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1. Introduccion

La equidad de género ha emergido como un principio fundamental para garantizar la
igualdad de participacion de hombres y mujeres en la sociedad, siendo reconocida
como un derecho humano esencial para el desarrollo social y econdémico. En el
contexto de la Administracién Publica Federal (APF) de México, la equidad de género
no solo implica garantizar el acceso igualitario de hombres y mujeres a oportunidades y
recursos, sino también el establecimiento de condiciones que permitan la participacién,
el empoderamiento y la eliminacion de barreras estructurales que perpettan la
desigualdad de género.

En las ultimas décadas, la participacion de las mujeres en la esfera publica ha
cobrado una relevancia sin precedentes a nivel internacional, transformando
significativamente los procesos de toma de decisiones. Esta evolucion se ha visto
respaldada por importantes agendas internacionales, como la Plataforma de Accién de
Beijing y los Objetivos de Desarrollo Sostenible, que han sido fundamentales para
establecer marcos legales y politicos que promueven la inclusion femenina. Estos
instrumentos han facilitado el acceso de las mujeres a espacios tradicionalmente
dominados por hombres, tanto en el ambito politco como en el econdmico,
fortaleciendo su representacion y capacidad de influencia en la sociedad.

A partir del surgimiento del Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres (PROIGUALDAD) en los ultimos anos, se han dado pasos importantes hacia
la integracion de la perspectiva de género en la gestion publica, pero persisten desafios
significativos en cuanto a la implementacion efectiva de politicas de equidad. A pesar

de los avances normativos y legislativos, la participacion de las mujeres en los niveles



de toma de decisiones, su acceso a posiciones de liderazgo y la conciliacion entre la
vida laboral y personal contindan siendo areas donde se observan brechas
sustanciales.

La presente investigacion tiene como objetivo analizar el estado actual de la
equidad de género en la Administracion Publica Federal, proporcionando tanto datos
cualitativos como cuantitativos sobre los avances alcanzados en la implementacion de
estrategias y acciones dirigidas a mejorar la condicién y la posicién de las mujeres en
México. Aunque parte de estos esfuerzos se han centrado en las cuotas de género, las
cuales representan un paso hacia la igualdad, es importante destacar que dichas
acciones no deben considerarse como el objetivo final, sino como una herramienta
dentro de un proceso mas amplio de transformacién y equidad en todos los ambitos de
la administracién publica.

Asimismo, se pretende ofrecer recomendaciones que contribuyan a una mayor
inclusion y paridad en el sector publico, garantizando que las politicas publicas no solo
sean eficaces, sino también sensibles a las necesidades y derechos de todas las
personas, independientemente de su género.

En los altimos seis afnos, la participacion de las mujeres en la APF increment6
tres puntos porcentuales pasando del 49 % al 52 % (INMUJERES, 2024), asimismo, la
paridad de las mujeres en el ambito parlamentario ha ido acentuandose, con una
participacién del 50.2 % en la Camara de Diputados y 50 % en el Senado (Camara de
Diputados, s. f.). A pesar de ello, México es el tercer pais de América Latina con menor

presencia femenina en los puestos de mayor nivel jerarquico en el sector publico,

después de Guatemala y Brasil (IMCO, 2023b).



Por lo que el presente analisis comprende el periodo desde 2019 hasta el
término de la administracion anterior, permitiendo examinar la evolucién de las politicas
de equidad de género y aportar elementos significativos para la nueva gestion, que por
primera vez estd encabezada por una mujer. Esta perspectiva temporal ofrece un
panorama integral que servira como referente para las futuras acciones en materia de
igualdad de género.

En la investigacion se exploran las bases teéricas y empiricas fundamentales
para el analisis de la equidad de género en la Administracion Publica Federal (APF) de
México. En primer lugar, se presentaran las principales teorias feministas y los
conceptos clave relacionados con la igualdad de género, los cuales proporcionan el
marco interpretativo necesario para entender las dinamicas de inclusion y exclusion en
el ambito publico.

Posteriormente, se desarrollara una revision de pruebas empiricas en distintos
niveles. Se abordaran las perspectivas internacionales sobre la participacion de las
mujeres en la politica, asi como su insercion en el mercado laboral. A nivel nacional, se
analizara la presencia y participacion de las mujeres en la APF, identificando las
oportunidades existentes para su acceso y promocion. Finalmente, se examinaran los
mecanismos institucionales creados para prevenir la violencia de género y la
discriminacién, evaluando su alcance y limitaciones. Este recorrido permitira
contextualizar los principales desafios y avances en la construccion de una

administracién publica mas igualitaria.



innovacion institucional. No obstante, las mujeres contindan enfrentando desigualdades
como menores salarios por igual trabajo, falta de redes de apoyo profesional y politicas
de equidad que se aplican por formalismo.

Durante el sexenio 2018-2024, se implementaron acciones afirmativas y
programas como el PROIGUALDAD, enfocados en institucionalizar la igualdad de
género en los tres niveles de gobierno. A pesar de ello, factores como la reducciéon
presupuestaria o las practicas discriminatorias sutiles han limitado su implementacion
efectiva.

Si bien se han registrado avances cuantificables, como el aumento de mujeres
en cargos directivos y una reduccion gradual en la brecha salarial, estos logros no han
transformado del todo las relaciones de poder entre géneros. Ademas, la equidad de
género ha sido frecuentemente confundida con la igualdad formal, sin tomar en cuenta
los contextos especificos que requieren un enfoque estructural para garantizar
condiciones justas y equitativas.

En este proceso, conceptos clave como la transversalidad de género se han
incorporado en el disefo de politicas publicas, subrayando la necesidad de evaluar el
impacto de toda accion gubernamental desde una perspectiva de género. La visibilidad
de mujeres lideres tiene, ademas, un efecto multiplicador, inspirando a nuevas
generaciones y generando cambios sociales duraderos.

El camino hacia la igualdad de género es un proceso que exige un esfuerzo
coordinado y sostenido por parte del Estado y de la sociedad. Si bien en las ultimas
décadas se han logrado avances normativos y programaticos en favor de la paridad,

persisten barreras estructurales, culturales e institucionales que limitan el acceso y la



participacion equitativa de las mujeres en los espacios de toma de decisiones,
particularmente en la Administracion Publica Federal (APF). La persistencia de
estereotipos de género, la falta de condiciones para conciliar la vida personal y laboral,
y la segmentacion ocupacional continGan reproduciendo desigualdades que afectan el
desarrollo profesional de las mujeres.

En este contexto, la participacion femenina en la APF no solo debe entenderse
como un derecho humano fundamental, sino como una condicién necesaria para lograr
una gestion publica mas efectiva, inclusiva y representativa. La evidencia nacional e
internacional demuestra que el liderazgo femenino contribuye a mejorar la calidad de
las decisiones publicas, fortalece la legitimidad de las instituciones y genera impactos
positivos en el desarrollo econémico y social. Sin embargo, estas potencialidades no se
alcanzan plenamente mientras persistan practicas que limitan su acceso real al poder.

A pesar de los avances legislativos, la realidad institucional contintGa
reproduciendo desigualdades estructurales que obstaculizan el acceso de las mujeres
a espacios de poder, visibilizando la necesidad de contar con diagnésticos que no solo
cuantifiquen el problema, sino que comprendan sus raices sistémicas.

En este sentido, la presente investigacién busca analizar de manera critica las
politicas publicas actuales enfocadas en la equidad de género dentro de la
Administracion Publica Federal mexicana, evaluando su efectividad tanto en el disefio
como en la implementacion. Para ello, se recurrira a datos cualitativos y cuantitativos
que permitan identificar los factores que inciden en la participacion femenina en
puestos de toma de decisiones, asi como las barreras institucionales que aun

persisten, pese al marco normativo existente.



Este analisis resulta particularmente relevante en el contexto de la actual
transicion hacia un modelo de gobierno mas igualitario, ya que permitira identificar
practicas exitosas nacionales e internacionales que pueden ser replicadas y adaptadas.
Asimismo, aportara recomendaciones especificas que contribuyan al disefio de
estrategias mas inclusivas, efectivas y sostenibles. Mas alla de la existencia de leyes y
programas, el estudio busca incidir en los procesos de toma de decisiones
institucionales al visibilizar la necesidad de transformar la cultura organizacional,
reconocer las desigualdades estructurales y avanzar hacia una administracion publica
que garantice condiciones reales de igualdad para todas las personas, sin importar su
género.

Con ello, la investigacion se propone no solo contribuir al debate académico,
sino también ofrecer insumos utiles para tomadoras y tomadores de decisiones,
promoviendo una gestion publica mas justa, representativa y comprometida con los
derechos humanos. Al fortalecer la participacion femenina en el ambito publico, se

impulsa un cambio de paradigma que no solo beneficia a las mujeres, sino que

enriquece el desarrollo democratico y la calidad institucional del pais.



lll. Objetivos

La equidad de género en la administracion publica constituye un aspecto clave para
garantizar una representacion mas justa e inclusiva en los procesos de toma de
decisiones. Aunque en los ultimos afios se han implementado diversas politicas‘ para
promover la participacion de las mujeres en este ambito, persisten desafios
relacionados con las brechas estructurales, los estereotipos de género y la continuidad
de esfuerzos institucionales. A continuacion, se presenta el objetivo de este estudio en
torno a la inclusién del principio de equidad de género en la gestion administrativa y

distribucién del poder en la vida publica de México.

Objetivo general:

e Analizar los avances, continuidades y retos en la implementacion de politicas y
estrategias para promover la equidad de género en la administracion publica
mexicana, identificando los factores que han facilitado o limitado su impacto y
proponiendo areas de oportunidad para fortalecer la representacion y

participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones.

Objetivos especificos:

¢ Identificar las politicas y estrategias implementadas en México para fomentar la

equidad de género, asi como su alineacibn con los marcos normativos

nacionales e internacionales.



Identificar y analizar las principales politicas, programas y estrategias
implementadas durante el periodo 2018-2024 orientadas a promover la equidad
de género en la administracion publica federal mexicana.

Examinar los avances logrados en la representaciéon y participacion de las
mujeres en cargos de toma de decisiones dentro de la administracién publica
mexicana, considerando diferentes niveles de gobierno y sectores.

Evaluar el impacto de las iniciativas orientadas a reducir las brechas de género,
utilizando indicadores clave y casos representativos de éxito o desafio.

Analizar los mecanismos institucionales existentes para la prevencion y atencion
de la discriminacion y violencia de género en los espacios laborales
gubernamentales.

Recolectar informacion cualitativa y cuantitativa sobre el contexto actual de las
mujeres en materia de representatividad y participacién en la toma de decisiones
durante el periodo 2019-2024.

Monitorear la reduccién de la brecha salarial entre mujeres y hombres, asi como
la participacién de las mujeres en el mercado laboral.

Analizar el disefo, asignacion y ejercicio de presupuestos con perspectiva de
género en las instituciones federales como herramienta para promover la
igualdad sustantiva.

Formular recomendaciones especificas para fortalecer los mecanismos de

promocion, seleccion y desarrollo profesional que garanticen una participacion

equitativa de las mujeres en posiciones estratégicas.



IV. Planteamiento y delimitacion del problema

Histéricamente, las mujeres han enfrentado exclusion sistematica de los espacios de
toma de decisiones, lo cual ha limitado su capacidad de influir en las estructuras
sociales, politicas y econdtmicas que impactan sus vidas. Esta exclusion esta
profundamente arraigada en una cultura patriarcal que ha asociado al género
masculino con la humanidad universal, relegando a las mujeres a posiciones de
subordinacién (Maria Cristina Gonzalez, 2012). Las instituciones, a su vez, han
reforzado jerarquias basadas en el poder y el control masculino, perpetuando
relaciones desiguales.

En Meéxico, a pesar del reconocimiento constitucional del derecho al voto
femenino en 1953, como resultado de décadas de lucha feminista que iniciaron
formalmente en el Primer Congreso Feminista de Yucatan en 1916, las mujeres siguen
enfrentando barreras estructurales que limitan su inclusién plena en espacios de toma
de decisiones. Estas estructuras, disefiadas desde una perspectiva androcéntrica, han
acentuado las diferencias de género y restringido las oportunidades de participacion
para las mujeres, subordinandolas al ambito familiar (Facio y Fries, 2005).

A nivel internacional, la adopcidén de marcos legales y politicas de proteccién de
derechos ha propiciado avances importantes. Sin embargo, estos esfuerzos no han
sido suficientes para eliminar estereotipos que asignan a las mujeres roles
exclusivamente familiares y de cuidado, situacién que también se replica en México,
donde persiste su relegacion como beneficiarias en lugar de agentes transformadoras

en los procesos de disefo, implementacién y evaluacién de politicas publicas (IAPEM,

2021).



Esta dinamica de exclusion histérica ha tenido como efecto la persistencia de
brechas significativas en el acceso de las mujeres a puestos de liderazgo dentro de la
administracion publica. Aunque se han logrado avances, por ejemplo, la paridad de
género en secretarias de Estado, la representaciéon femenina sigue concentrandose en
areas tradicionalmente feminizadas como salud y educacién, mientras que su
participacion en sectores estratégicos como finanzas, seguridad y tecnologias de la
informacién es limitada (IMCO 2023b).

Ademas, cuando las mujeres acceden a posiciones de poder, muchas veces
enfrentan la presion de adoptar modelos de liderazgo masculinos para ser reconocidas
y respetadas, lo que puede entrar en conflicto con su identidad y sus valores. Esta
necesidad de adaptarse a estandares masculinos refleja un entorno laboral
histéricamente configurado para privilegiar cualidades como la competitividad y la
asertividad, en detrimento de habilidades asociadas a la empatia y la colaboracion.

La falta de representacion equitativa no solo afecta las oportunidades
individuales de las mujeres, sino también la calidad y eficacia de las politicas publicas.
Al no incluir de manera sustantiva las perspectivas femeninas, se disefian estrategias
que perpetlan las desigualdades estructurales y reproducen patrones de exclusion.

En cifras recientes, aunque las mujeres ocupan el 47 % de los puestos de enlace
en la Administracion Publica Federal (nivel de menor jerarquia), sélo el 33 % participa
en puestos de mando superior (IMCO 2023b). A nivel internacional, el escenario
tampoco es mas alentador: en 2024, sélo en 29 paises, 30 mujeres se desempefaban

como jefas de Estado o de Gobierno, y apenas el 23.3 % de los miembros de gabinetes

ministeriales eran mujeres (ONU Muijeres, s. f.).



Mdltiples factores contribuyen a esta problematica, incluyendo la permanencia
de estructuras organizacionales disefiadas histéricamente bajo paradigmas
masculinizados, la existencia de sesgos inconscientes en los procesos de
reclutamiento y promocion, la brecha entre el disefio formal de politicas de igualdad y
su implementacion efectiva, y una cultura organizacional que perpetia practicas
discriminatorias.

Los efectos de esta situacion son multiples y afectan tanto a las mujeres
individualmente como a la eficacia institucional de la APF. Persiste una brecha salarial
entre hombres y mujeres en puestos equivalentes, particularmente en los niveles
superiores, aunque el sistema de tabuladores de sueldos establece formalmente una
estructura salarial igualitaria por nivel y categoria, lo que teéricamente eliminaria la
posibilidad de brechas salariales por género en puestos equivalentes. Sin embargo, la
concentracion de mujeres en los niveles inferiores dentro de cada categoria tabular
puede generar una apariencia de brecha salarial en el andlisis agregado (IMCO,
2023a).

