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Introduccion

La desigualdad de género para el acceso a posiciones de liderazgo y toma de
decisiones en la administracion publica mexicana continua siendo una realidad
persistente que afecta a las mujeres. Sin embargo, a pesar de los avances en
términos de derechos y en materia de igualdad impulsados por los movimientos
feministas, persisten desafios significativos en la representacion de las mujeres en
espacios de poder.
La subrepresentacion de mujeres en toma de decisiones en la administracion publica
es un fenomeno que refleja las desigualdades estructurales arraigadas en nuestra
sociedad. Considero importante el tema porque, aunque las mujeres constituyen parte
del sector publico, su presencia en roles de liderazgo sigue siendo notablemente baja
en comparacion con la de los hombres.
Con esta desigualdad nos planteamos interrogantes sobre los factores que
obstaculizan el acceso y el progreso de las mujeres en la jerarquia del sector publico.
El objetivo del ensayo es, analizar cdbmo la cultura organizacional masculinizada
presente en las instituciones de gobierno impacta negativamente en el desarrollo
profesional de las mujeres y explicar detalladamente los factores que influyen en la
subrepresentacion de mujeres en cargos de liderazgo en la administracion publica, asi
como las estrategias para superar estas barreras.
A lo largo de este trabajo se desarrollan argumentos como sesgos de geénero
arraigados, brechas salariales, y barreras invisibles que limitan sus oportunidades de
desarrollo profesional y liderazgo.

En el primer capitulo explico el empoderamiento femenino colectivo y su importancia,



en el segundo capitulo se analiza los obstaculos para el ascenso en el ambito publico,
en el tercer capitulo abordo tematicas como la cultura organizacional masculinizada y
sus efectos en el desarrollo profesional de las mujeres, en el capitulo tres, muestro en
graficos las brechas salariales, el acoso sexual y los techos de cristal, en el capitulo
cuatro expongo la contribucion de las politicas de accion afirmativa y los liderazgos

feministas, y finalmente doy mi punto de vista como conclusion.

Justificacion

Pienso que el tema es muy importante tanto para la administracién publica
como para la ciencia politica, asi como en el entorno social actual, por que abordar la
subrepresentacion de mujeres en cargos de liderazgo en la administraciéon publica es
crucial para la eficacia y legitimidad de las instituciones gubernamentales.
Sin embargo, la persistencia de desequilibrios de género en los niveles de liderazgo
puede limitar la capacidad de las instituciones publicas para abordar de manera
efectiva las necesidades y preocupaciones de las mujeres, asi como perpetuar sesgos
y estereotipos de género en la toma de decisiones.
Comprender los factores que contribuyen a la subrepresentacion de mujeres en
cargos de liderazgo en la administracién publica es fundamental para analizar y
abordar las dinamicas de poder y las desigualdades de género en el ambito poalitico.
El estudio de estos factores proporciona informacion valiosa sobre las barreras
estructurales y culturales que enfrentan las mujeres en su busqueda de participacion
igualitaria en la esfera politica, y ayuda a identificar estrategias efectivas para

promover la inclusion y la igualdad de género en la toma de decisiones politicas.



Considero que, abordar la subrepresentacion de mujeres en cargos de liderazgo en la
administracion publica es esencial para promover la igualdad de género, garantizar
una representacion equitativa en todos los niveles de gobierno y mejorar la calidad de

la toma de decisiones y la eficacia de la gestién publica.

Metodologia

La metodologia que utilizare para el presente ensayo de investigacion sera de
caracter cualitativo ya que me basare en la revision documental y el analisis de

distintas fuentes.

En primer lugar, llevare a cabo una busqueda exhaustiva de documentos relevantes
relacionados con el tema de las mujeres en la Administracién Publica, esto implica
consultar libros, articulos académicos, informes gubernamentales y otras fuentes
relevantes para comprender los factores que influyen en la subrepresentacion de

mujeres en cargos de liderazgo en la administracion publica.

Para garantizar la confiabilidad de los datos obtenidos, utlizare fuentes de

informacion, asi como el INEGI, ONU, IMCO, etc.

Luego, analizare datos estadisticos y empiricos relacionados con la representacion de
mujeres en cargos de liderazgo en |la administracion publica. Esto podria incluir datos
sobre |la participacion de mujeres en diferentes niveles de gobierno, brechas salariales
de género, tasas de ascenso y promocion, entre otros indicadores relevantes.

El objetivo es comprender en profundidad los hallazgos presentes en la literatura

existente y obtener una vision clara de los objetivos relacionados con el tema de



investigacion.

Descripcion del problema

La subrepresentacion de mujeres en cargos de liderazgo en la administraciéon
publica es un fenomeno que persiste en muchas sociedades a nivel mundial, a pesar
de los avances en materia de igualdad de género. Las mujeres continuan estando
significativamente subrepresentadas en los espacios de poder y puestos de alto
liderazgo, especialmente dentro de la Administracién Publica en sus diversos niveles.
Segun datos de ONU Mujeres (2022), a nivel global las mujeres ocupan sélo el 21,3%
de los ministerios gubernamentales, 21,2% de los escanos parlamentarios nacionales y
el 18,3% de las alcaldias.
Esto significa que hay mas hombres que toman decisiones importantes sobre como se
maneja el pais. ;Por qué es esto un problema? Bueno, primero que nada, no es justo.
Las mujeres tienen tanto derecho como los hombres a liderar y tomar decisiones.
Ademas, pienso que, cuando hay menos mujeres en el gobierno, es mas probable que
las necesidades y preocupaciones de las mujeres no sean tenidas en cuenta al hacer
politicas o leyes.
La politéloga Karen Celis (2008) analiza como los pretendidos criterios “neutrales” de
reclutamiento politico y promocion gerencial en realidad encubren sesgos
androcéntricos que limitan las posibilidades de las mujeres, incluso de aquellas
altamente calificadas; Sin considerar las responsabilidades de cuidado familiar que aun
recaen principalmente sobre las mujeres.

La sociologa Irma Arriagada (1998) destaca el peso de los estereotipos de género y de



una socializacion diferenciada que, desde la infancia, orienta a hombres y mujeres
hacia roles y espacios sociales distintos, construyendo para estas ultimas una
“autoimagen centrada en el hogar’ (p. 77) que obstruye su progreso profesional y
politico.

En definitiva, considero que las resistencias culturales, tradicionales patriarcales y
arraigadas tienden a perpetuar el desequilibrio en la participacion de ambos géneros en

roles directivos del ambito publico.

Preguntas de investigacion
General
¢ Cuales son los principales factores que explican la baja participaciéon de mujeres en
roles de liderazgo y toma de decisiones dentro de la gestién publica?
Especificas
1. ¢Como influyen los roles de género tradicionales y la division sexual del trabajo
en las aspiraciones laborales/politicas de las mujeres desde etapas tempranas?
2. ¢En qué medida los criterios de reclutamiento y promocién aplicados en el
sector publico contienen sesgos de género que obstaculizan el ascenso de
mujeres a puestos directivos?
3. Mas alla de medidas legales antidiscriminatorias, ;qué cambios
organizacionales y culturales se requieren en el ambito publico para garantizar

una participacion sustantiva de las mujeres en condiciones de igualdad real?



Objetivos

General

Analizar por qué las mujeres tienen mas dificultades para llegar a puestos de poder y
tomar decisiones importantes en la administracion publica. Identificando factores
personales y del sistema mismo que hacen que esto suceda, y cdmo estas cosas
mantienen la desigualdad, haciendo que las mujeres se sientan menospreciadas en el
proceso.

Especificos

1. Indagar como las creencias que tenemos desde pequefios sobre lo que pueden
hacer los hombres y las mujeres (roles de genero) influyen en lo que pensamos
y en las expectativas de liderazgo politico-administrativo que existen entre las
mujeres y los hombres.

2. Examinar en qué medida los métodos usuales de contratacién y ascenso limitan
el avance profesional de las mujeres en los cargos de mayor jerarquia en el
sector publico.

