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I. PRESENTACIÓN.

La batalla de las mujeres por alcanzar niveles cada vez más amplios de “inclusión” o 
menos márgenes de exclusión dentro de la sociedad son viejos y han formado par-
te del gran cambio que hoy se vive. 

Este difícil cambio vivido a lo largo del siglo XX y lo transcurrido del siglo XXI, ha pa-
sado por instancias en el plano de lo que pertenece a lo público, como el derecho 
al trabajo, a la educación, a la participación política y electoral, así como en el plano 
que corresponde al eje privado, como es el poder tomar decisiones libres sobre de 
su propio cuerpo, a la anticoncepción, a la valorización del trabajo doméstico y repro-
ductivo, cuidado familiar etc. Un balance de esas impetraciones deja ver que una vez 
logrados o ganados determinados derechos, las mujeres han debido trazar otros, in-
cluso aun cuando los anteriores no han sido logrados a totalidad, esto a efecto o en 
búsqueda de la igualdad.

La exploración de igualdad entre hombres y mujeres, para lograr la justa inclusión de 
éstas, a todas y en todos los ámbitos de la vida, admitió en el  modelo de sociedades 
contemporáneas, una cierta identidad de las mujeres; sin embargo, la incorporación,  
a sectores antes no explorados por la mujeres, por ejemplo, la necesidad de la mu-
jer a acceder al mundo laboral o  trabajo remunerado puso de visible que el acuerdo 
a la identidad de clase, la condición de las mujeres era distinta, como también lo era 
su posición dentro de las estructuras sociales y ocupacionales. Por eso, la “identidad” 
mujer cedió su paso a un concepto plural y cambiante del concepto de lo femenino 
y del ser mujer, un sujeto cuya posición se traslada de acuerdo a los contextos en los 
cuales se realiza su vida. Aun así, la lucha por la igualdad con los hombres ha seguido 
siendo una solicitud, en la medida en que, en las diversas prácticas sociales, con gra-
dos siempre crecientes de inclusión, las mujeres - o la categoría social de las mujeres 
más precisamente- se ubican indefectiblemente en los lugares más desvalorizados 
en el plano salarial, del poder, de la toma de decisiones, de los espacios de prestigio, 
del respeto social. Por ello, la utopía de la igualdad y de la inclusión total de lo feme-
nino - como correlato simbólico del discurso sobre el cuerpo de las mujeres- propuso 
nuevas formas de reflexión y acción política. La igualdad, no consistía en ocupar las 
mismas profesiones u oficios de los hombres, ni siquiera en conquistar poder dentro 
de la política, en la medida en que estos lugares públicos - inmersos en espacios de 
desigualdad económica- operan bajo la lógica de la competencia, la dominación y de 
manera más compleja y potente, suponen un imaginario que excluye, culturalmente, 
a lo femenino en tanto sujeto de relaciones igualitarias. De esa constatación emerge 
la postura de lo femenino como diferencia. Pero, de una diferencia que al constituir-
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se en desigualdad provoca la marginación, la exclusión y, al mismo tiempo, porta la 
invisibilidad de los mecanismos que llevan a su localización en lo precario y lo deva-
luado. Por eso, igualdad y diferencia promovieron un campo de tensión en medio de 
nuevas luchas emergidas de las cambiantes condiciones de las mujeres. 

Esta idea, en el caso de las mujeres, ha sido ampliamente estudiada y es resumida 
por Varela (1998, 1997) quien demostró que la formación de la “esencia femenina” 
es el resultado de los procesos desencadenados por el “dispositivo de feminización”, 
que consiste en cómo históricamente se va apartando a la mujer del poder, del saber 
y de la participación. Como se sabe, la deshistorización contribuye a dotar a los fenó-
menos sociales de apariencia de naturaleza. Por eso, según Bourdieu (2000: 8) “hay 
que preguntarse cuáles son los mecanismos históricos responsables de la deshisto-
rización y de la eternización relativas de las estructuras de la división sexual y de los 
principios correspondientes”. Lo que aparece como eterno no es más que el resulta-
do del trabajo de eternización realizado por instituciones como la familia, la iglesia, 
estados, escuela y medios de comunicación. Según este mismo autor, esta imposi-
ción simbólica continuada establece y mantiene las identidades diferenciales y su je-
rarquización. Por otra parte, las mujeres más sumisas al modelo tradicional patriarcal 
son las de clases rurales y obreras, para quiénes el matrimonio es un medio privile-
giado para adquirir posición social. Young y Willnott (1986) y Schwartz (1990) mos-
traron cómo la maternidad es el programa biográfico más valioso al que pueden ac-
ceder las mujeres sin capital escolar, pues asegura unos signos de identidad y unos 
espacios de apropiación. Sin embargo, la transformación del trabajo y la conciencia 
de la mujer ponen en crisis el modelo de familia tradicional patriarcal y de los patro-
nes sociales de reemplazo generacional, lo que se manifiesta en la diversidad cre-
ciente de formas de asociación para compartir la vida y la diversificación reciente de 
los modelos familiares. Por otra parte, según Gómez Bueno, et al. (2001) “en la me-
dida que aumenta la escolarización de la mujer aumentan su sentido del propio valor 
y sus expectativas laborales –no sólo por el discurso meritocrático dominante, sino 
también porque la inversión en tiempo y esfuerzo para obtener un título supone una 
inversión emocional que dificulta un encierro doméstico-. De esta manera, su proyec-
to profesional pasa a tener identidad propia” (p.71) 14 Igualmente, las familias con 
fuerte inversión en capital escolar, que se ajustan más al modelo disciplinario norma-
lizador, inducen al éxito académico y a una menor diferenciación de las identidades 
de género fundamentadas en la adscripción sexual. Se puede afirmar que, si bien las 
transformaciones en los roles de género han producido un debilitamiento de la in-
fluencia del dispositivo de feminización tradicional, sin embargo, no han conseguido 
hacerlo desaparecer. A pesar de que en los países capitalistas modernos se ha pro-
ducido en los últimos años una feminización de la fuerza de trabajo (que ha aumen-
tado el poder de negociación de las mujeres), Sin embargo, sigue siendo patente la 

segregación horizontal y vertical existente. Las ocupaciones siguen siendo definidas 
convencionalmente como de uno u otro género, en una asociación ideológica con 
los trabajos que la mujer realizaba dentro del ámbito doméstico y en cierta manera 
se consideran prolongación de éste (textil, enseñanza, enfermería). Los empleos se 
definen como masculinos o femeninos y la construcción ideológica de espacios y ca-
racterísticas diferenciales (como nivel de cualificación, formación, retribuciones, etc.) 
contribuye al mantenimiento de esa estructura diferencial. Se puede afirmar que la 
desigual distribución en la jerarquía ocupacional está en lenta mejoría. Sin embargo, 
a pesar de la participación masiva de las mujeres en los diferentes ámbitos del tra-
bajo remunerado en los últimos años, su protagonismo en los procesos de toma de 
decisiones o su control de los recursos y las instituciones no ha seguido el mismo rit-
mo. Existen luchas cotidianas y silenciosas para superar la situación de subordinación 
y los estereotipos que tendrían que ser desenmascaradas. “Un espacio de resisten-
cias especialmente relevante es el académico: desde el momento en que se replan-
tea el saber tradicional, se estudia y se investiga con otras categorías de análisis, se 
logran cambios en el lenguaje y en la producción simbólica que también impactan 
en la sociedad. Así, la mirada crítica y los Estudio de las Mujeres se constituyen en 
otra forma de resistencia, y también en otro aporte para modificar las situaciones 
de subordinación” (Gómez Bueno, et al. 2001: 109) Hay estudios que para explicar 
la reducida representación femenina en los puestos de decisión critican las caracte-
rísticas de identidad femeninas. “Las recomendaciones derivadas de la teoría de la 
igualdad piden a las mujeres que cambien aspectos importantes de su identidad de 
género por la versión masculina, sin que prescriban un proceso similar de “desgene-
rización” para los varones (...) no consiguen descubrir las causas subyacentes de 15 
la discriminación en la ciencia (...) y en la participación entusiasta de la ciencia en la 
elaboración de los símbolos de nuestra cultura” (Harding, 1996:48). Según la posi-
ción social de origen se configuran unas expectativas: Para Bourdieu y Passeron las 
probabilidades objetivas de éxito no se distribuyan equitativamente por la estructura 
social, sino que están en función de la posición de partida. Estas probabilidades van 
interiorizándose “en forma de expectativas subjetivas que anticipan de forma realis-
ta los obstáculos... las ambiciones educativas menos elevadas de los situados en las 
posiciones inferiores de la estructura social no serían tanto el resultado de la apatía 
o la desmotivación como la incorporación en el habitus de la escasez de probabilida-
des objetivas de promoción mediante la escuela” (Gómez Bueno, et al. 2001: 114)1

No obstante, las diversas políticas para lograr la igualdad entre hombres y mujeres 
no contemplan una reforma en el plano más álgido de constitución de lo social: el 

1 LA C0NSTRUCCIÓN DEL PROCESO DE EXCLUSIÓN SOCIAL EN LAS MUJERES: ORIGEN, FORMAS, CONSECUENCIAS 
E IMPLICACIONES FORMATIVAS MIEMBROS DEL EQUIPO DE INVESTIGACIÓN: Ángeles Parrilla Latas. Investigadora 
Principal Equipo Universidad de Sevilla Equipo Universidad de Cantabria Ángeles Parrilla Latas (Directora Equipo 
U. Sevilla) Mª Carmen Gallego Vega Anabel Moriña Díez Mª Elena Hernández de la Torre Elena Hornillo Araujo Te-
resa Susinos Rada (Directora Equipo U. Cantabria) Susana Rojas Pernia Susana Lázaro Visa Adelina Calvo Salva-
dor Raquel Palomera Martín María Samperio Zorraquino Diciembre 2002-Diciembre 2004
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mundo de lo íntimo, de lo privado, de la reproducción de lo doméstico (de la des-
igualdad en la división sexual del trabajo doméstico) y de las relaciones de paren-
tesco (cuya deducción es una cierta organización de los afectos). Es decir, allí donde 
las relaciones entre hombres y mujeres producen la vida humana y hacen posible el 
decurso de lo filogenético. Pero sobre todo, no se produce reflexión crítica respecto 
a la tensión que sobre lo doméstico genera lo público en cuanto a la valoración so-
cial “generizada” de las prácticas que lo constituyen y a su inclusión como elemento 
constitutivo de la vicia social.2

En el presente esfuerzo, se plantea la problemática que representa el panorama de 
la proporción de mujeres en los más altos cargos directivos de los órganos de toma 
de decisión en nuestro país. Los resultados muestran la baja participación de las mu-
jeres en dichos puestos de responsabilidad. 

Observamos entonces que: La Organización Internacional del Trabajo [OIT] en su pe-
núltimo informe global resaltó como uno de los aspectos positivos el aumento de la 
legislación y de las iniciativas institucionales en cuanto a tendencias mundiales en 
materia de discriminación en el empleo; en este sentido, cita la referida institución 
“aunque el clima mundial no lo propicie, las leyes relativas a la igualdad y a la no 
discriminación en el trabajo contemplan un conjunto cada vez más amplio de moti-
vos de discriminación y estipulan una protección más completa” (OIT, 2011, p. 10-11).

Sin embargo, a pesar de los progresos, la incorporación de la mujer a puestos de 
toma de decisiones no sigue al mismo ritmo, situación que se ve reflejada en los sec-
tores privado y público. 

En el primer caso, observando quiénes son las cabezas visibles de las grandes em-
presas y ocupan los cargos de alta dirección, o, cuáles son los miembros de las juntas 
directivas o consejos de administración de empresas cotizadas; en el segundo caso, 
la proporción de funcionarios pertenecientes a las tres ramas del poder público, prin-
cipalmente en el ejecutivo o en cargos de elección democrática.

En referencia al sector privado, un estudio reciente de la prestigiosa revista Harvard 
Business Review elaborado por Hansen, Ibarra, & Peyer (2015) mostró cuáles eran 
los mejores cien CEOs de empresas con excelente desempeño a nivel mundial, es de-
cir, quién ocupa el cargo más alto en las destacadas empresas multinacionales y, solo 
un 2% de mujeres estaban en esa lista versus el 98% de hombres. De este modo, 
se evidencia en un primer acercamiento cuán difícil es el acceso de directivas muje-
res a cargos tan importantes. 

Muestra de ello, y en referencia al sector público, la Organización de Naciones Unidas 
[ONU] afirmó que si bien los avances en la participación política de las mujeres si-
guen siendo muy positivos en todo el mundo “los techos de cristal continúan firmes 
para las mujeres en los niveles más altos” (ONU Women, 2014); de aquí que el mapa 
Women in Politics 2014, estudio sobre quién desempeña el más alto cargo político a 
nivel mundial, específicamente de 152 estados,  se demostró dicha situación al con-
firmar que solo un 5.9% están ocupados por mujeres.3

Es, entonces, fundamental comprender la dimensión política de esta problemática, en 
la medida en que la vida de las personas (mujeres, varones y personas con otras iden-
tidades u opciones de sexo/género), según cómo se la enfoque, puede ser expandida 
o restringida, comprendida o discriminada. La doble dinámica de opresión para algu-
nas personas y privilegio para otras, constituye uno de los centros más agudos de los 
conflictos y cambios sociales. Esto es lo que motiva la necesidad de la intervención es-
tatal a través de políticas públicas. Siendo un campo de conocimientos relativamente 
reciente, la teoría de género y sus diversas conceptualizaciones son, también, el brazo 
académico del movimiento feminista en la actualidad, y fundamentan acciones del Es-
tado y de la sociedad civil, en particular del movimiento de mujeres.

De lo anterior entendemos la marcada exclusión de las mujeres de los órganos de 
toma de decisión, por lo que es importante entender la exclusión en su concepto 
general, para poder posteriormente enfocarlo a la cuestión social, laboral, política y 
electoral, así como diferenciar este factor, de otros como la pobreza, la marginación 
y la discriminación. Es sustancial entonces, la explicación y entendimiento de los fe-
nómenos de la exclusión. 

Tenemos pues que este fenómeno es resultado de varios factores mismos que debi-
damente clasificados, encontraremos en el presente trabajo afín de que sirvan como 
antecedente y nos lleven a la comprensión de la problemática que se plantea, que es 
precisamente la exclusión   de la mujer de los órganos de toma de decisiones como 
un fenómeno y marcador de la participación de las mujeres en el ámbito laboral, po-
lítico y democrático. 

Se considera que, para un trabajo objetivo, debemos también abordar algunos as-
pectos de la inequidad de género en el mercado laboral en México. Específicamente 
se hará referencia a cuestiones sobre diferencias ocupacionales, salariales y de toma 
de decisión. En éste contexto, tendremos inicialmente que tomar en cuenta   a los 
elementos determinantes de la decisión de participación laboral, política, electoral y 
la división sexual del trabajo, en razón de que éstos factores y como se mostrará en 
desarrollo de este documento, sientan un precedente, mediante el cual algunas teo-

3 https://www.redalyc.org/jatsRepo/2654/265447025007/html/index.html2 https://www.redalyc.org/pdf/3112/311249718007.pdf
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rías pretenden explicar el porqué del fenómeno de la inequidad de género y la ex-
clusión de la mujer de los órganos de toma de decisión.

Ya en el tema de las inequidades, se hará referencia a la brecha que existe actual-
mente en la participación laboral, política y electoral de la mujer, observando incluso 
las marcadas diferencia de salarios entre hombres y mujeres abundando en temas 
como, segregación ocupacional. En este contexto, es importante no perder de vista 
dos subtemas, a efecto de analizar si esto que consideramos un problema es del in-
terés de las políticas públicas, y si estaríamos efectivamente frente a un trato discri-
minatorio para la mujer o si nos encontramos con que estas grandes brechas se tra-
tan de construcciones socio culturales.

Para finalizar y enfocándonos a la problemática planteada se expondrán algunos ar-
gumentos del porque se considera el género, como variable significativa para otor-
gamiento de puestos de decisión, mayor y preferentemente a hombres en lo que es 
el mercado laboral, social y de participación política y electoral, y la exclusión de las 
mujeres de los órganos de toma de decisiones en el México.

Nuestra hipótesis apunta al género como variable significativa para el análisis y com-
prensión de los procesos de exclusión social, laboral y de participación, política y de-
mocrática de las mujeres y por supuesto de los órganos de tomas de decisiones.

II.- EL FENÓMENO DE LA EXCLUSIÓN.

Los procesos de exclusión son fenómenos dinámicos y multidimensionales. General-
mente, no es un único factor lo que lleva a una persona a la exclusión, sino la inte-
rrelación entre varios componentes. Así, resulta particular el hecho de que cuantos 
más elementos de exclusión, mayor es el riesgo para la persona que los sufre de es-
tar ciertamente excluida. Así pues, en el contexto social nos encontramos con esce-
narios complejos en las que están operando varios elementos. También es impor-
tante hacer notar que lo que genera la exclusión de las mujeres en muchos de los 
ámbitos de su vida ya sea social, laboral o de participación, no es únicamente el acu-
mulado de factores de exclusión, sino también la interconexión que tiene lugar en-
tre ellos, esto es, algunos elementos tienen influencia sobre los otros agravándolos y 
otorgándoles una serie peculiaridades especificas con lo cual, en la práctica, vínculos 
distintos dan lugar a situaciones desiguales. 