La subrepresentacion femenina en posiciones estratégicas y de toma de
decisiones limita la diversidad de perspectivas en el disefio e implementacién de
politicas publicas. Ademas, la segregacion ocupacional concentra a las mujeres en
areas consideradas "femeninas" y restringe su presencia en sectores tradicionalmente
masculinizados. Estos patrones resultan en una subutilizacién del talento disponible en
la APF y perpetian modelos inequitativos en la sociedad, dado que la administracion

publica, como empleador principal del sector publico, establece referentes que influyen

en otras organizaciones.



llustracién 1 Arbol de problemas en torno a la inequidad de género en la APF

Arbol de problemas

Persistencia de barreras
| estructurales y culturales que
| limitan el acceso de las mujeres |
' 3 puestos de liderazgo en la
| Administracion Publica Federal |
N /

CAUSAS

Fuente: Elaboracién propia.

- La presencia de mujeres en espacios de toma de decisiones no es solo una cuestion
de justicia social, sino también de eficiencia y desarrollo econémico. La evidencia
internacional demuestra que una mayor participacién femenina mejora los resultados
de las politicas publicas, como se ha documentado en casos como India y Noruega,
donde se encontrdé una relacién causal entre la inclusidn de mujeres y el bienestar
comunitario.

A pesar de estos beneficios comprobados, persisten multiples obstaculos para

las mujeres, incluyendo la violencia de género en el ambito laboral, manifestada como

acoso, discriminacion o deslegitimaciéon de la autoridad femenina, que afectan su

desempenio y limitan su permanencia y ascenso en las estructuras institucionales.
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Frente a esta situacion, resulta indispensable fortalecer estrategias que no solo
busquen incrementar la representacion numérica de las mujeres en la administracion
publica, sino que promuevan su participacion sustantiva, reconociéndolas como
agentes activas de transformacion. Para ello, es imprescindible incorporar de manera
transversal la perspectiva de género en las instituciones publicas, redisefiar las
estructuras organizacionales para eliminar barreras culturales y estructurales, y generar
ambientes laborales seguros y equitativos.

La presente investigacion se propone analizar las estrategias para promover la
equidad de género en la Administracion Publica Federal (APF), partiendo de la
identificacion de las principales barreras institucionales y culturales que restringen el
acceso de las mujeres a puestos de liderazgo. A partir de este analisis, se busca
identificar areas de oportunidad para fortalecer las politicas publicas y avanzar hacia

una administraciéon publica mas equitativa e inclusiva.



V. Marco tedrico y conceptual de referencia

Las diferencias asociadas a las mujeres y hombres derivan de las construcciones
sociales, culturales, biloégicas e historicas en torno al concepto de género. En este
sentido el género ha actuado como catalizador de desigualdades estructurales que se
manifiestan en diversos ambitos.

El concepto de género fue introducido por primera vez en el &mbito académico
por Jhon Money en 1951, quien lo utilizé para referirse al componente cultural en la
formacion de la identidad sexual (Solana, 2024). Posteriormente, en 1968, el psiquiatra
y psicoanalista Robert Stoller realizé una contribuciéon fundamental al establecer una
clara distincion entre sexo y género; esta diferenciacion permitidé separar el sexo,
determinado por caracteristicas biolégicas, del género, entendido como una
construccion social y cultural (Perrota, Castafieda, y Rodriguez, s. ).

El sexo se refiere a las diferencias y caracteristicas bioldgicas, anatomicas y
fisiolégicas que definen a los seres humanos como hombres o mujeres; son
caracteristicas con las que se nace y que anteriormente eran consideradas como
inmodificables (INMUJERES, 2007).

Por su parte, Gayle Rubin desarrollé el concepto sistema sexo género que es un
conjunto de acuerdos por el cual la sociedad transforma la sexualidad biolégica en
productos de la actividad humana, y en las cuales estas necesidades sexuales
transformadas son satisfechas (Gémez Suarez, 2009). Este concepto se encuentra
basado en la produccion social y cultural de los roles de género, que principalmente se

encuentran determinados por los significados que la sociedad les adjudica.
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La mitad de las madres con educaciéon superior han puesto en pausa sus
carreras profesionales por motivos personales, contra dos de cada 10 padres (Lamas,
2002). Las mujeres y los hombres tienen aspiraciones similares en cuanto a su
crecimiento profesional. Sin embargo, 27 % de las mujeres evita realizar tareas
complejas o nuevas por miedo a fallar, cifra que (IMCO, 2023a) sefiala que el papel o
rol de género se configura con el conjunto de normas y prescripciones que dictan el
comportamiento femenino o masculino, sobre lo que deben ser y hacer. Las diferencias
entre hombres y mujeres no solo son anatémicas, sino que también se ha inducido a
creer que estas diferencias se ven reflejadas en sus valores, cualidades intelectuales,
aptitudes y actitudes.
Ahora bien, los roles de género son conductas estereotipadas y expectativas,
que rigen la forma de ser, sentir y actuar de las mujeres y hombres (INMUJERES, s. f.-
b). Los roles de género establecen las tareas y responsabilidades asignadas a los
sexos que pueden ser los siguientes:
< Rol reproductivo: se refiere a las funciones bilégicas e histéricas determinadas a
la preservacion de la familia por parte de la mujer, en las actividades también se
incluyen las labores de cuidados.

< Rol de gestion comunitaria: como su nombre lo refiere, son las tareas y
actividades de las cuales se encuentran encargadas las mujeres para procurar el
bienestar comunitario como lo son el cuidado de los recursos como el agua o la

busqueda de servicios accesibles.

—
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* Rol de politica comunitaria: es un rol de liderazgo a nivel comunitario, que
aunque generalmente es realizado por los hombres, en el caso de las mujeres

les genera poder y estatus.

0,
*

Rol productivo: son las actividades que desarrollan mujeres y hombres en
ambito publico con el fin de producir bienes y servicios, estas funciones también
pueden atribuirles una posicion de reconocimiento entre la sociedad
(INMUJERES s. f.-b).

Estos dos Gltimos para el objeto del presente estudio resultan relevantes en funcién de
como es que las mujeres son percibidas frente a la sociedad cuando asumen una
posicion de liderazgo y lo que representa para su desarrollo personal.

A partir de la comprensién del sistema sexo-género y los roles socialmente
construidos, diversas tedricas y académicas han desarrollado marcos conceptuales
para analizar y cuestionar las desigualdades basadas en el género. Las teorias
feministas han evolucionado a lo largo del tiempo, respondiendo a diferentes contextos
historicos y sociales, y han contribuido significativamente a la comprension de como las
estructuras de poder y las instituciones u organizaciones perpetutan la discriminacion y
la inequidad.

La teoria feminista se refiere al estudio sistematico de la condicion de las
mujeres, su papel en la sociedad y las vias para lograr su emancipacién, mediante la
transformacion de las relaciones basadas en la asimetria y opresion (Alcivar Lopez et

al., 2021). Su enfoque tiene como objeto de investigacion la situacién y experiencias de
las mujeres en la sociedad, con la intencion de entender las causas y origenes de las

desigualdades, para proponer soluciones y construir un mundo mas igualitario.



Como otras corrientes de pensamiento, ha evolucionado y ampliado su campo
de accidn hacia los espacios publicos, con el proposito de reconfigurar el sistema y las
instituciones cimentadas sobre una estructura patriarcal.

Dentro de esta perspectiva tedrica, existen diversas escuelas de pensamiento.
Una de ellas es el empirismo feminista, que adopta un enfoque neutral bajo la premisa
de que tanto hombres como mujeres pueden hacer uso de la critica feminista. Este
enfoque busca evitar prejuicios y sesgos en el analisis al privilegiar la objetividad. Por
otro lado, el feminismo posmoderno se distingue por su critica a la nocién de género
como una categoria fija y homogénea, argumentando que se trata de una construccion
social y discursiva. Ademas, cuestiona la idea de “mujer” como un concepto estatico,

promoviendo un enfoque mas dinamico e interseccional.

llustracion 2 Teorias feministas (¢ Donde estan las mujeres?)

Teoria de la diferencia

Explicaciones biosociales de la diferencia
Explicacion institucional de la diferencia
Explicacion  pscosocioldgca de  la
diferencia

Teoria de la desigualdad
La posicion de las mujeres en la mayoria Sh

de las situaciones no sofo es diferente de liberales de | iguadad
fa de los himbres. sino mencs privilegiada v i
o desigual.

Teoria de la opresion

Las mujeres no solo son diferentes o
desiguales, sino gue se encuentran
oprimidas, subordinadas y son objeto de

oprir
abuso por parte de los hombres.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Ritzer.
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Las teorias feministas contemporaneas han situado en el centro de su analisis la
participacion y representacion de las mujeres en diversos ambitos de la vida social,
politica, econémica y cultural, demostrando que la escasa presencia femenina en
espacios de poder y toma de decisiones no refleja una falta de capacidades o interés,
sino que es parte de un proceso histérico de invisibilizacion sistematica. Este fenémeno
es resultado de estructuras y sistemas que han perpetuado las desigualdades de

género a través del tiempo, limitando el acceso de las mujeres a oportunidades de

desarrollo y participacion en la esfera publica.
La teoria feminista en suma es:
un conjunto de ideas que se originan en la creencia de que las mujeres no estan
subordinadas a los hombres, y que las disciplinas, los sistemas y las estructuras
existentes pueden mejorarse si se incluye el punto de vista femenino. Ademas,
la teoria feminista establece una agenda de accion, cuyo objetivo es la justicia y
la igualdad de las mujeres y hombres, asi como para su entorno en general.
Es importante no confundir la teoria feminista con la teoria de género. Mientras que la
primera busca transformar las relaciones de poder y erradicar la opresion de las
mujeres, la teoria de género se enfoca en el estudio del comportamiento y la identidad
masculina y femenina en contextos especificos. La teoria de género sostiene que la
subordinacion de la mujer al hombre tiene un caracter histérico y ha sido utilizada como
un mecanismo de control sobre su vida y su papel en la sociedad. Sin embargo,

plantea que las diferencias bioldégicas no deberian determinar las construcciones

culturales de los roles de género.



Aunque en ocasiones se utilizan indistintamente, la teoria feminista y los
estudios de género han tomado caminos distintos. Los estudios de género han buscado
consolidarse como un campo neutral dentro de la academia para ganar legitimidad
cientifica. Aun asi, ambas perspectivas se han complementado en la denuncia de
desigualdades y estereotipos que limitan el desarrollo tanto de mujeres como de
hombres.

A lo largo de la historia, las relaciones sociales han generado una division de los
ambitos publico y privado en funcion del género. Como resultado, las mujeres fueron
excluidas de la esfera publica y privadas de la oportunidad de participar en las
decisiones del Estado. Estas barreras culturales se sustentaban en la percepcion de
una supuesta menor racionalidad en las mujeres (INMUJERES y PNUD, 2002).

El concepto de racionalidad es clave para entender estas dinamicas. Max Weber
(1922), considerado el padre de la administracién plblica moderna, propuso la idea de
la racionalidad burocratica, que se basa en la previsibilidad y el calculo de los efectos
de las acciones dentro de una organizacion (Serpa y Ferreira, 2019). Bajo esta
concepcion, las mujeres fueron caracterizadas como irracionales y emocionalmente
inestables, lo que contribuy6 a su marginacién de las estructuras burocraticas.

Otro aspecto relevante en la exclusion institucional de las mujeres es la relacion
entre burocracia y dominacién. Para Weber, la burocracia representa la forma mas
eficiente de organizacion social, basada en la coaccién legitima. Esta vision resuena
con la propuesta de Michel Foucault (1986) sobre el biopoder, que vincula el control del
Estado con los cuerpos, la sexualidad y la subjetividad (Foucault, 2007). Desde esta

perspectiva, el cuerpo femenino ha sido un espacio de opresioén, regulado no solo por



normas culturales, sino también por mecanismos de poder que buscan disciplinario y
regularlo.

Foucault sostiene que el biopoder surge con el Estado moderno capitalista, que
define la vida en funcion del trabajo. Siguiendo esta linea, la antropéloga Rita Segato,
en su obra La guerra contra las mujeres, argumenta que el Estado, con su estructura
patriarcal, ha sido disefiado para servir a las élites y consolidar una matriz binaria que
subordina lo femenino a lo doméstico, mientras que lo masculino se asocia con el
sujeto universal y con el poder (Segato, 2016).

En relacion con la igualdad, el feminismo ha sido critico con su
conceptualizacion tradicional, pues esta ha ignorado las desigualdades estructurales
que afectan a las mujeres. Frente a ello, el feminismo ha impulsado la nocion de
igualdad sustantiva, que no se limita a garantizar los mismos derechos formales, sino
que busca eliminar las barreras que impiden a las mujeres acceder en igualdad de
condiciones a la vida publica, econémica y politica.

Desde el ambito juridico, Norberto Bobbio sefiala que el término igualdad debe
aplicarse considerando dos variables: ¢igualdad entre quiénes? e ;igualdad en qué?
Esta perspectiva permite comprender que la igualdad no solo se da entre sujetos, sino
que también abarca el contexto y otros ambitos. Ademas, la igualdad no es Unicamente
un concepto tedrico, sino un principio que se ha equiparado a un derecho, vinculado a
la satisfaccion de las necesidades basicas de los individuos (Urbano-Guzman, 2014).

El concepto de igualdad ha sido central en los debates feministas,
particularmente en su relacion con la justicia para las mujeres. Mientras que la igualdad

formal garantiza el reconocimiento legal de derechos, la igualdad sustantiva busca



eliminar las barreras estructurales que limitan el acceso de las mujeres a espacios de
toma de decisiones, al mercado laboral y a la vida publica en general. Esta distincion es
clave para comprender el impacto de las politicas de igualdad de género en la
Administracion Pablica Federal (APF).

Historicamente, la APF ha reflejado la segmentacion de género en los espacios
laborales. Las mujeres han estado sobrerrepresentadas en areas administrativas, de
asistencia y de servicio, mientras que los puestos de alto nivel y toma de decisiones
han sido ocupados predominantemente por hombres. Este fenomeno responde a la
estructura burocratica tradicional, que en su origen excluyé a las mujeres bajo el
argumento de la racionalidad instrumental de la que hablaba Weber.

Ahora bien, para hablar de igualdad sustantiva, es preciso entender otros
conceptos como el techo de cristal, término con origen en el campo de la psicologia a
finales del siglo XX, que se refiere a las barreras invisibles que representan los limites a
los que se enfrentan las mujeres en su carrera profesional, que no se encuentra
relacionada a una carencia de habilidades o capacidades, sino por la estructura
institucional (INMUJERES, s.f.-a). Asimismo, esto se encuentra vinculado a las
restricciones y obstaculos que impiden a las mujeres acceder o permanecer en puestos
de responsabilidad o direccién; o en su desarrollo profesional en etapas como el
embarazo o la crianza de los hijos.

A su vez, estas desigualdades se han visto sustentadas por los estereotipos de

genero que han incidido en la percepciéon de las mujeres de forma negativa,

restringiendo su papel a actividades relacionadas con el cuidado, la familia, la



educacién, mientras que para desempefar cargos de toma de decisiones son
consideradas como perfiles poco apropiados.
En un principio, el concepto de “techo de cristal” fue utilizado para analizar la
carrera laboral de las mujeres, que pese a su trayectoria profesional y nivel de
competencia alto en sus lugares de trabajo, encontraban obstaculos para avanzar en
sus carreras, resultado de una cultura patriarcal. No obstante, las mujeres no soélo
enfrentan un “techo de cristal”, sino también un “suelo pegajoso”.
Este ultimo término se refiere a las dificultades que enfrentan las mujeres
graduadas para acceder a los primeros niveles de la carrera académica, las cuales
pueden ser:
% Internas: Relacionadas al proceso de socializacion de las caracteristicas
femeninas desde una 6ptica negativa. Entre estas también pueden incluirse las
barreras relacionadas a los deberes familiares de las mujeres que son vistas
como un obstaculo para conciliar su vida laboral y personal.