3. Identificar los cambios necesarios en normativas, politicas organizacionales y
cultura institucional para garantizar la participacion sustantiva de las mujeres en

posiciones de liderazgo bajo condiciones de igualdad real.

Hipodtesis
Las mujeres en la administracién publica se ven limitadas en sus ascensos en

cargos de mayor toma de decisiones por el imperante sistema patriarcal de

dominacion, que favorece a los hombres y pone obstaculos para las mujeres, ya que



las ancla a pisos pegajosos y las restringe en sus aspiraciones imponiendo techos de
cristal. Lo cual significa que muchas veces se quedan estancadas en trabajos de
menor importancia, aun cuando cumplen con las caracteristicas y los conocimientos

necesarios para tener un puesto de liderazgo.

CAPITULO |. La fuerza del activismo feminista en |la esfera publica

1.1 Importancia del empoderamiento colectivo y cémo influye la ciudadana feminista

A medida que avanzamos a través del tiempo, el movimiento feminista ha
adquirido una gran fuerza y visibilidad en todo el mundo. Durante la década de 1970,
se generaron movimientos feministas que desafiaron las normas establecidas
patriarcales y comenzaron a abogar por la igualdad de género en todos los ambitos de
la sociedad, incluida la Administracion Publica.
Tal como vimos a inicios del diplomado, fue un momento crucial en la historia, ya que
marco el inicio de una transformacion en la percepcion de las mujeres como un gran
cambio y proponiendo lideres potenciales en la gestion gubernamental como lo son las
mujeres.
Pienso que el empoderamiento colectivo feminista se ha vuelto fundamental para
transformar las estructuras y relaciones de poder que perpetuan la desigualdad de
género en la sociedad.
Concuerdo con la Autora, Daniela Cerva cuando explica que, el empoderamiento
implica un proceso de toma de conciencia critica sobre las opresiones que enfrentan
las mujeres, asi como el desarrollo de habilidades y recursos para desafiarlas. No se

trata solo de un cambio individual, sino fundamentalmente colectivo, que parte del



reconocimiento de las experiencias compartidas de subordinacion y la construccién de
solidaridades entre mujeres. El empoderamiento colectivo permite trascender la
victimizacion y la atomizacion, para constituir a las mujeres como sujetos politicos
capaces de transformar su realidad. (Cerva, 2017)

En este sentido, los movimientos feministas han sido actores clave en la lucha por los
derechos y la igualdad de género. A través de la organizacion, la movilizacion y la
incidencia publica, han visibilizado las desigualdades estructurales que atraviesa la

sociedad, al mismo tiempo han impulsado cambios legales, institucionales y culturales.

Afirmo que, el activismo feminista ha tenido gran influencia en la sociedad, ya que han
construido espacios de encuentro, formacion y apoyo entre mujeres, fortaleciendo su
autoestima, autonomia y capacidad de liderazgo. También han generado propuestas y
alternativas politicas desde una perspectiva feminista, cuestionando los modelos
dominantes y patriarcales en temas de desarrollo, democracia y ciudadania.

Tal como lo menciona la autora, un elemento central del empoderamiento colectivo es
la construccion de una agenda politica propia, que recoja las necesidades y demandas
especificas de las mujeres en su diversidad. Esta agenda no puede ser definida desde
arriba o desde afuera, sino que debe surgir de procesos participativos y horizontales en
los que las mujeres sean protagonistas. Implica reconocer la interseccionalidad de las
opresiones Yy articular las luchas feministas con otras luchas por la justicia social, como

las de clase, raza, sexualidad, edad o discapacidad. (Cerva, 2017)

Finalmente hay que tomar en cuenta, que actualmente, estamos en una sociedad



cambiante que esta marcada por movimientos feministas que exigen un cambio
estructural en la sociedad y en las instituciones, es fundamental comprender cémo las
mujeres, desde sus roles en la administracion publica, pueden convertirse en agentes
de cambio y promotoras de politicas publicas que promuevan la igualdad de género y el

empoderamiento de las mujeres

CAPITULO Il Un analisis de los obstaculos en los procesos de ascenso en el sector
publico
2.1 Sesgos androcéntricos en las Ciencias Sociales y el pensamiento politico

Para empezar el capitulo, primero entendamos que son los sesgos
androcentricos, de acuerdo con Sandra Harding, los sesgos androcéntricos son formas
de sesgo cognitivo que favorecen la perspectiva masculina en la produccion vy
evaluacién del conocimiento. En su trabajo sobre la epistemologia feminista, Harding
argumenta que el conocimiento cientifico tradicional ha sido construido desde una
perspectiva androcéntrica, lo que resulta en la subordinacion o la invisibilizacion de las
experiencias y perspectivas de las mujeres.
Estos sesgos pueden llevar a una comprension incompleta o distorsionada de la
realidad, ya que excluyen o minimizan las voces y experiencias de las mujeres y otras
minorias de género. (Harding, 1986).
Entonces se entiende que los sesgos androcéntricos, dan por hecho que la perspectiva
masculina es la norma o la mas importante, y se deja a las mujeres en segundo plano.
Es como si se pensara que lo que los hombres dicen y hacen es lo mas importante,

mientras que lo que dicen las mujeres no importa tanto o ni siquiera se tiene en cuenta.



Pienso que esto sucede en muchas areas de la vida, como la politica, |la economia, la
cultura y la ciencia. Creo que es como si hubiera una especie de preferencia

automatica por la opinidén masculina, ignorando por completo la perspectiva femenina.

Del mismo modo, y de acuerdo con Zabludovsky afirma que, un sesgo persistente es la
dicotomia publico-privado, es asociar lo masculino con la esfera publica, la politica, la
produccion y la razén, mientras que relega lo femenino al ambito privado, la
reproduccion, las emociones y la naturaleza. Esta division jerarquica y excluyente ha
servido para justificar la subordinacion de las mujeres y su exclusién de los espacios de
poder y toma de decisiones (Zabludovsky, 2015).

Frente a estos sesgos, la teoria feminista y Harding han planteado la necesidad de una
ruptura epistemoldgica que situe la experiencia de las mujeres como punto de partida
para la construccion de conocimiento. Ha visibilizado la dimension politica de lo
personal, cuestionando las dicotomias publico-privado, produccion-reproduccion,
razén-emocion. Ha mostrado cémo el género es una construcciéon social que permea
todas las esferas de la vida, configurando identidades, roles, estereotipos y relaciones
de poder. Y ha propuesto nuevas categorias y metodologias para abordar la
complejidad de lo social desde una perspectiva no androcéntrica. (Harding, 1986).
Asimismo, como hemos visto en el diplomado, la teoria de la interseccionalidad ha
mostrado cdmo el género se entrecruza con otras categorias como la raza, la clase, la

sexualidad o la edad, generando experiencias de opresion y privilegio diferenciadas.

También, se ha destacado la importancia de las luchas feministas y los movimientos de

10



mujeres como sujetos politicos clave para |la transformacién social. Se ha visibilizado la
dimension politica de practicas y espacios tradicionalmente considerados privados o
personales, como la sexualidad, la maternidad o las relaciones afectivas. Y se ha
propuesto una redefinicion del poder en clave feminista, basada en la ética del cuidado,
la sororidad y la empatia (Cerva, 2017).

Pienso que desde siempre se ha dado preferencia a los puntos de vista masculinos,
dejando de lado y menospreciando lo que las mujeres tienen que aportar. Esto ha
creado una imagen sesgada y limitada de como es realmente la sociedad,
normalizando y validando la dominacion masculina, dejando en segundo plano a las
mujeres.

Frente a ello, la teoria feminista ha desarrollado nuevas categorias y metodologias para
comprender y transformar las relaciones de género en toda su complejidad. Y ha
planteado la necesidad de una ciencia y una politca comprometidas con la
emancipacion y la justicia social. (Cerva, 2017)

Nos queda claro que, las feministas tienen un papel fundamental, porque, asi como las
autoras Daniela Cerva y Sandra Harding han puesto las vivencias y peleas de las
mujeres en el foco principal. Las feministas han creado nuevas formas de entender y
abordar las relaciones entre géneros, reconociendo su complejidad. Asi mismo han
dejado claro que necesitamos una ciencia y una politica que estén realmente

comprometidas con la libertad y la igualdad para todos.