Esta problemática es por demás compleja, citaremos el siguiente ejemplo:  La dificul-
tad de acceso a una vivienda, no tiene lugar de igual manera (con las mismas cau-

sas y manifestaciones) para una mujer educada en el norte del país que para una 
mujer perteneciente a una minoría étnica del sur del país y la situación variará tam-
bién si esta persona tiene dependientes económicos, si es casada o soltera, etc.  por 
eso decimos que la exclusión de la mujer en los diferentes entornos que conforma 
su desarrollo y su vida se caracterizan por su dinamismo o su forma cambiante en 
cada escenario y esto es lo que en todo caso tiende al crear el proceso de exclusión 
del que es objeto.

Las diferentes estructuras que conforman la sociedad contemporánea, provocan que 
una misma persona o ente sufra diferentes transformaciones o cambios a lo largo de 
su desarrollo y de su vida, pero la exclusión no es en ningún caso un atributo perso-
nal de cada ente, dígase hombres o mujeres, es más bien una condición que acom-
pañara a la persona por un lapso de tiempo, con condiciones de leves a graves se-
gún sean las circunstancias particulares de cada momento.

Cada particularidad tiene un origen de creación, por ejemplo, las formas de comu-
nicación, entre ellas el lenguaje, con su capacidad descriptiva, pueden en todo caso 
definir o crear una realidad.  A través del lenguaje y otros medios para comunicarnos, 
como las imágenes, podemos construir y formar realidades, o podemos también co-
nocer realidades existentes. Es así que son muchas las palabras y los conceptos uti-
lizados para analizar la sociedad hoy: Estado de Bienestar, Cuarto Mundo, pobreza, 
marginación, precariedad, vulnerabilidad, exclusión, complejidad, aculturación, inte-
gración, inclusión, minorías...etc. que han ido configurando un marco conceptual no 
siempre riguroso, articulan un discurso que va cambiando con el tiempo y en la me-
dida que la experiencia permite profundizar su contenido.

De entre todas estas realidades, nos centramos en la Exclusión. En una sociedad 
donde la competitividad es un valor central, los mecanismos de exclusión constitu-
yen una regla de juego elemental y necesaria. La competitividad es por naturaleza 
excluyente, por eso, niños, ancianos, mendigos, inmigrantes, indígenas, minusválidos 
deficientes, etc. fácilmente se convierten en excluidos.4

Ahora bien y acotando este tema solo a las mujeres, se ha establecido que la exclu-
sión se debe a razones, vinculadas a con estereotipos de género, entendidos estos 
como “una serie de ideas impuestas, simplificadas, pero fuertemente asumidas so-
bre las características, aptitudes y actitudes de las mujeres y los hombres” (Velasco, 
Montilla y Montero, 2010, p. 22). Esto es el papel predeterminado que en la sociedad 
les ha sido asignado a las mujeres como madres, cuidadoras, esposas, responsables 
del cuidado del hogar y la familia. Además, otro contexto identificado se da en que a 

4 EXCLUSION SOCIAL: origen y características Curso: “Formación específica en Compensación Educativa e Inter-
cultural para Agentes Educativos”. Murcia 30 de Enero de 2002. Carmen Bel Adell, Profesora Titular de Geogra-
fía Humana Facultad de Letras. Universidad de Murcia.
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pesar de que éstas cuenten con altos niveles de formación y sean fuentes potencia-
les para el crecimiento en la organización, deben renunciar a la promoción profesio-
nal debido, entre otros motivos, a una mayor exigencia de responsabilidades y, por 
consiguiente, una menor flexibilidad en los puestos de trabajo directivo, lo cual ter-
mina por ser incompatible.

El análisis sobre la situación de la mujer es exhaustivo y hay bastante literatura que 
muestra que las mujeres siguen apareciendo en las estadísticas como las más pobres 
entre los pobres, concentrando índices de desnutrición, discriminación, violencia, ba-
jos niveles de participación en el ámbito social, político, electoral etc.  Es una realidad 
el tema de la diferencia salarial por una actividad exactamente igual, como ya se ha 
mencionada baja participación y entornos agresivos básicamente nula, y como te-
mas de servicios, créditos o accesos, tiene un sesgo totalmente masculino, haciendo 
además desigualdad económica, y no se puede plantear la hipótesis de la existen-
cia de una lógica económica de los individuos, más que en sociedades en la que los 
comportamientos con respecto a la riqueza material se pueden considerar indepen-
dientes a los otros aspectos de la vida social de los individuos (GIRAUD,2000:128). 

Ante esto, cabe preguntarnos, ¿qué tanto se ha cambiado la forma de abordar los 
problemas que enfrentan las mujeres para poder tener cambios realmente transfor-
madores preferiblemente antes del año 2030?; ¿qué tanto ha cambiado la estructu-
ra mental de nuestra sociedad, para que las mujeres tengan una posición de equili-
brio e igualdad de oportunidades frente a los hombres y frente a la sociedad? Parece 
que ahí está el dilema. ¿Qué se necesita hacer para recortar o eliminar la exclusión 
de la mujer en los diferentes ámbitos de su desarrollo)

Observemos la siguiente ilustración.

El papel central de la ley en el empoderamiento de las mujeres

Empoderamiento 
social y cultural

Empoderamiento 
legal

Empoderamiento 
económico

Empoderamiento 
político

Fuente: igualdad ante la ley para las mujeres y niñas para el año 2030: una estrate-
gia de múltiples partes interesadas para la acción acelerada. Onu Mujeres.

Si la mujer se encuentra en circunstancias de desigualdad en los ámbitos social, cultural, le-
gal, político y económico, su empoderamiento significaría que los efectos que acompañan 
o dan lugar a esta condición tendrían que desaparecer y dejar de interrelacionarse entre sí.

Parece evidente señalar que, para fomentar el empoderamiento, se debería iniciar con 
la participación efectiva de la mujer en los diferentes ámbitos. Para efectos de la par-
ticipación, es necesario construir y diseñar estructuras de colaboración. Marcela Lagar-
de (citado por Monge, 2016) señala que “si queremos que el desarrollo (la comunidad) 
se convierta en alternativa para las mujeres, que este sea democrático y que incorpo-
re la perspectiva de género, es preciso fortalecer los procesos organizativos, apoyar la 
construcción de pactos, definir estrategias, promover la creación de redes y canalizar 
propuestas hacia quienes toman las decisiones sobre la inversión del gasto público y la 
formulación de políticas públicas”. Las estructuras de colaboración se sustentan en las 
organizaciones que aprenden, tal y como expone Gairín (2000). En este sentido, para 
fomentar estructuras de colaboración desde una perspectiva feminista que, a su vez, 
generen procesos participativos y transformadores, se debe tener en cuenta:

•	  Generar procesos de liderazgo sociales, comunitarios y feministas, donde 
el poder tradicional se ponga en cuestión y se trabajen poderes colectivos, 
autoridades locales y toma de decisiones auto gestionadas. 

•	 Proporcionar y motivar una educación permanente y popular que nazca de 
las necesidades y demandas locales y tenga en cuenta una perspectiva de-
colonial e interseccional. 

•	 Construir procesos de empoderamiento (un poder transformador y social) 
desde metodologías reflexivas, dialógicas y comunitarias, donde se fomente la 
autoestima, el auto concepto en el espacio público y privado, etc.

•	 Fomentar una perspectiva interseccional y de visibilización de las diferencias 
como elemento de enriquecimiento. 

•	 Democratizar y colectivizar la vida doméstica y la vida pública y profesional. 
Quizás sea una de las estrategias más complejas, ya que como señala Marcela 
Lagarde (1997): “El sincretismo es complejo en cuanto al poder de género: 
cada una es un entreverado de poderes afirmativos y democráticos y de 
formas tradicionales y modernas de opresión de género 

•	 Potenciar un reparto de tareas y de corresponsabilidades y romper las 
imposiciones de género. Trabajar desde un reparto compartido y valorar por 
igual las acciones de cuidado reproductivo que las productivas. Esto influye no 
solo dentro de las organizaciones sino también en los ámbitos privados del 
tiempo libre, tiempo familiar y tiempo laboral. 

•	 Construir masculinidades alternativas, no patriarcales, que pongan en valor 
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la ética de cuidados, la gestión de emociones, la toma de conciencia de 
privilegios y la deconstrucción de los mismos. 

•	 Potenciar estructuras horizontales y cuidadoras, por ejemplo: sueldos 
dignos, horarios adaptados, espacios accesibles, sostenibilidad ambiental, 
autogestión, canales de comunicación fluida, respeto de derechos básicos, etc. 

•	 Trabajar desde metodologías y técnicas que favorezcan la comunicación 
directa, horizontal y respetuosa, que sea accesible y clara. Es necesario prestar 
atención a los lenguajes, verbales y no verbales, y pensar que deben ser 
siempre inclusivos. Recordemos que lo que no se nombra no existe, y que a 
través del lenguaje construimos narrativas, nombramos al otro, reproducimos 
desigualdades e invisibilizamos las diversidades.5

Como se observa, existe la necesidad del análisis conjunto de los procesos condu-
centes a la exclusión. La tendencia a desarrollar y defender políticas integrales está 
relacionada con una mayor justicia social y también con la mayor rentabilidad de este 
tratamiento unificador de las respuestas, siendo la meta última la creación de políti-
cas comunes –iguales- para todos (Farrell, 1999; Oliver, 2000). 

Así las cosas, se trata de que exista una “…asunción equitativa, por parte de hombres 
y mujeres, de las responsabilidades, derechos, deberes y oportunidades asociados al 
ámbito de lo doméstico, la familia y los cuidados” (Instituto de la mujer, 2010, p. 15).

Si bien se han analizado aspectos muy generales que han podido justificar el por qué 
a las mujeres les resulta mucho más difícil acceder a cargos superiores, hace falta 
traer a colación tres hechos que según un estudio de Chinchilla, León, Torres, & Ca-
nela (2006) se deben tener en cuenta al momento de analizar la trayectoria profe-
sional de las mujeres directivas. Los dos primeros señalados como frenos tienen que 
ver, por una parte, con el conflicto entre la familia y el trabajo, aunado al hecho que 
las mujeres suelen manifestar que compañeros de trabajo y jefes no son comprensi-
vos con la prioridad dada a sus responsabilidades familiares, paralelamente la exis-
tencia de una doble jornada de trabajo, solo que esta vez es al llegar a su hogar. La 
otra parte tiene que ver con los obstáculos que se encuentran a la hora de desarro-
llarse profesionalmente, principalmente resaltan la falta de apoyo por parte de los 
superiores y los estereotipos de género. El último y tercer aspecto denominado im-
pulsores, puede favorecer el desarrollo profesional de las mujeres, dentro de los cua-
les se consideran la formación y la personalidad.

Pero hay más, pues otro contexto a considerar se halla en la elección de futuros can-
didatos a cargos de toma de decisiones, en este supuesto, no se realiza por concurso 

de méritos, puesto que se escogen entre un grupo pequeño de candidatos, donde 
éstos se conocen o tienen cierto nivel de confianza, lo que termina incrementando la 
discriminación por razón de género, hecho que en todo caso puede ir en contra del 
logro de objetivos de la propia organización y por consiguiente, hace más difícil la in-
tegración de personas con mejores capacidades independientemente de su sexo.6

II.I Marginación, pobreza, y exclusión social de las mujeres. 
La marginación, es el proceso resultante de una estructura social, política y econó-
mica que mantiene a un sector o sectores de la población en condiciones marcada-
mente inferiores al promedio exigido.

En el año 1975, las Naciones Unidas declararon el Año y el 8 de marzo: el Día Inter-
nacional de la Mujer. Este acto implica un reconocimiento tácito a la condición de la 
mujer, frente a una necesidad imperiosa de su dignificaron humana. Las Naciones 
Unidas, en sus declaraciones, ponen sobre el tapete cuestiones de orden fundamen-
tal: a) “La promoción de la igualdad de derechos, oportunidades y responsabilidades 
del hombre y la mujer, b) “la plena participación de la mujer en la vida de la socie-
dad en todas sus esferas y niveles”. Esta circunstancia ha contribuido a dar un marco 
de respeto a las voces de protesta de millones de mujeres del mundo de los distin-
tos continentes, por su marginación histórica. Por otra parte, numerosos centros in-
ternacionales de organización privada y pública se están ocupando cada vez mas de 
la situación de la mujer, a la par que crecen en número y presencia los movimientos 
feministas que, con algunas características distintivas entre sí, tienden a un objetivo 
común: lograr la incorporación de la mujer en todos los niveles de la actividad huma-
na. Si bien desde el advenimiento de la Revolución Industrial la mujer se incorpora, 
por impulso de la necesidad, como mano de obra remunerada, a la par que gana el 
reconocimiento de sus derechos, tantos civiles como político, le falta un largo tramo 
por recorrer, ya que no obstante los progresos conseguidos, no ha logrado aún sta-
tus que le corresponde como ser humano dignificado; es necesario que los derechos 
teóricos y abstractos se traduzcan en concretos.7

Ahora bien, en cuanto a los conceptos de pobreza y exclusión social, si establecemos 
elementos comparativos, podemos afirmar que, aunque ambos pueden tener aspec-
tos comunes, no necesariamente son sinónimos y a la vez tienen espacios de inter-
sección, puesto que no conviene perder de vista “el papel fundamental que tiene en 
los procesos de exclusión social, así como el hecho de que la pobreza es, casi siem-
pre, la forma a través de la cual se manifiesta la exclusión. Ciertamente, la pobreza 
puede ser resultado de una exclusión política, social o cultural (por ejemplo, discrimi-
nación sexual o racial en el mercado de trabajo). Pero los prejuicios y discriminacio-
nes sólo producen exclusión social, en última instancia, en la medida en que provo-

6 https://www.redalyc.org/jatsRepo/2654/265447025007/html/index.html
7 Revista de Idelcoop - Año 1978 - Volumen 5 - Nº 17 PARTICIPACIÓN DE LA MUJER La marginación de la mu-
jer Rosa Victoria Lund (*)

5 Participación social de las mujeres Natalia Hipólito Ruiz Irene Martínez Martín Sergio Jorge Fernández Orte-
ga. Pag. 50
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can incapacidad para lograr unos ingresos y un nivel de vida aceptables, generando 
una carencia de opciones y alternativas que los que no son pobres, aunque estén 
excluidos en algún sentido, pueden, sin embargo, disfrutar” (Tezanos 2001: 60). Por 
tanto, el concepto de exclusión social se revela extraordinariamente útil para anali-
zar todas aquellas situaciones en que se padece una privación que va más allá de 
lo económico.8

Situar estos fenómenos en el ámbito de lo privado o en el campo público, traduce 
dos posturas y diagnósticos radicalmente diferentes: automáticamente se pasa de 
lo “inevitable” al “cuestionamiento”: ¿qué sociedad tenemos en la que subsisten, se 
diversifican y amplían las situaciones graves de Pobreza-Marginación-Exclusión? Por 
lo tanto, la Exclusión hoy es un fenómeno social y una cuestión pública, económica-
mente nociva, socialmente corrosiva y políticamente vulnerable.

Hablar de exclusión social es expresar y dejar constancia de que el tema no es tanto 
la pobreza y las desigualdades en la pirámide social sino, en qué medida se tiene o 
no un lugar en la sociedad, marcar la distancia entre los que participan en su dinámi-
ca y se benefician de ella, y los que son excluidos e ignorados fruto de la misma diná-
mica social. También supone alertar sobre los efectos en la evolución de la Sociedad 
y los riesgos de ruptura de la cohesión social que conlleva, así como todo un proce-
so de agresividad y violencia personal y social que desencadena. Es un elemento de 
violencia en su triple componente: institucional, popular, represivo.

La realidad de desigualdad de las mujeres se empeora por sus mayores niveles de 
pobreza en relación con los hombres. Si bien en cierto que, en México, en los últi-
mos años ha disminuido el número de pobres entre los pobres, esta disminución en 
los índices de pobreza extrema no modifica de forma significativa la desigualdad so-
cial en nuestro país. 

De otro lado, la brecha entre el ingreso corriente total per cápita de la población del 
decir más pobre y el de la población de mayores ingresos, empeoró. En el año 2010, 
por cada 100 pesos que recibía la población de mayores ingresos, la población en 
pobreza extrema percibió 4.6 pesos. En el 2012, esta relación disminuyó a 4.4 pesos 
(Ibídem, 2012). En suma, más pobres y más desiguales.