<% Externas: Vinculadas a la cultura organizacional que actia limitando la
promocion laboral de las mujeres por factores como la seleccién de personal,
ausencia de mentoria hacia las mujeres y la falta de politicas de respeto a la
integridad y vida privada de las mujeres (Camarena Adame et al., 2018).

Los techos de cristal son un fendmeno que refleja la segregacion en el ambito laboral,

un proceso que se manifiesta de diversas formas en las sociedades y que es inherente

en ellas. En particular, la segregacion ocupacional por género es un aspecto critico que

determina que mujeres y hombres se desempefien en diferentes ocupaciones y en

proporciones desiguales dentro de la economia.



La segregacion ocupacional se refiere a la tendencia de hombres y mujeres a
trabajar en distintos sectores y roles laborales. Esta separacién no s6lo posiciona a las
mujeres en ocupaciones de menor estatus, sino que también las coloca en condiciones
desfavorables (Garcia Bermudez y Hernandez Moreno, 2019). Este modelo de division
esta profundamente arraigado en los roles y estereotipos de género. Estos estereotipos
perpetuan la idea de que ciertos trabajos son mas adecuados para un género que para
otro, lo que limita su acceso a posiciones de liderazgo y a oportunidades de desarrollo
profesional.

Si bien la segregaciéon ocupacional no es, en principio, un problema social, se
manifiesta como un fendmeno sociolégico que resulta de la construccion y division
sexual del trabajo. Esta tendencia a que hombres y mujeres se concentren en
diferentes ambitos ha llevado a una clara division en el mercado laboral. A pesar de los
avances en la igualdad de género, persiste una falta de cambios significativos que
permitan a las mujeres acceder a una mayor gama de posibilidades laborales con
salarios homologados a los de sus contrapartes masculinas.

La division genérica del trabajo, que asigna tareas especificas a hombres y
mujeres, no soélo estructura roles sociales y culturales, también tiene un impacto directo
en las oportunidades laborales de las mujeres. Al normalizar la idea de que las mujeres
deben enfocarse en labores domésticas, se limita su participacién en otros ambitos
laborales fuera del hogar. Esta segregacion se refuerza con otra perspectiva, que es la

teoria del capital humano, la cual sugiere que las mujeres invertiran menos en su
formacion profesional, anticipando un menor rendimiento en comparacion con los

hombres (Garcia Bermidez y Hernandez Moreno, 2019).



Esta expectativa no sélo reduce las oportunidades de desarrollo de las mujeres,
sino que también perpetla la brecha de género en el mercado laboral, consolidando un
ciclo de desigualdad que se origina en la division sexual del trabajo y se refleja en las
dinamicas econdmicas y sociales. Entre los retos econdmicos asociados a esta
problematica, se encuentran conceptos como las diferencias compensatorias, las
cuales parten de la creencia de que las mujeres prefieren emplearse en ocupaciones
tradicionalmente consideradas “femeninas”.

Esto se debe a la busqueda de horarios flexibles y a la preferencia por tareas
menos riesgosas, asi como a la percepcion de que las mujeres tienen una mayor
rotacion laboral debido a sus responsabilidades familiares. Sin embargo, esta
ocupacion en empleos de medio tiempo conlleva menores percepciones salariales.

Ademas, se ha documentado que existe una creencia generalizada de que las
mujeres son menos productivas, y estas percepciones se ven acentuadas por factores
como el sexo, la edad, el estado civil y la nacionalidad (Ribero y Bernat, 2005); este
conjunto de creencias y estereotipos se convierten en actos de discriminacién. La
discriminacién, también tiene su sustento metodolégico en posturas ligadas al analisis
de la segmentacion laboral o del merqado del trabajo, desde donde se analizan las
diferencias entre hombres y mujeres mediante su distribucién en los sectores laborales
y los salarios que estos perciben, generalmente las mujeres suelen ocuparse en
segmentos secundarios, mientras que los hombres tienen una mayor diversidad de
opciones y por lo tanto pueden incurrir en actividades mejor remuneradas.

En contraposicion el Enfoque de las capacidades de Amartya Sen (1980), es un

marco tedrico-normativo propone una alternativa a las métricas de la economia del



Aunque estas teorias se han centrado principalmente en la posicion de las mujeres en
el sector privado, en el sector publico el comportamiento no es distinto. La mayor
proporcion de mujeres en esta esfera estd vinculada a que las actividades que
predominan en este sector suelen estar asociadas a roles tradicionalmente
considerados “femeninos”, como la atencién y los servicios a personas, la salud y la
educacion. Estas areas, histéricamente feminizadas, reflejan la perpetuacién de
estereotipos de género que asignan a las mujeres tareas relacionadas con el cuidado y
la asistencia, roles que culturalmente se han asociado con cualidades como la empatia,
la paciencia y la dedicacién.

En este sentido, un aporte relevante es la teoria sociosexual que expone las
desventajas culturales y socioeconémicas que enfrenta la poblacién femenina, al
respecto sefnala que las ocupaciones definidas como femeninas reproducen en el
mercado laboral los estereotipos comunes y dominantes sobre las mujeres y sus
aptitudes.

Tabla 1 Estereotipos asociados a las caracteristicas femeninas segun (Anker
1997).

Estereotipos comunes de

las caracteristicas Efecto sobre la segregacion ocupacional  Tipo de calificacion
femeninas

Disposicién natural a Contribuye a calificar a las mujeres para

ocuparse de los demas ocupaciones que implican cuidar a otros.

Destreza en las tareas del | Califica a las mujeres para ocupaciones del

hogar hogar o trabajo doméstico no remunerado.

! Califica a las mujeres para ocupaciones en las
Agilidad manual

que la agilidad manual es importante.

Califica a las mujeres para ocupaciones en las
Mayor honradez

que la confianza es importante.
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Aspecto fisico

Califica a las mujeres para ocupaciones en las

que el aspecto fisico influye en otros actores.

Renuencia a supervisar el

trabajo ajeno

Descalifica a las mujeres para todas las

ocupaciones de supervision y direccion.

Menor fuerza fisica

Descalifica a las mujeres de ocupaciones que
requieren esfuerzos fisicos.

Menor aptitud para las

ciencias

Descalifica a las mujeres de ocupaciones que

requieren altos conocimientos cientificos.

Menor disposicion de viajar

Contribuye a descalificar a mujeres para
ocupaciones que requieren de movilidad y
desplazamiento laboral.

Menor disposicion a
afrontar peligro fisico y
emplear la fuerza fisica

Descalifica a las mujeres para las ocupaciones
donde el peligro fisico es relativamente alto.

Mayor disposicion a recibir

ordenes

Califica a las mujeres para ocupaciones donde
las leyes laborales no se aplican y el trabajo
es rutinario.

Mayor disposicion a
aceptar un salario bajo

Califica a las mujeres para ocupar posiciones

en sectores de la economia mal pagados.

Mayor interés por trabajar

en casa

Califica a las mujeres para ocupaciones donde
el trabajo se organiza con un sistema de

produccién doméstico externo a la empresa.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de La segregacion profesional entre hombres y mujeres. Repaso de

Como se sefiala en la propuesta de Anker, las mujeres son a menudo evaluadas en
funcion de sus habilidades naturales, destrezas y predisposiciones, lo que condiciona
su consideracion para desempenar ciertas posiciones laborales, esta perspectiva limita

las oportunidades de las mujeres al basar su idoneidad en estereotipos de género en

teorias de Richard Anker.

lugar de en su capacidad real y potencial profesional.




En este sentido, la teoria sociosexual expone las desventajas culturales vy
socioeconémicas que atraviesa el colectivo femenino. Anker, realiza una clasificacion
de trece principales estereotipos femeninos, los cuales separa entre positivos y
negativos lo cuales pueden incidir en como las mujeres se insertan en el mercado
laboral. De este analisis también se pueden derivar supuestos y explicaciones a la

existencia de ciertas posiciones femeninas o masculinas.

llustracion 4 Instrumentos Internacionales para Promover la Igualdad de Género
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Fuente: Elaboracion propia.
La busqueda de la igualdad de género ha sido un objetivo central en la agenda
internacional, lo que ha llevado a la creacion de diversos instrumentos y acuerdos que
buscan promover y garantizar los derechos de las mujeres en todo el mundo. Estos

instrumentos, que incluyen tratados, convenciones y resoluciones, establecen marcos



normativos y directrices para que los paises implementen politicas efectivas que
aborden la discriminacién y fomenten la equidad en todos los ambitos de la vida.

Ejemplos destacados son la Convencion sobre la Eliminacién de Todas las
Formas de Discriminaciéon contra la Mujer (CEDAW), adoptada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas en 1979, y los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), especificamente el ODS 5, que subraya la importancia de “lograr la igualdad de
género y empoderar a todas las mujeres y nifias”.

La CEDAW, en particular, es considerada la carta internacional de los derechos
de las mujeres, ya que ademas de identificar las areas en las que persiste la
discriminacion, también obliga a los Estados parte a tomar medidas concretas para
eliminarla (OHCHR 1981). Por su parte, los ODS representan un compromiso global
para abordar las desigualdades estructurales y promover la participacion plena y
equitativa de las mujeres en la sociedad, reconociendo que la igualdad de género es
fundamental para el desarrollo sostenible (ONU, 2015).

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible 2030 delinean entre sus prioridades
alcanzar la participacion y liderazgo de las mujeres en la vida politica y publica (ONU,
2015) , para ello, México se ha encargado de disefiar reformas legales que fortalecen la
paridad de género, tales como la de 2020 sobre violencia politica en razén de género,
en 2019 en materia de paridad en los cargos de toma de decisiones y en 2014 se elevo
a rango constitucional el principio de paridad en candidaturas de legisladores federales

y locales (PNUD, s. f.).
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En este sentido, la igualdad de género en la administracién publica es un
aspecto crucial para garantizar que las politicas y servicios estatales reflejen las
necesidades y perspectivas de toda la poblacion, sin discriminacién alguna. La
participacion equitativa de mujeres y hombres en los cargos de toma de decisiones es
una cuestion de justicia y una estrategia para mejorar la eficacia y la legitimidad de las
instituciones publicas.

Pese a ello, las barreras institucionales no sélo son el resultado de estereotipos
y practicas discriminatorias, sino también de una falta de politicas publicas efectivas
que favorezcan la conciliacion entre la vida laboral y personal, asi como el desarrollo de
un entorno inclusivo y libre de violencia y acoso. Por tanto, aunque se han dado pasos
hacia la equidad de género, la implementacion de medidas estructurales y culturales
que transformen profundamente las dinamicas de poder en el ambito publico sigue
siendo una tarea pendiente.

En este sentido la equidad de género es fundamental para brindar las mismas
oportunidades entre hombres y mujeres contribuyendo al desarrollo social, econémico y
politico de cualquier pais.

Las investigaciones sobre equidad de género en espacios publicos han
evidenciado que el incremento del liderazgo femenino genera un doble beneficio:
mejora las condiciones de vida de las mujeres y fortalece su sentido de
representatividad y pertenencia en la sociedad. Este liderazgo se traduce en la

formulacién de politicas publicas mas incluyentes y en una comprensiéon mas profunda
de las necesidades diferenciadas entre géneros, contribuyendo asi a una sociedad mas

equitativa.



Aunado a ello, la evidencia internacional ha demostrado que las organizaciones
con mayor diversidad de género en espacios de alta jerarquia tienden a mostrar mejor
desempefio en indicadores clave como innovacion, productividad y clima laboral. Por
ello, analizar los factores que facilitan u obstaculizan el ascenso de las mujeres a
posiciones de liderazgo resulta fundamental para disefiar estrategias efectivas que
promuevan una representacion mas equitativa en todos los niveles de toma de
decisiones.

Adicionalmente, el incremento de la participacion femenina en espacios de
decision ha demostrado tener un efecto multiplicador en las nuevas generaciones. La
visibilidad de mujeres en puestos de liderazgo inspira a otras a aspirar a posiciones
similares, creando un ciclo positivo de empoderamiento y participacién que
gradualmente transforma las estructuras sociales y organizacionales tradicionales.

No obstante, también existen hallazgos de que la participacion de las mujeres en
cargos directivos continia siendo baja en comparacién con su nivel educativo y
capacidades profesionales, aunado a que continGian percibiendo un menor salario en
comparacién con sus homélogos masculinos, lo que perpetia desigualdades
estructurales que afectan al desarrollo econémico y social.

En Latinoamérica, la representacion femenina en el sector publico muestra una
distribucion desigual segun el nivel de gobierno. A nivel municipal, las mujeres ocupan
aproximadamente el 20 % de los cargos en alcaldias, presidencias municipales y

legislaturas, mientras que su presencia disminuye significativamente en el Ejecutivo
federal, donde apenas alcanzan el 13 % de los puestos (PNUD, 2021). Este panorama

se enmarca en un contexto global donde, segin datos de 2022, la brecha de género se



ha cerrado solo en un 68.1%, lo que implica que, al ritmo actual, se necesitarian 132
anos para lograr una paridad total.

Sin embargo, existen signos alentadores. La brecha de género en participacion
politica se ha reducido globalmente en un 22 %, con paises como México
destacandose por su avance en representacion femenina en los parlamentos
nacionales (MCIG, 2022). Este progreso, aunque gradual, sugiere una tendencia hacia
una mayor inclusion y representatividad de las mujeres en los espacios de decision
politica.

México cuenta con un marco normativo consolidado en materia de igualdad de
género, cuyo desarrollo ha sido progresivo desde la Ley General de Igualdad entre
Mujeres y Hombres de 2006, hasta las reformas y adiciones mas recientes que han
buscado fortalecer este andamiaje juridico. A pesar de estos avances normativos y su
alineacién con compromisos internacionales como la CEDAW, la Plataforma de Accién
de Beijing y los Objetivos de Desarrollo Sostenible, la Administracion Publica Federal
(APF) continia presentando desafios significativos que revelan una “brecha de
cumplimiento” entre el marco legal progresista y las practicas institucionales cotidianas

(Rios Tobar, 2017).

Al respecto, vale la pena rescatar el articulo 5 de la LGIHM, la perspectiva de
género se concibe como

una metodologia y un mecanismo que permite identificar, cuestionar y valorar la

discriminacion, la desigualdad y la exclusion de las mujeres, asi como las

acciones necesarias para actuar sobre los factores de género y crear las



condiciones de cambio que permitan avanzar hacia la construccidon de la

igualdad sustantiva (Mujeres, s. f.).

Este instrumento no sélo garantiza el compromiso de México con la bisqueda de
sociedades igualitarias, sino que implica que se deben implementar medidas y
acciones desde el Estado para procurar su cumplimiento.

Un instrumento relevante es la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No
Discriminacion NMX-R-025-SCFI-2015, la cual establece los requisitos que deben
cumplir los centros de trabajo, tanto publicos como privados, para implementar
practicas de gestion que promuevan la igualdad laboral y la no discriminacion,

favoreciendo asi el desarrollo integral de sus trabajadores.



