculo para su promoción profesional y para su acceso a 
puestos directivos o de responsabilidad, dando lugar a lo que 
se conoce como segregación vertical (Torns, Recio-Cáceres  
y Durán, 2013).

Dado que la construcción es, tanto en el contexto nacional 
como internacional, uno de los sectores de actividad donde 
la mujer tiene menores índices de representación (Infante, 
Román y Traverso, 2012; Sang y Powell, 2012; Construction  
Sector Council, 2010; Gurjao, 2006; Michielsens,  
Frydendal-Pedersen y Susman, 2004), centramos la pre-
sente investigación en el conocimiento de los factores que 
propician que muchas mujeres rechacen o no consigan ni ac-
ceder, ni progresar profesionalmente en él. Concretamente, 
realizamos una revisión exhaustiva de investigaciones na-
cionales e internacionales sobre las barreras de carrera que 
obstaculizan el desarrollo profesional de las mujeres dentro 
de la industria de la construcción, tanto a nivel de traba-
jador blue collar (operario) como white collar (profesional).

Expondremos a continuación la situación actual de la 
mujer en el sector de la construcción, aportando algunos 
datos descriptivos del mismo desde la perspectiva de gé-
nero, para continuar con aquellas barreras que de forma 
general influyen en el desarrollo profesional de la mujer. 

En los epígrafes sucesivos exponemos los objetivos mar-
cados, los aspectos metodológicos que nos ayudan a con-
seguirlos, así como los resultados y conclusiones extraídas.

Barreras en el desarrollo 
profesional de las mujeres

La distribución de la población activa en el mercado laboral 
sigue manteniendo dos carriles diferenciados en función de 
que sean ocupaciones propias de uno u otro género. Así, 
gran parte del trabajo femenino, se concentra en sectores 
cuyas ocupaciones están ideológicamente asociadas con 
los trabajos que las mujeres realizan en el ámbito domés-
tico y continúan considerándose, en buena medida, una 
prolongación de este. La confección textil, la enseñanza y la 
enfermería son fiel reflejo de ello (Gómez, 2001). Los datos 
de América Latina ofrecidos por la Organización Interna-
cional del Trabajo (OIT, 2013) así lo ponen de manifiesto, 
concentrándose casi el 90% de las mujeres urbanas en tres 
ramas de actividad: la industria manufacturera (12,30%), 
el comercio (26,10%) y los servicios comunales, sociales 
y personales (51%). En Europa, los datos aportados por  
Eurostat (2013) muestran un panorama similar en el que la 
participación laboral de las mujeres en el sector servicios 
es del 84,9%.

La presencia de la mujer en la actividad industrial es baja 
y aún lo es más en la industria de la construcción. En esta 
última, en América Latina, trabaja un 0,7% de mujeres 
frente a un 15,3% de hombres. En Europa su presencia 
también resulta escasa. Así, por ejemplo, en España, en 
el quinquenio 2005-2010, la presencia de la mujer ha pa-
sado de un 5,39% del total de ocupados/as del sector a 
un 8,32%, siendo la brecha de género para 2010 de un 
83,37% (Infante et al., 2012). En Gran Bretaña, las mujeres 
representan solo el 10% de la mano de obra empleada en 
construcción (Sang y Powell, 2012), en Italia el 6,3%, en 
Holanda el 9,5%, en Dinamarca el 10% (Byrne, Clarke y 
Van-Der-Meer, 2005) y en Alemania, para el año 2005, el 
12,9% (Construction Sector Council, 2010).

La situación fuera de Europa no es muy distinta. En Ca-
nadá las mujeres constituyen el 12,6% de los ocupados 
en el sector, pero su presencia en los oficios de la cons-
trucción es menor (4%). En 2005, la tasa de participación 
femenina en la industria de la construcción era del 13,1% 
en Australia, del 11% en Nueva Zelanda y del 9,6% en los 
Estados Unidos (Construction Sector Council, 2010). En el 
caso de Suráfrica, English y Le-Jeune (2012) indican que en 
2006 era del 8,2%, mientras que en Turquía, en 2000, era 
del 7% (Arslan y Kivrak, 2004). En Tanzania, el porcentaje 
de mujeres empleadas en la industria es del 5,3%, mien-
tras que en las islas Zanzibar es el 11,1% (Eliufoo, 2007). 
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Lo mismo sucede en Singapur (Ling y Leow, 2008) y en Ni-
geria (Kolade y Kehinde, 2013).

Estos bajos índices no concuerdan con el número cada vez 
mayor de mujeres que estudian carreras universitarias y 
oficios especializados que cualifican para trabajar en la in-
dustria de la construcción. Si bien la educación superior es 
un factor de reducción de la brecha de acceso al mercado 
de trabajo de las mujeres, esta, hasta el momento, no ha 
conseguido eliminarla (Papadópulos y Radakovich, 2006).

En 2008, la investigación realizada en la Universidade Tec-
nológica Federal do Paraná (Campus de Curitiba, Brasil), 
centrada en estudiantes de cuatro ingenierías diferentes, 
mostró que las mujeres ocupan el 12% (en general) de las 
plazas de la institución, siendo el curso con más alumnas 
el de Ingeniería Civil, con un número creciente de matri-
culadas anualmente (De Carvalho y De Lima, 2008). Los 
datos de la Universidad Autónoma de México para las  
carreras de ingeniería y tecnología (Razo, 2008) muestran 
que, en carreras consideradas típicamente masculinas, las 
mujeres empiezan a tener presencia, cerrando el 2004 con 
un 31% de participación femenina. Sin embargo, otras 

disciplinas como Ingeniería Topográfica, Ingeniería Civil e 
Ingeniería Oceánica muestran menor presencia femenina.

En el caso de Colombia, en 1966, las mujeres represen-
taban solo el 3,8% de las personas inscritas en ingeniería 
(Arango-Gaviria, 2006). Más recientemente, en el periodo 
1984-1989, la presencia de la mujer era del 10,55% en el 
área de Ingeniería, Arquitectura, Urbanismo y afines, in-
crementándose hasta alcanzar el 16,12% en 2000-2004 
(Olarte, 2005). En Perú, las mujeres graduadas en Inge-
nierías, Arquitectura y Tecnologías en el año 1982 fue del 
17,25% (Garavito y Carrillo, 2004).

En Gran Bretaña, las mujeres representan el 18% del alum-
nado de Ingeniería Civil y el 31%, de Arquitectura, Cons-
trucción y Urbanismo (Sang y Powell, 2012). En Tailandia, 
el número de mujeres que se gradúan en Ingeniería Civil 
ha crecido continuamente desde el 7,6% en 2003, hasta el 
12,4% en 2008 (Kaewsri y Tongthong, 2013). Sin embargo, 
a pesar del número creciente, menos mujeres que hom-
bres consiguen promocionar y avanzar en su carrera pro-
fesional. Lo mismo sucede en Malasia donde el porcentaje 
de mujeres que estudian grados en el campo de ingeniería 
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y construcción en 2010 fue del 45%, mientras que solo 
un 5,4% de los trabajadores de la construcción son mu-
jeres (incluyendo a profesionales y gestores) (Abudllah,  
Arshad y Ariffin, 2013). Esta discrepancia hace pensar que 
las mujeres con títulos universitarios relacionados con la 
construcción han abandonado la industria, o bien ni si-
quiera han entrado.