2.2 Influencia de los sesgos de género en la evaluaciéon del desempenfio

Segun Simone de Beauvoir los sesgos de género son creencias y actitudes
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estereotipadas sobre los roles, atributos y comportamientos que se consideran
apropiados para hombres y mujeres, estos sesgos estan profundamente arraigados en
nuestras sociedades y se reproducen en diversos ambitos, incluyendo el laboral. En las
organizaciones, los sesgos de género pueden influir en la forma en que se evalua el
desempeno y el potencial de liderazgo de las personas, generando desventajas
sistematicas para las mujeres (Beauvoir,1949).

Pienso que los sesgos de género son como ideas preestablecidas sobre cémo deben
ser y actuar las mujeres y los hombres. Estas ideas estan muy arraigadas en nuestra
cultura y afectan en distintos aspectos. Estos sesgos pueden hacer que se juzgue de
manera diferente el trabajo de hombres y mujeres, y siempre, las mujeres salen

perdiendo en términos de oportunidades de liderazgo y reconocimiento.

En el contexto de la Administracién Publica, menciona Rodriguez, que la persistencia
de estos sesgos en los procesos de evaluacion representa una barrera significativa
para el avance de las mujeres hacia posiciones de alta responsabilidad, ya que a pesar
de que ellas cuentan con niveles educativos iguales o superiores a los de sus pares
varones, y de que su participacion en el sector ha aumentado en las ultimas décadas,
siguen estando subrepresentadas en los puestos directivos (Rodriguez, 2014).
Considero que estos prejuicios, son como un muro grande para que las mujeres
lleguen a cargos importantes. Ya que, aunque muchas mujeres tengan mas
preparacion que los hombres, todavia son pocas las que llegan a estar en puestos
directivos.

A continuacién, se analizara coémo los sesgos inconscientes de género afectan el
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potencial de las funcionarias publicas, obstaculizando su desarrollo profesional.

Los sesgos de género en la evaluacion del desempefno laboral; los procesos de
evaluacion del desempeno son fundamentales en las organizaciones, ya que
proporcionan informacion valiosa para la toma de decisiones sobre compensaciones,
promociones y desarrollo del personal. Sin embargo, estos procesos no son neutros,
sino que pueden estar permeados por sesgos subjetivos, incluyendo los de género
(Montes de Oca, 2017).

Desde mi perspectiva creo que las mujeres que trabajan en el ambito publico pueden
encontrarse con ciertos obstaculos que dificultan su avance profesional. Por ejemplo,
cuando son evaluadas en su desempeno laboral, a menudo son juzgadas de manera
injusta debido a prejuicios de género. Esta situacion puede afectar decisiones
importantes como aumentos salariales, oportunidades de promocion o desarrollo
profesional. Desde mi punto de vista, es decepcionante ver como el proceso de
evaluacién del desempeno, que deberia ser justo y equitativo, puede estar influenciado
por estos sesgos de género.

Estas acciones se ven reforzada por el hecho de que la mayoria de los evaluadores en
las instituciones publicas mexicanas son hombres, quienes tienden a favorecer a otros
varones y a reproducir visiones estereotipadas sobre las capacidades femeninas
(Zabludovsky, 2015).

Como consecuencia, los hombres son percibidos como "naturalmente” mas calificados
para ejercer posiciones de autoridad, mientras que las mujeres enfrentan
cuestionamientos sobre su capacidad para dirigir (Hernandez & Camarena, 2019).

Un estudio realizado por Frias (2020) en una muestra de funcionarios publicos
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mexicanos encontré que, al solicitarles que imaginaran a una persona con alto
potencial directivo, la mayoria evocaba la imagen de un hombre. Asimismo, al
presentarles perfiles ficticios de candidatos a un puesto gerencial, tendian a evaluar
mas positivamente el potencial de los postulantes varones, aun cuando sus
calificaciones eran idénticas a las de las mujeres.

Estos sesgos se manifiestan también en los procesos de deteccion y desarrollo del
talento en las organizaciones.

Otro aspecto relevante es que los sistemas de evaluacion del potencial suelen basarse
en criterios androcéntricos que priorizan trayectorias lineales e ininterrumpidas, asi
como la disponibilidad total para el trabajo (Cooper, 2020). Esto perjudica a las mujeres
que, debido a la division sexual del trabajo y los roles tradicionales de género, asumen
mayores responsabilidades domésticas y de cuidado, enfrentando dobles o ftriples
jornadas (Martinez-Leén et al., 2020).

En este sentido, Rodriguez (2014) sefala que en la Administracion Publica Federal
mexicana persisten practicas como las reuniones fuera de horario o los viajes
imprevistos, que parten del supuesto de un trabajador ideal sin compromisos familiares.
Y entonces por esa parte se supone que las mujeres no pueden cumplir con estas
expectativas y se ve cuestionado su compromiso y potencial de crecimiento, aun
cuando su desempeio sea sobresaliente.

Estas dinamicas sesgadas, junto con la escasez de roles modelos femeninos y la
masculinizacion de las redes informales de poder, van generando barreras subjetivas
que llevan a muchas mujeres a autolimitarse y a no postularse a posiciones directivas,

incluso cuando cuentan con las calificaciones requeridas (Hernandez, 2019). Asi, se
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reproduce un circulo vicioso de desigualdad.

Otra estrategia clave es establecer criterios y procedimientos de evaluacion mas
objetivos y transparentes, basados en resultados medibles y en las competencias
requeridas para cada puesto, evitando la discrecionalidad y las valoraciones subjetivas
(Rapado, 2014).

Es importante revisar los estandares y supuestos sobre el trabajador "ideal" en los que
se basan los sistemas de gestion del desempeno y el potencial, para eliminar los
sesgos androcéntricos y reconocer la diversidad de situaciones y necesidades de
mujeres y hombres (Cooper, 2020). Esto implica, por ejemplo, valorar los aportes del
trabajo reproductivo y establecer politicas de conciliaciéon laboral-familiar.

Asimismo, es clave visibilizar los logros y trayectorias de las lideres exitosas, para
desafiar estereotipos y generar referentes inspiradores (Hernandez, 2019).

Finalmente, se requiere el compromiso activo y visible de los niveles mas altos de las
instituciones con la igualdad de género, asi como el establecimiento de mecanismos de
rendicion de cuentas y seguimiento a las acciones implementadas (Rodriguez, 2014).
Solo con una apuesta integral y sostenida se podran desmontar los sesgos arraigados
que obstaculizan el reconocimiento y aprovechamiento pleno del talento femenino en el
sector publico.

Confirmo que existen sesgos de género y estos muchas de las veces suelen ser
inconscientes, y estos constituyen una barrera poderosa para el avance de las mujeres
hacia posiciones de liderazgo en la Administracion Publica Federal mexicana. Pienso
que los sesgos, estan enraizados en estereotipos tradicionales sobre los roles y

atributos de cada sexo, traspasan los procesos de evaluacion del desempeno y el
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potencial, generando desventajas sistematicas para las funcionarias.

Ante desempefios equivalentes, el rendimiento y los logros de las mujeres tienden a ser
subestimados, mientras que se sobrevalora la competencia y el potencial de los
hombres. Asimismo, las expectativas sobre el lider "ideal" se construyen en torno a
caracteristicas masculinas, por lo que ellas enfrentan mayores cuestionamientos sobre
su capacidad directiva, independientemente de sus calificaciones.

Como consecuencia, aunque las mujeres representan una parte del funcionariado
publico, siguen siendo una minoria en los puestos de alta responsabilidad.