Tabla 2 Puntos clave de la Norma Mexicana R-025-SCFI-2015 para la igualdad de

Aspecto Clave

género

Requisito de la Norma

Implicaciones para

Reducir Brechas de

Procesos de

Reclutamiento

Clima Laboral

Corresponsabilidad

Mecanismos de Queja

Igualdad Salarial

Capacitacion

Accesibilidad

Lenguaje Incluyente

Comité de Igualdad

Auditoria Interna

Convocatorias incluyentes y

seleccion sin sesgos

Medicién del ambiente de trabajo y
prevencion de violencia
Politicas de

conciliacion vida

laboral-familiar familiares

Protocolos contra hostigamiento y

discriminacion

Misma remuneracion por trabajo de

igual valor

Sensibilizacion con perspectiva de

genero

Adaptaciones fisicas y ergonémicas

Comunicacién  institucional no
sexista

Vigilancia y seguimiento de la
implementacion

Revision de practicas y mejora
continua

Fuente elaboracién propia.
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Género
Podria incrementar la
participacion femenina en

concursos de la APF
Contribuye a retener talento
femenino y mejorar la
percepcidn de inclusion

Reduce

barreras para
mujeres con
responsabilidades
Genera confianza en los

procesos institucionales entre
las candidatas
Incentiva la  participacion
femenina al garantizar
compensacion justa

Combate  estereotipos vy
sesgos inconscientes en los
evaluadores

Facilita la participacion de
mujeres con discapacidad
Promueve un sentido de
pertenencia y representacion
Asegura la continuidad de
politicas inclusivas

Identifica y corrige brechas en

los procesos de seleccion



La institucionalizacion de la perspectiva de género en la APF mexicana representa un
proceso complejo que trasciende la mera adopcion de marcos normativos. Como
sefala Inchaustegui (2012), este proceso implica transformar la légica institucional
mediante la incorporacién transversal del enfoque de género en todas las politicas
publicas (Inchaustegui, 2012).

La teoria neoinstitucionalista feminista (Kenny, 2014) ofrece un marco
interpretativo util al sefalar que las instituciones no son neutrales al género, sino que
reproducen desigualdades estructurales a través de normas informales, practicas
cotidianas y distribuciones de poder preexistentes. Desde esta perspectiva, el
incremento de mujeres en la APF durante 2018-2024, aunque positivo, resulta
insuficiente si no se acompafa de cambios en las “reglas del juego” institucionales que
histéricamente han privilegiado experiencias y necesidades masculinas.

A pesar de estos avances, persisten desafios en la consolidacion de una
verdadera igualdad en la APF. Los estereotipos de género en la asignacion de
funciones, las diferencias en compensaciones totales (que incluyen el salario base,
prestaciones adicionales, bonos y oportunidades de crecimiento), la segregacion
ocupacional por género y la falta de condiciones laborales que faciliten la conciliacién
entre vida laboral y personal siguen siendo obstaculos que limitan la participacién plena
de las mujeres en la administracion publica.

Estas problematicas se manifiestan particularmente en dos dimensiones. Por un
lado, la falta de mecanismos de monitoreo y evaluaciéon dificulta la medicion del
impacto real de las politicas de igualdad. Por otro, la insuficiente coordinacion

interinstitucional limita el alcance de intervenciones que, por su naturaleza, requieren



un enfoque integral. Como argumenta Guzman (2021), las politicas de igualdad
demandan no solo cambios normativos, sino transformaciones profundas en las
culturas organizacionales de las instituciones publicas, lo que supone un desafio mayor
cuando no existen sistemas de rendicién de cuentas efectivos (Guzman Caceres,
2021).

Desde una perspectiva feminista, la igualdad en la APF debe ir mas alla del
cumplimiento de cuotas y traducirse en una transformacion real de la cultura
organizacional. Esto implica cuestionar los modelos de liderazgo tradicionales,
fomentar la corresponsabilidad en el cuidado y promover un entorno laboral libre de
violencia de género. Solo asi sera posible alcanzar una igualdad sustantiva que no solo
beneficie a las mujeres, sino que contribuya al fortalecimiento de las instituciones y al
desarrollo de politicas publicas mas justas e incluyentes.

Ademas, es necesario fomentar la sensibilizacion y capacitacion en materia de
género entre los servidores publicos, con el fin de erradicar practicas discriminatorias y
promover una cultura organizacional inclusiva. La colaboracion entre instituciones,
organizaciones de la sociedad civil y academia también es clave para identificar y
abordar los desafios persistentes desde un enfoque integral.

En ultima instancia, la igualdad en la APF no sélo es un imperativo ético y legal,
sino también una condicidén indispensable para construir un Estado mas democratico,
eficiente y representativo. Avanzar hacia una igualdad sustantiva en este ambito no
sélo beneficiara a las mujeres, sino que fortalecera la capacidad de las instituciones
publicas para responder a las necesidades de una sociedad diversa y en constante

transformacién. Unicamente mediante un esfuerzo colectivo y sostenido se podra



garantizar que la igualdad de género deje de ser una aspiracién y se convierta en una

realidad en la Administracion Publica Federal.

La transversalizacion del enfoque de género en la administracion publica busca
corregir desigualdades y fomentar una cultura institucional que valore la equidad. Esto
requiere voluntad politica, capacitacién continua del personal publico y recursos
adecuados para implementar cambios significativos. En este sentido, es vital que se

reconozca a las mujeres como agentes clave, promoviendo su empoderamiento y

participacion activa en todos los niveles del gobierno.



VI. Formulacién de hipotesis

A continuacion, se presenta la hipétesis que guia la presente investigacion. La hipotesis

busca establecer una relacion entre las variables clave del estudio, las cuales se

enuncian como:

Hipodtesis general:

Si bien la implementacién de politicas y estrategias con perspectiva de género en la
administracion publica mexicana ha contribuido a mejorar la equidad de género,
persisten obstaculos estructurales y culturales que limitan su efectividad,
particularmente en la representacion y participacion de las mujeres en los espacios de

toma de decisiones.

Hipdtesis secundarias:

e Las politicas y estrategias implementadas en México para fomentar la equidad
de género en la Administracion Publica Federal estan formalmente alineadas
con los marcos normativos nacionales e internacionales; sin embargo, su
aplicacion ha sido desigual debido a barreras institucionales, limitaciones
presupuestales y resistencias culturales al interior de las dependencias
gubernamentales.

e Entre 2018 y 2024, las politicas y programas orientados a fomentar la equidad
de género en la Administracion Publica Federal han contribuido a un aumento en

la representacion femenina en cargos de toma de decisiones; sin embargo,



persisten brechas notables en los niveles jerarquicos mas altos, lo que evidencia
una progresion limitada hacia la paridad sustantiva.

Los mecanismos institucionales disefiados para prevenir y atender la
discriminacion y violencia de género en espacios laborales gubernamentales han
resultado insuficientes para garantizar condiciones laborales seguras, equitativas
y libres de violencia para las mujeres servidoras publicas.

La disminucion de la brecha salarial y el incremento de la participacién femenina
en el empleo publico son producto de la implementacion efectiva de
presupuestos etiquetados con perspectiva de género, particularmente en areas
que priorizan la igualdad sustantiva.

Las percepciones y experiencias de las mujeres en la administracién publica
varian significativamente seglin su nivel jerarquico, evidenciando mayores
obstaculos estructurales, simbélicos y operativos en el acceso y permanencia en
cargos de liderazgo.

La efectividad de las politicas e iniciativas orientadas a promover la equidad de
genero en la administracion publica esta determinada por la voluntad politica de
los tomadores de decisiones, la asignaciéon suficiente de recursos y la
incorporacion transversal de la perspectiva de género en la formacion del
personal directivo.

El acceso de las mujeres a puestos estratégicos de liderazgo en la
administracion publica continiia condicionado por estereotipos y roles de género
que las vinculan con funciones tradicionalmente feminizadas, lo que restringe su

participacion en areas de alto poder decisional y técnico.



e A pesar de la existencia de un marco normativo robusto y politicas publicas en
materia de equidad de género, la ausencia de mecanismos eficaces de
monitoreo y evaluacion ha limitado su capacidad para incidir en la disminucion
de las brechas de género en la toma de decisiones dentro del aparato estatal.

Estas hipotesis orientan el analisis de la efectividad de las politicas de género en la
administracién publica mexicana, permitiendo identificar tanto los avances logrados
como los desafios persistentes. A través de su comprobacién, se busca no solo evaluar
el impacto de las estrategias implementadas, sino también generar insumos para el
disefio de mecanismos mas eficaces que promuevan una mayor representacion y

participacion de las mujeres en la toma de decisiones.

N
4



VII. Pruebas empiricas o cualitativas de la hipétesis

. Perspectivas internacionales de las mujeres en la politica
El compromiso de consolidar la igualdad de género de cara al 2030 se ha convertido en
uno de los principales desafios globales. Si bien hoy en dia mas mujeres ocupan
cargos politicos y posiciones de toma de decisiones, atn queda un largo camino por
recorrer para alcanzar la paridad. A nivel regional la presencia de mujeres en Gabinetes
o Ministerios se encuentra por debajo del 50 %, solo Europa y América superan el
promedio mundial, que es del 23.3 %, mientras que en Asia y Medio Oriente persisten

resistencias significativas para que las mujeres accedan a estos roles de liderazgo.

Grafico 1. Presencia de mujeres en Gabinetes y Ministerios
(Porcentaje a nivel mundial y regional)
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de ONU Mujeres.



Pese a los avances en la promocién de la igualdad de género, existe una paradoja
significativa: regiones como Africa subsahariana, donde un mayor numero de paises ha
adoptado agendas formales de igualdad de género, no coinciden necesariamente con
las regiones que muestran una mayor participaciéon de mujeres en cargos politicos.
Mientras que en América Latina y Europa la representaciéon femenina en puestos de
toma de decisiones es mas alta, en Africa subsahariana, a pesar de contar con marcos
normativos y politicas de igualdad, la presencia de mujeres en roles politicos aun
enfrenta desafios estructurales y culturales que limitan su plena participacion.

Grafico 1 Paises con agendas de igualdad de género (Por region, total)
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Fuente: Elaboracion propia con informacién de ONU Mujeres.
A nivel internacional, se observa un patrén en la asignacion de agendas politicas a las
mujeres, el cual estd fuertemente influenciado por roles de género. Segun datos
recientes, el 87 % de las mujeres en gabinetes o ministerios se encargan de agendas
relacionadas con la igualdad de género. En contraste, sélo entre el 8 % yel 19 % de

estas mujeres lideran agendas que abordan temas de gobernabilidad del Estado, asi

como tareas cientificas y agricolas.



En el contexto mexicano, esta tendencia presenta una particularidad
significativa. Durante la administracion 2019-2024, varias mujeres ocuparon posiciones
clave al frente de Secretarias cruciales como las de Seguridad y Gobernacion,
desafiando asi la norma general que limita a las mujeres a roles asociados
predominantemente con la igualdad de género, aunque esta condicidn no se vio
reflejada de la misma forma con la reduccion de la brecha de género.

Grafico 2 Asignacién de agendas a mujeres que participan en politica
(Porcentaje de paises, 2024)
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de ONU Muijeres.
Por su parte, el indice Global sobre la Brecha de Género 2024 estima que, al ritmo
actual, tomaria 134 afios alcanzar la paridad de género a nivel mundial. Esto se debe 3
que los esfuerzos para reducir la brecha de género han perdido impulso en los ultimos

anos, reflejandose en un promedio de cierre de la brecha del 68.5 %. En el ranking
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mundial, México se posiciona en el lugar 33°, y en la regién se encuentra por debajo de
paises como Chile, Argentina y Nicaragua (World Economic Forum, 2024).

Al realizar una comparacion entre los indices y subindices regionales entre 2021
y 2024, revela una mejora generalizada en el indice global, impulsada principalmente
por avances significativos en Salud y Oportunidades Educativas a nivel mundial. Sin
embargo, persisten disparidades regionales notables; por ejemplo, Africa Subsahariana
muestra mejoras en casi todos los subindices, destacando especialmente en Salud,
mientras que Norteamérica experimenta ligeros descensos en varias areas.

Es importante resaltar que el subindice de Empoderamiento Politico muestra un
progreso mas lento o incluso retroceso en algunas regiones, ademas de ser el que
tiene una menor escala, lo que sugiere la necesidad de un enfoque estratégico para
abordar estas desigualdades y promover un desarrollo mas equitativo desde la

promocidn de politicas publicas, acciones y marcos normativos.

Grafico 3 Desempeiio regional en el indice y Subindices de Brecha de Género
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En este sentido, resulta fundamental examinar estas problematicas desde la
realidad mexicana, con el fin de evaluar tanto los logros alcanzados como los
pendientes estructurales en materia de igualdad de genero. Al respecto, es necesario
evaluar la efectividad de los programas existentes para mejorar las condiciones de vida
de las mujeres en distintos ambitos, asi como el impulso de politicas publicas con
enfoque de género e interseccionalidad.

A nivel internacional existe evidencia de una paradoja critica, el incremento
numérico de mujeres en posiciones de poder no se traduce automaticamente en
mayores libertades o empoderamiento para el resto de la poblacién femenina. Los
casos de mujeres en altos cargos suelen ser excepciones individualistas que no
modifican estructuras patriarcales como el caso de Bangladesh, o en Latinoamérica
donde so6lo el 15 % de los puestos directivos en empresas son ocupados por mujeres
(CEPAL, 2023), a pesar de tener varias mujeres presidentas en la Gltima década.

Asimismo, muchas mujeres acceden al poder mediante estrategias de
asimilacién al sistema masculinizado, relegando demandas feministas para no ser
estigmatizada como radicales, lo que limita las posibilidades de que las mujeres sean

reivindicadas o representadas en espacios estratégicos.



Tabla 3 Estudios de caso sobre liderazgo de las mujeres a nivel internacional

Perfil y periodo

indice de
Libertades para
Mujeres

indice de
Empoderamiento
a las mujeres

Exclusion por
motivos de
género

Xiaomara Castro Jacinda Arden Sheikh Hasina Najla Romdhane Sanna Marin
(2020-actual) (2017-2023) (2009-actual) (2021-2023) (2021-2023)
Izquierda - Partido Libre Centro-lzquierda - Centro Izquierda- Centro - Centro lzquierda -
Partido Laborista Liga Awami Independiente Partido
(Socialdemocrata) Socialdemécrata
De 0.60en 2015 a De 0.94en 20152 0.95 De 0.64en 2015a De 0.81en2015a
ﬁ en 2022 ‘ 0.58 en 2022

ﬁ 0.63en 2023

En 2020 se habia
caido a 0.57 pero se
recupero con la

Con la entrada de la
primera ministra hubo
una mejora aunque

Pese a que Ia
primera ministra ha
ejercido desde 2009,

ﬁ 0.86 en 2020
Desde reformas de

acceso a igualdad en
politica de 2016 se

e 0.96en 2015a
0.93 en 2020
En 2021 se

presenté una
caida, durante la

disminucion en Ia
exclusion por género
con una mujer en la
presidencia.

exclusion por motivos
de género, existié6 una
leve disminucion en el
indicador en cargo de
la primera ministra.

incremento en 2020 y
2021, volvid a los
niveles estandar de
exclusién en 2022.

pronunciado en la

exclusion por
motivos de género
desde 2021.

entrada de la marginal. en 2018 hubo abri6 paso a una renuncia de la
presidenta. modificaciones que primera ministra en primera  ministra
restan igualdad. 2021. tras ataques de
género.
De0.74en 2015a De 0.94en 20152 0.95 De 0.70en 2015en De 0.85en2015a Se mantuvo de 0.95
0.79 en 2022 en 2022 0.68 en 2022 0.81en 2022 de 2015a 2022
Tras caida en 2019, el Existié una mejora en Salvo el cargo de la Cayé en este [CJSe mantuvo el
empoderamiento tuvo el indice que con la primera ministra y indicador pese a indice de
una mejora con la gestion de Jacinda derivada de las leyes que una mujer se empoderamiento.
presidencia de Arden. aprobadas en 2019, encontraria  como
Xiaomara Castro. hubo una primera ministra.
disminucion en
empoderamiento.
De 0.44en2015a De 0.06 en 20152 0.04 Se mantuvo en 0.57 De 0.21en 2015a0.28 De 0.7 en 2015a0.03
0.33en 2022 en 2022 de 2015a 2022 en 2022 en 2022
ﬁ Hubo una clara Si bien era escasa la % Pese a un Existi6 un aumento Se registrd una

ligera caida en los
niveles de
exclusién de por si
histéricamente
bajos.