De la población en situación de pobreza, la proporción de mujeres es mayor que la 
de los hombres. Según la Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares 
(ENIGH) del año 2008, el 44.5% de las mujeres vivía en pobreza multidimensional, lo 
que representaba en términos absolutos 24.4 millones de mujeres (contra 22.6 mi-
llones de hombres). En México hay cerca de dos millones más de mujeres que hom-

8 Estud. pedagóg. v.34 n.1 Valdivia  2008. http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07052008000100010. 
Estudios Pedagógicos XXXIV, N° 1: 173-186, 2008

bres en condición de pobreza. En el 2012 la situación se agravó ya que el 45.9% de 
las mexicanas estaban en situación de pobreza. También en pobreza las mujeres son 
mayoría en nuestro país (Ibídem, 2012).

La pobreza presenta diferencias por entidades federativas, por condición étnica, por 
edad, por ubicación urbana o rural y por género. La población rural, la población in-
dígena, las mujeres, los niños y los adultos mayores tienen porcentajes de pobreza 
más grandes que los promedios nacionales. En el 2012, 8.2 millones de personas de 
la población indígena se encontraba en condición de pobreza, de las cuales 3.5 millo-
nes padecían pobreza extrema (Ibídem, 2012). Las entidades con mayor número de 
personas en condición de pobreza fueron Chiapas, Guerrero, Puebla y Oaxaca; mien-
tras que con los menores niveles se ubican Nuevo León, Distrito Federal, Coahuila y 
Sonora (Ibídem, 2012). En pobreza extrema destacan, con excepción de Puebla, las 
tres entidades mencionadas. Una vez más, en ambos casos predominan las mujeres.

En México ha sido posible medir la pobreza de las mujeres de manera reciente. El 
porcentaje de mujeres en pobreza difiere por entidades federativas, grupo étnico y 
ubicación urbana o rural. El mayor porcentaje corresponde a las mujeres de habla in-
dígena que habitan en zonas rurales y en áreas urbanas de alta marginación.

La desigualdad de las mujeres se agudiza con la pobreza. La primera medición de 
pobreza por género, realizada por el INMUJERES en colaboración con el INEGI, con-
firmó que entre el 2000 y el 2008 no sólo prevalecieron las brechas de género, sino 
que, además, dentro del 20% de la población más pobre, son las mujeres las que 
tienen las peores condiciones en materia educativa, de bienestar social y de segu-
ridad social. 

Las mujeres pobres han aumentado en la última década. Según las estimaciones 
basadas en el método de las líneas de pobreza, en 2008 se contabilizaban un mi-
llón más de mujeres en pobreza alimentaria y 1.9 millones más en pobreza patrimo-
nial. La pobreza alimentaria y patrimonial sigue afectando más a las mujeres que a 
los varones.

Aunque el acceso de las mujeres a los servicios de salud y a la seguridad social ha 
mejorado en los últimos años, en el 2012 la pobreza moderada y extrema siguió 
afectando más a las mexicanas. Son ellas las que presentan la mayor vulnerabilidad 
por ingresos, el mayor rezago educativo y las mayores carencias alimenticias. Asimis-
mo, entre las personas que viven con un ingreso inferior a la línea de bienestar míni-
mo, hay más de un millón de mujeres que hombres (Ibídem, 2012).
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La dimensión actual de la desigualdad social y de género en nuestro país y su com-
paración internacional se resumen en el Índice de Desarrollo Humano (IDH) más re-
ciente. Según este indicador internacional, en el año 2012 México se ubicaba en el 
lugar 61 de un total de 186 países en materia de desarrollo humano. Con un IDH de 
0.775, nuestro país está por arriba del promedio de América Latina (0.741) y de la 
media mundial (0.694). Aunque esto lo ubica dentro de los países de alto desarrollo 
humano, cuando este índice es ajustado por la desigualdad, llega a 0.593, ubicándo-
se por debajo del 0.672 de Europa y Asia Central.

En materia de desigualdad de género, nuestro país ocupa la posición 72 de un to-
tal de 186 naciones. Con un índice de 0.382, México se ubica muy lejos de los Paí-
ses Bajos (0.045), los países con menos desiguales en este sentido, y supera el pro-
medio de Europa y Asia Central (0.280) -aunque está por debajo del promedio de 
América Latina (0.419) y de la media mundial en esta materia (0.463)- (pnüd, 2013).

El Índice Global de Género 2012, elaborado por el Foro Económico Mundial, ubica 
a México en el lugar 84 de 135 países en materia de equidad de género. En lo que 
refiere a la desigualdad de la mujer estamos en la mitad inferior de la tabla (World 
Economic Forum, 2012).

La comparación internacional de la situación de la mujer en México hace evidente 
que persiste el contraste entre los avances de la mujer en educación -y en menor 
medida en salud-, frente a la persistente inequidad en el mercado laboral y la mayor 
pobreza y marginación femenina.9

En México como en otras sociedades se ha actuado a través de estereotipos que va-
rían según regiones, sectores sociales y subculturas. Muchos de ellos resultan discrimina-
torios. En general, los estereotipos (ideas, creencias, opiniones y juicios preconcebidos, 
transmitidos a través del medio social y de la cultura) se han aplicado a aquellas perso-
nas o grupos que comparten alguna característica o cualidad, pudiendo ser tanto en qué 
zona económica del país radican, la pertenencia indígena, edad, como también la elec-
ción sexual, entre otras características de una mujer. En muchos casos, los estereotipos 
buscan fundamentos en motivos biológicos o genéticos, entre otros. El sistema sexo/gé-
nero ha construido estereotipos discriminatorios respecto de varones y mujeres que, al 
cruzarse con otros tipos de discriminación, se potencian entre sí. Además de la discrimi-
nación por género, las mujeres enfrentan otras formas de discriminación: por su origen y 
cultura (estatus económico, pertenecientes a pueblos indígenas), condición social, edad, 
opinión política, creencia religiosa, nivel socioeconómico, lugar de residencia y de origen, 
estado civil etc. Estos motivos de discriminación, afectan también a los varones, pero la 
condición de mujer los potencia y multiplica las vulnerabilidades. Suele hablarse enton-

9 Rev. mex. cienc. polít. soc vol.59 no.220 México ene./abr. 2014. La mujer en México: inequidad, pobreza y vio-
lencia. Women in Mexico: Inequality, Poverty and Violence. David Moctezuma Navarro*, José Narro Robles**, Lour-
des Orozco Hernández***

ces de doble o triple discriminación. A modo de ejemplo, es posible comprobar cómo las 
mujeres sufren más violencia y explotación, corriendo serios riesgos de violencia sexual o 
de ser víctimas de trata de personas y cómo las personas con discapacidad son más vul-
nerables a ser víctimas de abuso, explotación sexual y humillaciones, situación que tam-
bién sufren adolescentes y niñas en mayor medida que sus pares varones. También las 
mujeres adultas mayores sufren más a menudo situaciones de discriminación. Al hecho 
de que nuestra cultura valoriza la juventud en detrimento de la etapa de la vejez, se le 
suma que ellas son particularmente rechazadas. Se considera que las personas adultas 
mayores se alejan de los estereotipos de belleza; se acepta positivamente, por otro lado, 
su participación a cargo de las tareas de cuidado, como por ejemplo el cuidado de nie-
tos y nietas o de personas con discapacidad, aceptación que no se extiende necesaria-
mente a otros aspectos de la vida. Una situación habitual es el rechazo que reciben las 
mujeres adultas mayores cuando desean formar una nueva pareja que no suele ser el 
mismo que recibiría un varón. De la misma manera, la diferencia de edad dentro de las 
parejas reviste un sesgo patriarcal en nuestras sociedades: se aceptan socialmente pa-
rejas en las que la mujer es más joven que el varón, pero no ocurre de la misma mane-
ra para el caso de parejas en las que la mujer es considerablemente mayor que el varón.

II.II Donde y como se genera la exclusión: Factores.
El estado actual de la Exclusión, resulta de una triple ruptura: económica, social y vi-
tal y de la confluencia convergente de tres factores: estructurales, conforman una es-
tructura excluyente; sociales que cristalizan en contextos inhabilitantes y subjetivos, 
la falta de motivaciones fragiliza los dinamismos vitales. Tres ámbitos que se yuxta-
ponen, se sobreponen y retroalimentan. Y es que la Exclusión social y mayoritaria-
mente de la mujer, no acontece sólo en las periferias, sino en el centro mismo de la 
organización social y debe entenderse en contraste con la inclusión social que posi-
bilita el acceso al sistema social por el que se incorpora la población a los distintos 
sistemas funcionales y beneficios sociales que ofrece la sociedad.

1.-Factor estructural. 
Son las estructuras o nexos de poder: financieros, económicos, políticos, etc. los que 
configuran nuestro entorno excluyente y excluido, que adquiere distintas formas y 
actúan de espejos trasmitiéndonos imágenes diversas, presentes en nuestra realidad 
inmediata y lejana. La Exclusión es una cualidad del sistema, y, por tanto, una cues-
tión social, enraizada en la estructura y dinámica social general. 

2.- Los contextos sociales.
Los contextos sociales aparecen en gran medida disgregados, fragmentados, divi-
didos, de modo que fragilizan las adhesiones de proximidad. Hay personas que se 
han visto abatidas tanto de sus redes naturales como de los mecanismos de protec-
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ción general y se ven cada vez más desprovistas y vulnerables. Es el segundo territo-
rio o factor que genera y alberga la Exclusión, y los elementos que la conforman son:

a)	Las transformaciones demográficas que, como efecto de la propia evolución 
social, ha tenido fuerte incidencia sobre la familia y las unidades de convivencia 
debilitando los lazos que derivan en desvinculación, desagregación y 
frecuentemente en ruptura, el individualismo ahoga lo comunitario.

b)	La estructura demográfica ha cambiado; cada vez mayor número de personas 
mayores se tendrán que apoyar en menor número de personas activas; 

c)	La Cultura popular que sirvió de cohesión entre las clases populares a base 
de modelos compartidos que servían de adhesivos sociales, se ha fragilizado 
hasta el extremo de desaparecer o perder su sentido. Las relaciones culturales 
tejían redes, creaban vinculaciones que vertebraban los espacios alejados, 
para incorporarlos al pulso de la vida del pueblo. La lógica misma del Estado 
de Bienestar ha roto la solidaridad primaria expresada en los servicios de 
proximidad. La fiscalidad obligada desplaza la respuesta inmediata, la 
residencia de ancianos debilita los lazos familiares, los preparados dietéticos 
sustituyen la leche de la madre... Lo que llamamos “progreso” lleva en su 
mismo diseño la Exclusión.

Para una mejor ilustración hemos querido destacar aquí la importancia de aquellos 
factores de exclusión que permiten desarrollar análisis en los que el género y son 
considerados variables significativas.

a)	Rentas:  Tener bajos ingresos y menos posibilidades de acceso a la renta
b)	Depender de la relación familiar para toma de decisiones
c)	Minorías étnicas. Pertenecer a una minoría étnica estigmatizada 
d)	Formación para el empleo: 1.- Tener un bajo nivel formativo. 2.- no tener acceso 

a una formación ocupacional adecuada a sus necesidades y que realmente 
capacite para el empleo y para competir en el mercado laboral. 3.- El no 
reconocimiento de las trayectorias formativas y laborales. 4.-llevar a cabo ciclos 
formativos que conducen a guetos ocupacionales y a empleos no cualificados.

e)	Empleo: 1.- Tener un empleo de baja calidad y fuera del mercado de 
trabajo regulado. 2.- Trabajar en condiciones laborales de precariedad y de 
desprotección social.3.-Tener limitaciones para acceder al empleo fuera de 
ciertos guetos ocupacionales 4.- Tener menores salarios por trabajar en nichos 
ocupacionales de mayor concentración femenina 5.-  Sufrir desempleo, y 
desempleo de larga duración. 6.- Trayectorias laborales intermitentes. 7.-  Tener 
una edad no preferente para el mercado laboral.

f)	Cargas familiares. 1.- Responsabilidad no compartida del cuidado de las 
personas dependientes. 2.- Redes de apoyo social sean débiles o inexistentes. 
3.- Pertenecer a un modelo de familia diferente al hegemónico 4.-Trabajar y 
realizar tareas que no son valoradas socialmente.

g)	Vivienda: 1.- Tener dificultades de acceso y mantenimiento de una vivienda 
digna. 2.-Vivir en barrios-gueto, en zonas degradadas.

h)	Salud:1.- Desatención a la salud específica de las mujeres. 2.-Tener dificultades 
de acceso a los recursos preventivos. 3.- Tener dificultades de comunicación 
con los servicios y personal sanitario.

i)	 Ocio y relaciones sociales: 1.- No tener posibilidades de acceso a espacios 
de ocio y a relaciones sociales. 2.- No poder participar en la “red social” en 
condiciones de igualdad

Estos factores y elementos, pueden ser condiciones de las mujeres como factor úni-
co, pero frecuentemente el acompañamiento de un factor de exclusión lleva a otro y 
se producen muchas combinaciones entre sí.  

II.III. - Exclusión y mercado laboral. Situación de México.
Un estado o sociedad que pretenda competir a nivel global, no tiene otro remedio 
que cumplir condiciones de obligatoriedad con su población, sobre todo en términos 
de economía, ahora bien, la población en México está conformada mayoritariamente 
por mujeres, así, el aumentar la participación de las mujeres en el campo laboral es 
uno de los principales retos que tiene el gobierno, con lo que además se atendería 
el esfuerzo para lograr una verdadera igualdad de género en la sociedad. Lastimosa-
mente, en el caso de México, las tasas de participación femenina en la fuerza de tra-
bajo son bajas a comparación de Europa e incluso muchos países de América Latina.

De acuerdo con la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico 
(OCDE), en 2017, México registró la segunda tasa de participación laboral femenina 
más baja de los 36 miembros, tan sólo superado por Turquía (OECD, 2017).

La ausencia de circunstancias convenientes para que las mujeres se desarrollen en el 
mercado laboral en México se traduce en grandes complicaciones, para el desarro-
llo humano y social de la mujer, agrandando además la brecha de participación en 
diferentes sectores por parte de las mujeres, esto sin duda alguna no ayuda al de-
sarrollo económico de nuestro país.  La ausencia de políticas públicas enfocadas en 
forma particular en este demás, ha significado que las condiciones del mercado la-
boral este en mayoritariamente consignado a favor de los hombres, lo anterior de-
bido a estigmas de carácter educacional y cultural que tiene ya un devenir histórico. 
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Razones importantes por las cuales México tiene una de las tasas más bajas de par-
ticipación laboral femenina se debe a los estereotipos vigorosamente adaptados en 
la sociedad, que prescriben que la mujer tiene primordialmente que atender cuestio-
nes de carácter domestico es decir que debe permanecer en casa; pero sobre todo 
a la falla por parte del gobierno mexicano que se ve traducida al no establecer polí-
ticas públicas que eviten esta problemática.

Es cierto que, en los últimos años, se han ejecutado algunas acciones para promover 
la participación de las mujeres en el ámbito laboral. Sin embargo, a pesar de las po-
líticas implementadas por el gobierno en cuestión de igualdad de género para su in-
clusión dentro de este sector, no se han logrado resultados significativos.

 Es un hecho que la dependencia económica de las mujeres hacia sus padres o pare-
jas, es derivado de la falta de oportunidades satisfactorias para ellas en el mercado 
laboral, lo que se traduce en una calidad de vida deficiente para ellas y para sus fa-
milias, aumentando además el riesgo de sufrir violencia intrafamiliar, además es im-
portante recalcar que esto a su vez impacta de manera negativa al desarrollo, social, 
humano, económico y social del país.

Debido a ciertos factores sociales y culturales, muchas mujeres en México se han en-
frentado a la disyuntiva de elegir entre sus carreras profesionales y su familia; y en lu-
gar de que se les apoye para no tener que escoger y que puedan desarrollarse ple-
namente en ambas, parece que se les orilla a preferir una.

Asimismo, la discriminación que sufren dentro del mercado laboral por el simple he-
cho de ser mujeres ha provocado que, en su mayoría, obtengan empleos a corto pla-
zo y sin prestaciones de ley, y la falta de confianza en las instituciones que imparten 
justicia ha limitado el número de denuncias, por lo que prefieren vivir con ello con tal 
de no perder su única fuente de sustento.

El problema en gran parte de la población hoy es que aún no comprende que mu-
chas de las mujeres no desean permanecer en el hogar como hace algunos años y 
buscan participar en todos los ámbitos, por lo que debemos reformar la ley y crear 
políticas actualizadas que nos permitan crecer más como país y como sociedad para 
alcanzar los niveles de naciones desarrolladas.

Diversos estudios demuestran que, si las mujeres pudieran participar el sector labo-
ral en igualdad de condiciones, el PIB mundial podría aumentar en un 26%, lo que 
equivale a 12 billones de dólares para el año 2025 (ONU, 2017). Por ende, si existen 

condiciones equitativas para hombres y mujeres, se puede aspirar a una mejor cali-
dad de vida y un mayor desarrollo en todos los ámbitos.