Creo que, para revertir esta situacion, es indispensable implementar estrategias
integrales que visibilicen y contrarresten los sesgos de género en la evaluacion, podria
ser sensibilizar y capacitar al personal directivo, establecer criterios y procedimientos
mas objetivos y transparentes, revisar los supuestos androcéntricos en los que se
basan los sistemas de gestion del talento, e impulsar acciones afirmativas para
potenciar el liderazgo femenino.

Asimismo, considero que, se requiere un compromiso decidido de los niveles mas altos
de las instituciones con la igualdad sustantiva, acompanado de mecanismos efectivos
de rendicién de cuentas. Solo asi se podran aprovechar plenamente las capacidades y
aportes de las mujeres en la conduccion del Estado, avanzando hacia una

administracion publica mas diversa, innovadora y legitima.
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CAPITULO Ill. Cultura organizativa masculina: Barreras para el avance profesional

femenino

3.1 La cultura organizacional masculinizada en el desarrollo profesional de las mujeres
La cultura organizacional se refiere al conjunto de creencias, valores, actitudes y
conductas compartidas que caracterizan el funcionamiento de una institucion. Cuando
esta cultura esta permeada por estereotipos y sesgos de género, se generan dinamicas
excluyentes que limitan las oportunidades de las mujeres para participar en igualdad de
condiciones. Esto se traduce en fendmenos como la segregacion ocupacional, (Buquet
etal., 2013).
A continuacién, analizaremos como la cultura organizacional masculinizada presente
en las instituciones publicas mexicanas impacta negativamente en el desarrollo
profesional de las mujeres.
Esta subrepresentacion femenina en las altas esferas no se explica por falta de
calificaciones. De hecho, las funcionarias publicas mexicanas cuentan en promedio con
mayores niveles educativos que sus pares varones (INEGI, 2022). Lo que opera son
mecanismos mas sutiles de discriminacion que van desde sesgos inconscientes en la
seleccién y promocion, y las dinamicas homosociales masculinas que excluyen a las
mujeres de los circulos de poder (Hernandez & Camarena, 2019).
Figura 1.

Porcentaje de mujeres y hombres en la Administracion Publica Federal, 2004-2020
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Porcentaje de mujeres y hombres en la Administracion Publica Federal,
2004-2020
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Fuente: elaborado por el IMCO con informacion de la Secretaria de la Funcién Publica a través de solicitudes de informacion.

Nota. Se muestra una gréafica ocupacional administrativa publica Federal. Adaptado de
“Porcentaje de mujeres y hombres en la Administracion Publica Federal, 2024-2020"
[Grafica] por Secretaria de la Funcidon Publica, 2021, Instituto Mexicano de la
Competitividad (https://imco.org.mx/wp-content/uploads/2021/05/20210511_Mujeres-en-
la-APF_ma%CC%81s-alla%CC%81-de-la-foto_Documento.pdf)

Esta grafica muestra la evolucion del porcentaje de mujeres y hombres en la
Administracion Publica Federal de México desde 2004 hasta 2020.

A lo largo del periodo analizado, se observa un incremento sostenido en la
participacion de las mujeres en este sector, pasando de alrededor del 44% en 2004 a
casi el 48% en 2020. Paralelamente, el porcentaje de hombres ha disminuido de
aproximadamente 56% a 52% en el mismo lapso.

Si bien este grafico revela avances en |a inclusion de las mujeres en el empleo publico
federal, también muestra que aun no se ha alcanzado la paridad de género, ya que los

hombres siguen teniendo una representacion superior a la de las mujeres.
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Por ejemplo, es comun que en las instituciones publicas mexicanas prevalezca una
cultura del presentismo y las largas jornadas, que premia la disponibilidad a tiempo
completo sin considerar las responsabilidades de cuidado que aun recaen
mayoritariamente sobre las mujeres (Rodriguez, 2014).

Otra expresion de la desigualdad son las mayores dificultades que enfrentan las
funcionarias para conciliar su vida laboral y familiar, debido a la falta de politicas y
servicios de apoyo institucionales. Esto lleva a que muchas mujeres vean limitado su
desarrollo profesional o incluso abandonen sus carreras.

De acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del INEGI, el
35% de las mujeres que renunciaron a su empleo en el sector publico en 2021 lo
hicieron por motivos familiares, frente a solo un 5% de los hombres (INEGI, 2022).

Con lo anterior nos damos cuenta de que las mujeres suelen cargar con una mayor
parte de las responsabilidades de cuidado en el hogar, como el cuidado de los hijos, el
cuidado de familiares enfermos o mayores, lo que puede dificultar su capacidad para
equilibrar el trabajo y la vida familiar.

Ademas de las brechas en acceso y permanencia, las mujeres en la funcion publica
deben lidiar con ambientes laborales hostiles y practicas de acoso sexual y laboral.

Una investigacion de la Red de Investigadoras en Gobiernos y Administracion Publica
(RIGAP, 2020) encontré que el 40% de las servidoras publicas mexicanas han sufrido
algun tipo de violencia en su trabajo, desde comentarios sexistas hasta insinuaciones y
contacto fisico no deseado.

Osea ya casi son naturales estas conductas, es otra manifestacion de una cultura

organizacional que tolera las violencias de género.
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Estas expresiones de discriminacion, junto con la escasez de roles modelos femeninos,
van generando barreras psicolégicas que llevan a muchas mujeres a auto excluirse de
espacios de poder. Como senala Zabludovsky (2015), las primeras posiciones
directivas o politicas son clave, porque rompen estereotipos y abren caminos para que
otras los transiten. Pero si no hay masa critica, las pioneras suelen ser vistas como
"excepciones" y enfrentan mayor escrutinio.

La cultura organizacional masculinizada se transmite y perpetua a través de procesos
de socializacion que inculcan valores, normas y expectativas diferenciadas para
hombres y mujeres desde su ingreso a la institucion. A través de mensajes explicitos e
implicitos, se comunica a las trabajadoras que su contribucion es menos valorada y que
existen limites para su desarrollo profesional debido a su género. (Zabludovsky, 2015).

Estudios en organizaciones publicas mexicanas han identificado practicas de
socializacion sesgada, como la asignacion diferenciada de tareas y responsabilidades
segun estereotipos de género, la exclusion de las mujeres de espacios, toma de
decisiones, y la penalizacion de aquellas que no se ajustan a los roles tradicionales
femeninos (Cerva, 2014).

Pienso que estas dinamicas van moldeando las identidades laborales de hombres y
mujeres, reproduciendo patrones de segregacién y discriminacion.

La socializacion organizacional sesgada va generando barreras psicoldgicas que llevan
a las propias mujeres a auto limitarse y a descartar opciones de desarrollo por
percibirlas como incompatibles con sus roles de genero (Hernandez, 2019).

En otras palabras, esto significa que, debido a las influencias culturales y sociales

patriarcales tradicionales, las mujeres pueden percibir ciertas opciones de desarrollo
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profesional como incompatibles con los roles tradicionales de género que se les han
asignado, y, por lo tanto, pueden descartar esas opciones antes siquiera de
considerarlas, entonces puede generar barreras psicolégicas que limitan el avance
profesional de las mujeres dentro de las organizaciones.

Otro mecanismo de reproduccién de la desigualdad es la masculinizacién de las reglas
formales e informales que rigen el funcionamiento de las organizaciones publicas.
Desde los criterios de seleccion y promocion hasta las politicas de conciliacién trabajo-
familia, pasando por los horarios y espacios de trabajo, diversas practicas
institucionales estan disenadas en torno a las necesidades y experiencias masculinas,
generando desventajas para las mujeres (Cooper, 2020).

Por ejemplo, en muchas instituciones publicas mexicanas persiste una cultura del
presentismo y la disponibilidad total, que premia las largas jornadas laborales y la
priorizacion del trabajo por encima de la vida personal (Montes de Oca, 2017).

Estas expectativas resultan mas dificiles de cumplir para las mujeres, quienes suelen
asumir la mayor parte del trabajo doméstico y de cuidados, enfrentando asi una doble
carga que limita su tiempo y energia para invertir en su desarrollo profesional
(Zabludovsky, 2015).