Según la OIT (Abramo y Valenzuela, 2006), los mayores ni-
veles de instrucción no garantizan a las mujeres más y me-
jores oportunidades de empleo en relación con los hombres. 
Ellas necesitan de credenciales educativas significativamente 
superiores para acceder a las mismas oportunidades de em-
pleo que ellos: en promedio, cuatro años más para obtener 
la misma remuneración y dos años adicionales para tener 
las mismas oportunidades de acceder a un empleo formal. 
Asimismo, una investigación centrada en España reveló que 
la mujer que accede al sector está más cualificada que el 
hombre (Infante, Román y Traverso, 2011).

Definición de barreras de carrera

Conseguir que el número de mujeres con educación su-
perior sea cada vez mayor es un paso necesario pero no 
suficiente para garantizar la equidad en el mercado de tra-
bajo (Papadópulos y Radakovich, 2005). No se puede ob-
viar que las mujeres encuentran obstáculos que frenan su 
incorporación al mercado laboral, y que dificultan o im-
piden su desarrollo profesional. Estos obstáculos, cono-
cidos como barreras de carrera, han sido identificados e 
investigados a lo largo de las últimas décadas. Swanson 
y Woitke (1997) conceptualizan las barreras de carrera 
como “eventos o condiciones, ya sea dentro de la persona 
o en su entorno, que hacen difícil el progreso de la carrera”  
(p. 446). Esta definición abarca un amplio abanico de obs-
táculos que pueden interferir en el desarrollo de la carrera 
profesional de una persona.

Las barreras de carrera han sido estudiadas en el contexto 
de las diferencias socioeconómicas, étnicas o raciales y 
de género (Cardoso y Marques, 2008). La investigación 
ha demostrado consistentemente que las mujeres y los 
miembros de otros grupos minoritarios están diferen-
cialmente afectados por obstáculos relacionados con 
la carrera profesional, identificando un gran número de 
barreras experimentadas, así como anticipando otras fu-
turas (Cardoso y Marques, 2008; McWhirter, 1997). Son 
diversos los estudios centrados en los diferentes tipos 
de barreras (Flores, Berkel, Nilsson, Ojeda, Jordan, Lynn y 
Leal, 2006; Swanson y Tokar, 1991), siendo la dicotomía 
entre internas y externas la que ha dirigido gran parte 
de su teorización (Bester, 2011).

Swanson, Daniels y Tokar (1996), en su “Career Barriers 
Inventory-Revised” (CBI-R) (Inventario de Barreras de  
Carrera Revisado), recogen una amplia gama de posibles 
barreras profesionales que pueden obstaculizar o interferir 
en la elección de carrera y desarrollo profesional de una 
persona: discriminación sexual, falta de confianza o auto-
estima, conflictos de rol o múltiples tareas, conflicto entre 
los hijos y las exigencias profesionales, discriminaciones 
raciales, sensación de tener una preparación o formación 
inadecuada, desaprobación por parte de una persona signifi-
cativa, dificultades para tomar decisiones, falta de apoyo a la 
hora de elegir una carrera no tradicional, insatisfacción con 
la carrera profesional, discapacidad o condiciones de salud, 
limitaciones en el mercado laboral (economía restrictiva con 
pocas oportunidades, opciones limitadas dentro de un 
campo específico), así como falta de modelos de conducta 
o mentores disponibles.

Centrándonos en la variable género, no cabe duda de que 
es una importante variable moderadora en el desarrollo 
profesional de las personas, y que la discriminación sexual  
ha sido un problema común en los últimos decenios  
(Perrewé y Nelson, 2004; Bester, 2011). Así, por ejemplo, 
el estudio de Swanson y Tokar (1991) revela que las parti-
cipantes percibieron la presión de las obligaciones del rol 
múltiple, el acoso sexual, la equidad en la retribución, la 
falta de oportunidades de progreso y las preocupaciones 
por el cuidado de los hijos, como los mayores obstáculos 
que se encontrarían en el futuro. Del mismo modo, la in-
vestigación llevada a cabo por Cochran, Elder, Crandall, 
Brasel, Hauschild y Neumayer (2013), en ocho centros mé-
dicos académicos, concluye que la falta de modelos de con-
ducta que guíen la carrera es una limitación al desarrollo  
para los facultativos de ambos sexos, pero solo en el caso 
de las mujeres tiene significación estadística, pudiendo ser 
el resultado de la escasez de mujeres con roles directivos. 
Para las mujeres facultativas, la maternidad sigue siendo 
percibida como un aspecto que dificulta sus carreras; 
además, al comienzo de su carrera suelen percibir un trato 
diferenciado y barreras en función de su sexo.

Bester (2011) señala la existencia de trabajos que demues-
tran que las mujeres piensan que van a ser mucho más 
propensas que los hombres a experimentar comentarios 
verbales negativos acerca de su sexo (insultos o comenta-
rios ofensivos), y a experimentar la discriminación sexual, 
resultándoles más difícil conseguir un empleo o promocio-
narse (efecto “barrera invisible”) que a las personas del 
sexo opuesto.

Donoso, Figuera y Rodríguez Moreno (2011), en una in-
vestigación con estudiantes universitarios españoles, re-
velan que las mujeres manifiestan un mayor miedo hacia 
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la evaluación negativa, hecho estrechamente relacionado 
con la preocupación por las críticas de los otros y la per-
cepción de que a ellas se les perdonan menos los errores, 
especialmente si ocupan un puesto de poder. Del mismo 
estudio destacamos las dificultades encontradas con el 
networking, poniendo de manifiesto que las mujeres están 
predispuestas a crear redes sociales con más facilidad que 
los hombres, siempre y cuando sean redes de amistad o re-
lacionales en general, y no redes que puedan introducirlas, 
acompañarlas y promocionarlas en el mercado laboral.

Elejabeitia y López (2003) muestran la problemática 
de las mujeres integradas en trabajos tradicionalmente 
masculinos, debida a las exigencias laborales de disponi-
bilidad y flexibilidad de horarios, generando un conflicto 
entre trabajo profesional y familia/trabajo doméstico en el 
que difícilmente se puede llegar a un equilibrio. La sobre-
carga de roles para la mujer dentro del modelo familiar tra-
dicional, en el que sigue asumiendo las tareas domésticas 
y el cuidado de los hijos en mayor medida que el hombre, 
teniendo que combinar su actividad de principal respon-
sable del hogar con la de trabajadora, sigue siendo una 
importante barrera (Prieto y Pérez, 2013).

Lago (2002) asegura que la consolidación de la mujer en 
la economía remunerada en España en las últimas décadas 
ha venido acompañada de una significativa discriminación 
salarial por razones de género, situándose el sueldo medio 
de las mujeres en el 70% del de los hombres. Profundiza 
en el conocimiento de las variables que explican dichas 
diferencias salariales en España en el sector privado, pres-
tando una atención preferente a las condiciones laborales 
específicas de las mujeres. En su estudio tiene en cuenta 
variables tales como el tipo de jornada y contrato, o los 
días de baja laboral por maternidad o incapacidad laboral 
transitoria, concluyendo que, por un lado, las distintas ca-
racterísticas de hombres y mujeres explican alrededor del 
40% del diferencial en los salarios, mientras que la discri-
minación real da cuenta del restante 60%.

Objetivos 

Con esta investigación pretendemos, en un primer nivel, 
conocer el estado de la investigación de las barreras de  
carrera existentes en el sector de la construcción bajo 
la perspectiva de género a nivel internacional. Dichas  
barreras limitan la entrada de las mujeres, dificultan su de-
sarrollo y permanencia, e incluso empujan a su deserción.