Acotacion: Comportamiento del indicador de acuerdo con mejoras en igualdad de género ﬁ Mejoro g Permanecié igual ‘ Empeoré

Fuente: Elaboracion propia con informacién de V-DEM.
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Il Participacion de las mujeres en la economia mexicana

La participacion econémica de las mujeres en la fuerza laboral es fundamental para
impulsar el desarrollo y el crecimiento de cualquier pais. Sin embargo, garantizar que
su insercién se dé en condiciones de igualdad y de manera inclusiva sigue siendo un
desafio constante. En 2019, la tasa de participacién laboral de la Poblacién
econdmicamente Activa (PEA) en el caso de las mujeres fue del 45 %, en contraste con
el 77 % de los hombres, lo que evidencia una brecha significativa que aun debe ser
abordada (Chavez, Ruiz, y Garcia, 2022).

Segun los datos de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE) del
tercer trimestre de 2024, la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) estuvo
conformada por 25 millones de mujeres y 36.3 millones de hombres. En términos
proporcionales, 76 de cada 100 hombres en edad de trabajar participaron en la fuerza
laboral, mientras que, en el caso de las mujeres, la cifra fue de 46 de cada 100.

Entre 2019 y 2024, la tasa de participacion econémica femenina mostrd
fluctuaciones, aunque cerr6 el sexenio practicamente en el mismo nivel que al inicio,
con una variacion de apenas 0.1 puntos porcentuales. Este comportamiento refleja una
relativa estabilidad, respaldada por un coeficiente de variacion del 3.3 %, lo que indica

una baja dispersion de las cifras a lo largo del tiempo.
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Grafico 4 Tasa de participacion econémica femenina (2019-2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de ENOE, INEGI.
https://www.inegi.orq.mx/programas/enoe/1 Symas/ttabulados

Mapa 1 Brecha de participacién de personal ocupado por sexo (2018)
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Cabe mencionar que en 2018 a nivel estatal la brecha de participacion laboral en
promedio era de 19.7 %. Las entidades federativas que presentaban menor disparidad
eran Coahuila, Nuevo Leén, Tabasco y Campeche, mientras que las entidades donde la
paridad era casi nula eran Guerrero y Oaxaca, sin embargo, se observa en la mayor
parte del territorio nacional una brecha de participaciéon que oscilaba entre el 15 % y 25
%.

En cuanto a los trabajadores asalariados, se observa una tendencia que se
mantiene relativamente constante, con un valor promedio a lo largo del periodo de 37.8
millones de empleados. En 2020, se observa una caida en el total de trabajadores
asalariados, lo que coincide con los efectos de la pandemia de COVID-19, sin
embargo, la recuperacion es visible a partir de 2021, alcanzando niveles similares a los
previos a la pandemia para ambos sexos.

A pesar de algunas fluctuaciones, la brecha de género en el empleo asalariado
se ha mantenido constante, con una diferencia de aproximadamente 20 puntos
porcentuales entre hombres y mujeres. Al comparar el primer trimestre de 2019 con el
mismo periodo de 2024, se observa un incremento marginal del 2.1 % en la proporcién
de mujeres asalariadas, lo que indica un avance, aunque modesto, en la participacion

laboral femenina.

w1
N



Grafico 5 Evolucién trimestral de trabajadores asalariados
(Porcentaje por sexo, 2019-2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de ENOE, INEGI.
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Al analizar la percepcion de ingresos entre la poblacion asalariada por sexo, se observa
que el nimero de mujeres que no reciben ingresos es menor en comparaciéon con el de
hombres. Ademas, al comparar los afios 2019 y 2024, se registra una reduccion del 9
% en el caso de las mujeres y del 14 % en el caso de los hombres.

En las categorias de ingresos mas altos (mas de 3 salarios minimos), los
hombres superan significativamente a las mujeres tanto en 2019 como en 2024. Sin
embargo, también surge una nueva problematica: la pobreza laboral. Para 2024, la
cantidad de hombres y mujeres en esta categoria de ingresos altos se redujo en un 67
% y un 66.4 %, respectivamente, lo que refleja un preocupante descenso en la

proporcion de personas que perciben ingresos elevados.
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A su vez, aunque se ha presentado un aumento notable en el numero de
mujeres en la categoria “Hasta un salario minimo” entre 2019 (22.9 millones) y 2024
(44.1 millones), practicamente duplicandose, esto no necesariamente tiene un impacto

positivo en las economias de los hogares y en el empoderamiento femenino.

Grafico 6 Percepcion de ingresos por sexo (Total de personas, 2019, 2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informaciéon de ENOE, INEGI.

https://www.inegi.org.mx/programas/enoe/15ymas/ttabulados

En general, tanto hombres como mujeres parecen estar mas concentrados en los
rangos salariales mas bajos (hasta 2 salarios minimos) en 2024 comparado con 2019,
ademas de que en todas las categorias practicamente hubo una reduccion de personas
que reciben una percepcion salarial dentro de la economia formal.

Otro aspecto relevante es la edad de las mujeres y hombres asalariados.
Durante el periodo de 2019 a 2024, la edad promedio de las mujeres se mantuvo en 40
afos, mientras que la de los hombres oscilé en el mismo rango. Sin embargo, se
observa que, al inicio del periodo (2019), la edad promedio era de 39 afios, lo que

indica un ligero incremento en la edad de la poblacion asalariada a lo largo de estos

anos.



Grafico 7 Edad promedio de trabajadores por sexo (trimestral, 2019-2024)
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Fuente: Elaboracién propia con informacion de ENOE, INEGI.

https://www.ineqi.org.mx/programas/enoe/15ymas/tabulados

Los afios de escolaridad promedio en México muestran una ligera diferencia entre
hombres y mujeres, con 10.1 y 10.9 afios respectivamente, lo que equivale a un nivel
de bachillerato en ambos casos. Aunque la brecha es minima, las mujeres tienden a
estudiar mas que los hombres. Sin embargo, esta mayor formacion no se traduce en
una equidad salarial, ya que las mujeres perciben ingresos menores en comparacion
con sus pares masculinos.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), en 2022
las mujeres ganaban en promedio entre un 12 % y un 20 % menos que los hombres en

puestos similares, lo que refleja una persistente desigualdad de género en el ambito

laboral.



Otro aspecto relevante, enmarcado en el contexto de las brechas de género, es
el tiempo trabajado a la semana. Durante el periodo de 2019 a 2024, las mujeres
trabajaron en promedio 38.1 horas semanales, mientras que los hombres lo hicieron
durante 45.4 horas. Aunque las mujeres laboraron menos horas, ambos géneros
enfrentan condiciones laborales precarias, ya que México se encuentra entre los paises
con el promedio de horas trabajadas mas alto a nivel mundial (45.2 horas en promedio)
(Vargas, 2024).

llustracion 5 Ainos de escolaridad promedio de los trabajadores
(Por sexo, 2019-2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de ENOE, INEGI.
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https://ivww.inegi.org.mx/programas/enoe/15ymas/tabulados

Esta situacion refleja no so6lo una disparidad de género en términos de carga laboral,
sino también la necesidad de mejorar las condiciones laborales para todos los
trabajadores, garantizando entornos mas equitativos y saludables. Ademas, la
diferencia en horas trabajadas puede estar relacionada con la distribuciéon desigual de
responsabilidades domésticas y de cuidado, que recaen principalmente en las mujeres,
limitando su disponibilidad para el mercado laboral.

Por su parte, del total de empleos bajo el régimen de asalariados se puede
observar que la proporcion de trabajadores ocupados en el ramo de Gobierno y

Organismos Internacionales en promedio es de 6.2 %. En 2020, esta proporcion
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alcanzo su punto mas alto (7.4 % en el segundo trimestre), lo que podria estar

relacionado con contrataciones gubernamentales para atender la crisis sanitaria.

No obstante, el porcentaje de trabajadores en el gobierno y organismos

internacionales se ha mantenido en un rango estable, lo que sugiere que el empleo en

el sector publico no ha experimentado expansiones ni reducciones importantes en los

ultimos afos.

Grafico 8 Comportamiento de la proporcion de trabajadores empleaos en el
sector Gobierno y Organismos Internacionales (trimestral, 2019-2024)
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En cuanto al comportamiento de las mujeres ocupadas en el sector gobierno, se

observa una tendencia a la baja a partir de 2020, registrando una variacién de -1.8

puntos porcentuales para 2024. Ademas, persiste una brecha considerable entre el

numero de empleados masculinos y femeninos, lo que refleja una disparidad

significativa en la participacion por género en este sector, asi como la continuidad de

barreras institucionales para ampliar la participacion laboral de las mujeres.
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coeficiente de variacion en el nimero de hombres que ocupan estos cargos es del 5.8
%, lo que indica una relativa estabilidad en su participacion. Por otro lado, en el caso de
las mujeres, el coeficiente de variacion es del 9.7 %, lo que sugiere una mayor
fluctuacion en su representacion durante el mismo periodo.

Grafico 10 Titulares de instituciones de la Administracion Publica Federal
(Por sexo, 2019-2024)
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Fuente: Elaboraciébn  propia con informacion de Censo Nacional de Gobierno  Federal.
https://www.inegi.org.mx/programas/cngf

A pesar de que el numero de mujeres en la Administracién Publica Federal ha
aumentado en los dultimos afos, su participacidn alun se concentra en areas
tradicionalmente asociadas a roles de género, como “lgualdad de Género y/o derechos
de las mujeres” pasé de ser del 654 % en 2019 al 100 % en 2024, “Atencion a
victimas” o “Proteccion y seguridad social”’. Si bien este incremento refleja un avance
hacia la inclusion, también revela una limitacion significativa: las mujeres siguen
estando subrepresentadas en areas estratégicas o de alto impacto, como “Asuntos
financieros y hacendarios”, “Seguridad Nacional”, “Ciencia, Tecnologia e Innovacion” o
“Despacho del ejecutivo”, donde las funciones trascienden las cuestiones de género y

tienen un peso decisivo en la direccion del pais.



Esta distribucion desigual refleja una segregacion vertical y horizontal en la APF,

donde las mujeres enfrentan barreras para acceder a posiciones de liderazgo o a

sectores histéricamente dominados por hombres. Aunque su participacién en areas

sociales y de cuidado es cada vez mas visible, es crucial cuestionar si este crecimiento

se traduce en una verdadera equidad de oportunidades o si, por el contrario, se

mantienen estereotipos que limitan su incursidn en espacios mas diversos y

estratégicos.

Grafico 11 Proporcion de personal distribuido por funciones de la Administracion

Publica Federal (Por sexo, 2024)
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Grafico 12 Proporcion de personal distribuido por funciones de la Administracion
Publica Federal (Por sexo, 2019)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de Censo Nacional de  Gobierno  Federal.

https:/Mww.inegi.org.mx/programas/cngf

Otra caracteristica donde se pueden observar las brechas entre los perfiles que
conforman la Administracion Publica Federal (APF) es el nivel de escolaridad. Entre
2021 y 2024, el grado educativo que concentré la mayor parte de los profesionistas fue
el nivel de Licenciatura, con un 54 % de mujeres y un 46 % de hombres. En este nivel,
no se han observado cambios significativos entre ambos periodos, ni tampoco una
diferencia sustancial entre géneros.

Sin embargo, las proporciones varian al analizar otros niveles educativos.
Resulta particularmente interesante destacar que, en el caso del Doctorado, existe una
menor proporcion de mujeres que alcanzan este nivel educativo, con un promedio del
39 %, en comparacion con el 61 % de los hombres. Esta brecha sugiere que, a medida

que se avanza hacia niveles educativos mas altos, la representacion de mujeres

disminuye.



EQUIDAD DE GENERO EN LA APF: REFLEXIONES SOBRE LOS PROGRESOS, PERSISTENCIAS Y RETOS

En cuanto a los niveles de educacién basica, se observa una concentracion
considerable en el nivel de educacién media superior, donde las proporciones entre
géneros son mas equilibradas. No obstante, persisten diferencias notables en los
niveles mas altos de formacion académica, lo due refleja un desafio en las

oportunidades para que las mujeres se desarrollen académicamente en niveles mas

altos.

Grafico 13 Distribucion de personal de la APF por nivel de escolaridad y sexo
(2021-2024)

Fuente:  Elaboracion propia con informacion de Censo Nacional de Gobierno  Federal.
https://www.inegi.org.mx/programas/cngf

La edad de las mujeres que conforman la Administraciéon Publica Federal (APF) es un
factor relevante, ya que permite evaluar cuantas oportunidades se han brindado a las
nuevas generaciones. Sin embargo, se observa que, en general, tanto mujeres como

hombres jovenes entre 18 y 24 afios ocupan menos cargos en la APF en comparacion
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con los grupos de edad de 30 a 54 afos, donde se concentra una mayor proporcion de
empleados. Al respecto, se observa una composicion envejecida de la planta laboral en
la APF, lo que puede deberse a la ausencia de politicas activas para atraer y retener
talento joven.

Esto, sumado al cambio generacional en las preferencias laborales, mas
inclinadas a la flexibilidad y la innovacion, podria estar limitando el relevo generacional
en el Estado mexicano, aunado a que existe una percepcién sobre el servicio publico
como un empleador rigido, jerarquico y poco meritocratico, lo que lo hace poco
atractivo para nuevas generaciones.

Empezando por los grupos etarios mas jévenes se puede identificar que el grupo
de 18-24 anos muestra una distribucion relativamente equilibrada en ambos periodos,
aunque con ligero predominio femenino. En 2018, habia mas mujeres que hombres en
casi todos los grupos de edad entre 25-49 afios, mientras que en 2024, esta tendencia
se ha invertido en algunos rangos, particularmente en el grupo de 45-49 afios, donde
ahora hay mas hombres (111 653) que mujeres (118 138).

Los grupos de 35-39 afios muestran un cambio interesante: en 2018 habia mas
mujeres (122 631) que hombres (112 513), pero en 2024 la brecha se amplié (143 374
mujeres vs 126 163 hombres), lo que generalmente se encuentra influenciado por las
transformaciones que se han presentado en la estructura del mercado laboral y

oportunidades econdémicas disponibles para cada género en diferentes grupos etarios.