Asimismo, los sistemas de evaluacion del desempeno y los criterios para acceder a
capacitaciones, ascensos y promociones a menudo estan sesgados hacia atributos y
trayectorias laborales masculinas, como la antigledad ininterrumpida, la movilidad
geografica y la disponibilidad para viajar (Chavez & Rios, 2014).

Creo que estos criterios favorecen a aquellos que han estado en la organizacion por un

periodo prolongado sin interrupciones. Y con ello, entonces, puede penalizar a las
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mujeres que han tomado pausas en sus carreras para cuidar de la familia u otras
responsabilidades, lo que afecta su capacidad para avanzar profesionalmente.

La masculinizacion de las reglas y practicas institucionales se ve reforzada por la
subrepresentacion de mujeres en puestos directivos y de toma de decisiones, lo cual
dificulta la incorporacion de perspectivas y necesidades femeninas en el diseno de
politicas y estrategias organizacionales (Martinez-Ledn et al., 2020).

De este modo, se perpetua un modelo de éxito profesional androcéntrico que excluye y
penaliza a las mujeres.

Por lo cual, la cultura organizacional masculinizada, con sus valores, normas y
practicas sesgadas, constituyen una barrera para el desarrollo profesional de las
mujeres en la Administracion Publica Federal mexicana.

Considero que esta cultura injusta que tenemos bloquea todos los niveles y procesos
institucionales, desde la seleccion y promocion del personal hasta la socializacion
cotidiana, generando dinamicas excluyentes y discriminatorias.

Los componentes clave de esta cultura, como los estereotipos de género, la division
sexual del trabajo, las reglas androcéntricas y la tolerancia a las violencias como ya lo
hemos visto, interactuan para reproducir desigualdades que limitan las oportunidades
de las mujeres de acceder y ascender a puestos de liderazgo.

Para avanzar hacia instituciones publicas mas igualitarias, es necesario implementar
estrategias integrales que transformen esta cultura desde sus raices. Esto implica, por
un lado, visibilizar y desnaturalizar los sesgos y practicas discriminatorias a través de
diagnoésticos participativos con perspectiva de género (Cerva, 2014).

Por otro, se requiere disefiar politicas y programas que ataquen las brechas en todos
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los niveles.

Me gusta lo que mencionan las autoras: promover la incorporacion de mas mujeres en
puestos directivos no solo democratiza las organizaciones, sino que generara
inspiradores para las nuevas generaciones. Igualmente, se debe apostar por la
construccion de masculinidades mas igualitarias en el espacio publico (Hernandez &
Camarena, 2019).

Pero como dice Rodriguez, todo esto debe ir acompanado de un compromiso politico al
mas alto nivel y de la generacion de alianzas con actores clave dentro y fuera de las
instituciones, particularmente con los movimientos feministas (Rodriguez, 2014).

El autor sugiere que solo con un esfuerzo conjunto y constante, que involucre a todos,
se podra eliminar la idea arraigada de que los hombres son el centro de atencion en la
cultura de las organizaciones publicas.

Solo asi podremos avanzar hacia una verdadera igualdad real y efectiva. En otras
palabras, necesitamos un compromiso total de todos los involucrados para cambiar la
forma en que las organizaciones publicas funcionan y garantizar que hombres y
mujeres tengan las mismas oportunidades y trato justo.

En un estudio realizado en una institucion publica mexicana, Cerva (2014) encontro
que prevalecian ideas estereotipadas sobre las mujeres, quienes eran vistas como
menos capaces y comprometidas debido a sus responsabilidades familiares. Se
esperaba que priorizaran su rol materno por encima de su desarrollo profesional, lo
cual limitaba sus posibilidades de ascenso.

En otras palabras, entiendo que, se esperaba que las mujeres dieran prioridad a su

papel de madres sobre su desarrollo profesional, o que resultaba en limitaciones para
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su progreso, especialmente en términos de ascensos. Esto sugiere que las
expectativas de género y los estereotipos sociales pueden afectar negativamente las
oportunidades laborales de las mujeres y perpetuar la desigualdad de género en el
ambito laboral.

Las creencias estereotipadas se ven reforzadas por la segregaciéon ocupacional
prevalente en el sector publico, donde las mujeres tienden a concentrarse en areas
feminizadas y de menor jerarquia, mientras que los puestos directivos y de toma de
decisiones son ocupados mayoritariamente por hombres (Frias, 2020).

Esto significa que las mujeres tienden a ocupar principalmente posiciones en areas que
histéricamente se consideran "feminizadas" y que tienen menor prestigio o jerarquia
dentro de la organizacion.

Y entonces los puestos de liderazgo y de toma de decisiones estan ocupados
mayoritariamente por hombres. Esta situacion refleja una distribucion desigual de poder
y oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral publico, lo que perpetua

la brecha de género y la desigualdad en las organizaciones.

3.3 Normas y practicas androcéntricas

La cultura organizacional masculinizada también se expresa a través de normas
y practicas androcéntricas que toman la experiencia masculina como referente
universal, invisibilizando las necesidades y perspectivas de las mujeres (Buquet et al_,
2013).
Esto se observa en aspectos como los criterios de evaluacion del desempero, los

sistemas de promocién y recompensas, y las dinamicas de interaccion social dentro de
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la institucion.

Investigaciones en organizaciones publicas mexicanas han evidenciado que los
criterios utilizados para evaluar el rendimiento y potencial de los trabajadores suelen
basarse en estandares masculinos, como la disponibilidad de tiempo completo, la
competitividad individual y la ausencia de responsabilidades de cuidado (Montes de
Oca, 2017).

Por otra parte, las redes informales de poder y los espacios de socializacion dentro de
las instituciones suelen estar dominados por hombres y reproducen codigos masculinos
(Cooper, 2020).

En otras palabras, se entiende que, las redes de poder y los lugares de socializacion
dentro de las instituciones estan marcados por una cultura que privilegia las normas y
los cdédigos de comportamiento asociados tradicionalmente con los hombres. Esto
puede tener implicaciones significativas para las mujeres, ya que pueden sentirse
excluidas o marginadas en estos entornos y enfrentar barreras adicionales para

avanzar en sus carreras o para tener su voz escuchada dentro de la organizacion.

CAPITULO IV. Desafios en la trayectoria laboral femenina: Precariedad,
acoso y los techos de cristal
4 1 Brechas salariales y precarizacion del empleo femenino

Otra manifestacion de la desigualdad de género en el ambito laboral son las
persistentes brechas salariales entre hombres y mujeres. En México, las mujeres
ganan en promedio 34% menos que los hombres por trabajos de igual valor (Diaz &

Rodriguez, 2019).
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Pero ¢ En qué consiste la desigualdad salarial y como afecta a las mujeres?

De acuerdo con Daniela Savage, (2010) la desigualdad salarial es un problema
profundamente arraigado en nuestra sociedad y afecta de manera significativa a las
mujeres en todos los ambitos de la vida laboral.

Personalmente considero que, esta disparidad salarial es profundamente injusta e
inaceptable. Es frustrante ver como las mujeres continuan ganando menos que los
hombres por el mismo trabajo o trabajos equivalentes, a pesar de que poseen la misma
formacion y experiencia laboral.

Esta disparidad se explica en parte por la segregacion ocupacional, ya que los puestos
feminizados suelen tener menor remuneracion y prestigio social. La
sobrerrepresentacion de mujeres en trabajos de tiempo parcial y contratos temporales
también incide en sus menores ingresos (Galhardi, 2020).

Una de las manifestaciones mas evidentes de esta cultura sesgada es la brecha
salarial de género. Segun un informe del Instituto Mexicano para la Competitividad
(IMCO, 2021), en la Administracion Publica Federal las mujeres ganan en promedio un
15% menos que los hombres en posiciones equivalentes, incluso controlando por
factores como nivel educativo y experiencia. Estas disparidades se agudizan en los
niveles directivos, evidenciando la subvaloraciéon del trabajo femenino.