En un segundo nivel, expondremos y analizaremos aque-
llas barreras identificadas en las investigaciones de los 
diferentes países, diferenciando entre barreras reales 
y percibidas, en función del sujeto a través del cual son 

estudiadas. Con ello tratamos de dar a conocer una rea-
lidad, generalmente ignorada, y contribuir a explicar por 
qué un mercado laboral de dos carriles definidos por el gé-
nero aún perdura y resulta tan resistente al cambio.

Metodología

La metodología seguida para la realización del presente 
trabajo se basa en la revisión bibliográfica de investiga-
ciones científicas cuyo objetivo sea conocer las barreras 
que las mujeres encuentran en el acceso y permanencia en 
el sector de la construcción.

Los resultados que se presentan son fruto de un análisis 
exhaustivo y en profundidad de un total de 56 investiga-
ciones realizadas sobre barreras de carrera desde el año 
2000 hasta el 2014. Para la revisión de dichos trabajos se 
ha efectuado una búsqueda bibliográfica en varias bases 
de datos (Science Citation Index, Social Science Citation 
Index, Scopus, ARCOM2, Redalyc, Google Académico), utili-
zando combinaciones de palabras clave como por ejemplo: 
“arquitectas”, “barreras”, “discriminación”, “género”, “indus-
tria de la construcción”, “ingenieras” y “mujeres”. La revi-
sión bibliográfica también se ha llevado a cabo utilizando 
los nombres de autoras y autores de referencia que llevan 
tiempo investigando el tema, como por ejemplo Andrew R. 
J. Dainty, Katherine J. C. Sang y Abigail Powell. La lectura 
de los trabajos ha llevado a identificar otras aportaciones 
interesantes gracias a las referencias sugeridas, ampliando 
de esta forma la bibliografía pertinente.

Entre sus referencias, este artículo incluye trabajos publi-
cados en revistas indexadas, comunicaciones presentadas 
en congresos internacionales y conferencias, tesis de licen-
ciatura, libros, y alguna memoria de proyecto de investi-
gación y documentos oficiales.

Para la revisión de la literatura identificada se han tenido 
en cuenta las siguientes variables: autoría y año de la pu-
blicación, país donde se ha realizado la investigación, des-
cripción de la muestra investigada, metodología utilizada, 
formato de difusión y barreras en el desarrollo de la carrera.

De todas las investigaciones encontradas se han seleccio-
nado aquellas que contribuyen con una aportación empí-
rica, bien porque analizan una muestra de profesionales 
del sector de la construcción (arquitectas, operarias de la 
construcción, ingenieras de caminos, etc.), bien porque uti-
lizan datos estadísticos oficiales, entendiendo que también 
representan y describen un contexto o realidad concretos 

2	 ARCOM son las siglas que identifican a la Asociación de Investiga-
dores en Gestión de la Construcción.
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(Infante et al., 2012; Sánchez de Madariaga, 2010; Menches  
y Abraham, 2007; Gurjao, 2006; Byrne et al., 2005; 
Fielden, Davidson, Gale y Davey, 2000). Por el contrario, no 
hemos considerado aquellas otras que, si bien versan sobre  
barreras de carrera, lo hacen de manera teórica.

En el análisis de las barreras se ha diferenciado entre  
barreras de carrera reales y barreras percibidas, en función 
del sujeto a través del cual se estudian las barreras. De 
un lado, las barreras reales son aquellas experimentadas 
por las mujeres que trabajan en el sector de la construc-
ción, así como las opiniones de hombres (jefes, compa-
ñeros, empleadores, subordinados) e instituciones de ese 
entorno laboral (sindicatos y patronales). Entendemos que 
dichas opiniones condicionan la carrera profesional de las 
mujeres. De otro lado, las barreras percibidas se basan en 
opiniones de personas que no pertenecen al sector (estu-
diantes de estudios específicos del sector que aún no han 
accedido al mercado de trabajo, orientadores profesio-
nales que trabajan en centros educativos, u otros).

Análisis de la revisión bibliográfica

Colectivos estudiados

Las participantes objeto de estudio han sido principal-
mente mujeres profesionales con estudios universitarios 
como arquitectas (Sang, Dainty y Ison, 2014; Navarro-Astor  
y Caven, 2014; Caven y Navarro-Astor, 2013; Agudo y 
Sánchez de Madariaga, 2011; De Graft-Johnson, Manley 
y Greed, 2005; Fowler y Wilson, 2004), ingenieras de ca-
minos (Kaewsri y Tongthong, 2013, 2014; Watts, 2007, 
2009; Arslan y Kivrak, 2004), arquitectas técnicas o in-
genieras de la edificación (Román, Ríos y Traverso, 2013), 
profesionales técnicas en general (Abdullah et al., 2013; 
Navarro-Astor, 2011; Enshassi, Ihsen y Al-Hallaq, 2008; 
Ling y Leow, 2008; Dainty y Lingard, 2006; Kehinde y 
Okoli, 2004; Dainty, Bagihole y Neale, 2000) o mujeres 
directivas de pequeñas constructoras (Lu y Sexton, 2010).

La situación de la mujer en los oficios de la construcción 
también ha sido analizada (Choudhury, 2013; Ibáñez y  
Fernández, 2011; Denissen, 2010; Barnabas, Anbarasu  
y Clifford, 2009; Eliufoo, 2007; Agapiou, 2002;  
Whittock, 2002).

Asimismo se han estudiado muestras integradas por mu-
jeres profesionales y operarias de la construcción (Wright, 
2013), así como estudiantes (English y Le-Jeune, 2012;  
Le-Jeune y Root, 2009).

La mayoría de las muestras están compuestas únicamente 
por mujeres, pero algunos trabajos incorporan la visión de 

subordinados, compañeros de trabajo, superiores varones 
y/o empleadores (Kaewsri y Tongthong, 2014; Sang et al., 
2014; Navarro-Astor y Caven, 2014; Román et al., 2013; 
Navarro-Astor, 2011; Construction Sector Council, 2010; 
Barnabas et al., 2009; Dainty y Lingard, 2006; Fowler y 
Wilson, 2004; Dainty et al., 2000; Eliufoo, 2007). Además, 
alguna autora analiza incluso la percepción de orienta-
dores profesionales que trabajan en centros educativos 
(Francis y Prosser, 2014) o la de instituciones del sector 
de la construcción encargadas de las relaciones laborales 
como sindicatos y patronales (Michielsen et al., 2004; 
Construction Sector Council, 2010).

Países investigados

Gran Bretaña es el país en el que más se han investigado 
empíricamente las barreras de carrera en el sector, pero 
muchos otros países de distinto nivel de desarrollo han 
tratado el tema: Estados Unidos, Australia, Bangladesh, 
Canadá, India, Malasia, México, Nigeria, Nueva Zelanda, 
Palestina, Singapur, Suráfrica, Tailandia, Turquía, Zanzibar, 
España y Brasil.

Asimismo se han llevado a cabo investigaciones de ca-
rácter comparativo entre Gran Bretaña y España (Caven y 
Navarro-Astor, 2013), Gran Bretaña y Australia (Dainty 
y Lingard, 2006) Tailandia y Bangladesh (Hossain y 
Kusakabe, 2005) y varios países de la Unión Europea 
(Byrne et al., 2005; Michielsens et al., 2004).