Grafico 14 Personal de la Administracion Publica Federal 2018
(Por sexo y grupo etario)
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Grafico 15 Personal de la Administracion Publica Federal 2024
(Por sexo y grupo etario)
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En 2023, la brecha salarial de género fue persistente dentro de la Administracion
Publica Federal. Las mujeres se encontraban sobrerrepresentadas en los rangos
salariales mas bajos, particularmente en los tramos de 1 a 10 000 pesos mensuales,
donde la brecha alcanza hasta un -45.9 %. En contraste, los hombres tenian una
presencia notablemente mayor en los rangos salariales altos, especialmente a partir de
los 35 001 pesos, donde la brecha se revierte a su favor, superando en algunos casos
el 60 %.

No obstante, al observar la evolucion hacia 2024, y considerando la
incorporacién creciente de mujeres en grupos etarios clave como los de 30 a 44 afios,
podria estarse gestando un proceso de redistribucion que apunte a cerrar
progresivamente esta brecha en los proximos afos.

En 2023, tanto mujeres como hombres se concentraban principalmente en el
rango salarial de 5 001 a 10 000 pesos, lo que indica una alta proporcioén de personal
en niveles salariales bajos. Para 2024 (segun se observa en la comparaciéon con los
datos etarios), se percibe un desplazamiento hacia rangos salariales medios y altos, lo
cual podria estar asociado a ajustes salariales, inflaciéon o una mayor profesionalizacion
del personal.

Un cambio relevante entre ambos afos es el incremento en el nimero de
personas, tanto hombres como mujeres, en el rango de “Mas de 70 000 pesos”, aunque
los hombres contindian estando sobrerrepresentados en estos niveles, lo que evidencia
la persistencia de la desigualdad de género en los salarios mas altos.

En ambos afnos, las mujeres se encuentran mayoritariamente concentradas en

los rangos de 1 a 15 000 pesos, lo que sugiere la existencia de una segregacion



ocupacional, es decir, que las mujeres acceden con mayor frecuencia a puestos de
menor remuneracién. Ademas, su baja participacion en los rangos superiores a 45 000
pesos revela barreras persistentes para su ascenso profesional y acceso a puestos
mejor remunerados.’

En 2023, la mayor concentracion tanto de mujeres como hombres estaba en el
rango de 5 001-10 000 pesos. Para 2024 se observa una distribucién mas amplia, con
mayor presencia en rangos medios. Otro aspecto, relevante es que aunque en 2024
hay un incremento notable de mujeres y hombres en el rango de “Mas de 70 000
pesos” comparado con 2023, aunque persisten retos en materia de igualdad de género.

En 2024, se observa una mayor representacion de personas servidoras publicas
en el rango salarial de 35 000 a 40 000 pesos mensuales. Segun el Manual de
Percepciones de las Personas Servidoras Publicas de la Administracion Publica
Federal, este rango corresponde principalmente a los niveles de Subdireccion de Area
y, en algunos casos, a Direccion de Area. Esto sugiere que el incremento en la
representacion dentro del rango de 35 000 a 40 000 pesos podria estar relacionado con
un aumento en el nimero de personas ocupando puestos de Subdirecciéon de Area o

con ajustes salariales que han elevado las percepciones dentro de este nivel.?

! Cabe senalar que la distribucién salarial en la Administracion Publica Federal esta determinada en gran medida por
el Presupuesto de Egresos de la Federacion (PEF), particularmente a través del Anexo 23, que establece los
tabuladores de percepciones brutas por nivel y tipo de plaza. Si bien en este analisis no se revisaron los detalles
especificos del PEF de cada afio, es importante considerar que los cambios observados en la distribucion salarial
podrian estar relacionados con actualizaciones en dichos tabuladores, la creacion o eliminacion de plazas, o bien
con ajustes derivados de politicas de austeridad, profesionalizacion o inflacién.

2 De acuerdo con el Anexo 3B del Manual, los limites de percepcion ordinaria neta mensual para estos niveles son
los siguientes: Subdireccion de Area: entre 34 546 y 52 503 pesos y Direccién de Area: entre 53 603 y 97 298 pesos.
Es importante considerar que estos cambios podrian reflejar politicas de profesionalizacion, reestructuracion

organizacional o ajustes presupuestarios establecidos en el Presupuesto de Egresos de la Federacion. Disponible
en: https://sidof.segob.gob.mx/notas/docFuente/5690592




Grafico 16 Distribucion de salarios y brecha de género (2023)
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Grafico 17 Distribucion de salarios y brecha de género (2024)

Distribucion de Salarios por Género 2024
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Grafico 18 Porcentaje de Mujeres en la Administracion Publica por nivel de
mando (2021-2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de la Secretaria de Anticorrupcion y Buen Gobierno.
Al analizar la participacion de mujeres por nivel jerarquico, se observa que en el nivel
de Secretaria la brecha de género practicamente se ha cerrado, alcanzando un 50 %
de representacion femenina en los ultimos anos, lo que indica una paridad efectiva en
el cargo de mayor jerarquia.

En contraste, en el nivel de Jefatura de Unidad, aun persiste una brecha
significativa: la participacion de mujeres se mantiene en un 28 % en promedio, lo que
representa una diferencia de 22 puntos porcentuales respecto a la equidad.

Asimismo, en el nivel de Direcciéon General, la presencia femenina ha mostrado
una ligera mejora en los ultimos afos, pero aun se encuentra 26 puntos porcentuales

por debajo de una representacion paritaria. Estos dos niveles, Jefatura de Unidad y

Direccion General, corresponden a mandos superiores clave, por lo que estas brechas
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evidencian desafios estructurales importantes en el acceso de las mujeres a puestos
directivos.

La conciliacion entre la vida personal y laboral es uno de los principales desafios
que enfrentan las mujeres para aprovechar oportunidades de desarrollo. Segun datos
documentados por el Inmujeres en 2020, en las Unidades de Igualdad de Género y
homologas, el 71 % de las mujeres tenian hijas o hijos, y de este porcentaje, el 32 %
contaba con mas de una hija o hijo. (INMUJERES, 2020)

Grafico 19 Numero de hijos de funcionarios de las Unidades de Igualdad de
Género (2020)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de Solicitud de informacion 330019924000014.
Sin embargo, las responsabilidades de cuidado no remunerado siguen representando
una carga desproporcionada para las mujeres, lo que limita sus posibilidades de
participacion plena en el ambito laboral. De acuerdo con la Encuesta Nacional sobre el
Uso del Tiempo (ENUT) 2019, las mujeres destinan aproximadamente el 68 % de su
Tiempo Total de Trabajo (TTT) a labores no remuneradas, como tareas domésticas y
cuidados, mientras que los hombres dedican cerca del 71 % de su tiempo a actividades
remuneradas. Aunque esta encuesta no ha sido actualizada desde 2019, la

comparacién con 2014 muestra que no ha habido avances significativos en la



Mapa 2 Brechas de género en el uso del TTT 2019 (Porcentaje)

Brechade género
(Porcentaje)

Fuente: Elaboracion propia con informacion de ENUT, Inegi. Disponible en:

hitps://www.inegi.org.mx/programas/enut/2019

Iv. Oportunidades laborales para las mujeres en la APF

La Administracion Publica Federal, como estructura fundamental del Estado, no sélo
refleja las dindmicas sociales existentes, sino que también posee la capacidad y
responsabilidad de transformarlas mediante politicas inclusivas y practicas
institucionales. En este contexto, el fortalecimiento de las oportunidades laborales para
las mujeres dentro de la APF constituye tanto un indicador de progreso social como un
catalizador para el desarrollo de una administracién publica mas diversa, equitativa y
representativa de la sociedad a la que sirve.

Durante el ultimo sexenio, los hombres resultaron los principales beneficiarios de
los concursos convocados en la Administraciéon Publica Federal (APF). No obstante, en

2024 se registr6 una drastica disminucion del 92.1 % en el nimero total de
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participantes. La presencia femenina en estas convocatorias experimentd variaciones
notables a lo largo del periodo analizado. En lo referente a la disparidad de género,
esta se acentud considerablemente en 2023, cuando alcanzé su maximo histérico con
un 8.64 % (calculado como la diferencia entre participantes hombres y mujeres con
relacion al total de participantes), y aunque experiment6é una leve reduccién en 2024,
continué siendo relevante al situarse en 7.61 %.

Este fenémeno refleja problematicas estructurales en los procesos de seleccion
gubernamentales que merecen atencion, tales como sesgos implicitos en los procesos
de reclutamiento, criterios de seleccidn que pueden favorecer indirectamente perfiles
tradicionalmente masculinos, y la persistencia de ambientes laborales que dificultan la
conciliacion entre vida personal y profesional para las mujeres. A pesar de las politicas
de equidad implementadas, estas barreras continlan limitando la participacion
igualitaria de las mujeres en los espacios de decision publica.

Los datos sugieren la necesidad de revisar y fortalecer los mecanismos de
inclusion para garantizar una representacion mas equilibrada en todos los niveles del
servicio publico federal. Los datos sugieren la necesidad de revisar y fortalecer los
mecanismos de inclusién para garantizar una representacion mas equilibrada en todos

los niveles del servicio publico federal.



Grafico 21 Evolucion de participantes en concursos de la APF
(por sexo, 2019-2024)

2000 150.0

1800

100.0
1600

o
P
2 1400 5
o O 500 =
3 1200 8.
o
& =1
O 1000 -23.2 00 ©
2 & S
2 s00 b/ S
) 500 3
00
= ° -94.5 =
= 94.4 il
A G () -100.0
S > o I~ Q w
200 S B e o
o B 50
2019 2020 2021 2022 2023 2024

E Hombre == Mujer O~ Var. % O-Var. %

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Solicitud de informacion 3300026524001247.
En todos los sectores o ramos, el nimero de hombres participantes supera al de
mujeres lo que refleja una persistente brecha de género en la participacion, lo que en
parte podria verse influenciado por la ausencia de perspectiva de género en los
concursos para formar parte del Servicio Profesional de Carrera, pues aunque existen
convocatorias para mujeres, persisten filtros especificos que impiden que la
participacion sea en forma inclusiva, por ejemplo: requisitos de experiencia continua
que descartan a quienes han tomado pausas por cuidados familiares, horarios de
examenes incompatibles con responsabilidades de cuidado, ubicaciones de
evaluaciones con acceso limitado, o perfiles de puesto redactados con lenguaje
inconscientemente sesgado hacia caracteristicas tradicionalmente asociadas a lo
masculino o en su caso a lo femenino. Estos factores, entre otros, contribuyen a

mantener las disparidades observadas en la grafica.
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Las mayores diferencias absolutas entre hombres y mujeres se observan en el Ramo
06 (SHCP), Ramo 08 (SADER), Ramo 09 (SCT) y Ramo 16 (SENER), aunque también
esta distribucién del género de los participantes vislumbra una mayor competitividad de
las mujeres en sectores que eran generalmente atribuidos al género masculino. En este
sentido, los sectores donde la brecha de género es proporcionalmente menor (mayor
equidad relativa) es en el Ramo 10 (SE), Ramo 11 (SEP) y Ramo 37 (CJEF).

Los sectores que presentaron menor participacion general son Ramo 37, y
Ramo 21 (SECTUR). Curiosamente, en el Ramo 37 y el Ramo 25 (AEFCM) hay mas
participacion de mujeres que de hombres, siendo las unicas excepciones al patron
general de predominio masculino.

Grafico 22 Participantes en concursos de la APF (por ramo administrativo y sexo)
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Otro sector que realiza concursos es el ambito diplomatico-consular, a través de la
Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE). Recientemente, se ha impulsado una
estrategia para fomentar la participacion de las mujeres en este sector, incorporando la
perspectiva de género en el Concurso del Servicio Exterior Mexicano 2025. Sin
embargo, en el area diplomatica, la brecha de participaciéon de las mujeres se ha
mantenido estancada durante el periodo 2019-2024. Ademas, la participacion femenina
ha experimentado reducciones, aunque marginales, sin que se observen signos de
mejora o incremento en el corto plazo.

En 2019, las mujeres representaban el 33.6 % del total de personal diplomatico,
mientras que en 2024 esta cifra incrementé apenas 0.3 puntos porcentuales, es decir
llegd a 33.9 %, lo que refleja un estancamiento de la participacion femenina. A nivel de
cargos de alto rango (embajadoras, consules generales, etc.), la representacion de
mujeres es aun menor, con s6lo un 4.4 % de los puestos ocupados por mujeres en
2019, y para 2024 la cifra llegaria a 13.6 %.

La rama técnico-administrativa, aunque cuenta con una menor proporcion de
personal en comparacion con otras areas, ha mostrado tendencias diferenciadas en la
participacion de hombres y mujeres. Hasta 2023, la participacion femenina habia
registrado un descenso constante; sin embargo, ese afio comenzé a mostrar una
recuperacion, aunque esta fue marginal. Por otro lado, la participacion masculina
también experimentd reducciones en afos anteriores, pero en 2023 se observé un

incremento mas significativo, alcanzando un 16.4 % en comparacion con 2022, lo que

contrasta con la leve recuperaciéon del caso femenino.



Este escenario refleja un desafio mas amplio en el ambito diplomatico, donde la
participacion de mujeres sigue siendo limitada. (ONU, 2024); esto se debe a multiples
factores, como barreras culturales, estereotipos de género y la dificultad para conciliar
la vida laboral con las responsabilidades familiares, especialmente en un campo que
exige movilidad constante y disponibilidad para asignaciones internacionales. Ademas,
la falta de redes de apoyo y mentoria para mujeres en la carrera diplomatica limita su
ascenso y permanencia en estos roles.

Grafico 23 Evolucion de personal diplomatico-consular de la Secretaria de
Relaciones Exteriores (por sexo, 2019-2024)
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Fuente: Elaboracién propia con informacion de Solicitud de informacion 330026824003104.
Cabe mencionar que en 2020, México adoptd oficialmente una Politica Exterior
Feminista, convirtiéndose en uno de los primeros paises del mundo en hacerlo
(Secretaria de Relaciones Exteriores, s. f.). Este cambio en la perspectiva tiene como
objeto transversalizar la perspectiva de género en todas las acciones de la diplomacia

mexicana, tanto a nivel interno como internacional. Siendo uno de sus ejes, la igualdad
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de género en el servicio exterior para promover la participacion equitativa de mujeres y
hombres en la carrera diplomatica.

Grafico 24 Evolucion de personal técnico-administrativo de la Secretaria de
Relaciones Exteriores (por sexo, 2019-2024)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de Solicitud de informacion 330026824003104.
La evidencia empirica sobre la participacion laboral femenina en la APF mexicana
(2018-2024) muestra un avance importante en términos de representacion general,
pero también refleja patrones persistentes de segregacion laboral, conceptualizados
por la literatura como segregacion vertical y horizontal (Acker, 2006; Connell, 2006).

En particular, la segregacién vertical se manifiesta en la baja proporciéon de
mujeres en los niveles jerarquicos mas altos, lo que evidencia la persistencia de lo que
Moss Kanter (1977) denominé “techo de cristal”. Si bien se observa un cierre parcial de
la brecha de género en algunos niveles intermedios, las mujeres contintan
subrepresentadas en los espacios de toma de decisiones, lo que indica que los
avances, aunque relevantes, no han sido suficientes para revertir por completo las

dinamicas estructurales de desigualdad (Moss Kanter, 1977).



Por su parte, la segregacion horizontal se observa en la distribucion desigual de
mujeres y hombres entre distintos sectores de la administracion publica, con mayor
presencia femenina en areas tradicionalmente asociadas a roles de cuidado
(educacioén, salud, desarrollo social) y una menor representacion en sectores como
seguridad, energia o hacienda. Esta distribucién no es casual, sino que responde a lo
que Bourdieu (2000) caracterizé como violencia simbodlica: mecanismos sutiles de
reproduccion de estereotipos que naturalizan la division sexual del trabajo en las

instituciones (Bourdieu, 2000).