Figura 2,

Brecha salarial en puestos de mando superior y medio por secretaria de Estado, 2021.
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Brecha salarial en puestos de mando superior y medio por secretaria de
Estado, 2021
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| Fuente: elaborado por el IMCO con informacion de la Secretaria de la Funcion Publica

Nota. Se muestra una grafica de las brechas salarias en la administracion publica.
Adaptado de “Brecha salarial en puestos de mando superior y medio por la secretaria
de Estado,2021” [Grafica] por Secretaria de la Funcion Publica, 2021 Instituto Mexicano
de la Competitividad (https://imco.org.mx/wp-
content/uploads/2021/05/20210511_Mujeres-en-la-APF_ma%CC%81s-alla%CC%81-
de-la-foto_Documento.pdf)

Como se observa, la grafica anterior muestra la brecha salarial entre hombres vy
mujeres en puestos de mando superior y medio en diferentes secretarias de Estado en
Meéxico para el afio 2021. La brecha salarial se expresa en términos porcentuales,
donde un valor positivo indica que los hombres ganan mas que las mujeres, mientras
qgue un valor negativo senala que las mujeres tienen salarios superiores a los hombres.

Se observa que, en la mayoria de |las secretarias, los hombres perciben salarios mas

altos que las mujeres en estos puestos directivos.
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La brecha mas pronunciada se encuentra en la Secretaria de Relaciones Exteriores,

donde los hombres ganan un 27% mas que las mujeres. En contraste, solo en unas

pocas secretarias, como la de Economia y la de Bienestar, las mujeres tienen ingresos

ligeramente superiores a los de sus pares masculinos, pero son muy pocas.

Dichas brechas evidencian la subvaloracién del trabajo femenino y la reproduccion de

sesgos de género en los sistemas de remuneracion.

Figura 3.

Porcentaje de hombres y mujeres por nivel de ingreso en los puestos directivos de las

secretarias de Estado, 2021.

Porcentaje de hombres y mujeres por nivel de ingreso en los puestos
directivos de las secretarias de Estado, 2021
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Fuente: elaborado por el IMCO con informacion de la Secretaria de la Funcion Publica.

Nota. Se muestra una grafica de los puestos directivos que ocupan mujeres y hombres en la

administracion publica Federal. Adaptado de “Porcentaje de hombres y mujeres por nivel de
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ingreso en los puestos directivos de las secretarias de Estado, 2021” [Grafica] por Secretaria de
la Funcién Publica, 2021 Instituto Mexicano de la Competitividad (https:/fimco.org.mx/wp-
content/uploads/2021/05/20210511_Mujeres-en-la-APF_ma%CC%81s-alla%CC%81-de-la-

foto_Documento.pdf)

Este conjunto de graficos de barras apiladas muestra la distribucién porcentual de
hombres y mujeres en diferentes niveles de ingreso dentro de los puestos directivos de
la Secretaria de Estado en México para el afio 2021.

En el primer grafico, correspondiente a las "Jefaturas de unidad”, se aprecia que, en los
niveles salariales mas bajos, las mujeres tienen una mayor representacion que los
hombres. Sin embargo, a medida que aumenta el nivel de ingreso, la proporcion de
mujeres disminuye, mientras que la de hombres se incrementa.

Este patron se repite en los otros puestos directivos, como las "Direcciones generales
adjuntas” y las "Direcciones de area". Y en niveles salariales superiores, la presencia
de hombres es significativamente mayor que al de las mujeres.

Estos graficos evidencian la existencia que dificulta el acceso de las mujeres a los
puestos directivos mejor remunerados dentro de la Secretaria de Estado, a pesar de
que ellas tienen una mayor representacion en los niveles salariales inferiores.

Ademas de la discriminacion salarial, las mujeres enfrentan mayor precarizaciéon e
inestabilidad laboral. La cultura organizacional masculinizada tiende a penalizar a las
trabajadoras que hacen uso de derechos como la licencia de maternidad o la
flexibilidad horaria, percibiéndolas como menos comprometidas con su carrera (Cerva,
2014). Esta vulnerabilidad laboral limita las posibilidades de desarrollo profesional de

las mujeres.
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4.2 Acoso sexual y laboral

La definicion mas aceptada de acoso sexual laboral en México. Indica que es
una conducta no deseada de naturaleza sexual que interfiere de forma irracional con el
desempeno del trabajo de esa persona (Ley Federal del Trabajo de México, 2022).
En el diplomado, compartimos experiencias reveladoras, y casi todas las mujeres en la
clase, si no es que todas, hemos sido objeto de alguna forma de acoso sexual en algun
lugar de trabajo.
El acoso sexual y laboral son otras manifestaciones de la cultura organizacional
masculinizada que afectan desproporcionadamente a las mujeres. Estas conductas de
violencia y discriminacién se sustentan en relaciones de poder desiguales entre los
géneros y en la normalizacion de la dominacion masculina en el espacio de trabajo
(Cerva, 2020). Segun datos de la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las
Relaciones en los Hogares (ENDIREH, 2016), el 26.6% de las mujeres empleadas en
Meéxico han experimentado algun tipo de acoso laboral.
Investigaciones en organizaciones publicas han documentado diversas formas de
acoso, que van desde comentarios sexistas y bromas ofensivas hasta insinuaciones
sexuales, contacto fisico no deseado y solicitud de favores sexuales a cambio de
beneficios laborales (Frias, 2020). Estas situaciones generan un ambiente de trabajo
hostil e inseguro para las mujeres, afectando su bienestar, desemperfio y posibilidades
de desarrollo profesional. Cuando las victimas denuncian, a menudo enfrentan
revictimizacion, estigmatizacion y represalias (Cerva, 2020).
La tolerancia y naturalizacion del acoso en las instituciones publicas evidencia la

complicidad de wuna cultura organizacional que privilegia las masculinidades
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hegemodnicas y reproduce violencias de género. La falta de mecanismos efectivos de
prevencion, atencion y sancidn de estas conductas, asi como la impunidad de los
agresores, perpetuan un clima de permisividad que inhibe la participacion equitativa de

las mujeres (Frias, 2020).

4.3 Persistencia de barreras informales ("techos de cristal") mas alla de los cambios
legales

Las mujeres continuan enfrentando multiples obstaculos invisibles que dificultan
su desarrollo y participacion en diversos ambitos, incluyendo la funcién publica. Estas
barreras, conocidas como "techos de cristal", operan de manera sutil y muchas veces
inconsciente, limitando las oportunidades de ascenso y reconocimiento profesional de

las mujeres, aun cuando cuentan con las calificaciones y méritos necesarios.

& Pero que son “los techos de cristal’?

Los techos de cristal se manifiestan de diversas formas en el sector publico. Por
ejemplo, a pesar de que las leyes garantizan la igualdad de oportunidades en el acceso
al empleo y la promocion, persisten sesgos de género en los procesos de seleccion y
evaluacion del desempeno. Estos sesgos llevan a que las capacidades y logros de las
mujeres sean subvalorados, mientras que se sobreestiman los de sus pares varones.
Asi, ellas enfrentan mayores exigencias y cuestionamientos para demostrar su
competencia y liderazgo. (Zabludovsky, 2015)

Otra manifestacion del término "techo de cristal" se utiliza para describir la situacion en

la que las mujeres, a pesar de tener una sdlida trayectoria profesional y un alto nivel de
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competencia en sus trabajos, encuentran un obstaculo que les impide avanzar en sus
carreras. Este obstaculo surge debido a una cultura laboral patriarcal centrada en los
hombres, lo que resulta en una discriminacion de género hacia las mujeres en el ambito
laboral. Como resultado, se les dificulta acceder a posiciones de liderazgo o de mayor
jerarquia dentro de las organizaciones (Bustos, 2002).
Considero que, para derribar estos techos de cristal, no basta con cambios legales.
Creo que se requiere una transformacion profunda de las culturas organizacionales y
las mentalidades, que construya los estereotipos y sesgos de género arraigados.
CAPITULO V. Transformando la estructura: Normativas y cultura para el liderazgo
femenino igualitario
5.1 Contribucién de las politicas de accion afirmativa y los liderazgos feministas en la
administracion publica.