Métodos de investigación utilizados

Buena parte de los estudios de género sobre barreras en 
construcción han optado por métodos de carácter cuali-
tativo a través de entrevistas en profundidad cara a cara 
o telefónicas, y/o focus groups, destacando la necesidad 
de incorporar el punto de vista de los actores y su propia 
definición de la situación (Román et al., 2013; Caven y  
Navarro-Astor, 2013; Wright, 2013; Choudhury, 2013; Lu y 
Sexton, 2010; De Carvalho y De Lima, 2008; Razo, 2008). 
De hecho, un buen número de sociólogas feministas re-
chazan de plano las técnicas cuantitativas por relacionarse 
con una concepción de la ciencia tradicional y positivista 
(Díaz y Dema, 2013).

De todas formas, sí se han identificado varios trabajos de 
carácter cuantitativo, que utilizan el cuestionario para la 
recogida de datos y analizan la información estadística-
mente (Francis y Prosser, 2014; Abdullah et al., 2013; Sewalk 
y Nietfled, 2013; Kolade y Kehinde, 2013; Babatunde,  
Babalola y Opawole, 2012; Barnabas et al., 2009; Menches  
y Abraham, 2007; Arslan y Kivrak, 2004; Kehinde y 
Okoli, 2004), y otras investigaciones “multimétodo” o 
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integradoras que utilizan tanto la perspectiva cuantita-
tiva como la cualitativa (English y Le-Jeune, 2012; Worrall, 
Harris, Stewart, Thomas y McDermott, 2010; Construction  
Sector Council, 2010; Eliufoo, 2007; Dainty y Lingard, 
2006; Whittock, 2002).

El tamaño muestral también es muy disperso, existiendo 
artículos publicados con base en 7 entrevistas con direc-
tivas de pequeñas constructoras (Lu y Sexton, 2010), 12 
con operarias de la construcción (Choudhury, 2013) o 17 
alumnas de un curso de la Fundación Laboral de la Cons-
trucción (Ibáñez y Fernández, 2011), hasta estudios con una 
muestra de 1.290 mujeres de 18 a 34 años (Construction  
Sector Council, 2010).

Perfil de las revistas 

Respecto a la difusión de los resultados de investigación se 
han identificado cuatro tipologías de revistas con distintos 
enfoques. En primer lugar están las revistas de sociología 
como Work, Employment and Society y Sociology.

En segundo lugar las directamente relacionadas con investiga-
ciones feministas como Feminismos, Journal of International 
Women Studies, Women in Management Review y Gender, 
Work and Organization.

El tercer grupo y el más prolífico en cuanto a publica-
ciones de barreras se refiere es el de revistas de carácter 
más técnico, relacionadas con el sector de la construcción 
y la ingeniería de forma pluridisciplinar. La revista con 
mayor número de publicaciones es sin duda Construction 
Management and Economics, con 11 artículos sobre 
el tema, pero también hay que destacar, entre otras, la 
Revista de la Construcción, Journal of Management and 
Engineering, Building and Environment y Engineering, 
Construction and Architectural Management.

Finalmente, están las revistas relacionadas con la educación 
como la International Journal of Construction Education and 
Research y la Journal of Professional Issues in Engineering 
Education and Practice. Evidentemente, son estas revistas 
las que más han tratado el tema de las barreras de carrera 
percibidas por las estudiantes de carreras técnicas.

Análisis de las barreras de carrera

Barreras de carrera reales 

Las principales barreras de carrera reales identificadas en 
la literatura son 12 y figuran en la Tabla 1. A continuación 
comentamos y describimos algunos aspectos relevantes de 
dichas barreras.

La maternidad, la conciliación y el múltiple rol

En la mayoría de países analizados, el múltiple rol y la ne-
cesidad de conciliar vida personal y laboral sigue siendo 
un problema casi exclusivo para las mujeres. Ellas expresan 
que estas responsabilidades les obligan a tener pausas en 
la carrera profesional.

Sigue existiendo la necesidad de elegir entre familia o 
carrera (Caven y Navarro-Astor, 2013; Navarro-Astor, 2011; 
Dainty et al., 2000), el miedo a perder el trabajo o a ser de-
gradadas por tener hijas/os, o el quedarse atrás en el 
desarrollo profesional cuando se reincorporan al trabajo 
(De Graft-Johnson et al., 2005).

Los estereotipos de género

Los estereotipos de género son “el conjunto estructurado 
de creencias sobre las características –rasgos, conductas, 
actitudes, valores y normas– que generalmente se piensa 
que son propias o deseables en la mujer o en el hombre” 
(Jato-Seijas, 2007, p. 160). No son pocos los estereotipos 
existentes sobre las mujeres en el mundo de la obra, siendo 
dos los más citados. Por una parte reina la idea de que 
la mujer no tiene las cualidades físicas para desenvol-
verse y trabajar adecuadamente en la obra porque carece 
de fuerza física y/o porque no se atreve a subir a las al-
turas (English y Le-Jeune, 2012; Ibáñez y Fernández, 2011;  
Construction Sector Council, 2010; Barnabas et al., 
2009; Michielsen et al., 2004; Elejabeitia y López, 2003; 
Whittock, 2002; Agapiou, 2002; Greed, 2000).

Por otra, se dice que la obra no es trabajo para la mujer 
porque las condiciones de trabajo y el ambiente son hostiles: 
trabajar al aire libre sometidas a temperaturas extremas, el 
peligro asociado, el tener que ensuciarse, el tener que viajar 
y estar fuera de casa lejos de la familia, la ausencia de ins-
talaciones, la falta de comodidades, el trato rudo o su inca-
pacidad para dirigir a obreros (Babatunde et al., 2012; Lu 
y Sexton, 2010; Construction Sector Council, 2010; Arslan 
y Kivrak, 2004; Kehinde y Okoli, 2004; Fowler y Wilson, 
2004; López-Sáez, Lisbona y Sáinz, 2004; Elejabeitia  
y López, 2003; Whittock, 2002; Agapiou, 2002).

Pero los estereotipos no se dan únicamente en la obra: 
también se señala que las arquitectas están “más flojas” 
en percepción en 3D (Fowler y Wilson, 2004).

La promoción

Mantener un empleo y promocionar en la industria son 
un verdadero handicap para las mujeres. La prevalencia 
de redes informales frente al mérito (Dainty y Lingard, 
2006; Watts, 2009), la preferencia de empleados varones 
(Kehinde y Okoli, 2004), la intolerancia de la industria a 
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Tabla 1. Barreras de carrera reales

Barreras de carrera reales Autoras/es

La maternidad, la conciliación 
y el rol múltiple

Azhar y Griffin (2014), Navarro-Astor y Caven (2014), Abdullah et al. (2013), Caven y Navarro-Astor (2013), Arenas y 
Calama (2012), Babatunde et al. (2012), Ibáñez y Fernández (2011), Navarro-Astor (2011), Lu y Sexton (2010), Worrall 
et al. (2010), Construction Sector Council (2010), Enshassi et al. (2008), Ling y Leow (2008), Eliufoo (2007), Menches y 
Abraham (2007), Dainty y Lingard (2006), De Graft-Johnson et al. (2005), Fowler y Wilson (2004), Arslan y Kivrak (2004), 
Kehinde y Okoli (2004), López-Sáez et al. (2004), Elejabeitia y López (2003), Borrás y Bucci (2003) y Dainty et al. (2000).