México se ha mostrado comprometido para impulsar la igualdad de los hombres y 
las mujeres a través de las siguientes acciones y políticas:

Plan de Género

Se incluye por primera vez la perspectiva de género en México como un objetivo 
transversal del Plan Nacional de Desarrollo (PND) en el sexenio 2013-2018 y de ahí 
emana la creación del Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No 
Discriminación contra las Mujeres, éste tuvo como principal objetivo establecer ac-
ciones afirmativas en todos los programas sectoriales, especiales, institucionales y re-
gionales de las dependencias de la Administración Pública Federal.

Creación de la Norma Mexicana Laboral

La Secretaría del Trabajo y Previsión Social desarrolló la Norma Mexicana NMX-R-025–
SCFI-2915 en Igualdad Laboral y No Discriminación, que actualmente es la encargada 
de promover la lucha contra la discriminación en los centros de trabajo públicos, pri-
vados y sociales, con el fin de establecer las bases para que se implementen y ejecu-
ten prácticas para promover la igualdad en pro de las y los trabajadores a través de 
una certificación (Inmujeres, 2019).

Convenio 100 de la OIT

El objetivo transversal de este convenio es promover el acceso de las mujeres al tra-
bajo remunerado, empleo decente y recursos productivos, en un marco de igualdad. 
(OIT, 2019). México se ha comprometido ante la comunidad internacional para fo-
mentar la igualdad salarial y la promoción de cuadros femeninos en el sector público.

Licencias de maternidad y paternidad

En México, la legislación establece un periodo de licencia maternal de 12 semanas 
con el 100% del salario percibido, las cuales generalmente son divididas en dos pe-
riodos disponibles antes y después de dar a luz. A nivel regional, los 84 días otorga-
dos por el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) parece ser la medía en la gran 
mayoría de países latinoamericanos. Sin embargo, Brasil, El Salvador, Chile y Vene-
zuela otorgan arriba de 16 semanas.
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Adicionalmente, es importante destacar que el gobierno mexicano establece una 
corta, pero significativa licencia paternal de 5 días con goce de sueldo, establecida 
en el Artículo 132, fracción XXVII bis, de la Ley Federal del Trabajo, la cual entró en 
vigor en la pasada administración (2012 – 2018).10

De acuerdo con datos de los Censos Generales de Población y las Encuestas Nacio-
nales de Empleo, la tasa de participación en el empleo de las mujeres en nuestro país 
ha ido en aumento desde la década de los 70.

Aunque a primera vista este dato podría tomarse como una buena noticia, la realidad es 
que basta solo con indagar un poco más para darnos cuenta que no todo es color de rosa.

Los indicadores de inclusión, de crecimiento, de concentración sectorial, de dispersión 
salarial y de desocupación muestran las grandes deficiencias que existen y todo lo que 
queda por hacer para mejorar las condiciones de trabajo de las mujeres en México.

¿Cuáles son los principales retos a los que se enfrentan las mujeres ante el empleo?
•	 Siguiendo la tendencia global, en nuestro país las mujeres también son 

las que realizan la mayor parte de los trabajos no remunerados, el trabajo 
doméstico y de cuidados (a niños, adultos mayores y personas con 
capacidades diferentes). En territorio nacional, las personas del sexo femenino 
dedican 19 horas semanalmente más que los hombres a las actividades 
sin remuneración según la Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los 
Hogares 2016

•	 Distintos tipos de discriminación. Inmujeres explica que la discriminación 
laboral hacia las mujeres se manifiesta cuando, teniendo la misma capacidad, 
nivel de estudios, formación y experiencia que los varones, reciben un trato 
inferior en la contratación, el acceso a una ocupación, los ascensos, el salario 
o en las condiciones laborales

•	 Aunque según el INEGI uno de cada cinco hogares en el año 2000 tenían a 
una jefa de familia en nuestro país, la idea de que las mujeres solo aportan 
ingresos complementarios a sus hogares persiste. La globalización, los 
cambios sociodemográficos y la falta de oportunidades han orillado a las 
mujeres a buscar y generar mayores ingresos económicos, muchas veces 
siendo el único sostén de muchas familias mexicanas

•	 Dificultades para conciliar su vida profesional y personal. El Instituto Nacional 
de las Mujeres destaca que muchos empleadores consideran que el principal 
compromiso de las mujeres es con su familia, lo cual las encasilla en un papel 
de madres y esposas. Lo anterior les cierra las puertas a oportunidades de 
crecimiento profesional y de capacitación laboral

10 https://www.forbes.com.mx/en-mexico-menor-participacion-laboral-femenina/

La acelerada incorporación de las mujeres al trabajo Lextradoméstico y su incremento 
en la matrícula universitaria constituyen cambios sociales sin precedente que transfor-
maron radicalmente las sociedades de la segunda mitad del siglo XX. Junto con el au-
mento de la participación femenina en la economía y el nuevo perfil de la división se-
xual del trabajo, durante los últimos treinta años hemos sido testigos de otros cambios 
dramáticos producidos por la globalización de los mercados financieros y laborales, el 
acelerado desarrollo científico y tecnológico, la creciente importancia de las comunica-
ciones y de los sistemas de transporte, el hundimiento del imperio soviético y la trans-
formación de algunas de las grandes organizaciones públicas y privadas.

Paralelamente, durante este mismo periodo se ha dado un notable crecimiento de 
los hogares monoparentales de jefatura femenina. Para mediados de la década de 
1990 en América Latina, uno de cada cinco ya estaba sostenido por una mujer y, en 
México, en un periodo de cinco años (2000–2005) éstos aumentaron de 4.6 a 5.6 
millones lo cual representa el 23 por ciento del total.

La presencia activa de las mujeres se ha hecho evidente en todos los ámbitos. En la 
vida política contemporánea la equidad de género y el rechazo de la idea de que los 
hombres son mejores líderes políticos que las mujeres, se ha llegado a considerar 
como un importante componente de la democratización.

Las transformaciones en las características de la población ocupada del país se han 
visto acompañados por cambios en los valores relacionados con las familias, el tra-
bajo y las mujeres. Un creciente número de mexicanos considera que la realización 
de éstas últimas no depende únicamente de la maternidad, sino que también tiene 
que ver con sus actividades y expectativas laborales, profesionales y sociales y con el 
desempeño en una multiplicidad de roles. Mientras en la sociedad mexicana de 1981, 
la creencia de que una mujer sólo podía realizarse a través de la maternidad era ma-
yoritaria (en el 54% de los casos), en la actualidad el porcentaje que tiene esta opi-
nión ha descendido en casi veinte puntos (equivalente al 36%).12

La presencia de las mujeres en el ámbito laboral es especialmente relevante en el 
comercio y los servicios, donde su participación alcanza el 45.9% y el 44.7% respec-
tivamente. Como contraste, la inserción de las mujeres todavía es sumamente redu-
cida en sectores considerados tradicionalmente masculinos como el de la construc-
ción (5.6%).

Por otra parte, aún existen notables diferencias entre las percepciones económicas 
con relación al sexo. Mientras el porcentaje de hombres que gana un salario mínimo 
es de 5.1%, entre las mujeres alcanza el 13.4%. Como contrapartida, el 17.4% de los 
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hombres ganan más de cinco salarios mínimos y entre las mujeres este número ape-
nas llega al 10.7%.14 Estos datos ratifican la información proporcionada por investi-
gaciones recientes que han demostrado la existencia de elevados índices de discri-
minación salarial en perjuicio de las mujeres.

Población ocupada por sexo y grupos de ocupación según nivel de ingresos 2005

Fuente: Polít. cult.  no.28 México ene. 2007, con base en la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo, INEGI, 2005.

Salarios % Mujeres % Hombres

Hasta 1 Salario Mínimo (SM) 63.2 36.8

Más de 1 hasta 2 SM 48.4 51.6

Más de 2 hasta 3 SM 35.9 64.1

Más de 3 hasta 5 SM 30.7 69.3

Más de 5 SM 28.7 71.3

No recibe ingresos 65.2 34.8

No especificado 32.9 67.1

Total 39.5 60.5

Esto provoca una desigualdad de ingresos entre mujeres y hombres de por vida y 
hace que más mujeres sean abocadas a la pobreza.

Esta desigualdad tenaz en los salarios medios de las mujeres y los hombres se man-
tiene en todos los países y sectores, debido a que el trabajo de ellas se infravalora y 
que tienden a estar concentradas en empleos diferentes a los de los hombres. Aun-
que el empleo requiera los mismos esfuerzos y habilidades, o más, su trabajo está 
menos valorado y peor remunerado. En el caso de las mujeres de color, las mujeres 
inmigrantes y las madres, esta brecha es aún mayor. La denominada “penalización 
por maternidad” obliga a las mujeres a trabajar en la economía informal, a aceptar 
trabajos eventuales o a tiempo parcial, y tiende a ser mayor en los países en desa-
rrollo que en los países desarrollados.      

Asegurar que el trabajo llevado a cabo por hombres y mujeres sea valorado adecuada-
mente y poner fin a la discriminación salarial, son esenciales para alcanzar la igualdad 
de género, y constituyen elementos esenciales para el trabajo decente. El principio de 
igualdad de remuneración para hombres y mujeres por un trabajo de igual valor, tal y 
como establece el Convenio sobre igualdad de remuneración, se tiene que aplicar si 
se quiere promover la igualdad y se quiere abordar de forma efectiva la discriminación 
salarial, especialmente teniendo en cuenta que a menudo mujeres y hombres desem-
peñan trabajos diferentes. Si bien el principio de igualdad de remuneración para hom-

bres y mujeres por un trabajo de igual valor, a menudo denominado “igualdad salarial”, 
ha sido aceptado ampliamente, ha resultado difícil comprender qué implica realmen-
te y cómo se traduce en la práctica. La desigualdad de remuneración es un problema 
crónico sutil difícil de superar si no se entienden claramente los conceptos e implica-
ciones que tiene tanto para el lugar de trabajo como para la sociedad en su conjunto, 
y si no se introducen medidas preventivas. El desafío de aplicar este principio ha ad-
quirido aún más importancia en el contexto de la actual crisis económica, dado que 
para algunos la “igualdad salarial” supone simplemente un costo añadido. La igualdad 
de remuneración para hombres y mujeres por un trabajo de igual valor se puede apli-
car de diferentes formas dependiendo de cada contexto.11

La salida del mercado laboral, con las secuelas de paro, subempleo, empleo precario, 
sumergido, etc. es decisiva para generar y reproducir exclusión social, puesto que toda 
la organización social se asienta sobre la centralidad del trabajo; desequilibrio en la dis-
tribución de la renta que intensifica el empobrecimiento y revela la imposibilidad de 
universalizar los bienes más preciados que configuran las expectativas sociales. 

El trabajo es la principal fuente de ingresos en la Mayor parte de la población del 
mundo, y en México no es la excepción. En consecuencia, las variaciones de las re-
muneraciones reales, la precariedad e inestabilidad laboral y las prestaciones asocia-
das al trabajo, son factores que tienen repercusiones directas, en los niveles de bien-
estar de las personas y de las sociedades. Al mismo tiempo la segmentación de los 
mercados laborales, la proliferación de los mercados informales y la polarización de 
la remuneración y de las condiciones laborales, son condiciones que tienen un efec-
to directo sobre la exclusión social (CORDERA,2006:9).

La elevada inequidad que enfrenta la mujer en materia laboral y de salarios se ve re-
flejada en la ubicación de nuestro país en el subíndice en materia laboral del Índi-
ce Global de Género. Este indicador internacional reconoce que es en el mercado de 
trabajo y en las retribuciones donde más se observa la desigualdad entre hombres y 
mujeres en nuestro país. En un total de 135 países, México ocupa el lugar 113 por la 
baja participación de las mujeres en el mercado laboral; la posición 104 por percibir 
menores salarios por desempeñar un trabajo similar y, el lugar 105 recibir ingresos 
inferiores a los de los hombres. La peor ubicación de nuestro país en este indicador 
internacional, es en materia laboral. A pesar de la creciente incorporación de la mu-
jer al mercado de trabajo, es precisamente en el ámbito laboral donde la desigual-
dad y discriminación de las mujeres es mayor en nuestro país.12

No se puede esperar ninguna mejora duradera en la situación económica de las mu-
jeres mientras su tiempo y talento se valore menos que el de los hombres. Promover 

11 Igualdad salarial Martin Oelz Shauna Olney Manuela Tomei
12 POLTICA Y CULTURA. versión impresa ISSN 0188-7742. Polít. cult.  no.28 México ene. 2007
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la igualdad de remuneración también ayuda a afrontar una causa importante de la 
brecha de remuneración entre hombres y mujeres, en concreto la discriminación sa-
larial. También contribuye a mejorar la igualdad de género en términos generales en 
el mundo del trabajo. Resolver las brechas de remuneración entre hombres y muje-
res es importante para: mejorar la desigual división del trabajo doméstico entre mu-
jeres y hombres, así como el reparto de tiempo que hacen las mujeres en su vida en-
tre trabajo remunerado y no remunerado; ayudar a cambiar estereotipos sobre las 
aspiraciones, preferencias, capacidades y la “idoneidad” de las mujeres para determi-
nados empleos;  reducir la dependencia financiera de las mujeres para así mejorar su 
influencia y situación en el hogar y la comunidad;  hacer que las mujeres y sus fami-
lias sean menos vulnerables a la posibilidad de caer en la pobreza; reducir la proba-
bilidad de que los hogares con ingresos bajos, entre ellos aquellos encabezados por 
una mujer, caigan en la pobreza o permanezcan en ella; aumentar las pensiones de 
las mujeres y reducir el riesgo de pobreza durante la vejez; asegurar la recuperación 
sostenible de las mujeres en épocas de crisis económica; reducir la presión sobre las 
familias para trabajar más horas; reducir el recurso al trabajo infantil;  reducir los ín-
dices de rotación y aumentar la productividad; Aumentar la capacidad de las empre-
sas para atraer y retener a los mejores trabajadores y trabajadoras.13

III.-  LA DIVISIÓN SEXUAL DEL TRABAJO. 
¿ORIGEN DEL PROBLEMA?

La división sexual del trabajo se refiere a la manera en que cada sociedad organiza 
la distribución del trabajo entre los hombres y las mujeres, según los roles de géne-
ro establecidos que se consideran apropiados para cada sexo.

La distribución social de las tareas parte del sexo biológico y se divide en trabajo pro-
ductivo y reproductivo; bajo esta perspectiva se les asigna a los hombres el espacio 
público (trabajo productivo) y a las mujeres, el espacio privado (trabajo de reproduc-
ción). La asignación descrita es una construcción social, interiorizada a tal grado que 
se considera que los roles tradicionales corresponden, en realidad, a la naturaleza y 
capacidades de hombres y de mujeres.

Dado que estos roles tienen una distinta valoración social, la división sexual del tra-
bajo se traduce en relaciones jerárquicas de poder y por lo tanto en desigualdad. En 
esta ecuación, el trabajo doméstico y de cuidados, asignado a las mujeres, ha ca-
recido de reconocimiento y visibilidad, siendo además un trabajo no remunerado.

13 Igualdad salarial Martin Oelz Shauna Olney Manuela Tomei

La desvalorización del trabajo que suelen realizar las mujeres se desplaza al espa-
cio público y al mercado laboral, ocupando los empleos más precarios y de infe-
rior remuneración. Aun incorporándose a actividades públicas, las mujeres siguen 
cargando con el trabajo doméstico y de cuidados, lo que se traduce en dobles jor-
nadas laborales; de ahí la importancia de que las acciones y políticas públicas va-
yan encaminadas a no perpetuar estos roles y a combatir las desigualdades que 
de ellos se derivan.

La división sexual del trabajo es una limitación seria al ejercicio de la ciudadanía de 
las mujeres, y es más grave cuanto menores son sus posibilidades económicas. Esta 
acumulación de tareas hace con que el tiempo de las mujeres para participar de una 
forma más activa en la ciudadanía, se vea fuertemente recortado y limitado. Así, la 
repartición de las tareas domésticas de una forma equitativa entre hombres y mu-
jeres es un asunto de la vida privada, pero es también un asunto de la vida pública

Las mujeres enfrentan más obstáculos que los varones para insertarse plenamen-
te en el mercado de trabajo. En particular, existen brechas en el acceso al mundo la-
boral, en su trayectoria y en sus posibilidades de alcanzar puestos de decisión, así 
se observa que:

•	 Acceso

Si bien la tasa de actividad femenina creció marcadamente desde la década de 1970, 
el aumento se estancó a partir de los 2000 y hoy persiste una brecha de género en 
la participación laboral: un 58% de las mujeres trabaja o busca trabajo, mientras un 
80% de los varones lo hace (EPH, 1t 2018).