V. Presupuestos con perspectiva de género

Los presupuestos con perspectiva de género constituyen una herramienta fundamental
para avanzar hacia la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en el ambito
publico. Estos instrumentos financieros van mas alla de una simple asignacion de
recursos, representando un compromiso tangible del Estado para reducir las brechas
de desigualdad mediante la distribucién estratégica del gasto publico.

Al incorporar el analisis de género en la planeacion presupuestaria, se visibilizan
las necesidades diferenciadas de la poblacién y se asignan recursos especificos para
atender problematicas que afectan desproporcionadamente a las mujeres,
reconociendo que las politicas presupuestarias aparentemente neutrales pueden, en
realidad, perpetuar desigualdades existentes. Esta transformacién en la gestion
financiera publica no sélo beneficia a las mujeres, sino que fortalece la eficiencia,
transparencia y equidad en el uso de los recursos publicos, contribuyendo a un

desarrollo mas inclusivo y sostenible.



Al respecto, el Programa Presupuestario (PP) P010 Fortalecimiento de la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres, tiene como funcion desarrollar, formular,
disefiar, ejecutar y evaluar politicas publicas y sus estrategias para promover la
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres. Este PP se encontraba coordinado por el
Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres) y fue creado en 2008.

El presupuesto nominal destinado a dicho PP durante el periodo 2019-2024
muestra un incremento constante anualmente, pasando de 362 mdp en 2019 a 532
mdp en 2024, mientras que los valores deflactados muestran un patrén diferente. Si
bien, se percibe un aumento hasta 2020 disminuyen progresivamente hasta 2023, con
un ligero repunte de 0.8 % en 2024. Este comportamiento sugiere que el valor real de
los recursos destinados a esta politica publica no ha aumentado.

Grafico 25 Presupuesto destinado al Programa Fortalecimiento para la Igualdad
Sustantiva entre Mujeres y Hombres (2019-2024, pesos constantes)
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El Programa de Fortalecimiento para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres
no distribuye subsidios ni recursos directos a la poblacién, sino que se enfoca en la
generacion de politicas publicas y acciones que promueven la igualdad sustantiva. Sus
resultados se evaluan mediante el cumplimiento de metas y parametros establecidos
por el Inmujeres en coordinacion con otras dependencias e instituciones. En 2024, el
programa alcanzé una meta de 88.9%; sin embargo, no se proporciona informacion
detallada sobre las acciones especificas implementadas ni los actores que participaron
en ellas (SHCP, s. f.).

Ademas, el PP se encuentra conformado por cuatro componentes: 1) Acuerdos
para la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, 2) Informes de Seguimiento del
Sistema Nacional para la Prevencién, Atencién, Sancién y Erradicacion de la Violencia
contra las Mujeres, 3) Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 para la igualdad laboral
y No Discriminacion implementada, y 4) Informes de las actividades de la generacion,
analisis y difusion de informacién estadistica con perspectiva de género elaborados y
entregados. Cabe destacar, que con excepcién del componente 2, todas las demas
alcanzaron un cumplimiento del 100 % de sus metas. Sin embargo, la informacion
reportada es principalmente cualitativa, lo que dificulta la medicion del impacto directo
en la poblacién. Seria recomendable complementar estos informes con indicadores
cuantitativos que permitan evaluar de manera mas precisa los resultados obtenidos y
su efecto en la reduccién de las desigualdades de género.

El Programa para el Adelanto, Bienestar e Igualdad de las Mujeres

(anteriormente conocido como Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la

® Mide el porcentaje de metas para el bienestar y parametros del Programa Institucional del INMUJERES que tienen
un cumplimiento del 80% o mas, respecto al total de metas y parametros del Programa Institucional del
INMUJERES. Disponible en: https://nptp.hacienda.gob.mx/programas/isp/programas/fichaPrograma.jsp?id=47P010




Perspectiva de Género) es una iniciativa clave de Inmujeres que contribuye a la
implementacion de la Politica Nacional en materia de Igualdad entre Mujeres y
Hombres.

Esta iniciativa, identificada con la clave S010, esta sujeta a reglas de operacion
pues opera mediante subsidios. Su objetivo principal es fortalecer institucionalmente a
los Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres (MAM) en todo el territorio nacional,
proporcionando herramientas para promover estrategias que transversalicen la
perspectiva de género bajo el marco normativo de igualdad. En 2024, el programa
cambidé su denominacion, pero mantiene su enfoque en el fortalecimiento institucional
para promover la igualdad de género a nivel nacional, estatal y municipal.

En relacién con el presupuesto nominal del programa se observa un crecimiento
sostenido durante el periodo 2019-2024. Sin embargo, al analizar los valores
deflactados (ajustados por inflacién), se evidencia un patrén de reduccion real en el
presupuesto. De hecho, en 2024, el presupuesto se mantuvo practicamente estancado
en términos reales, aunque si se compara con los recursos presupuestados en 2019
existe un incremento real de 109.9 millones de pesos (mdp), pero este aumento resulta
insuficiente al considerar la pérdida de poder adquisitivo debido a la inflacion
acumulada en el periodo.

Por su parte, los MAM operan como enlaces entre las entidades federativas y los
municipios, con el objetivo de promover y establecer relaciones de cooperacién con la
administracién publica para incorporar la perspectiva de género en todas las esferas de
la politica publica y en los distintos 6rdenes de gobierno. La medicién del cumplimiento

de estas acciones se realiza bajo los mismos criterios que el Programa de



Fortalecimiento para la Igualdad Sustantiva, lo que permite una evaluacion homogénea
de los avances (SHCP, s. f.).

Si bien los MAM han logrado un alcance significativo en términos de resultados,
algunas de las métricas utilizadas podrian resultar insuficientes, ya que su efectividad
esta sujeta a la voluntad politica y a la disposicién de las autoridades locales para
coordinar esfuerzos. Ademas, las medidas de austeridad implementadas en los ultimos
afnos han limitado los presupuestos disponibles, lo que dificulta la transferencia de
recursos a nivel local y, en consecuencia, restringe la capacidad de los MAM para
implementar acciones concretas en los municipios y entidades federativas.

Grafico 26 Presupuesto destinado al Programa para el Adelanto, Bienestar e
Igualdad de las Mujeres (2019-2024, pesos constantes)
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de Presupuesto de Egresos de la Federacion (PEF). Disponible en:

https://www.pef.hacienda.gob.mx/

Resulta particularmente revelador el analisis del presupuesto publico con perspectiva
de género, instrumento que la teoria feminista ha identificado como crucial para la
transformacién institucional (Elson, 2002). Si bien México ha avanzado en la

etiquetacion de recursos para la igualdad, persisten desafios significativos en términos



de disefo, asignacion y evaluacion presupuestal que limitan su potencial transformador,
reflejando lo que Fraser (2008) distingue como una politica de reconocimiento sin

suficiente politica de redistribucion (Fraser, 2010).

VI. Mecanismos institucionales para la igualdad de género y protocolos de
prevencion y atencion a la discriminacion y violencia de género

En el contexto de la APF, la implementacion de mecanismos institucionales para
combatir la violencia de género y la discriminaciéon se ha convertido en un eje
fundamental para garantizar la igualdad sustantiva y el respeto a los derechos
humanos de las mujeres. Estos mecanismos, que incluyen politicas, programas y
protocolos especificos, buscan no soélo prevenir y erradicar las conductas
discriminatorias y violentas, sino también fomentar un entorno laboral seguro, inclusivo
y equitativo.

A través de la creacion de instancias especializadas, la capacitacion continua y
la promocién de una cultura organizacional basada en la no violencia, la APF avanza
hacia la consolidaciéon de un marco institucional que proteja y empodere a las mujeres,
reconociendo su papel esencial en el desarrollo y la transformacion de la
administracién publica.

Para ello se crearon las Unidades de Igualdad de Género (UIG), en las
dependencias se tiene un registro de 197 unidades en operacion distribuidas entre las
distintas instituciones a nivel federal, aunque el nivel de institucionalizacién no se ha
completado en su totalidad, lo cual resulta indispensable para asegurar su permanencia

en el tiempo y fortalecer su actuacion. Al respecto, sé6lo el 61.8 % de las UIG se



encuentran formalmente constituidas y un 38.2 % operan sin un decreto de creacion,
reglamento interior, u otro mecanismo que fundamente su creacion.

De la proporcién de las UIG que se encuentran formalmente constituidas el 28.6
% cuentan con un marco institucional que fortalece sus actividades y agenda de
igualdad de género. En cuanto a las areas a las que se encuentran adscritas el 33 % se
encuentran vinculadas al area de Administracion y Finanzas, 23 % a oficinas de
titulares u homoélogas y el 23 % a areas especializadas en materia de derechos
humanos.

La distribuciéon de las Unidades de Igualdad de Género (UIG) refleja que su
adscripcion a areas administrativas les permite priorizar sus acciones en la agenda
cultural y organizacional de las instituciones. Sin embargo, esta ubicacion podria
generar una desconexion con aquellas areas directamente vinculadas a los procesos
de planeacién, disefio, implementacidon y seguimiento de politicas publicas o
programas. Esta separacion dificulta la integracion efectiva de la perspectiva de género
y la transversalizacion de este enfoque en las acciones institucionales, lo cual es
fundamental para garantizar que las politicas y programas incorporen de manera plena
y efectiva los principios de igualdad y no discriminacion.

Pese a ello, las UIG no constituyen el Gnico mecanismo implementado para
promover la igualdad dentro de las instituciones publicas. También existen las Redes
de Enlaces de Género (REG) (INMUJERES, 2020), cuyo objetivo es articular los
trabajos en materia de igualdad de género, impulsar la agenda de género y
transversalizar las politicas publicas. Estas redes operan a través de representantes de

diversas unidades administrativas que funcionan como intermediarios al interior de las



instituciones, facilitando la implementacion de la perspectiva de género en todos los
niveles organizacionales.

No obstante, las REG se encuentran conformadas de forma heterogénea lo que
complica un monitoreo ordenado sobre su funcionamiento y alcances, ademas de que
al igual que las UIG no se encuentran institucionalizadas en instrumentos normativos
(62 %), por lo cual no cuentan con facultades, funciones y prerrogativas para ejercer
medidas o acciones de mayor influencia al interior de las instituciones que conforman la
APF.

Las REG y las UIG realizan principalmente actividades de caracter preventivo,
enfocadas en difusién de mensajes sobre la igualdad de género y la prevencion de la
violencia, campanas de sensibilizacion y capacitacion para la formacioén de funcionarios
con perspectiva de género y promover las masculinidades positivas para prevenir el
acoso, es decir la incidencia recae principalmente en la modificacién de la cultura
organizacional, mientras que la intervencion en politicas publicas o acciones de

corresponsabilidad son acciones menos recurrentes.



Grafico 27 Porcentaje de actividades de las REG en 2020
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En cuanto a la prevencién del hostigamiento y el acoso sexual dentro de la APF, hasta
2021 se tenian contabilizadas 321 denuncias en los Comités de Etica de 82
. instituciones, lo que representa un incremento de 52 % entre 2018 y 2021, las
denuncias se concentraron principalmente en las dependencias de salud, asi como

hospitales y también en las dependencias encargadas de la Seguridad Nacional. Para
2022 el numero de denuncias presentadas ascendio a 505 a pesar de que también

incrementd el numero de Comités de Etica.
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Grafico 28 Denuncias presentadas ante Comités de Etica por HAS (2018-2022)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de Solicitud de Informacion 330019924000015.
Si bien en 2022 la mayoria de las denuncias por hostigamiento y acoso sexual se
resolvieron mediante capacitaciones y sensibilizaciones, dirigidas tanto a instituciones
como a personas denunciadas, este enfoque revela varias deficiencias estructurales
que cuestionan su efectividad real. Las medidas se centraron en contencién inmediata,
pero no abordaron las causas profundas del acoso, como las asimetrias de poder,
normalizacion de la violencia y estereotipos o falta de sanciones ejemplares.

A su vez, la ausencia de consecuencias administrativas podria mandar un
mensaje de impunidad perpetuando los ciclos de violencia, y de una personalizacién de
la responsabilidad sin reconocer que la problematica es sistémica producto de las
dinamicas institucionales.

Como se observa en el Grafico 29, Unicamente en el 1 % de los casos

resolutivos de los Comités de Etica se determiné que la persona denunciada dejara de

colaborar en la institucion. En contraste, en el 55 % de los casos, las resoluciones se

limitaron a pronunciamientos, o bien se presentaron otras causas que no
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necesariamente implicaron una reparacion del dafo. Estos datos evidencian que, si
bien existe un intento institucional por contener la problematica y evitar su
escalamiento, priorizando la ‘“recapacitacion” del agresor mediante acciones
correctivas, dichas medidas resultan claramente insuficientes para garantizar justicia a
las victimas. La baja tasa de separacién de los denunciados (solo 1 de cada 10 casos)
refleja una tolerancia encubierta hacia el hostigamiento y el acoso.

Grafico 29 Determinaciones emitidas por los Comités de Etica (Porcentaje 2022)
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Fuente: Elaboracién propia con informacion de Solicitud de Informacion 330019924000015.
Si bien el hostigamiento y el acoso no son problematicas que afecten exclusivamente a
las mujeres, los datos revelan una marcada desproporciéon de género: en el 77 % de los
casos reportados, las victimas fueron mujeres, mientras que sélo el 10 % correspondi6

a denuncias presentadas por hombres. En el 13 % restante, el sexo de la persona



afectada no fue identificado, lo que sugiere posibles limitaciones en el registro o falta de
transparencia en los procesos (INMUJERES, 2020).

Esta distribucion no solo confirma que las mujeres son las principales afectadas
por estas conductas, también expone una cultura institucional que disuade las
denuncias, particularmente en los siguientes aspectos:

e Presion jerarquica y laboral: Las victimas, especialmente mujeres en posiciones
menos protegidas, pueden abstenerse de denunciar por temor a represalias,
afectar su estabilidad laboral o enfrentar estigmatizacion vy,

e Desconfianza en las instancias internas: El alto porcentaje de casos sin
identificacion de género (13 %) podria indicar que, incluso al presentar una
denuncia, las victimas no tienen confianza en los protocolos internos de
actuacion.

La evidencia confirma que el abuso de las relaciones de poder constituye una de las
causas estructurales de la problematica, donde agresores, frecuentemente en
posiciones jerarquicas superiores, instrumentalizan su autoridad para perpetrar actos
de violencia y hostigamiento. A esta dinamica se suma la edad como variable critica, la
cual intensifica la vulnerabilidad de las victimas y su reticencia a denunciar.

Al respecto, los victimarios mayores suelen aprovechar tanto su posicion
institucional como su edad para ejercer coercion, por lo que las victimas que son
personas en etapas tempranas de sus carreras enfrentan mayor presiéon a callar por

dependencia laboral, falta de redes de apoyo o miedo a ser estigmatizadas como

conflictivas. Aunado a ello, existen otros factores como la normalizacién de la violencia



en .Ias generaciones jovenes que pueden minimizar el impacto de estas agresiones
especialmente en entornos tradicionalmente masculinizados.

Finalmente, la ausencia de canales fluidos de comunicacién sobre los protocolos
de actuaciéon internos también puede representar una barrera para el uso de los
canales de denuncia, estos canales suelen estar disefados desde légicas
adultocéntricas que pueden relegar las necesidades de las victimas jovenes, e incluso
podria generarles una sensacidon de inseguridad o recurrir a medios que las
revictimizan.