Los estereotipos de género Azhar y Griffin (2014), Kaewsri y Tongthong (2014), Navarro-Astor y Caven (2014), Sang et al. (2014), Kolade y Kehinde 
(2013), Arenas y Calama (2012), Babatunde, Babalola y Opawole (2012), English y Le-Jeune (2012), Ibáñez y Fernández 
(2011), Lu y Sexton (2010), Construction Sector Council (2010), Barnabas et al. (2009), Enshassi et al. (2008), Gurjao 
(2006), Dainty y Lingard (2006), Arslan y Kivrak (2004), Fowler y Wilson (2004), Kehinde y Okoli (2004), Michielsen et al. 
(2004), López-Sáez et al. (2004), Agapiou (2002), Whittock (2002), Babatunde et al. (2012) y Greed (2000).

La promoción Azhar y Griffin (2014), Kaewsri y Tongthong (2013), Kolade y Kehinde (2013), Infante et al. (2012), English y Le-Jeune 
(2012), Worrall et al. (2010), Barnabas et al. (2009), Watts (2009), Enshassi et al. (2008), Ling y Leow (2008), Menches 
y Abraham (2007), Dainty y Lingard (2006), Hossain y Kusakabe (2005), De Graft-Johnson et al. (2005), Kehinde y Okoli 
(2004), López-Sáez et al. (2004), Elejabeitia y López (2003), Dainty et al. (2000) y Greed (2000).

Las condiciones de trabajo Sang et al. (2014), Román et al. (2013), Kolade y Kehinde (2013), Arenas y Calama (2012), Navarro-Astor (2011),  
Worrall et al. (2010), Watts (2009), Ling y Leow (2008), Menches y Abraham (2007), Eliufoo (2007), Gurjao (2006), De  
Graft-Johnson et al. (2005), Byrne et al. (2005), Kehinde y Okoli (2004), Michielsen et al. (2004), Fowler y Wilson (2004), 
López-Sáez et al. (2004) y Dainty et al. (2000).

La cultura machista Azhar y Griffin (2014), Román et al. (2013), English y Le Jeune (2012), Worrall et al. (2010), Denissen (2010), Watts 
(2009), Ling y Leow (2008), Enshassi et al. (2008), Watts (2007), Menches y Abraham (2007), Arslan y Kivrak (2004), 
Elejabeitia y López (2003), De Graft-Johnson et al. (2005), Byrne et al. (2005), Fowler y Wilson (2004), Borrás y Bucci 
(2003) y Dainty et al. (2000).

La asignación de puestos Azhar y Griffin (2014), Kaewsri y Tongthong (2014), Navarro-Astor y Caven (2014), Caven y Navarro-Astor (2013), Agudo 
y Sánchez de Madariaga (2011), Kaewsri y Tongthong (2013), Choudhury (2013), Denissen (2010), Construction Sector 
Council (2010), Barnabas et al. (2009), Enshassi et al. (2008), Eliufoo (2007), Menches y Abraham (2007), Dainty y  
Lingard (2006), De Graft-Johnson et al. (2005), Fowler y Wilson (2004), Borrás y Bucci (2003), Dainty et al. (2000) y 
Greed (2000).

El acoso y la falta de respeto Kaewsri y Tongthong (2014), Navarro-Astor y Caven (2014), Caven y Navarro-Astor (2013), Choudhury (2013), Abdullah 
et al. (2013), Román et al. (2013), Wright (2013), Construction Sector Council (2010), Watts (2009), Menches y Abraham 
(2007), Watts (2007), Dainty y Lingard (2006), Byrne et al. (2005), Agapiou (2002) y Whittock (2002).

El reclutamiento y la selección Kaewsri y Tongthong (2014), Román et al. (2013), Arenas y Calama (2012), English y Le-Jeune (2012), Construction Sector 
Council (2010), Gurjao (2006), Byrne et al. (2005), Hossain y Kusakabe (2005), Arslan y Kivrak (2004), López-Sáez et al. 
(2004), Elejabeitia y López (2003), Borrás y Bucci (2003), Whittock (2002), Agapiou (2002), Fielden et al. (2000), Greed 
(2000) y Dainty et al. (2000).

La retribución Choudhury (2013), Kolade y Kehinde (2013), Mirza y Nacey Research (2012), Babatunde et al. (2012), Infante et al. (2012), 
Sánchez de Madariaga (2010), Barnabas et al. (2009), Ling y Leow (2008), Byrne et al. (2005), Borrás y Bucci (2003) y 
Greed (2000).

Las redes sociales Sang, et al. (2014), Choudhury (2013), Wright (2013), Lu y Sexton (2010), Dainty y Lingard (2006), Byrne et al. (2005) y 
López-Sáez et al. (2004).

El desempeño Sang et al. (2014), Román et al. (2013), Kolade y Kehinde (2013), Agudo y Sánchez de Madariaga (2011), Lu y Sexton 
(2010), Construction Sector Council (2010), Borrás y Bucci (2003) y Agapiou (2002).

Las propias mujeres Babatunde et al. (2012), Lu y Sexton (2010), De Graft-Johnson et al. (2005), Arslan y Kivrak (2004), Elejabeitia y López 
(2003), Whittock (2002) y Greed (2000).

Fuente: Elaboración propia.

pausas en la carrera (English y Le-Jeune, 2012), la falta 
de reconocimiento, e incluso la apropiación de las contri-
buciones de las mujeres (De Graft-Johnson et al., 2005) 
son ejemplos de la discriminación y las dificultades que 
encuentran y sufren. Estas dificultades finalmente consti-
tuyen un techo de cristal. Siguiendo a Dainty et al. (2000), 
las mujeres tienden a progresar en su carrera un paso por 
detrás de sus compañeros varones.

Las condiciones de trabajo y la cultura machista

Las condiciones de trabajo en la industria son propias del 
“modelo masculino” tradicionalmente diseñado por ellos y 
para ellos: muchas horas de trabajo, trabajo inflexible (no 
es común el trabajo a tiempo parcial ni el trabajo com-
partido, exigiéndose una dedicación al 100%), cultura de 
presencia en el puesto, naturaleza nómada del trabajo en 
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obra, entre otras. Este modelo tiene su origen en ser un tra-
bajo ejercido principalmente por hombres y se basa en la 
tradicional ausencia de corresponsabilidad en las labores 
domésticas y cuidado de terceras personas. Se trata de 
un esquema de relaciones laborales muy marcado por la 
prioridad de intereses de los hombres, que conceden de-
masiada importancia al trabajo en detrimento de otras fa-
cetas (López-Sáez et al., 2004). La consecuencia es que 
perjudica a aquellas mujeres que trabajan en el sector y 
que siguen asumiendo el rol de cuidadoras y responsables 
de las tareas domésticas.

En ocasiones, la jornada laboral se alarga con eventos so-
ciales como el entretenimiento para los clientes en clubes 
nocturnos, que resultan incómodos para las mujeres y en 
los que no tienen cabida (De Graft-Johnson et al., 2005; 
Román et al., 2013).

Junto a estas duras condiciones laborales, las mujeres tienen 
que soportar una cultura machista (English y Le Jeune, 2012;  
Denissen, 2010; Menches y Abraham, 2007;  
De Graft-Johnson et al., 2005; Fowler y Wilson, 2004; Arslan 
y Kivrak, 2004; Byrne et al., 2005), dominante y autocrática 
(Watts, 2009), con actitudes sexistas (Arslan y Kivrak, 2004;  
Worrall et al., 2010), en la que los compañeros se niegan a 
cooperar (Ling y Leow, 2008). Existe incluso resistencia a 
la autoridad de las mujeres (Watts, 2007; Enshassi et al., 
2008; Román et al., 2013), haciendo del entorno laboral 
un lugar hostil en el que trabajar, empujando a la mera su-
pervivencia o al abandono.