Las mujeres tienen más probabilidades de ser excluidas del mercado de trabajo, 
particularmente cuando pertenecen a los quintiles de ingreso más bajos, tienen hi-
jos de menos de 6 años, alcanzan niveles educativos menores y son más jóvenes. La 
contracara de esta situación es el tiempo que ellas dedican al trabajo no remunera-
do y al cuidado de otras personas en el hogar. Casi el doble de mujeres que de va-
rones cuidan, y ellas dedican 2 horas más por día que ellos a esta tarea (6 contra 4) 
(EAHU, 2013).

Tiempo diario promedio (en horas) dedicado al cuidado de niños y personas mayo-
res, por género. Aglomerados urbanos (3º trimestre 2013)
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•	 Trayectoria

Incluso cuando logran insertarse en el mercado laboral, las mujeres enfrentan peores 
condiciones de trabajo. Ellas están más expuestas al desempleo (11%), la subocupa-
ción demandante (13%) y la informalidad laboral (36%) que los varones (8%, 9% y 
31%, respectivamente) (EPH, 1t 2018).

Indicadores laborales seleccionados, por género. Aglomerados urbanos (1º trimestre, 2018)
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Las mujeres se enfrentan con “paredes de cristal”: participan más en los sectores me-
nos dinámicos y peor remunerados de la economía. 6 de cada 10 mujeres trabajan 
en el servicio doméstico, comercio, educación y salud, mientras 6 de cada 10 de ellos 
lo hace en el comercio, la construcción, la industria y en actividades empresariales, 
inmobiliarias y de alquiler (EPH, 1t 2018). Esta segregación tiene implicancias para 
la brecha salarial: en los 4 sectores más masculinizados, el salario promedio es 58% 
mayor que en el caso de los 4 feminizados ($21.084 contra $13.384) (EPH, 1t 2018).

La tenencia de un hijo/a afecta diferencialmente el derrotero laboral de varones y 
mujeres: se asocia con una reducción o incluso con la interrupción de la dedicación 
de ellas a sus carreras laborales. Este fenómeno se pronuncia en el pico de la edad 
reproductiva y, especialmente, en los hogares de menores ingresos. La proporción de 
mujeres de 25 a 44 años con hijos en el hogar que transitan desde la ocupación a la 
inactividad es 18 veces la de sus pares varones, y asciende a 20 veces para el caso 
de las mujeres de 18 a 24 años con hijos en el hogar (EPH-I, 2017).

Los contextos de crisis económica ponen en jaque la estabilidad y calidad de las tra-
yectorias en el empleo tanto de varones como de mujeres. Ya sea si ellas aumentan 
su participación en el mercado de trabajo (para suplir una caída de ingresos en el ho-
gar) o la disminuyen (dada una tensión, por ejemplo, en los esquemas de provisión 
de cuidados), las situaciones de incertidumbre e inestabilidad económica exacerban 
los obstáculos que ya de por sí enfrentan en mayor medida las mujeres, especial-
mente aquellas que se encuentran en los primeros quintiles de ingreso.

•	 Puestos de decisión

Aquellas mujeres que logran sostener sus trayectorias laborales pese a los obstácu-
los experimentan una última brecha de género en el acceso a puestos de decisión, 
lo que se conoce como “techos de cristal”. Este curioso término hace referencia a la 
barrera invisible que impide a las mujeres acceder a puestos de responsabilidad . El 
origen de esta expresión se remonta a un artículo publicado en The Wall Street Jour-
nal en el año 1986. En él se define como glass ceiling barriers (barreras de techo de 
cristal) a los impedimentos que encuentran las mujeres para ascender en el mundo 
de los negocios. Del artículo se desprende que, independientemente de los méritos 
y los éxitos laborales, las mujeres tienen más difícil crecer profesionalmente.

Desde aquella primera mención han pasado más de treinta años y aunque la situa-
ción ha mejorado y algunas mujeres están logrando romper el techo de cristal, toda-
vía queda mucho por hacer.
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Observemos como se desarrolla este fenómeno tanto en el ámbito privado como en el público. 

En cuanto al ámbito privado. Como se  explica en  un  trabajo publicado en Social For-
ces, el techo de cristal se relaciona con el número de personas que hay en cada em-
presa en función del género, el diferente salario que perciben según el sexo, las dife-
rencias para ir escalando a nivel profesional dependiendo de si eres un hombre o una 
mujer y, por último, si esos problemas aumentan o disminuyen en función del nivel en 
el que nos encontremos. Estas barreras, que a menudo no son de cristal sino más bien 
de hormigón, no desaparecen por sí solas. Por otro lado, según recoge Politikon, la in-
visibilidad del techo de cristal provoca que sea muy difícil explicar su existencia.

La discriminación que sufren miles de mujeres en todo el mundo, lejos de ser un he-
cho histórico que poco a poco ha ido cambiando por su incorporación al sistema 
educativo y al mercado laboral, sigue muy presente. La nómina no es la única barre-
ra de ese techo de cristal. También la falta de visibilidad femenina es un problema, 
que provoca serios prejuicios sobre las capacidades de las mujeres para acceder a 
puestos de responsabilidad o recibir reconocimientos por su trabajo. 

Es así que en el sector privado, el 72% de los puestos de decisión son ocupados por 
varones, incluso cuando, en el resto de los puestos del sector, ellas representan el 
42% de la dotación (EPH, 1t 2018).

Empleo en el sector privado, por tipo de puesto y género. Aglomerados urbanos (1º trimestre, 2018)

Varones Mujeres

Fuente: CIPPEC en base a EPH (1t 2018)
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En el sector público también existen techos de cristal claros. 6 de cada 10 funciona-
rios del Poder Ejecutivo, Legislativo o Judicial de todos los niveles de gobierno son 
varones (EPH, 1t 2018). Además, la segmentación se profundiza a medida que se es-
cala en la jerarquía de cada uno de los tres poderes a nivel nacional.14

La división sexual del trabajo, es decir, el cómo se han repartido las labores produc-
tivas y reproductivas según los sexos y el género, ha sido largamente reconocida 
como una de las formas de organización social y económica más básicas de nues-
tras sociedades.

En esta discusión han participado desde los movimientos feministas hasta distintos an-
tropólogos, sociólogos, economistas, psicólogos y otros académicos. Los estudios se 
han enfocado tanto en sus causas como en sus consecuencias, y existen muchas pro-
puestas que en gran medida dependen de la tradición específica de quien las explica.

Cuando hablamos sobre división sexual del trabajo nos referimos al proceso mediante el 
que se han atribuido habilidades, competencias, valores y/o responsabilidades a una per-
sona con base en sus características biológicas asociadas a uno u otro sexo. Esto se tra-
duce en la división de las tareas que son fundamentales para la organización social, según 
lo que le corresponde a alguien por ser hombre o lo que le corresponde por ser mujer.

Los estudios sobre la división sexual del trabajo nos han hecho posible analizar por 
qué las mujeres se encuentran tradicionalmente vinculadas al espacio doméstico y 
por qué los hombres están más vinculados al espacio público, lo que a su vez confi-
gura una identidad femenina en relación a los valores del cuidado (hacia procurar el 
bienestar de los demás), y una identidad masculina relacionada con los valores de la 
provisión (el abastecimiento de los recursos necesarios para la subsistencia).

En dicha división, las actividades del espacio doméstico han sido considerado más 
en términos de responsabilidad moral y biológica, con lo cual, no ha sido reconoci-
do como un “trabajo formal” (como un trabajo remunerado). A diferencia de las ac-
tividades del espacio público relacionadas con la provisión, que son las que se reco-
nocen en términos de productividad mercantil, con lo que tiene relación directa con 
el intercambio económico.

En otras palabras, a la mujer se le reducido tradicionalmente a la capacidad biológi-
ca reproductiva, con lo que su principal actividad económica es la reproducción de la 
fuerza de trabajo, y así se ha encargado históricamente del cuidado. Y a los hombres 
se les ha comprendido en relación con la fuerza física, y con esto, se le asignan las la-
bores relacionadas con el espacio público y la producción económica.

14 https://www.cippec.org/proyecto/mujeres-en-el-mercado-de-trabajo/
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Es así como a partir de esta división se generan y se transmiten una serie de creencias, 
normas y valores a partir de los cuales emergen los ideales de feminidad y masculinidad.

Las explicaciones más clásicas sobre el origen de la división sexual del trabajo pro-
ponen que surgió a partir de que las sociedades humanas dejaron de ser nómadas 
(se volvieron sedentarias), porque fue entonces cuando se construyeron los primeros 
asentamientos similares a las ciudades, lo que generó la necesidad de establecer ta-
reas colaborativas que se basaron en las capacidades reproductivas que dieron lugar 
a la organización social a través de la familia.

No obstante, algunos estudios tradicionales sobre el género y trabajo en la prehisto-
ria han tenido como efecto el legitimar la desigualdad que subyace en dicha división, 
porque la presentan como algo natural e intrínseco a nuestra biología; es decir, como 
un hecho fijo e inamovible. Ante eso, gran parte de la antropología de género nos ha 
enseñado que, con frecuencia, los prejuicios androcéntricos actuales se exportan di-
rectamente hacia la comprensión de las sociedades no occidentales o “prehistóricas”.

Por ejemplo, en dicha área de estudio se ha investigado la actividad de las mujeres 
recolectoras y potencialmente inventoras de la agricultura, pero también sus activi-
dades relacionadas con la cacería, así como la posibilidad de existencia de socieda-
des matriarcales en la actual zona europea.

Es decir que la antropología ha venido a romper muchas de las concepciones esen-
cialistas cuando estudia las diferencias entre sociedades que se organizan de mane-
ra distinta a la occidental, en donde los roles de cuidado y provisión no son los mis-
mos ni quedan asignados a hombres y mujeres de la misma forma que en occidente. 
Por ejemplo, ha sido posible analizar cómo en las sociedades industriales la econo-
mía se ha estabilizado sobre el trabajo cotidiano no reconocido de las mujeres (las 
tareas relacionadas con el cuidado y con el espacio doméstico).

La división sexual del trabajo se transforma conforme cambian los medios y las relacio-
nes de producción en nuestras sociedades. En términos generales, Etcheberry (2015) 
propone tres elementos que pueden servir de guía para explicar las relaciones de gé-
nero en el espacio laboral y que tienen una vigencia importante en nuestros días.

III.I. Restricciones intrínsecas y extrínsecas a la participación laboral de las mujeres.
En términos generales, esta dimensión hace referencia a la dificultad y la desigualdad 
de oportunidades que pueden enfrentar las mujeres cuando acceden al mercado la-
boral. Por ejemplo, cuando tienen que competir con hombres por un puesto, gene-
ralmente si se trata de puestos directivos o asociados a la administración pública.

Las restricciones intrínsecas son las creencias, normas y valores que se han interio-
rizado y que determinan las responsabilidades diferenciadas entre hombres y mu-
jeres, es decir los trabajos que se espera que ejerzan hombres y mujeres en el mer-
cado laboral.

Es así que las relaciones intrínsecas, se atañen a diferentes roles y responsabilidades 
asignadas a hombres y mujeres, niños y niñas, así como limitaciones impuestas por 
las rutinas, normas, procedimientos y prácticas del mercado laboral y de las institu-
ciones supuestamente neutrales al género como los Estados, así como las actitudes 
y comportamiento de los diferentes actores institucionales. 

La prevalencia de estas relaciones es lo que provoca las brechas de género, bajas ta-
sas de actividad y empleo, y se dice que se explican principalmente por las llama-
das restricciones impuestas, es decir, aquellas que corresponden a la esfera de los 
Estados y los mercados, los cuales reflejan y reproducen ideas preconcebidas sobre 
la masculinidad y la feminidad, tomando estos como aspectos dados de las reglas, 
los procedimientos, las prácticas y las construcciones sociales. Estas restricciones co-
rresponden a asuntos tales como las preferencias de los/las empleadores/as, las nor-
mas culturales y las regulaciones ya sea legales o aunque no están escritas, también 
las socio culturales.

La prevalencia de restricciones, para la inserción de las mujeres en el mercado labo-
ral existe pese a los cambios culturales verificados en la sociedad y al aumento en los 
derechos de las mujeres, la división sexual del trabajo asociada a restricciones intrín-
secas, contribuye a mantener diversas brechas en el mercado laboral. Ello se apre-
cia particularmente en los resultados de los modelos estimados para las parejas que 
reflejan la incidencia de los patrones de género predominantes en los hogares con 
respecto al trabajo remunerado y no remunerado. La presencia de hijos pequeños 
y estar en pareja impone limitaciones a la participación laboral. El cierre de brechas 
en escolaridad se ha venido produciendo a mayor velocidad en el último tiempo. No 
obstante, debe mejorarse la calidad de la educación en cuanto a contenido y a mé-
todos de aprendizaje. En lo rural, no basta con mejorar aspectos de infraestructura 
y de idioma, es importante idear la forma de que las mujeres rurales aprovechen el 
mayor nivel de capital humano, porque de otro modo, se ven forzadas a migrar, no 
solo hacia áreas urbanas, sino también al exterior.

El desempeño laboral para la mujer, está asociada con los niveles de educación más 
altos y con la pertenencia del hogar a estratos de ingresos superiores. Esto pone en 
evidencia la necesidad de generar medidas compensatorias para las mujeres en si-
tuaciones más desventajosas. Las mujeres que están casadas, tienen hijos/as peque-
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ños/as o conviven en el hogar con personas adultas mayores de 80 años, enfrentan 
mayores limitaciones especialmente en la etapa inicial de participación laboral. Fac-
tores como la asistencia de los/las niños/as pequeños/as al sistema de educación 
preescolar aumentan la probabilidad de una inserción más equitativa. Por otro lado, 
circunstancias como ejercer la jefatura de hogar o formar parte de una familia mo-
noparental se asocian a la probabilidad de aumento en la participación y de mayor 
dedicación horaria al trabajo remunerado.

Por otro lado, tenemos que las restricciones extrínsecas o impuestas son las que vie-
nen de los estados y los mercados, por ejemplo, las preferencias de los empleado-
res, las reglas de acceso y control de los recursos, la tecnología y el conocimiento, el 
acceso a la comunicación y la educación, entre otras.

III.II. Segregación vertical y horizontal de las mujeres en el trabajo remunerado
El término de segregación social hace referencia a cómo está distribuido el acceso a 
los distintos espacios, y a partir de qué autoridades y qué recursos. En este caso hace 
referencia específica a la distribución desigual entre hombres y mujeres dentro de los 
mercados laborales (aunque también puede aplicarse para el espacio doméstico).

Si analizamos nuestra sociedad, podemos ver claramente cómo hay diferencias rela-
cionadas con las tareas y funciones sociales tradicionalmente adjudicadas a mujeres 
y a hombres, con los roles y estereotipos de género. Hasta hace poco, mientras ellos 
trabajaban, ellas se quedaban en casa asumiendo las tareas domésticas, visibilizadas 
socialmente y sin contar con reconocimiento ni valoración social.

Esta división de espacios y la tradicional ubicación de hombres y mujeres en cada 
uno de ellos, provoca la división sexual del trabajo, que consiste en la forma de di-
vidir el trabajo socialmente en base a la construcción socio cultural de género y que 
se basa en dos principios:

•	 Principio de separación: Hay trabajos de hombres y trabajos de mujeres.
•	 Principio de jerarquía: Los trabajos de hombres son más valorados que los 

trabajos de mujeres.

A lo largo de las últimas 4 décadas, las acciones desarrolladas por el movimiento fe-
minista, la presión internacional y europea y las políticas de igualdad, han provocado 
que las mujeres hayan ido gradualmente incorporándose al espacio público y al tra-
bajo productivo. Sin embargo, el cambio de participación de los hombres en el espa-
cio doméstico no ha sido recíproco y esto tiene consecuencias en la participación de 
las mujeres en el espacio público.

La incorporación de las mujeres al espacio público y al trabajo remunerado y la per-
petuación de la división sexual del trabajo, tiene como consecuencia las dobles jorna-
das de las mujeres. Este concepto pretende dar nombre a la forma en la que se tra-
ta de combinar el trabajo productivo con el trabajo reproductivo y doméstico, y que 
es la forma en la que muchas mujeres afrontan su participación en el espacio público.

Muchas mujeres, al ser responsables de todos los trabajos domésticos y tener que 
compatibilizarlo con sus jornadas de trabajo remunerado, se convierten en malaba-
ristas. Adoptan estrategias que van desde la contratación de otras mujeres, la ayuda 
de abuelas para el cuidado de menores, las reducciones de jornada laboral, hasta el 
rechazo de ascensos a puestos de mayor responsabilidad por ser incompatibles con 
todas sus responsabilidades reproductivas y domésticas.

Esta división sexual de los trabajos y de los espacios, basada en roles y estereoti-
pos de género, tiene consecuencias en el mercado laboral como la segregación en el 
mercado laboral. Cuando la supra representación o infrarrepresentación de mujeres 
o de hombres se produce en determinados sectores de producción y empleos espe-
cíficos, se denomina segregación horizontal.

Por ejemplo:

•	 En la minería trabajan menos mujeres que hombres.
•	 En empresas de limpieza trabajan muchos menos hombres que mujeres
•	 En los puestos de los consejos de administración de las empresas, las mujeres 

están menos representadas que los hombres.
•	 En categorías laborales no cualificadas hay mayor presencia de mujeres.