Grafico 30 Cargo de las personas denunciadas ante Comités de Etica
(Porcentaje, 2022)

Director General RS EREAS TG SR s 44.4
Director de Area [N 11.38
Subdirector de Area RS 15.86
Jefe de Departamento S 8.38
Enlace I 15.31
Personal operativo [l 2.54

No especificado [l 4.04

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Inmujeres.
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VIl. Conclusiones y nueva agenda de investigacién

La participacion de las mujeres en la Administracion Publica Federal (APF) en México
refleja tanto los avances en materia de igualdad de género como las persistentes
barreras estructurales que limitan su pleno desarrollo profesional. Aunque en los
ultimos afos se han implementado politicas y marcos normativos para promover la
inclusion y la paridad entre los cargos publicos, los resultados de la presente
investigacion evidencian que su aplicacion sigue siendo desigual, reproduciendo
dinamicas de discriminacién vertical y horizontal. En este sentido, la APF enfrenta
desafios profundos para transitar de un enfoque formal de equidad hacia uno
sustantivo, donde las mujeres no solo estén presentes, sino ejerzan liderazgos libres de
sesgos y con condiciones laborales justas.

La implementacion de marcos legales progresistas y compromisos
internacionales son instrumentos que tienen como intencion la mejora de la vida de las
mujeres, sin embargo, en su aplicacion se identifica una brecha entre el discurso
institucional y las préacticas cotidianas. Por ejemplo, aunque las mujeres representan el
52 % de la base laboral en la APF solo ocupan el 33 % de los puestos de mando
superior (IMCO 2023b; INMUJERES, 2024).

Esta disparidad muestra que, si bien las estructuras institucionales han
evolucionado y ganado terreno en términos de inclusion, persisten dindmicas sutiles
que limitan el ascenso laboral de las mujeres, al respecto se identifican tres obstaculos
clave:

e Barreras culturales no atendidas: Los estereotipos de género asociados al

liderazgo desde una perspectiva masculina incide en que el 61 % de los puestos
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directivos en areas estratégicas como la seguridad o finanzas contintien siendo
ocupados por hombres, situacion particularmente evidente en Secretarias como
Hacienda, Defensa Nacional y Seguridad, donde la representacion femenina en
niveles directivos no supera el 35 %, en contraste con la Secretaria de Bienestar
donde alcanza el 58 % (INEGI, 2024).

Evolucion progresiva de mecanismos institucionales para la equidad de género:
Si bien el 77 % de las dependencias federales cuentan con protocolos contra la
discriminacion, las Unidades de Igualdad de Género se encuentran en proceso
de fortalecimiento, con solo el 28 % dotadas actualmente de facultades
sancionatorias efectivas. El Programa para el Fortalecimiento de la
Transversalidad de la Perspectiva de Género ha logrado avances significativos,
pero requiere mayor consolidacion para que estas unidades trasciendan del
ambito consultivo al ejecutivo en todas las instituciones (Inmujeres, 2022).
Intervencién en los procesos de seleccion a través de la eliminacion de barreras
estructurales: Los concursos publicos para ocupar plazas de alto mando en la
APF revelan una disparidad de género significativa; mientras las mujeres
representan el 54 % del personal con posgrado, sélo obtuvieron el 32 % de
estas plazas frente al 68 % adjudicado a hombres. Esta brecha evidencia la
necesidad de reformar los mecanismos de seleccion como “TrabajenGob”,
donde frecuentemente las asignaciones aparecen predeterminadas. Estrategias
como evaluaciones ciegas, comités de seleccion paritarios y revision de criterios

de evaluacion serian fundamentales para romper con estos sesgos

institucionalizados.



o Acceso a licencias parentales: proporcion de personas trabajadoras que hacen
uso de licencias por maternidad, paternidad o cuidados, desagregada por sexo,
nivel jerarquico y unidad administrativa.

o Flexibilidad laboral: nimero y porcentaje de dependencias que implementan
esquemas de trabajo flexible (teletrabajo, horarios escalonados, jornadas
reducidas, etc.).

o Uso del tiempo: realizacién de encuestas internas que permitan identificar las
horas efectivas dedicadas al trabajo formal y a responsabilidades de cuidado
fuera del horario laboral.

o Rotacion y abandono laboral femenino: tasas de salida o interrupcion de carrera
de mujeres en comparacion con hombres, en particular en edades relacionadas

. con maternidad y cuidados.

o Percepcion de conciliacion: encuestas de clima laboral que incluyan preguntas
sobre el equilibrio entre vida personal y trabajo, carga de cuidado, y satisfaccion
con politicas institucionales de apoyo.

Consecuentemente, se genera una paradoja institucional donde, a pesar de que las
mujeres poseen mayores niveles de especializacion académica y profesional (como lo
evidencia el 54 % de personal femenino con Licenciatura vs el 46 % de los hombres),
persiste su concentracion en cargos de menor jerarquia y remuneracion. Esta
contradiccion revela que el problema no radica en la cualificacion formal, sino en

barreras invisibles que limitan su progresion profesional, como la distribucion

inequitativa de oportunidades para liderar proyectos estratégicos, participar en redes
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informales de poder y acceder a mentoria de alto nivel, factores determinantes para el
ascenso a posiciones directivas en la APF.

Otro desafio importante es la violencia laboral y el acoso sexual. Las mujeres en
la APF, al igual que en otros sectores, siguen enfrentando situaciones de acoso y
violencia en el trabajo. A pesar de los protocolos existentes para la denuncia y atencién
de estos casos, muchas veces las mujeres no se sienten respaldadas por las
instituciones, lo que perpetia un ambiente laboral hostil y restrictivo. Esta situacién
genera un clima de desconfianza hacia los mecanismos institucionales de proteccién y
resolucion, dificultando la creacion de un entorno laboral seguro y respetuoso para las
mujeres.

En cuanto a la sensibilizacién y formaciéon en temas de género, a pesar de los
esfuerzos por capacitar a los funcionarios publicos en esta area, ain persiste una falta
de conocimiento y comprension profunda sobre la importancia de la igualdad de género
en la APF. Esta deficiencia en la formacion puede llevar a la reproducciéon de
estereotipos y a la falta de empatia hacia las problematicas que enfrentan las mujeres,
lo que a su vez afecta la efectividad de las politicas publicas internas implementadas.

La cultura organizacional en la APF también juega un papel determinante en la
perpetuacion de la desigualdad de género. A pesar de las normativas que promueven la
igualdad, la persistente baja participacion de mujeres en cargos estratégicos como la
Jefatura de Unidad y la Direccion General sugiere la existencia de barreras
estructurales que limitan el acceso equitativo a posiciones de mayor responsabilidad.

Estas desigualdades podrian estar vinculadas a practicas institucionales, sesgos de



género en los procesos de seleccion o a la falta de mecanismos efectivos para impulsar
la igualdad sustantiva en la carrera administrativa.

Pese a ello, las percepciones y experiencias de las mujeres servidoras publicas
podrian variar considerablemente segun su nivel jerarquico, mientras funcionarias con
puestos operativos enfrentan barreras relacionadas con la conciliacion laboral-familiar y
situaciones de acoso, aquellas que alcanzan posiciones intermedias se enfrentan a los
techos de cristal que obstaculizan su ascenso a niveles superiores.

Finalmente, las mujeres que logran acceder a puestos directivos reportan mayor
aislamiento, cuestionamientos a su autoridad y presiones para adoptar estilos de
liderazgo tradicionalmente masculinos para ser consideradas como lideres y personal
eficiente. Esta estratificacion de las experiencias femeninas revela como las dinamicas
de exclusion se transforman, pero no desaparecen, a medida que las mujeres avanzan
en la estructura organizacional, exigiendo intervenciones diferenciadas que atiendan
las problematicas especificas de cada nivel jerarquico relegando las prioridades y
agendas que buscan transformar las instituciones.

En conclusién, avanzar hacia una administraciéon publica verdaderamente
igualitaria implica ir mas alla del cumplimiento formal de compromisos internacionales y
de la adopcidon de agendas feministas. Es necesario enfrentar de manera decidida las
raices estructurales de la desigualdad de género que persisten en los procesos de
toma de decisiones y en el acceso a puestos de alto nivel.

Avanzar hacia este horizonte no es unicamente un imperativo de justicia para las
mujeres funcionarias, sino una condicidn necesaria para construir una gestiéon publica

mas representativa, innovadora y eficaz, capaz de responder a las necesidades de una



sociedad diversa. La paridad sustantiva en la APF, mas alld de un objetivo
administrativo, constituye un pilar fundamental para la consolidacién democratica y el
desarrollo inclusivo de México.

Aunque Meéxico ha registrado avances en materia de igualdad de género,
destacando como un logro histérico, la eleccion de la primera mujer como Jefa de
Estado, este progreso no se ha reflejado de manera generalizada en el Poder
Ejecutivo. Ante este escenario, se proponen las siguientes recomendaciones:

< Fortalecer las Unidades de Igualdad de Género: Implica no solo dotarlas de
mayores recursos y facultades operativas, sino también mejorar los mecanismos
de evaluacion y rendicion de cuentas de sus acciones. Actualmente, el Programa
de Fortalecimiento a las UIG adolece de una légica de evaluacién basada casi
exclusivamente en el cumplimiento de metas fisicas (realizado vs. programado),
lo que limita su capacidad para demostrar avances sustantivos en materia de
igualdad de género. Por ello, es necesario transitar hacia una légica orientada a
resultados e impactos, mediante:

o La inclusion de indicadores de resultado, que midan el cambio generado
por las acciones (por ejemplo, reduccion de quejas por discriminacion,
incremento en la participacion femenina en espacios de decision, etc.).

o Y de indicadores de impacto, que reflejen transformaciones estructurales
en las condiciones de vida de las mujeres (por ejemplo, mejora en la
percepcion de un entorno laboral libre de violencia, reduccion de brechas

salariales dentro de la dependencia, etc.).
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Soélo con ese nivel de institucionalizacién sera posible asegurar que las UIG
operen como actores con capacidad real para transformar practicas
discriminatorias en el servicio publico.

Reforma a los procesos de seleccion y promocién: Implementar mecanismos
de evaluacion ciega, comités de seleccion paritarios y criterios objetivos que
minimicen los sesgos de género en las contrataciones y ascensos para puestos
directivos.

En Francia, la Ley Sauvadet impuso cuotas del 40 % para mujeres en

altos mandos publicos, para 2023 se alcanzé una cuota del 43 % (Ministére de
I'Europe et des Affaires étrangéres, s. f.), si bien las cuotas de género son un
primer avance es necesario combinar estas estrategias con cambios culturales
que tengan efectos a largo plazo.
Politicas robustas de conciliacion laboral-familiar: Desarrollar sistemas de
horarios flexibles, trabajo remoto, licencias parentales extendidas y servicios de
cuidado infantil en las dependencias que permitan a las mujeres desarrollarse
profesionalmente sin penalizaciones por sus responsabilidades familiares.

Algunos programas ya han sido implementados y han mostrado mejoria
en la calidad de vida de las trabajadoras, como es el caso del Programa
Guarderias 24/7 (2022) que redujo en un 22 % la renuncia de madres
trabajadoras.

Programa de mentoria y desarrollo de liderazgos femeninos: Establecer
mecanismos formales para la identificacion y preparacion de talento femenino en

la APF, contemplando acompafamiento estructurado, exposicion a roles
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estratégicos y desarrollo de competencias directivas. Aunque la investigacion no
aborda especificamente estos programas de mentoria, su implementacion
representaria una respuesta concreta al fendmeno del “suelo pegajoso”
documentado en el estudio.

Respecto a la capacitacion con perspectiva de género, es necesario
transformar el actual modelo reactivo, que se activa principalmente ante
denuncias en Comités de Etica, hacia un esquema preventivo, sistematico y
permanente. La investigacién revela que, si bien existen protocolos, su
implementacion es inconsistente y carece de seguimiento efectivo. Se
recomienda establecer programas de formacion obligatorios, continuos y
evaluables para todo el personal, preferentemente coordinados por entidades
externas que garanticen objetividad y eviten el sesgo institucional que
actualmente limita su efectividad.

Transformacion de la cultura organizacional: Implementar programas de
sensibilizacion y capacitacion obligatoria en perspectiva de género para todos
los niveles jerarquicos, con especial énfasis en mandos medios y superiores.

En Canada el programa Gender-Based Analysis Plus (GBA+) entrena al
100 % del funcionariado en sesgos inconscientes. Desde 2018, el 87 % de las
politicas publicas pasan por este filtro (Goverment of Canada, 2024).

Sistema integral contra la violencia laboral y subregistro de denuncias:
Para erradicar la violencia laboral y combatir su subregistro, es necesario
implementar un sistema integral de denuncia que garantice canales

confidenciales, acompafnamiento psicoldgico y juridico especializado, asi como



sanciones ejemplares para los agresores, incluyendo despidos y reparacion
integral del dafo.

La falta de consecuencias tangibles y el miedo a represalias han
perpetuado una cultura del silencio: segun datos del (INEGI, 2023: 2), el 68 % de
las victimas no denuncia, y solo el 12 % de los casos reportados culmina en
sancién (IMCO, 2023a). Para revertir esta situacién, se propone: 1) Publicar
estadisticas trimestrales de denuncias y resoluciones que transparenten los
procesos; y 2) Establecer auditorias externas por organismos civiles, como el
modelo aplicado por Transparencia Internacional en Peru.

Adicionalmente, un “Sello de Espacio Laboral Libre de Violencia”, avalado
por MUJERES y STPS, podria incentivar a las dependencias a cumplir
estandares verificados, vinculando su certificacion a beneficios presupuestarios.
Solo mediante acciones concretas, que prioricen la proteccion de las victimas y
la rendicion de cuentas, se transformara la percepcion de impunidad y se
reconstruira la confianza en las instituciones.

Robustecer la transversalizacion de la perspectiva de género: Es
fundamental desarrollar indicadores de impacto y de calidad de la participacién
femenina en puestos de toma de decisiones, no limitandose a los de tipo
cuantitativo (representacion numeérica). Estos indicadores deben disefiarse bajo
los criterios del marco CREMA y estar integrados en las Matrices de Indicadores

para Resultados (MIR) de los programas presupuestarios pertinentes,
especialmente aquellos orientados al fortalecimiento institucional y la igualdad

de género. Por lo que se proponen indicadores como:
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o Porcentaje de mujeres en niveles decisorios con atribuciones
efectivas,
o Grado de influencia en la toma de decisiones institucionales,
o Nivel de satisfaccion con los mecanismos institucionales de
participacion,
Lo que permitiria evaluar no solo la presencia, sino la incidencia de las mujeres
en dichos espacios. Ademas, se sugiere realizar una revisiéon técnica de los
indicadores existentes en los programas presupuestarios vinculados a género, a
fin de que se adecuen a estandares de calidad y generen informacién util para el
seguimiento y la rendicién de cuentas.
Estrategias diferenciadas por nivel jerarquico: Disefar intervenciones
especificas que atiendan las distintas barreras que enfrentan las mujeres segun
su posicion en la estructura organizacional. Asi como, promover que los
liderazgos femeninos lleguen con agendas de género, evitando que las mujeres
se integren al sistema masculinizado y releguen demandas feministas.
Datos del PNUD (2022) muestran que solo 1 de cada 4 mujeres en

parlamentos impulsa leyes con perspectiva de género.
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