La asignación de puestos

La asignación de los puestos de trabajo y de las tareas se 
lleva a cabo de manera favorable al sexo masculino, pro-
vocando una segregación ocupacional dentro de la indus-
tria, tanto a nivel de gestión como en los oficios de obra. 
En la obra, se espera que ellas se dediquen más a oficios 
de carácter más técnico que físico (eléctrico, mecánico, 
fontanería, operador de maquinaria pesada) y a otros con 
menores exigencias físicas como los acabados de obra, la 
pintura o los alicatados (Construction Sector Council, 2010). 
Esta asignación sexista es consecuencia de los estereotipos 
negativos que tienen los empleadores y/o superiores.

El paternalismo (aunque podríamos llamarlo también se-
xismo) hace que las mujeres sean asignadas a unos puestos 
(diseño, servicios de apoyo, interiorismo y arquitectura do-
méstica) y los hombres a otros (control de las obras, rela-
ciones con los clientes, diseño de exteriores y forma de los 
edificios). Las siguientes palabras de una ingeniera argen-
tina ilustran bien esta idea: “El dueño decía que para el cargo 
que yo ocupaba quería a una mujer, porque es un trabajo 
delicado y se necesita paciencia” (Borrás y Bucci, 2003, p. 14).

Esta asignación sexista del trabajo restringe las oportuni-
dades de trabajo y desarrollo profesional para las mujeres 
en determinadas áreas (Navarro-Astor y Caven, 2014; De  
Graft-Johnson et al., 2005; Fowler y Wilson, 2004;  
Greed, 2000).

El acoso y la falta de respeto

Esta barrera ha sido identificada para todas las catego-
rías de trabajadoras del sector investigadas: arquitectas, 
jefas de obra, arquitectas técnicas, ingenieras de caminos 
y operarias. Pero es en la obra, principalmente, donde 
las mujeres tienen que soportar y sobrellevar conductas  
inaceptables como el acoso verbal (comentarios obscenos, 
silbidos, palabrotas, lenguaje ofensivo, chistes) e incluso 
sexual (tocamientos) (Choudhury, 2013; Wright, 2013;  
Denissen, 2010).

Se espera de ellas que se acomoden y toleren conductas y 
un lenguaje que muchas consideran inaceptable. La falta de 
recursos para abordar el acoso y la ausencia de apoyo por 
parte de los empleadores parece ser la causa de que algunas 
mujeres abandonen sus puestos de trabajo y la industria de 
la construcción (Construction Sector Council, 2010).

El reclutamiento y la selección

Los procesos de reclutamiento y selección suelen ser infor-
males, es decir, no responden a los métodos empleados por 
profesionales de la gestión de los recursos humanos. No 
se siguen unas pautas transparentes y objetivas, de forma 
que a la hora de elegir entre varios/as candidatos/as a un 
puesto, prevalecen los criterios de experiencia y confianza 
en la persona. El primero, que pudiera parecer objetivo, no 
lo es, puesto que los hombres suelen tener más experiencia 
que las mujeres, y en consecuencia, se prefiere contratar 
a ellos antes que a ellas (Román et al., 2013; Arenas y  
Calama, 2012; Whittock, 2002).

La invisibilidad de las mujeres en la industria y la falta de 
modelos femeninos hacen que propietarios y empleadores 
duden a la hora de contratarlas (English y Le-Jeune, 2012). 
Además, las redes de contactos juegan un importante papel 
en esta industria y las mujeres suelen estar fuera de las 
mismas (Dainty et al., 2000; Greed, 2000). También se han 
encontrado investigaciones en las que se prefiere expresa-
mente a hombres y se rechaza a las mujeres (Román et al., 
2013; Arslan y Kivrak, 2004; Whittock, 2002).

Para el caso de los operarios y aprendices de la construc-
ción, el miedo de los empleadores por la responsabilidad 
legal ante la posibilidad de acoso en obra, la posibili- 
dad de distracción de los obreros ante la presencia fe-
menina, o la sospecha de no poder hablar a las mujeres 
igual que a los hombres son ejemplos de obstáculos a la 
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hora de seleccionarlas (Agapiou, 2002). En definitiva, la  
idea extendida es que resulta más fácil gestionar un 
negocio sin el problema hombre/mujer (Construction 
Sector Council, 2010).

Experiencias que ilustran bien esta discriminación se su-
brayan en Construction Sector Council (2010), cuando 
algunas trabajadoras indican que en las entrevistas de se-
lección de personal se les pregunta, ilegalmente, si piensan 
tener hijos. O cuando los empleadores asumen que ellas 
buscan trabajo en construcción para encontrar marido. 
Asimismo, en ocasiones el lenguaje utilizado en los anun-
cios resulta discriminatorio para las mujeres, puesto que 
implícitamente siempre parece referirse exclusivamente a 
varones (López-Sáez et al., 2004; Borrás y Bucci, 2003).

Estas prácticas implican que las mujeres tienen dificul-
tades a la hora de ser seleccionadas para entrar en la in-
dustria, estando en desigualdad de condiciones respecto 
a sus compañeros varones, siendo discriminadas en oca-
siones directamente y en otras indirectamente.

La retribución

Es una realidad generalizada en la industria de la cons-
trucción de los países analizados que los sistemas de re-
tribución son poco profesionales y discriminatorios. Así, 
por ejemplo, ingenieras argentinas (Borrás y Bucci, 2003) 
y profesionales técnicas de la construcción británicas 
(Greed, 2000) subrayan que la remuneración de la mujer 
es inferior a la del hombre por trabajo equivalente. Para el 
caso de la arquitectura, por ejemplo, De Graft-Johnson et 
al. (2005) muestran que arquitectas de Europa, Asia, Aus-
tralia y Norte América se enfrentaban a la falta de transpa-
rencia e injusticia en la estructura salarial de los despachos 
de arquitectura, ignorando sus habilidades y experiencia 
acumulada. En 2012, siete años después, un estudio encar-
gado por “Architects’ Council of Europe” confirma que los 
ingresos medios de los arquitectos que trabajan a tiempo 
completo en Europa siguen siendo un 43% más altos que 
los de las arquitectas (Mirza y Nacey Research Ltd, 2012).

Las redes sociales

En Gran Bretaña, directivas de pequeñas empresas cons-
tructoras (Lu y Sexton, 2010), arquitectas (Sang et al., 
2014) y profesionales de la gestión y de los oficios (Wright, 
2013) subrayan la conducta homosocial, con redes for-
males e informales compuestas por hombres y para los 
hombres, provocando la exclusión de las mujeres y su lucha 
por pertenecer a ellas.

Ingenieras españolas también señalan que los clanes mas-
culinos en el poder implican una discriminación total y que 

encuentran dificultades de acceso a las redes de contactos 
que se establecen en los niveles más altos de las empresas: 
“Esa tía está fuera, no puedes pertenecer a esos clanes” 
(López-Sáez et al., 2004, p. 168).

En definitiva, prevalece la idea de que las redes informales 
son más importantes para el éxito en la carrera que la habi-
lidad y el mérito, generando desilusión y marginalización, y 
sentimientos de aislamiento y exclusión social (Choudhury,  
2013; Dainty y Lingard, 2006).