Cuando se produce una concentración de hombres y mujeres en determinadas catego-
rías laborales, grados o niveles de responsabilidad, se denomina segregación vertical.

Por ejemplo, la segregación del mercado laboral tiene consecuencias en los salarios 
y por este motivo definimos brecha salarial de género como la diferencia relativa que 
existe en la media de ingresos brutos por hora de mujeres y de hombres en todos 
los sectores de la economía.

La segregación vertical provoca una diferencia de salarios evidente, pero es impor-
tante tener en cuenta que no es la única causa de la brecha salarial, porque la hori-
zontal provoca que determinados puestos mayoritariamente ocupados por mujeres 
tengan salarios inferiores a otros puestos mayoritariamente ocupados por hombres 
con la misma categoría profesional.
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Podemos ver un ejemplo en las empresas de limpieza y mantenimiento. Las perso-
nas que limpian cristales o utilizan la máquina que lija los suelos, mayoritariamente 
hombres, suelen ganar un poco más dinero que las personas que limpian los suelos 
o los servicios, mayoritariamente mujeres.

Por último, para entender el fenómeno que provoca la segregación vertical, se ha es-
tablecido el concepto de techo de cristal. Hace referencia a las barreras invisibles que 
provocan que las mujeres no asciendan a los puestos de toma de decisión y de ma-
yor responsabilidad en el ámbito laboral.

Estos obstáculos, al ser invisibles, resultan muy difíciles de identificar, sin embargo, 
las investigaciones y los análisis de género, permiten plantear cuestiones que eviden-
cian los problemas específicos que afectan a las mujeres en el ámbito laboral por el 
mero hecho de serlo.

La segregación en el trabajo influye considerablemente en la exposición a los riesgos 
en el trabajo y, por tanto, en las consecuencias para la salud. En general, los hom-
bres sufren más accidentes y lesiones en el trabajo que las mujeres, mientras que las 
mujeres padecen más problemas de salud, tales como trastornos de las extremida-
des superiores y estrés.

Es más probable que las mujeres realicen actividades de asistencia, educación y servi-
cios. Mientras que los hombres suelen realizar trabajos de dirección, manuales y técni-
cos relacionados con el manejo de máquinas o instalaciones (Fagan y Burchell, 2002).

Incluso, dentro de un mismo sector, se dan casos de segregación horizontal, como, 
por ejemplo, en el sector sanitario. Entre los hombres predominan médicos, conser-
jes o celadores, mientras que entre las mujeres predominan enfermeras y auxiliares.

Incluso cuando hombres y mujeres son contratados para desempeñar el mismo tra-
bajo, en la práctica, también existe segregación de tareas en función del género.

El trabajo a tiempo parcial es mucho más frecuente en el sector femenino y suelen 
ser más precarios, monótonos, exigentes y de nula promoción laboral. Los trabajos a 
tiempo parcial ofrecen menos oportunidades de aprendizaje y conllevan menos res-
ponsabilidades de planificación. A las mujeres que trabajan a tiempo parcial apenas 
se les asignan responsabilidades.

Los trabajadores a tiempo parcial suelen afirmar que sus capacidades no se aprovechan 
al máximo y que reciben menos formación que los trabajadores a tiempo completo.

Factores tales como la infrautilización de las capacidades pueden contribuir a la apa-
rición de estrés. La falta de formación puede suponer que un trabajador no cuente 
con la formación necesaria para realizar su trabajo de forma adecuada o segura, y 
también puede constituir un obstáculo para sus perspectivas profesionales.

Hay una mayor concentración de mujeres en trabajos precarios y mal remunerados, 
y esto afecta a sus condiciones de trabajo y a los riesgos a los que están expuestas. 
El acoso sexual y la discriminación en el lugar de trabajo son dos factores de estrés 
a los que las mujeres están más expuestas que los hombres.

Incluso una vez adaptadas las cifras al número de horas trabajadas, los hombres ga-
nan más que las mujeres.

La segregación vertical que existe hace que los mandos y puestos directivos sean 
ocupados predominantemente por hombres, en detrimento de las mujeres.

Dado que la desigualdad entre hombres y mujeres, tanto dentro como fuera del lu-
gar de trabajo, puede repercutir en la seguridad y la salud laborales de las mujeres, 
esta cuestión debería incluirse o «integrarse» en las políticas sobre igualdad. La esca-
sa participación de las mujeres en todos los niveles de consulta y de toma de deci-
siones en materia de SST contribuirá asimismo a que se preste menos atención a sus 
necesidades en este ámbito y a que la evaluación de los riesgos sea deficiente, si no 
se les consulta efectivamente.

Diferencias de género en la incidencia de accidentes, enfermedades y patologías re-
lacionadas con el trabajo

Se han detectado diferencias de género en la incidencia de accidentes y patologías 
relacionadas con el trabajo, siendo las más relevantes:

•	 Los hombres sufren más accidentes y lesiones en el trabajo que las mujeres.
•	 Las mujeres tienen más probabilidades de padecer problemas de salud 

relacionados con el trabajo que los hombres.
•	 Las mujeres padecen más trastornos de las extremidades superiores 

relacionados con los movimientos repetitivos.
•	 El cáncer ocupacional es más común entre los hombres que entre las mujeres.
•	 El asma y las alergias suelen ser más comunes entre las mujeres.
•	 Las mujeres padecen más enfermedades cutáneas.
•	 Los hombres padecen mayor pérdida auditiva.
•	 Las mujeres padecen mayor riesgo de sufrir enfermedades infecciosas.
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•	 Ambos sexos están expuestos a estrés, pero es más significativo entre las 
mujeres.

•	 Las mujeres están más expuestas a la intimidación en el lugar de trabajo.
•	 Las mujeres están más expuestas al acoso sexual en el lugar de trabajo.

III.III.- Diferencias, económicas, salariales y segregación ocupacional de género.
El análisis del progreso de las mujeres en el mundo, elaborado por ONU Mujeres14, 
muestra que persisten marcadas desigualdades de género en el ejercicio de los de-
rechos económicos y laborares y sociales de las mujeres. A pesar de los grandes 
avances en los últimos treinta años, la participación de las mujeres en la fuerza labo-
ral sigue siendo significativamente desigual en comparación con la de los hombres 
(47% frente a 72 %15). Si todas las condiciones continúan siendo las mismas, cerrar 
por completo la brecha de género en la participación económica de las mujeres le 
tomará al mundo alrededor de 81 años. Las desigualdades entre mujeres y hombres 
en lo que respecta a las oportunidades, al trato y a los resultados persisten en un 
gran número de sectores del mercado de trabajo. Como punto de entrada, la igual-
dad en las normas que rigen la actividad empresarial sigue siendo una tarea pen-
diente en prácticamente todos los países. Los datos arrojan que solamente en 20 de 
128 economías18 hay igualdad de derechos legales entre mujeres y hombres en re-
lación con diversos aspectos importantes para empresas y trabajadores. Otro aspec-
to tiene que ver con los arraigados estereotipos de género. Las mujeres siguen sin 
tener pleno acceso a toda la gama de ocupaciones en el sector productivo. Los este-
reotipos asociados a las ocupaciones femeninas y masculinas continúan influyendo 
en los criterios de elección profesional, así como en los esquemas de contratación y 
ascenso de muchas empresas. La participación de las mujeres en la toma de decisio-
nes es significativamente minoritaria en los principales cargos de decisión económica 
y, específicamente, en los niveles gerenciales y ejecutivos de las empresas y grandes 
corporaciones. Aun y cuando representan a nivel mundial la mitad de los diplomas 
de doctorado, el 57% de los diplomas de maestría y hay más mujeres que hombres 
con títulos universitarios, su participación en los consejos directivos de las empresas 
oscila en promedio entre el 10 y el 5% (4 países superan el 20%) y solo 13% de los 
consejos directivos de las empresas son presididos por una mujer. Lograr la paridad 
en la cúspide empresarial podría llevar de 100 a 200 años20. En México, la eviden-
cia muestra que la igualdad está lejos de verse realizada:

• La participación económica de las mujeres, no refleja la inversión educativa y el ta-
lento que poseen. En México, solo el 43% de las mujeres participa en el mercado la-
boral, en comparación con el 78% de los hombres. Persiste la discriminación sala-
rial y la segregación ocupacional, además de la violencia en diversos tipos y formas. 

• La representación de las mujeres en el sector empresarial es de 19%22, mientras 
que al momento de emprender 23% son hombres y 19% mujeres; es decir, por cada 
10 hombres que emprenden, 8.3 mujeres lo hacen. De la fuerza laboral total feme-
nina, 2.2% son empresarias mientras que 5.6% de la masculina son empresarios.

• A pesar de los avances de las mujeres en el sector educativo, en donde constituyen 
más de la mitad de la matrícula de maestría (51.2%), especialidades (51%) o pos-
grado (50.4%)25, el porcentaje de mujeres en puestos de liderazgo y con responsa-
bilidades directivas es de 29%26 y su presencia en los 22 principios para el empo-
deramiento de las mujeres en las empresas 4 puestos intermedios de las grandes 
corporaciones del país no supera el 23%27. En las posiciones más altas, equivalentes 
a las direcciones generales en el sector público, el porcentaje de mujeres se reduce 
a 13% y tan solo 5% son presidentas de consejos directivos.

• La brecha salarial de las mujeres con respecto de los hombres en trabajos iguales 
es de entre 15 y 20% en promedio. Este porcentaje llega a subir hasta 40% cuando 
se trata de mujeres en puestos de alta dirección. La disparidad salarial basada en la 
maternidad, es decir, la diferencia del salario entre las mujeres que son madres y las 
que no lo son, es cercana al 30%30.

• Las mujeres son víctimas de discriminación en el ámbito laboral. Alrededor de 15% 
de las mujeres de 15 años y más que alguna vez en su vida trabajaron o solicitaron 
trabajo, les fue requerido un certificado de no gravidez como requisito para su ingre-
so al trabajo, o las despidieron por embarazarse o les redujeron el salario.

• La violencia contra las mujeres también ocurre en el lugar de trabajo. Cerca de 
22.6% de las mujeres ocupadas han sido violentadas en el ámbito laboral; de ellas, 
más de la mitad (52.9%) padecieron esta situación en una fábrica o taller; 40% fue-
ron agredidas en una empresa privada o en un banco; 15.6% en un comercio y 9.7% 
en otro lugar de trabajo. 

• La sobrecarga del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado condiciona ne-
gativamente la actividad económica de las mujeres en todos los ámbitos. Este es el 
impuesto oculto y más alto con el que cargan las mujeres en términos económicos y 
de tiempo: las mujeres dedican 59 horas a la semana, tres veces más que los hom-
bres que dedican 22 horas promedio. La falta de una corresponsabilidad social del 
cuidado y de la redistribución del trabajo doméstico ha limitado considerablemente 
el tiempo que las mujeres podrían invertir en sus negocios, empresas o carreras eje-
cutivas. Sin duda, la respuesta colectiva a las necesidades actuales y crecientes de 
cuidados es la piedra angular de la transformación de la economía. El sector priva-
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do está llamado a ejercer un rol protagónico para acelerar el ritmo hacia la igualdad 
sustantiva entre mujeres y hombres, a través de la redefinición de las políticas em-
presariales y la adopción de un modelo de negocio que tome en consideración tan-
to las necesidades de las mujeres, como las ventajas y los beneficios de captar, de-
sarrollar, fortalecer y potenciar el talento femenino.15

Las desigualdades de género en el mercado de trabajo se manifiestan de muchas 
formas, una de ellas es la segregación ocupacional que consiste en la concentración 
desproporcionada de mujeres en cierto tipo de ocupaciones y de hombres en otras, 
que gracias a los estereotipos socio laborales unas se consideran “femeninas” y otras 
“masculinas”; es decir, la segregación ocupacional excluye a un género de la posibili-
dad de desarrollarse profesionalmente en ciertas actividades que la sociedad le atri-
buye al otro. Las consecuencias para las mujeres de esta segregación ocupacional se 
traducen en desigualdad en la remuneración, menores oportunidades laborales y es-
casas alternativas al momento de elegir oficio o carrera profesional. 

Los factores de oferta contemplan las preferencias de las mujeres por elegir ciertas 
carreras profesionales, tipos de actividad o características del empleo; pero es nece-
sario destacar que estas elecciones responden a condicionamientos de género pre-
vios a la entrada al mercado laboral como son la influencia de la familia para que sus 
hijas continúen reproduciendo la división sexual del trabajo, la elección estereotipa-
da de formación académica, los medios de comunicación que se encargan de refor-
zar ciertas actividades para las mujeres y ciertas otras para los hombres.

Las teorías explicativas de las diferencias de género en ocupaciones y salarios se sue-
len dividir en dos grandes modelos: Las explicaciones por el lado de las característi-
cas de la oferta de trabajo y sus preferencias laborales y, aquellas provenientes del 
lado de la demanda que se centran en la discriminación en el mercado de trabajo. 

III.IV.- La teoría del capital humano.
Según BECKER (1975 y 1985) y los teóricos del capital humano (MINCER Y POLA-
CHECK, 1974; Schultz, 1961) la especialización de las mujeres en la producción do-
méstica es, al mismo tiempo, la causa de que obtengan salarios más bajos que los 
hombres, debido a que su participación laboral se interrumpe como consecuencia de 
la maternidad y a que invierten menos en capital humano de mercado. La teoría del 
capital humano explica las diferencias de género en los salarios por diferencias de 
productividad, asociadas a una menor inversión inicial y continua en capital huma-
no (educación formal y aprendizaje en el trabajo) por elección voluntaria de la mu-
jer. La división del trabajo en el seno del hogar determina que la mujer dedique más 

15 ONU Mujeres, Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las publica-
cionesmx@unwomen.org Coordinación de la publicación. Juliette Bonnafé. Especialista de Programas de ONU Mu-
jeres México. Viviane Plata. Consultora de ONU Mujeres. Investigación y elaboración de contenidos. Begoña An-
tón. Consultora de ONU Mujeres. Apoyo administrativo. Claudia Ramírez. Auxiliar de Programas de ONU Mujeres.

tiempo que el hombre a la familia a lo largo de su vida. Anticipando una vida laboral 
más corta y discontinua, las mujeres tienen menos incentivos para invertir en educa-
ción formal orientada al mercado (CASTAÑO, 1999;). Junto con la educación formal, 
la teoría del capital humano predice que la experiencia laboral tiene retornos posi-
tivos en el mercado de trabajo, puesto que supone la adquisición de entrenamien-
to ‘en el empleo’, de aprendizaje ‘en el puesto de trabajo’ lo que hace a los trabaja-
dores más productivos.  Así, personas con el mismo nivel educativo, pero con mayor 
experiencia obtienen una diferencia salarial que refleja el aprendizaje dentro de los 
trabajos específicos. Por lo tanto, es necesario considerar que para muchas mujeres 
la maternidad lleva a interrumpir su participación laboral en la etapa de crianza de 
los hijos y, con ello, a acumular menos años de experiencia. De acuerdo con la teoría 
del capital humano, la pérdida de experiencia laboral producto de estos retiros de la 
fuerza de trabajo, afectará negativamente a las mujeres, volviéndolas menos produc-
tivas y reduciendo sus salarios (BECKER, 1985).

Por otra parte, incluso cuando las mujeres inviertan tanto en capital humano como 
los hombres, sus responsabilidades domésticas pueden perjudicar su productividad 
‘en el empleo’ y afectar negativamente sus salarios. Puesto que el trabajo doméstico 
requiere mucho más esfuerzo que el ocio, las mujeres casadas con hijos pueden en-
contrarse más cansadas o estar ahorrando energías anticipando el trabajo que tie-
nen que hacer en el hogar, de manera que se esforzarán menos que los hombres ca-
sados en cada hora de trabajo de mercado (CASTAÑO, 1999; 69).  De esta manera, 
en la medida que los salarios reflejan el valor de la productividad marginal del traba-
jo, la penalidad salarial que afecta a las mujeres con mayores responsabilidades fa-
miliares, podría explicarse simplemente por el menor retorno que reciben en el mer-
cado factores que son menos productivos. Por lo tanto, en esta visión, las mujeres y 
los hombres se revelan como sustitutos imperfectos en el mercado laboral (TENJO y 
otros, 2005; 20). Ahora bien, la expectativa de una vida laboral más corta y discon-
tinua de las mujeres no sólo se identifica como la explicación de las diferencias sala-
riales entre ambos sexos, sino que también se establece como la causa de la segre-
gación ocupacional.

IV.- RIESGOS DE LA EXCLUSIÓN PERSISTENTE.