¢, Como lograr igualdad de género? Simone de Beauvoir: En su obra "El segundo
sexo", examina como las mujeres han sido consideradas como el "otro" en relacién con
el hombre en la sociedad occidental. Argumenta que la igualdad de género solo se
puede lograr mediante la eliminacion de las estructuras patriarcales que subordinan a
las mujeres (Beauvoir, 1949).
En las ultimas décadas, México ha experimentado avances significativos en materia de
igualdad de género, impulsados tanto por compromisos internacionales como por la
lucha de los movimientos feministas
Estos progresos se han reflejado en el ambito de la administracion publica, donde se
han implementado diversas politicas y se ha incrementado la presencia de mujeres en

puestos de toma de decisiones. Sin embargo, a pesar de estos logros, persisten
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brechas y desafios para alcanzar una representacién equilibrada y sustantiva.

¢ Qué son las acciones afirmativas y cémo favorecen a las mujeres en la Administracion
Publica Federal?

En el contexto de la Administracién Publica Federal (APF) en México, las acciones
afirmativas estan disenadas para favorecer a las mujeres y contrarrestar las barreras
de género que han existido en el ambito laboral. Las acciones afirmativas son medidas
especificas y temporales que buscan corregir desigualdades histéricas y promover la
igualdad de oportunidades para grupos que han enfrentado discriminacion sistematica
(Fosil, 2017).

Analizaremos a continuacion, la contribucion de estas politicas y liderazgos en el
avance hacia una administracion publica mas igualitaria en México. Para ello, se
revisaran las principales medidas implementadas, sus impactos y limitaciones, asi
como el rol de las funcionarias feministas en la promocion de agendas de género.

Las politicas de accidon afirmativa son medidas temporales y correctivas que buscan
acelerar la igualdad sustantiva entre grupos sociales que han enfrentado desventajas y
discriminacién histérica (Rodriguez, 2014).

En el caso de las mujeres, estas politicas han sido fundamentales para incrementar su
participacion en espacios de poder y toma de decisiones, como la administracién
publica.

En México, una de las principales acciones afirmativas ha sido la adopcion de cuotas
de género en el servicio publico. La reforma constitucional de 2019 establecié el
principio de paridad en todos los niveles y poderes del Estado, obligando a las

instituciones a integrar sus estructuras con un 50% de mujeres (Frias, 2020).
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Esto ha permitido un aumento significativo en la representacion femenina en puestos

directivos y mandos medios.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2022), en 2021

las mujeres ocupaban el 52.5% de las plazas en la Administracion Publica Federal, un

avance notable considerando que en 2012 representaban solo el 46.7%.

Figura 4.

Gréfico de representacion por sexos en la Administracion Publica Federal.
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Nota. Se muestra una gréfica de los sexos en la administracion publica Federal.
Adaptado de “Representacion por sexos en la Administracién Publica Federal 2021”
[Grafica] por el INEGI, 2022, Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(https://rde.inegi.org.mx/wp-content/uploads/2023/PDF/RDE39/RDE32_art01.pdf)

Esta grafica presenta una piramide poblacional que ilustra la distribucion por edad y

34



sexo de los servidores publicos en la Administracion Publica Federal de México para el
ano 2020.

Se observa que en los rangos de edad mas jovenes (de 20 a 34 anos), las mujeres
tienen una mayor representacion que los hombres. Sin embargo, a partir de los 35
anos, la proporcion de hombres empieza a superar a la de mujeres en cada grupo.

Esta disparidad se acentua en los rangos de edad mas avanzada, especialmente a
partir de los 50 anos, donde la presencia de hombres es significativamente mayor que
la de mujeres. Este patron sugiere la existencia de barreras que dificultan la
permanencia y el ascenso de las mujeres en la Administracién Publica Federal a lo
largo de su trayectoria profesional.

Asimismo, en los cargos de alta direccion la participacion femenina paso del 28.7% al
37.9% en el mismo periodo. Esto evidencia el impacto positivo de las cuotas en la
reduccion de brechas.

No obstante, es importante senalar que la sola presencia numérica de mujeres no
garantiza una representacion sustantiva de sus intereses y necesidades (Cerva, 2017).
Para ello, se requiere que las funcionarias publicas cuenten con condiciones efectivas
para influir en la toma de decisiones y promover politicas sensibles al género. En este
sentido, las cuotas deben ser complementadas con otras medidas que transformen los
aspectos culturales e institucionales que reproducen desigualdades.

Otra accién afirmativa relevante en México ha sido la implementacion de programas de
formacion y desarrollo profesional dirigidos especificamente a mujeres en la funcion
publica. Por ejemplo, desde 2013 el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES)

impulsa el programa "Proequidad”, que brinda capacitacién en liderazgo, derechos
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humanos y transversalizacion de la perspectiva de género a servidoras publicas de
todos los niveles (Arroyo, 2019).

Estos espacios de formacién han sido clave para fortalecer las capacidades y redes de
apoyo de las mujeres en un entorno laboral aun marcado por dinamicas masculinas
(Montes de Oca, 2017). Asimismo, han contribuido a visibilizar y legitimar los liderazgos
femeninos, desafiando estereotipos arraigados sobre las aptitudes de las mujeres para
dirigir (Hernandez & Camarena, 2019).

Sin embargo, la cobertura y el presupuesto de estos programas continuan siendo
limitados frente a la magnitud de las brechas existentes (Rodriguez, 2014).

Suelen enfocarse en el desarrollo de habilidades individuales, sin cuestionar de fondo
las estructuras y practicas organizacionales que generan desigualdad. Por ello, su
impacto transformador es acotado si no se acompafian de cambios mas amplios.

Junto con las politicas de accién afirmativa, un factor clave en el avance de la igualdad
de género en la administracion publica mexicana ha sido la presencia y accidén de
mujeres con conciencia y agenda feminista en puestos de decision. Estas lideresas han
jugado un papel fundamental para visibilizar las desigualdades, impulsar cambios
normativos y culturales, y abrir espacios para otras mujeres (Cerva, 2014).

Un ejemplo destacado es el de Elsa Patria Cruz Blackledge, quien como Oficial Mayor
de la Secretaria de Gobernacion (SEGOB) impulsd la adopcion de un protocolo para
prevenir, atender y sancionar el acoso sexual y laboral en la institucién (Arroyo, 2019).
Este instrumento pionero, aprobado en 2016, sirvio de modelo para otras dependencias
y contribuyé a colocar el tema de las violencias de género en el centro de la agenda

publica.
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Otro caso relevante es el de Norma Villarreal Rangel, quien desde la Direccion General
de Recursos Humanos de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)
promovié la incorporacion de la perspectiva de género en los procesos de seleccion,
promocion y capacitacion del personal (Montes de Oca, 2017).

Bajo su liderazgo, se establecieron criterios para garantizar la paridad en los comités
de evaluacion y se impulsaron programas de mentorias para mujeres.

Estas experiencias ilustran cémo las funcionarias feministas, desde sus distintos
ambitos de influencia, han impulsado acciones concretas para transformar las
instituciones hacia modelos mas igualitarios. Su labor ha sido clave para traducir los
compromisos formales de igualdad en politicas y practicas efectivas, asi como para
generar cambios en la cultura organizacional (Cerva, 2014).

No obstante, estas lideresas enfrentan multiples resistencias y obstaculos en su
camino. Por un lado, al ser minoria en los espacios de decisién, suelen tener que
negociar y aliarse estratégicamente con actores clave para avanzar sus agendas
(Hernandez, 2019).

Asimismo, la falta de una masa critica de mujeres en puestos directivos limita su
capacidad de incidencia y las sobrecarga con la responsabilidad de representar "los
intereses de las mujeres" (Cerva, 2020). A esto se suma la persistencia de dinamicas
institucionales androcéntricas y discriminatorias que obstaculizan su pleno
desenvolvimiento y liderazgo (Cardenas et al., 2014).