El desempeño

La dificultad para que se reconozca la labor profesional de 
las mujeres y, además, el tener que realizar mayor nivel de 
esfuerzo y de trabajo que sus colegas varones es una prác-
tica que dificulta el desarrollo, empequeñece a las mujeres 
y demuestra un sistema injusto. Se detecta un nivel de 
sobre-exigencia acerca de las cualidades que se requieren 
para el ejercicio de la ingeniería, “entrenamiento especial y 
mucha personalidad, quizás si se tratara de un hombre no 
serían tales” (Borrás y Bucci, 2003, p. 13). Ellas tienen que 
esforzarse más, el hombre está mejor considerado.

Se trata del doble rasero (double standard) y está muy ex-
tendido en los oficios: “para sobrevivir en construcción como 
mujer tienes que trabajar más duro y de manera más inteli-
gente” (Construction Sector Council, 2010, p. 120). La nece-
sidad de demostrar su valía de maneras no esperadas para 
los hombres se da de forma que cada vez que llegan a una 
nueva obra donde no las conocen “están automáticamente a 
prueba” (Construction Sector Council, 2010, p. 121).

Además, cuando los supervisores, colegas o clientes cues-
tionan su pericia tecnológica (Sang et al., 2014) o su capa-
cidad para supervisar (Kaewsri y Tongthong, 2014; Kolade 
y Kehinde, 2013), están emitiendo unos prejuicios que sin 
duda harán más difícil la valoración de su trabajo. El sen-
timiento de invisibilidad aparece también en esta área (Lu 
y Sexton, 2010).

Las propias mujeres

Aunque son pocas las investigaciones que señalan a las 
propias mujeres como barrera u obstáculo al desarrollo 
y avance de su carrera, queremos subrayar el caso de la 
“abeja reina”. Se trata de la actitud de menosprecio y arro-
gancia hacia el feminismo, ejercida por algunas mujeres 
que han conseguido el éxito, no apoyando e incluso lle-
gando a obstaculizar al resto de mujeres (De Graft-Johnson 
et al., 2005; Greed, 2000).

Otras barreras personales encontradas son la falta de con-
fianza en ellas mismas a la hora de mandar a hombres  
(Elejabeitia y López, 2003), o la preferencia por 
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determinados trabajos que limitan las oportunidades de 
avanzar (Babatunde et al., 2012).

Barreras de carrera percibidas

Las barreras percibidas son aquellas identificadas por 
quienes no tienen experiencia en el sector, como es el caso 
de las estudiantes. El número de investigaciones identifi-
cadas en este caso es inferior; sin embargo, cabe destacar 
que las estudiantes ya son conscientes de la mayoría de 
dificultades que pueden encontrar en el desarrollo de la 
profesión (ver Tabla 2).

La cultura machista imperante en la industria de la construc-
ción y el entorno hostil que genera, así como las condiciones 
de trabajo, son las barreras de carrera más identificadas. 
Así, las estudiantes parecen tener consciencia de la cultura 
dominada por el hombre, masculina, de las actitudes se-
xistas y del entorno hostil que generan. El rechazo de los 
hombres a ser mandados por una mujer es prueba de ello 
(Razo, 2008). A esto se unen la dureza de las condiciones 
de trabajo tales como la peligrosidad, las largas e inflexibles 
jornadas de trabajo, donde se trabaja el 100% o nada, un 
trabajo competitivo, estresante y exigente.

Por otro lado, anticipan que van a tener más dificultades a la 
hora de acceder a un empleo que sus compañeros, como es el 
caso de las mujeres canadienses (Construction Sector Council, 
2010) quienes piensan que no muchos empleadores desean 
contratar a mujeres; y aún más duro, el de las estudiantes 
mexicanas que expresan haber encontrado anuncios de em-
pleo que exigen como requisito el ser varón (Razo, 2008).

Los estereotipos de género también están presentes en di-
versas investigaciones. La necesidad de fuerza física y el 
pensar que a las mujeres no les gusta ensuciarse las manos, 
por tanto, la descalificación del trabajo para las mujeres, es 
el principal estereotipo identificado, siendo incluso las propias 
alumnas las que consideran que es un trabajo físicamente 
difícil para ellas (Construction Sector Council, 2010; New  
Zealand Council for Educational Research, 2008). En el es-
tudio de Elejabeitia y López (2003) una parte del profesorado 
opina incluso que los puestos de trabajo no son apropiados 
para mujeres, y que la industria de la construcción es sig-
nificativamente mejor opción de carrera para los hombres 
(Francis y Prosser, 2014). Otro ejemplo, que ilustra bien que 
se percibe a las mujeres como menos cómodas en el micro-
cosmos laboral de los oficios, son las siguientes palabras de 
una ex aprendiz de los oficios en Nueva Zelanda: “hay una 

Tabla 2. Barreras de carrera percibidas

Barreras de carrera percibidas Autoras/es

La maternidad, la conciliación 
y el rol múltiple

López-Sáez et al. (2004).

Los estereotipos de género Francis y Prosser (2014), Construction Sector Council (2010), New Zealand Council for Educational Research 
(2008), Razo (2008), López-Sáez et al. (2004) y Elejabeitia y López (2003).

La promoción Abdullah et al. (2013), Construction Sector Council (2010) y Le-Jeune y Root (2009).

Las condiciones de trabajo 
y la cultura machista

Abdullah et al. (2013), English y Le-Jeune (2012), Construction Sector Council (2010), Le-Jeune y Root (2009), 
New Zealand Council for Educational Research (2008), Razo (2008), Ling y Poh (2004), López-Sáez et al. (2004) 
y Elejabeitia y López (2003). 

La asignación de puestos No percibida por las estudiantes.

El acoso y la falta de respeto Abdullah et al. (2013) y New Zealand Council for Educational Research (2008). 

El reclutamiento y la selección Construction Sector Council (2010), Le-Jeune y Root (2009), New Zealand Council for Educational Research 
(2008), Razo (2008) y López-Sáez et al. (2004).

La retribución Construction Sector Council (2010), Le-Jeune y Root (2009) y De Carvahlo y De Lima (2008).

Las redes sociales No percibida por las estudiantes.

El desempeño De Carvalho y De Lima (2008), Razo (2008) y New Zealand Council for Educational Research (2008).

Las propias mujeres Construction Sector Council (2010), Ling y Poh (2004) y Greed (2000).

El desconocimiento de 
oportunidades laborales

English y Le-Jeune (2012), Construction Sector Council (2010) y Le-Jeune y Root (2009).

Ausencia de modelos femeninos English y Le-Jeune (2012), Le-Jeune y Root (2009) y Elejabeitia y López (2003).

Fuente: Elaboración propia.
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percepción general de que las chicas deberían estar detrás 
de un mostrador” (New Zealand Council for Educational  
Research, 2008, p. 55).

Las menores oportunidades de carrera y la discrimina-
ción en la promoción y en la retribución tampoco pasan 
desapercibidas entre las estudiantes. Aparece también la 
percepción del “doble rasero” que obliga a las mujeres a 
realizar más esfuerzos y obtener mejores resultados, ya 
que el trabajo masculino está mejor valorado (De Carvalho 
y De Lima, 2008). Mujeres aprendices de los oficios en 
Nueva Zelanda opinan que en un ambiente en el que la 
presencia femenina es inusual, para que las tomen en serio, 
al contrario que los hombres, deberán probar su derecho 
a estar en ese lugar y que son obreras cualificadas creí-
bles. Cualquier fallo que cometan será atribuido al hecho 
de que son mujeres (New Zealand Council for Educational  
Research, 2008).