Resulta una realidad ineludible, que el empoderamiento político de la mujer nunca 
será una realidad, sin el acceso equivalente a los puestos de toma de decisiones. Si 
revisamos cómo ha sido la evolución del número de mujeres en estos puestos duran-
te el siglo XXI y en función de que se ha obtenido, observamos que, efectivamente 
ha habido un aumento en relación histórica, y esto tiene que ver con dos elementos 
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principales: El primero sería un crecimiento general de una apreciación más igualita-
ria entre hombres y mujeres;  y en segundo término por supuesto las crecientes de-
mandas de democratización interna de los partidos e inclusión de mujeres -y mino-
rías- en puestos de toma de decisiones o de responsabilidades.

Mediante la incorporación femenina a estos puestos, se ve cómo los partidos responden 
a crecientes demandas de igualdad efectiva entre géneros y de democratización inter-
na de sus organizaciones por parte del electorado y la comunidad política en general.

Sin embargo, observemos el siguiente ejemplo: La administración municipal repre-
senta el puesto de mayor poder dentro de la esfera o administración local, por lo 
que el retroceso de los hombres respecto de esa posición sería más lento, en pos de 
mantener su posición de dominación en términos de poder simbólico. Esto es simi-
lar, con matices, a ‘ceder’ la presidencia de la República a una mujer, lo cual en todo 
caso disminuye la teoría de que las disposiciones partidistas a nivel nacional son más 
manifiestas ante la opinión pública, y por esto son más capaces de responder a sus 
reclamos (y más rápido). Cada vez hay más presencia de mujeres en las listas y el Le-
gislativo (Htun, 2000) pero aún cuesta proponer mujeres en puestos de cargo único. 
Los puestos más personalizados, como las presidencias, ejercidas por un solo indivi-
duo, son más difíciles de ‘compartir’. Se puede pensar en cuestiones de dominación 
simbólica, de un recelo por parte de los hombres a otorgarse esas pérdidas en el te-
rreno del capital -y poder- simbólico.

Estos cambios en el imaginario colectivo -como construcción sociocultural- se dan de 
forma lenta y continuada hasta permear la sociedad modificando el sentido y signifi-
cado que los individuos dan a las construcciones de género y sus micro-relaciones de 
poder. Deben observarse desde una perspectiva mayor, el campo de las relaciones de 
género y el empoderamiento femenino; esos reclamos de equidad política están di-
rectamente relacionados con percepciones sobre el papel de la mujer en la sociedad.

El Informe del Observatorio de Igualdad de Género (CEPAL, 2011) muestra la Multifac-
torialidad de la “construcción de la autonomía de las mujeres” (2011:3), y destaca la 
necesidad de aunar cambios tanto en la vida pública-productiva como en la privada.

Ahora bien, dejando de lado el entorno de la participación política y electoral de la mu-
jer, vallamos al inicio y esto es solamente a lo social, el riego de la exclusión persisten-
te lleva a factores que no son en modo alguno independientes unos de otros ya que:

1.	Su combinación es lo que ha creado las tensiones inherentes al proceso de 
degradación que se autoalimenta; pone en cuestión la actual organización 

social, económica, política y la misma democracia, (repensar en este contexto, 
el sistema educativo vigente).  Señala también la necesidad de asignar a las 
cuestiones sociales y muy particularmente a las más deterioradas y vulnerables 
una mayor atención y prioridad en la toma de decisiones y en la formulación de 
las distintas políticas. La sociedad de hoy y de mañana tiene que organizarse ya 
bajo la presión de una fuerza exterior mediante el compartir valores comunes.

2.	Los impactos son muy profundos y destructores desembocando fácilmente en 
múltiples situaciones de riesgo: desestructuración personal y familiar; falta de 
sentido de la vida; auto marginación en busca de espacios propios de creación, 
fracaso escolar; huida de la escuela, familia, entorno; alcoholismo, drogadicción; 
racismo, xenofobia, desempleo; enfermedades mentales; discapacitados, 
abandono.

Es claro que de continuar la exclusión de la mujer en las tres grandes estructuras de in-
tegración: Mercado de trabajo, Estado de Bienestar y redes familiares y personales ten-
dría consecuencias impactantes, no solo a nivel personal en cada mujer, si no a nivel 
del desarrollo social y económico del país. En relación al primero, las mujeres presen-
tan tanto menores niveles de participación en el mercado (tasa de actividad y de ocu-
pación más reducida; tasa de paro más elevada) como peores condiciones de empleo 
(segregación horizontal y vertical y brecha salarial). En relación al segundo, se destaca 
que la protección otorgada por el Estado de Bienestar, al basarse en la cotización y en 
trayectorias laborales tradicionalmente masculinas (a jornada completa y sin interrup-
ciones a lo largo del ciclo vital), otorga una protección insuficiente a las mujeres, cuya 
participación es a menudo fragmentada e interrumpida. Finalmente, con respecto a 
las redes familiares y personales, tenemos la violencia del que son objeto y el caso del 
aislamiento social es claramente mayor en el caso de las mujeres.  

Estos datos nos llevan a afirmar con fuerza, por un lado, la necesidad de impulsar la 
incorporación laboral femenina y, por otro, la una mirada de género a la exclusión a 
efecto de mejorar la calidad del empleo de las mujeres. Esto significa que las políti-
cas de conciliación deberán ser sí reforzadas, pero también repensadas para favore-
cer su utilización por parte de los varones y evitar así que la conciliación se convierta 
en un “asunto de mujeres”, como de facto ha venido siendo hasta ahora. Para mejo-
rar nuestro conocimiento de cómo el género incide en los procesos de exclusión, por 
otra parte, no es suficiente analizar qué está sucediendo a nivel general, sino que es 
necesario observar también cuál ha sido la evolución en el caso de algunos colecti-
vos especialmente vulnerables. 

La noción de “sobrerrepresentación femenina en el espacio de la exclusión”, no iden-
tifica un proceso sino un estado, y por lo tanto puede ser utilizada con referencia a 
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una realidad estática. Finalmente, el “análisis de género de la exclusión social” pone 
el acento en el hecho de que, se ha tenido como objetivo primario visibilizar la inci-
dencia del género en los procesos de exclusión, un “análisis de género de la exclu-
sión social” que, en término generales, ha evidenciado la existencia de una “sobrerre-
presentación femenina en el espacio de la exclusión” pero no de una “feminización 
de la exclusión”.

IV.I.- La brecha de la participación: Política, laboral, salarial.
En cuanto a la participación política de la mujer, sin duda se ha avanzado en la última 
década, en razón de la aplicación de algunas acciones positivas, por esto en conve-
niente internarse en lo que significan, en especial, las cuotas de género y la paridad 
democrática, dos términos que van de la mano pero que, definitivamente, no son 
iguales, esto para impedir caer en el engaño e intentar su cumplimiento con fuertes 
simulacros. Es preciso empezar por reconocer que, por en la actualidad, en base a 
los términos jurídicos aplicables, las mujeres y hombres gozan de iguales derechos, 
sin embargo, en la aplicación práctica, esto no se refleja, ni en la participación igua-
litaria, ni en la obtención de cargos ni mecho menos en el acceso a los cargos de 
toma de decisión, en la presencia en los espacios de poder y representación política. 
Es necesario tener en mente que las cuotas de género establecidas (60/40) no son 
un techo máximo, sino sólo un piso mínimo para garantizar el avance de las mujeres 
y cerrar las brechas de desigualdad en el ámbito político. A la vez es necesario de-
jar claro que las cuotas de género forman parte de un sistema insuficiente y limita-
do que aún no logra una justa participación de las mujeres en los espacios de repre-
sentación política.  La cultura política hasta ahora ha estado dominada por valores y 
características consideradas masculinas asertividad, agresividad, competencia, etcé-
tera, basándose en el control y caracterizándose por aspectos que resaltan la forta-
leza y la seguridad, es necesaria la puesta en marcha de acciones que favorezcan el 
liderazgo y participación política de las mujeres, pues si bien algunas logran ocupar 
espacios políticos, suelen sufrir aislamiento y son excluidas de la toma de decisiones 
fundamentales. Más aun, se sostiene que, generalmente, son tratadas como mino-
ría, ignoradas e intimidadas. En la  Declaración Universal sobre la Democracia (El Cai-
ro, 1997), se declara que es fundamental asumir que la democracia sólo contraerá 
un significado verdadero y dinámico cuando a través de las políticas públicas y la le-
gislación nacional se opte por mujeres y hombres con equitativa consideración a los 
intereses y necesidades de ambas mitades de la población y de aquí a la democra-
cia paritaria que garantice la participación equilibrada de hombres y mujeres en la 
toma de decisiones. Plantear la democracia desde un paradigma de justicia dialógi-
ca, substantivamente incluyente, profundamente atenta a quienes son las y los suje-
tos que integran nuestra sociedad, sus intereses, su condición y posición es, sin du-
darlo, el rostro moderno de la dignidad humana.

Tenemos entonces, que, Junto con la igualdad jurídica entre hombre y mujer procla-
mada en la Constitución Mexicana, el acontecimiento más sobresaliente en el desarro-
llo de país, ha sido la igualación en las oportunidades educativas. Sin embargo, a esta 
revolución educativa no le ha seguido una revolución en el mercado laboral ni en el sis-
tema ocupacional. Decimos esto porque la igualación de los presupuestos (en la edu-
cación y en el derecho) tiene el efecto, paradójico en apariencia, de que el plus de la 
igualdad, trae más claramente a la conciencia las desigualdades que siguen existiendo 
y se agudizan. De este modo, se ha establecido, con todos los contrastes, oportunida-
des y contradicciones, la inequidad de género en la distribución de costos y beneficios 
sociales y económicos, como una preocupación de orden político y social.

A la equiparación de las oportunidades educativas y de los niveles efectivos de esco-
laridad entre ambos sexos, no le ha seguido una igualación de las condiciones en el 
mercado laboral, de manera que, a pesar de los avances observados en las últimas 
décadas, persisten diferencias de género sustanciales en la participación económica 
y en los beneficios monetarios de esa participación.

Finalmente, es necesario considerar que las diferencias de género en la participación 
laboral y en los salarios no afectan por igual a toda la población, sino que varían de 
manera sustancial según el nivel educacional alcanzado por las personas. En efec-
to, la brecha de participación laboral es menor entre hombres y mujeres más edu-
cados. Por ejemplo, entre las personas sin educación formal, las mujeres reciben el 
76,6 por ciento de los salarios de los hombres. Entre las mujeres que han completa-
do la educación básica y media no hay mucha diferencia, ambos grupos perciben al-
rededor del 70 por ciento de los ingresos de los hombres. Sin embargo, aquellas que 
han terminado la educación superior ganan sólo el 61,4 por ciento de los salarios de 
sus congéneres (Encuesta Comisión Nacional de la Mujer/UNICEF/Milenio Feminista 
(1999). De este modo, las disparidades entre los sexos en el mercado de trabajo no 
son un fenómeno homogéneo, sino que, por el contrario, tanto la relación entre sexo 
y participación laboral como la relación entre sexo y salarios están especificadas por 
los niveles educacionales alcanzados por la población. De ello se deriva que, mien-
tras el ‘problema principal’ de las mujeres poco cualificadas es el de no poder acce-
der a la fuerza de trabajo, el de aquellas mejor educadas es el de recibir salarios in-
feriores a los de los hombres.

Las mujeres carecen de reconocimiento en las esferas del poder público y privado, lo 
que deriva en falta de oportunidades ya que la mayoría de la vez no cuentan con el 
apoyo familiar, apoyo económico, social y   hasta psicológico; esto provoca cierto gra-
do de inseguridad y disminuye su capacidad de participación política.
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Finalmente, una vez en el ejercicio de la representación política, las mujeres están 
obligadas a mostrar su capacidad intelectual y de ejecución para demostrar ser me-
recedoras del mismo. Otras, están sometidas al permanente “acoso político”, por par-
te de los hombres de sus mismos o de otros partido políticos que las obligan a re-
nunciar o no volver a la representación.16

IV.II.- La teoría de las diferencias compensatorias.
La segregación ocupacional en mercado de laboral ha sido, a su vez, identificada 
como una fuente importante de inequidad salarial entre hombres y mujeres, puesto 
que los empleos predominantemente femeninos pagan, en promedio, salarios más 
bajos que los empleos masculinos, aun controlando por capital humano. La econo-
mía explica el menor salario en las ocupaciones donde predominan las mujeres a tra-
vés de la teoría de diferencias compensatorias. 

Esta teoría establece la posibilidad de que existan diferencias salariales aun entre 
personas con las mismas características productivas. Suponiendo ahora que todos 
los trabajadores son iguales, se pueden atribuir las diferencias salariales únicamente 
a disparidades en los trabajos (ENGLAND, 2005; 33). La idea es que la retribución al 
trabajo está compuesta por compensaciones pecuniarias (salario) y no pecuniarias 
de utilidad de realizar el trabajo mismo. La teoría económica establece que la com-
petencia requiere que todos los empleos sean igualmente atractivos para los traba-
jadores en el margen, cuando tanto los beneficios pecuniarios como no pecuniarios 
son tomados en consideración (ENGLAND, 2005; 67). Así, por ejemplo, si hay tra-
bajos que implican riesgos o condiciones laborales desagradables (jornadas largas, 
horas nocturnas, trabajo en ambientes malsanos, viajes frecuentes, peligro de acci-
dentes, bajo reconocimiento social, etc.) es posible que la remuneración en dichos 
trabajos incluya un premio para compensar a los trabajadores por la des utilidad que 
les generan las condiciones laborales ‘desagradables’. La razón radica en que, para 
poder atraer trabajadores, las empresas que ofrecen un trabajo ‘desagradable’ re-
quieren algún tipo de incentivo. De manera inversa, los empleadores pueden ofrecer 
menores salarios si proporcionan beneficios no pecuniarios que algunos trabajado-
res van a intercambiar por salarios.

Al enfocar esta perspectiva al análisis de género, se puede establecer que, si las dife-
rencias salariales por sexo son compensatorias, se debe a que las mujeres prefieren 
y son contratadas en trabajos más ‘agradables’ que aquellos que para los que son 
contratados los hombres. Si en general los hombres son menos adversos a trabajar 
bajo condiciones indeseables que las mujeres, dicha diferencia compensatoria esta-
ría asociada con diferencias entre los sexos. Dicho de otra forma, las mujeres esta-

16 Fuente/Notas: 1 Unidad Mujer y Desarrollo, CEPAL 2 idem. 3 tttp://www.quotaproject.org/country.cfm?SortOr-
der=electoralSystem 4 www.ipu.org 5 http://es.wikipedia.org/wiki/Sufragio_femenino 6 http://www.onlinewome-
ninpolitics.org/statistics.htma reelección.

rían intercambiando ingresos por mejores condiciones de trabajo, mientras los hom-
bres se enfocarían más en la maximización de ingresos. 

:
IV.III. - El interés del problema para las políticas públicas.
Ahora bien, en qué medida estas disparidades entre hombres y mujeres en el mer-
cado laboral constituyen un problema o un ámbito de acción relevante para las po-
líticas públicas. Al respecto, es posible sostener que la incorporación parcial de las 
mujeres a la fuerza de trabajo, especialmente, de aquellas que cuentan con menor 
educación, cobra importancia por su relación con la desigualdad económica y la po-
breza. En efecto, la alta desigualdad en la distribución del ingreso de los hogares es 
en buena medida el resultado de que las mujeres con más educación y, por lo tanto, 
con más ingresos, son las que están más integradas al mercado de trabajo (TIRONI 
y otros, 2006:89). Paralelamente, ha crecido el consenso en relación con que para 
avanzar en la disminución de la pobreza se requiere, cada vez más, de la existencia 
de dos ingresos del trabajo en los hogares. Esto, considerando los bajos niveles de 
salario que prevalecen en el mercado y el hecho de que más del 80 por ciento de los 
ingresos totales con que cuentan las personas y las familias provienen del trabajo. En 
efecto, los hogares donde ambos cónyuges trabajan tienen una menor probabilidad 
de ubicarse en los deciles de menores ingresos. De lo anterior podemos deducir que, 
aumentar las oportunidades laborales de todas las mujeres tendrá en consecuencia 
el efecto de disminuir directamente la desigualdad y la pobreza.

Al mismo tiempo que se dice que la reducción de la pobreza puede contribuir al in-
cremento de la igualdad, se ha sostenido que la elevada desigualdad en la distri-
bución del ingreso atenta contra el proceso de desarrollo en sí y afecta las tasas de 
crecimiento económico, además de explicar en gran medida la falta de avances en 
la reducción de la pobreza. La desigualdad en el ingreso ha sido identificada por el 
Banco Mundial como un obstáculo doble a la reducción de la pobreza, señalando 
que, si el crecimiento estuviera acompañado de una disminución de la desigualdad, 
sería más favorable a los pobres (ESPINO, 2006: 78).

Ahora bien, en la medida que la distinción entre diferencias discriminatorias y no dis-
criminatorias por sexo, edad, etnia u otra condición está institucionalizada en el sis-
tema legal, es tentativo concluir que las diferencias salariales entre hombres y mu-
jeres no son un asunto que concierna a las políticas públicas, a menos que resulten 
de discriminación empresarial.