Si bien México ha logrado progresos importantes en materia de igualdad de género en

la administracion publica, aun persisten brechas y desafios significativos. La paridad

37



numeérica no se ha traducido plenamente en una representacion sustantiva de los
intereses y necesidades de las mujeres en las politicas publicas (Frias, 2020).

Para profundizar los avances, es necesario implementar estrategias integrales que
aborden las desigualdades en sus multiples dimensiones. En primer lugar, se requiere
fortalecer las politicas de accion afirmativa, garantizando su correcta aplicacion,
ampliando su cobertura y asignandoles presupuestos suficientes (Rodriguez, 2014).
Las cuotas deben ir acompanadas de medidas para promover el desarrollo de
capacidades y liderazgos femeninos.

Asimismo, es fundamental transversalizar la perspectiva de género en todas las
politicas, programas y procesos de la administracién publica (Cerva, 2017). Considero
que esto implica revisar y transformar los marcos normativos, los sistemas de gestion
del talento humano, los mecanismos de evaluacion del desempeno y las practicas
institucionales para eliminar sesgos y discriminaciones.

Oftro reto clave es impulsar un cambio cultural profundo hacia organizaciones mas
diversas, incluyentes y libres de violencias. Para ello, se requieren programas
permanentes de sensibilizacion y capacitacion en igualdad y no discriminacion para
todo el funcionariado, asi como campanas de comunicacion que visibilicen los
liderazgos femeninos y cuestionen los estereotipos de género (Hernandez &
Camarena, 2019).

Igualmente, es indispensable fortalecer los mecanismos de denuncia, atencion y
sancion del acoso sexual y laboral, garantizando su efectividad y la proteccion de las
victimas (Cerva, 2020). La impunidad ante estas violencias es un obstaculo central

para la participacion igualitaria de las mujeres en el servicio publico.
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No obstante, estos mecanismos por si solos no bastan para lograr una igualdad
sustantiva y erradicar las discriminaciones arraigadas en la cultura institucional. La
paridad numérica debe traducirse en una participacion efectiva de las mujeres en la
toma de decisiones y en politicas publicas que atiendan sus necesidades estratégicas
de género. Asimismo, se requiere un cambio sistémico que transforme los valores,

dinamicas y estructuras que reproducen desigualdades.
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CONCLUSION
La subrepresentacion de las mujeres en posiciones de liderazgo y toma de decisiones
dentro de la administracion publica sigue siendo una realidad persistente, a pesar de
los avances formales en materia de igualdad de género impulsados por los
movimientos feministas y los compromisos internacionales asumidos por el Estado.
Cabe destacar que, en efecto se han logrado progresos significativos en las ultimas
décadas, como el incremento en la presencia femenina en puestos directivos y la
implementacion de politicas de acciéon afirmativa, aunque aun persisten brechas y
desafios para alcanzar una participacion sustantiva y equitativa.
El andlisis realizado en este trabajo permite concluir que la disparidad de género en el
acceso a roles de poder en la gestion publica responde a una estructura de factores
individuales, estructurales e institucionales que se refuerzan mutuamente.
Se confirma que esta cultura patriarcal sigue estando presente en todos los niveles y
procesos de la gestion, desde la seleccidon y promocion del personal hasta la
socializacion cotidiana, generando dinamicas excluyentes y discriminatorias para las
mujeres. Los roles de género, la division sexual del trabajo, las reglas androcéntricas y
la tolerancia a las violencias interactuan para reproducir desigualdades que
obstaculizan el ascenso femenino.
De acuerdo con la afirmacion de Daniela Cerva, para avanzar hacia organizaciones
mas equitativas, es indispensable implementar acciones que permitan visibilizar y
erradicar los sesgos inconscientes de genero en los procesos de evaluacion del

desempeno y el potencial. Una primera medida es realizar diagnosticos que evidencien
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las brechas y practicas discriminatorias, generando datos desagregados por sexo
(Cerva, 2014).

Como se menciond en los objetivos del trabajo es muy importante reconocer como las
creencias arraigadas desde la infancia sobre los roles de género influyen en las
expectativas de liderazgo politico-administrativo y como los métodos tradicionales de
contratacion y ascenso pueden limitar el avance de las mujeres en la jerarquia
organizacional.

Es importante reconocer que las mujeres enfrentan obstaculos estructurales vy
culturales arraigados en un sistema patriarcal que favorece a los hombres y pone
barreras a su avance profesional.

La hipdtesis que se plante6é al inicio del trabajo sobre cémo las mujeres se ven
limitadas en sus ascensos debido al sistema patriarcal se confirma en cada uno de los
capitulos desde diferentes puntos de vista.

Al mismo tiempo se proponen estrategias para superar estas barreras contribuira
significativamente a la promocion de la igualdad de género en la administracién publica.
Practicamente se abordaron aspectos clave relacionados con la subrepresentacion de
mujeres en la administracion publica, desde la influencia de las creencias de género
hasta las estrategias para superar las barreras estructurales y culturales.

Esto ofrece una base solida para un analisis completo y una accion efectiva para
promover la igualdad de género en el ambito politico-administrativo.

Asimismo, los sesgos inconscientes de geénero arraigados en los procesos de
evaluacién del desempefio y el potencial constituyen otro mecanismo clave que

perpetua la subrepresentacion de las mujeres en puestos directivos. Los criterios
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sesgados sobre el perfil ideal para ocupar posiciones de autoridad continuan
asociandose a caracteristicas masculinas, colocando a las mujeres en desventaja.
Como ya lo mencionamos anteriormente, en México, la adopcién de la paridad en todos
los niveles de la administracion publica ha permitido incrementar significativamente la
presencia femenina. Sin embargo, la paridad numérica no garantiza por si sola una
representacion sustantiva de los intereses y necesidades de las mujeres en |la toma de
decisiones y el disefio de politicas.

En este sentido, el rol de los liderazgos feministas dentro de las instituciones ha sido
fundamental para visibilizar las desigualdades, impulsar cambios normativos y
culturales, y abrir caminos para otras mujeres. No obstante, estas lideresas enfrentan
multiples resistencias y obstaculos, desde la falta de masa critica y alianzas hasta la
estigmatizacion y deslegitimacion por parte de sectores que perciben la igualdad como
amenaza a sus privilegios.

Asimismo, es indispensable impulsar un cambio cultural hacia modelos de liderazgo
mas diversos, colaborativos y empaticos, que reconozcan el valor de una multiplicidad
de estilos y trayectorias. Esto requiere apoyar decididamente |la incorporacion de mas
mujeres y otros grupos subrepresentados en todos los niveles.

Porque sin las mujeres, sin su talento, liderazgo y vision, la democracia siempre estara
incompleta. Su plena participacion en la conduccion de los asuntos publicos no es una
concesion, sino un imperativo ético y un requisito para la construccion de un desarrollo
sostenible para todas las personas.

Lograr una administracion publica paritaria, diversa e incluyente no es una tarea

sencilla, pero es un imperativo democratico. La experiencia mexicana muestra que es
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posible avanzar en esta direccion cuando hay voluntad politica, marcos normativos
robustos y una ciudadania activa que exige el cumplimiento de los derechos. Los retos
son grandes, pero también las oportunidades para construir un Estado mas justo y
equitativo.

En cuanto a las acciones afirmativas considero que son fundamentales para romper
con patrones culturales arraigados y garantizar que las mujeres tengan un acceso
equitativo a todas las oportunidades dentro de la APF. Al crear un entorno de trabajo
mas inclusivo y diverso, estas medidas contribuyen significativamente a la construccién
de una Administracién Publica mas justa y representativa.

Una administracion publica sin mujeres en puestos de decisiéon es una democracia
incompleta. Por eso, promover su participacion sustantiva y liderazgo no es una
cuestion accesoria, sino un eje vertebrador para cumplir la mision de generar valor

publico con igualdad.
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