Merece la pena destacar los resultados de dos investi-
gaciones en las que las alumnas participantes muestran 
un sentimiento de ser invencibles, así como de desafío y 
cambio (Le-Jeune y Root, 2009; English y Le-Jeune, 2012). 
Por un lado, desconocen la existencia de prácticas discri-
minatorias en cuanto a remuneración y tienen consciencia 
de la dureza y de la hostilidad de las condiciones de tra-
bajo en obra, pero no lo consideran una barrera, no encon-
trando, además, problemática la intolerancia a las pausas 
de carrera profesional. Por otro lado, manifiestan que no 
abandonarían sus puestos de trabajo debido al impacto de 
las barreras de carrera.

Comparativa Barreras de carrera reales /
Barreras de carrera percibidas

Al comparar las barreras reales identificadas por quienes 
trabajan en la industria con las percibidas, identificamos 
dos que no son percibidas por las estudiantes: la asigna-
ción de los puestos de trabajo en función del género y la 
exclusión de las mujeres de las redes sociales.

Además, los obstáculos derivados de la maternidad y la 
conciliación familia-trabajo tampoco son muy señalados, 
siendo mencionados tan solo en un trabajo (López-Sáez 
et al., 2004). Como señalan Le-Jeune y Root (2009), las 
alumnas no son conscientes de algunas de las barreras de 
carrera que afrontarán en el mercado laboral, quizá por la 
inocencia y la ignorancia propias de la juventud, y por la falta 
de exposición a los relativamente escasos modelos feme-
ninos a seguir en la industria de la construcción.

Otra barrera percibida es la de las propias mujeres (ver 
Tabla 2). Incluimos aquí la actitud de mujeres canadienses 
de 18 a 34 años que piensan que no tienen las habili-
dades y aptitudes necesarias para trabajar en el sector  

(Construction Sector Council, 2010), y alumnas de topo-
grafía en Singapur que no están seguras de sus propias 
habilidades para trabajar con los contratistas y subcon-
tratistas varones. Sienten que no son asertivas y que, en 
consecuencia, serán incapaces de manejar a operarios y 
subordinados varones (Ling y Poh, 2004).

También se identifican dos nuevas barreras en la lista 
de percibidas. En primer lugar, está el desconocimiento de 
las oportunidades laborales que brinda el sector, lo cual 
constituye una importante barrera de entrada. Así, en Ca-
nadá las mujeres manifiestan no haber recibido informa-
ción sobre opciones de trabajo disponibles, ni siquiera por 
parte de profesores u orientadores en institutos o universi-
dades (Construction Sector Council, 2010). Y en Suráfrica 
también se subraya la falta de conocimiento entre los es-
tudiantes de oportunidades de carrera en la construcción 
(English y Le-Jeune, 2012; Le-Jeune y Roote, 2009).

En segundo lugar, tres publicaciones reconocen la falta de 
modelos y referentes femeninos: dos llevados a cabo en Surá-
frica (English y Le-Jeune, 2012; Le-Jeune y Roote, 2009) y uno 
en España (Elejabeitia y López, 2003) (ver Tabla 2).

Conclusiones 
El presente estudio es el primero en proporcionar un aná-
lisis exhaustivo de publicaciones internacionales sobre las 
barreras de carrera a las que se enfrentan las mujeres en la 
industria de la construcción, a lo largo de 14 años.

Los resultados muestran que la problemática que encuen-
tran las mujeres a la hora de su incorporación y desarrollo 
profesional en esta industria ha sido ampliamente estu-
diada a lo largo del periodo objeto de revisión y sigue 
siendo tema de actualidad catorce años después.

A pesar de ser un tema de importancia vital para el avance 
en la inclusión de las mujeres, para la competitividad de 
la industria de la construcción y de nuestros países, está 
infrainvestigado en España y en países de América Latina, 
donde las investigaciones encontradas contrastan con las 
numerosas llevadas a cabo en otros países, sobre todo en 
los de habla inglesa (Gran Bretaña, Estados Unidos, Aus-
tralia, Canadá y Suráfrica).

La revisión bibliográfica pone de manifiesto que se han 
estudiado muestras variadas de participantes, desde mu-
jeres que ocupan cargos de gestión en la industria, hasta 
mujeres en el escalón más bajo, el de los oficios. De cual-
quier modo, es evidente que el colectivo de arquitectas ha 
sido el más investigado. La metodología de investigación 
utilizada es heterogénea y el perfil de las revistas en que 
los autores publican sus trabajos también, incluyéndose re-
vistas de sociología, de feminismo y género, de ingeniería 
y de educación.
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Entre las principales barreras reales que conducen a la 
baja presencia de mujeres en este sector, impidiendo su 
entrada, dificultando su permanencia y empujándolas a 
su deserción, está la dificultad de equilibrar la vida profe-
sional y la familiar; barrera generalizada que se agrava con 
las condiciones laborales de la industria.

Un segundo bloque de barreras está relacionado con la 
falta de profesionalidad de las funciones de gestión de los 
recursos humanos en general, y del reclutamiento y selec-
ción, promoción, retribución, y desempeño, en particular. 
Los procesos informales de la gestión de sus empleados 
y empleadas, así como los estereotipos que aún perduran 
en la industria provocan serias discriminaciones hacia las 
mujeres. La segregación ocupacional dentro de la propia 
industria, provocada por la discrecionalidad con la que los 
empleadores asignan los trabajos, disminuye las posibili-
dades de progresión profesional de las mujeres.

Resulta inaceptable que en el siglo XXI las mujeres tengan 
que soportar situaciones de acoso verbal que en otro en-
torno laboral serían impensables. Comentarios obscenos, 
silbidos, lenguaje ofensivo y chistes son ejemplos del acoso 
y de la falta de respeto a la que se ven sometidas.

La cultura machista y las redes sociales exclusivamente de 
hombres hacen que las mujeres estén excluidas de las prin-
cipales actividades y toma de decisiones en las empresas 
del sector, enfrentándose al conocido techo de cristal.

Los estudios internacionales sobre barreras percibidas apuntan 
a una percepción del sector bastante cercana a la realidad, por 
parte de quienes aún no tienen experiencia en él. En la ma-
yoría de las investigaciones, las estudiantes tienen consciencia 
de los obstáculos que les esperan en el mercado laboral; no 
obstante, la asignación sexual de los puestos y funciones, así 
como la exclusión de las mujeres de las redes sociales, son dos 
barreras no identificadas como tales. Merece mención el caso 
de aquellas estudiantes que, sabiendo que existen, piensan 
que no les van a afectar.

El desconocimiento de las oportunidades laborales en el 
sector opera como una fuerte barrera de entrada a quienes 
van a acceder a él, y hace pensar en un vacío de orientación 
e información por parte de los centros de educación superior.

La revisión de las publicaciones demuestra que la situación 
de la mujer como operaria del sector de la construcción 
es la menos conocida, así como las mujeres dueñas y ge-
rentes de pymes constructoras, quienes resultan invisibles. 
De ahí, se alienta a las investigadoras feministas a analizar 
ambas situaciones en profundidad.

La importancia de hacer visibles las barreras, que per-
sistiendo en el mercado de trabajo generarán más desi-
gualdad laboral, radica en su condición fundamental para 

la búsqueda de soluciones que contribuyan a un mundo 
más equitativo e igualitario, donde no tenga cabida la dis-
criminación por razón de género y donde la igualdad de 
oportunidades y de trato sea un hecho real.
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