Se considera que existe discriminación salarial por razones de género cuando dos 
individuos con las mismas características económicas reciben diferentes salarios so-
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lamente por su sexo (TENJO y otros, 2005: 67). En este sentido, los estudios que se 
centran en las explicaciones por el lado de la demanda de trabajo, atribuyen a dis-
criminación las desigualdades de ingresos que persisten entre trabajadores con las 
mismas calificaciones (educación y experiencia laboral) en iguales trabajos. Vale de-
cir, interpretan cualquier residuo no explicado por dichas características como un in-
dicador de discriminación. De esta manera, aunque es probable que parte de las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres se deban a razones genuinas de dis-
criminación (a modo de trato diferenciado entre individuos ‘igualmente productivos’), 
ello no puede corroborarse con certeza, puesto que en general no están disponibles 
-para la investigación- medidas directas y específicas de discriminación y de produc-
tividad en el trabajo. 

Sin embargo, el discurso de la “perspectiva de género” por parte del Estado y de Go-
bierno se ha convertido en un practica de moda en un país que como México aspira 
a la modernidad, a conciliar desarrollo, democracia y equidad dentro de coyunturas 
que, a la vez que abren espacios de participación y progreso para las mujeres, res-
tringen los beneficios y contenidos de su participación. Si bien se han elaborado y se 
han puesto en marcha programas con “perspectiva de género” éstos han sido orien-
tados a regular la fecundidad, la sexualidad y redefinir los roles productivos y repro-
ductivos, de las mujeres en nombre de la equidad de género. Pero desde el punto 
de vista feminista  estos programas tienen escasa relación  con el empoderamiento 
y equidad de las mujeres, teniendo como un claro ejemplo de esta cuestión que el 
85 % del gasto social etiquetado para las mujeres en México, lo absorbe el programa 
oportunidades, que es meramente social, seguido por la atención a la salud mater-
na infantil, y solamente dos programas destinados a micro financiamientos a muje-
res rurales, serían  los únicos orientados al empoderamiento de las mujeres, que ab-
sorben una mínima porción de éste gasto (CORDERA,2006:154).

En cuanto a lo que tienen que ver con la participación política y electoral de la mu-
jer encontramos que, el sistema de cuotas, aunque haya logrado resultados impor-
tantes, todavía no garantiza el acceso al poder. Éste requiere de cambios profundos 
en la democracia y en la cultura política para ser totalmente efectivo, ya que no es 
suficiente que la mujer ocupe un porcentaje representativo dentro de las listas parti-
darias, sino que el partido, las agrupaciones ciudadanas e indígenas las apoyen y les 
den la publicidad necesaria para lograr posiciones en el poder. Otra forma de pro-
piciar la participación política de la mujer es la incorporación de la perspectiva de 
género en las políticas públicas, la planificación, implementación de estrategias gu-
bernamentales y no gubernamentales y las asignaciones presupuestarias y el gas-
to público para este tema. La transversalización de género no es un fin sino el cami-
no para el logro de la equidad. Promover la igualdad de género y la autonomía de 

la mujer es uno de los ocho objetivos de la Declaración de los Objetivos del Milenio, 
aprobada por la comunidad internacional en el año 2000 en su intento por reducir la 
pobreza y las desigualdades. La medición de las metas, a través de sus indicadores, 
es un instrumento para ampliar las oportunidades de participación de las mujeres.17

V.- EL GÉNERO COMO VARIABLE SIGNIFICATIVA PARA EL 
OTORGAMIENTO DE CARGOS DE TOMA DE DECISIÓN.

“Derivada del latín genus, la palabra “género” se utiliza por lo común para desig-
nar una categoría cualquiera, clase, grupo o familia, que exhibe los mismos signos 
de pertenencia. En numerosos trabajos contemporáneos, se designa por “sexo” lo 
que compete al cuerpo sexuado (masculino o femenino) y por “género” lo relaciona-
do con la significación sexual del cuerpo en la sociedad (masculinidad o femineida-
d).”(Scott J., 1988, pág. 123) La política, la académica, los medios, el espacio urbano, 
la salud, el deporte están impregnados hoy de los debates que giran en torno al gé-
nero y la perspectiva que éste aporta para lograr una equidad aceptable entre va-
rones y mujeres en el siglo XXI. Algunas perspectivas recientes, particularmente lati-
noamericanas, africanas y asiáticas, consideran que el término género ha devenido 
en una forma cortés de hablar sobre los sexos, especialmente, sobre las mujeres. In-
cluso, una vertiente reciente ha criticado el concepto por considerar que lava la con-
dición de subordinación de las mujeres al homologarla a otras en razón de diferen-
cias sexuales o de identidades sexuales diversas y que, además, la perspectiva en 
conjunto se convierte en una forma de colonización intelectual que refuerzan la de-
pendencia de los países del denominado tercer mundo y los someten a reflexiones 
y problemas que no le son propios. (Espinosa Miñoso, 2009); (Gargallo, 2004); (Mo-
hanty, 2008); (Spivak, 2003) 

En nuestro país permanece la brecha, el espacio invisible entre mujeres y hombres 
que, si bien no se ve, si se vive y afecta la vida de las mujeres e inhibe sus posibilida-
des en cuanto a su participación en la toma de decisiones. Esto constituye un incon-
veniente para el fortalecimiento de la vida democrática del país y limita que en las 
decisiones que se toman desde el Estado esté presente la visión de género. 

La problemática inicia desde la perspectiva del género como una diferencia esencial, 
es decir, mujeres y hombres son diferentes. Desde esta concepción, los estereotipos 
y las esferas separadas de actividad están justificados. En este concepto encontra-
mos las siguientes consideraciones: 

17 Fuente/Notas: 1 Unidad Mujer y Desarrollo, CEPAL 2 idem. 3 http://www.quotaproject.org/country.cfm?SortOr-
der=electoralSystem 4 www.ipu.org 5 http://es.wikipedia.org/wiki/Sufragio_femenino 6 http://www.onlinewome-
ninpolitics.org/statistics.htm
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a)	El género consiste en un sistema de dogmas. Acentúa la idea de que el género es 
una construcción social y se centra en las representaciones de relación hombre-
mujer en una cultura dada en un tiempo y contexto determinado. El género es en 
realidad un sistema de clasificación social. Así, en las sociedades patriarcales, y con 
la finalidad de mantener la hegemonía de los hombres en los órganos de poder y 
preservar las situaciones de dependencia de las mujeres respecto de los hombres, 
se atribuye a hombres y mujeres papeles distintos en función de su sexo. 

b)	El género expresa las relaciones de poder. Sostiene que las relaciones de 
género se basan en diferentes asimetrías: de estatus, de poder, sociales, 
de acceso a recursos. Las intervenciones para evitar discriminación vendrán 
mayoritariamente de procesos personales y colectivos de reflexión y 
empoderamiento.

c)	Los roles de género. A lo largo del proceso de socialización y según el sexo: 
hombre o mujer, se aprenden y ponen en práctica una serie de comportamientos 
aceptados como femeninos y/o masculinos, que van a ser considerados como 
apropiados o no, favoreciendo o no la integración a la sociedad de referencia. 
Estos comportamientos es lo que se ha denominado como roles de género, 
y están directamente relacionados con el reparto de tareas entre mujeres y 
hombres. Por ejemplo, a las mujeres se les asignan unos roles vinculados con 
el desempeño de tareas en el ámbito doméstico, relacionadas con el cuidado 
del hogar y con el cuidado de las personas en el entorno familiar, mientras 
que a los hombres se les asignan roles relacionados con el ámbito público: el 
empleo remunerado y la participación en los órganos de toma de decisiones 
que afectan al conjunto de la sociedad.

d)	Los estereotipos de género. Los estereotipos de género hacen referencia a 
una serie de ideas impuestas, simplificadas, pero fuertemente asumidas, sobre 
las características, actitudes y aptitudes de las mujeres y los hombres. Son los 
modos de actuación considerados correctos e imputables a un rol determinado 
en una sociedad y en un momento dado. De manera genérica, se diferencian 
cuatro tipos básicos de estereotipos de género:  
1.	 Rasgos de personalidad (se suele esperar que las mujeres sean pasivas y sumisas, 

mientras que se espera que los hombres sean seguros de sí mismos y agresivos).
2.	Comportamiento doméstico (por ejemplo, se suele considerar que las mujeres 

cuidan mejor de los niños; mientras que los hombres se desempeñan mejor 
en las reparaciones de la casa).

3.	Ocupaciones (por lo general, las mujeres son consideradas como mejores en el 
desempeño de ocupaciones de ayuda y los hombres en ocupaciones técnicas).

4.	Apariencia física.

Los estereotipos de género pueden causar un trato desigual e injusto debido al gé-
nero de una persona. Los estereotipos de género constituyen una problemática en 

sí misma, por el nivel de encasillamiento al que remiten, perjudicando de múltiples 
maneras tanto a hombres como mujeres, al limitar las elecciones en función de una 
representación arbitraria.  Esto se denomina sexismo y es el hecho de formular hipó-
tesis injustificadas o al menos sin fundamento, sobre las capacidades, los objetivos 
o los roles sociales de una persona sobre la única base de sus diferencias sexuales.

El proceso de socialización de género. Tanto los roles como los estereotipos de géne-
ro son aprendidos e interiorizados a través de un proceso de aprendizaje por el cual 
las personas aprenden e incorporan valores y comportamientos de la sociedad en 
la que nacen. Este proceso de socialización es denominado socialización de género.

Este proceso de socialización de género tiene dos vertientes: una colectiva, donde los 
individuos, mujeres y hombres, se adaptan a las expectativas que sobre ellos tiene el 
resto de la sociedad y una individual, donde cada persona perpetúa los roles y este-
reotipos, llevándolos a cabo en su vida y enseñándoselos a sus descendientes. Así, el 
proceso de socialización de género toma una importancia fundamental en el desa-
rrollo de la identidad personal y en la interiorización de los roles de género.

a) La socialización de género: 

1.- comienza antes del nacimiento, ya que los roles se asignan antes de nacer de 
acuerdo a las diferentes expectativas que se tienen de un niño o de una niña.

2.-se prolonga durante toda la vida, a través de la reproducción de los diferentes ro-
les asignados a mujeres y hombres.

3.- se lleva a cabo a través de los principales agentes de socialización: la familia, la es-
cuela, medios de comunicación, el grupo de pares, el lenguaje, que reproducen cons-
tantemente los roles asignados a cada género.

b) La identidad de género

La identidad del género (femenino o masculino) es un proceso importante del de-
sarrollo que ocurre entre los 2 y los 4 años. Es cuando los niños reconocen si son un 
niño o una niña. La identidad de género no viene determinada por el sexo biológico.

Desde los diferentes canales de socialización: familia, escuela, medios de comunica-
ción, se envían mensajes estereotipados que perpetúan modelos de comportamien-
to tradicionales de masculinidad/femineidad y que son denominados como manda-
tos de género. Los mandatos de género se relacionan con el término de profecía auto 
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cumplida o efecto Pigmalión, por el cual, el comportamiento inconsciente depende de 
las expectativas de los demás, facilitando así que se cumplan dichas expectativas.18

En este contexto, por supuesto que el género ha sido, como ya se ha explicado en el 
presente documento una variable de acomodamiento entre hombres y mujeres en 
los puestos o cargos de toma de decisión. Se puede observar que solo con acciones 
positivas  a favor de las mujeres, y políticas públicas con perspectiva de género, se 
ha podido reducir la brecha de representación para la mujer en cargos importantes, 
un ejemplo de acción positiva es la propuesta de cambio en la Ley de Régimen Elec-
toral General para conseguir una representación o composición equilibrada que ga-
rantice la presencia de mujeres y hombres, de forma que, en las listas electorales, las 
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuaren-
ta por ciento. Así tenemos en 2014 se elevó a rango Constitucional la obligación de 
los partidos políticos de garantizar la paridad de género para el registro de candida-
turas a distintos cargos de elección popular, con esta acción se logró que más muje-
res tuvieran acceso a diferentes candidaturas. La obligatoriedad de la paridad en las 
candidaturas contribuyó a que la participación de mujeres en la Cámara de Diputa-
dos aumentara en las últimas elecciones, de 37.6% a 42.4%.

La LXIII Legislatura de la Cámara de Senadores está integrada por el mayor núme-
ro de mujeres en la historia. Si bien las senadoras representan el 34.4%, esto es un 
avance importante, ya que en el 2000 representaban el 15.6% y en 2005, el 21.0%. 
Es importante mencionar que la actual Cámara se conformó antes de la disposición 
de obligatoriedad de paridad para el registro de candidaturas.

18 https://www.divulgaciondinamica.es/blog/exclusion-social-perspectiva-genero/

Candidaturas a diputaciones de cada partido político 
y su distribución por sexo. México, 2015 (Porcentaje)
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Notas: Partido Verde Ecologista de México (PVEM), Partido Nueva Alianza (PANAL), Partido del Trabajo (PT), Partido Revolucionario Ins-
titucional (PRI), Movimiento de Regeneración Nacional (MORENA), Coalición del Izquierda Progresista (Coalición de Izquierda), Partido 
Acción Nacional (PAN), Partido de la Revolución Democrática (PRD), Partido Humanista de México(Humanista) y Partido Encuentro So-
cial (PES). Fuente: INEGI-INMUJERES. Mujeres y Hombres en Mexico2015.
Fuente: INMUJERES. Año 1, Número 8, 15 de diciembre de 2015.
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Es importante recalcar, que si bien es cierto las acciones positivas a favor de las mu-
jeres, han disminuido la brecha de la desigualdad entre hombres y mujeres, resulta 
necesario acciones más contundentes al prestar atención encontramos que las “ac-
ciones positivas” son las medidas a favor de las mujeres para cauterizar escenarios 
manifiestos de desigualdad respecto a los hombres, que adopta estado para hacer 
efectivo el principio constitucional de igualdad, sin embargo, estas acciones  tienen 
carácter temporal y presuntamente tendrían que aplicarse en tanto existan las situa-
ciones de desigualdad. 

Las acciones positivas responden al principio de igualdad que obliga a los poderes 
públicos a tratar igual a las y los iguales, pero también a tratar desigual a quienes son 
desiguales de forma que se obtengan los mismos derechos.

Esto en el concepto se entiende como una solución a la problemática que se plan-
tea, pero ¿es así en la realidad?

Al observar la gráfica anterior observamos que los cargos establecidos para la ope-
ratividad de la administración pública federal, entre mayor el cargo y nivel de res-
ponsabilidad, menor es el índice de mujeres en dichos puestos.

Para aproximar las posiciones hasta un mismo nivel hemos de incorporar una ex-
cepción al tratamiento igualitario, lo que quiere decir que con el objeto de conse-
guir la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es necesario primero 
compensar las desigualdades. Cosa que como vemos no ocurre en la administra-
ción pública federal.
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gos por categoría muestra claramente cómo las mujeres van descendiendo en la es-
cala de puestos, mientras los hombres van sumando frecuencias en ella. La brecha 
tiene un brinco en la categoría de asesores: mientras que en los prime ros cuatro es-
calones de la pirámide jerárquica las mujeres ocupan tres de cada 10 cargos de man-
do, en los últimos peldaños la proporción de mujeres baja de manera considerable, 
ocupando una de cada 10 oportunidades de mando. Así, la participación de las mu-
jeres por tipo de cargo en el total de los casos registrados observa que 97.2 por cien-
to de las funcionarias se desempeña en los primeros cuatro niveles, correspondien-
tes a enlace, jefa de departamento, subdirectora de área y directora de área, que son 
más bien operativas y no de toma de decisión.

Estos números demuestran que no se ha podido superar los problemas concretos 
que dificultan el acceso de las mujeres para garantizar los mismos resultados para 
hombres y mujeres.

Tampoco se han transformado las relaciones de jerarquía entre los hombres y las 
mujeres a efecto de modificar roles y estereotipos.

Esto está aún más pronunciado en el Poder Judicial de la Federación y así se con-
templa en la siguiente gráfica:

Distribución de los funcionarios en los poderes del Estado según puesto y sexo
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Oficial mayor

Titular de unidad
Coordinador general

Director general
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Director general adjunto
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Jefe de departamento

Enlace

Hombres Mujeres
Fuente: INMUJERES. Investigación directa.
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Distribución del funcionariado del Poder Judicial de la Federación 
por puesto y sexo. México, 2015 (Porcentaje)
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El examen de las oportunidades de ascenso para hombres y mujeres dentro de los 
poderes del Estado revela que la base de la pirámide jerárquica que corresponde a 
las mujeres es mucho más ancha que la de sus contrapartes masculinas, además de 
ser más angosta en los mandos medios y superiores y trunca en la cúspide. Al ana-
lizar la manera como se insertan las mujeres, es evidente que su mayor presencia la 
tienen en puestos considerados como mandos medios, de ejecución y coordinación; 
es poca su participación en los puestos de supervisión y gerencia y tienen escasa 
presencia en los mandos de alta dirección y alta gerencia.19

La adopción de acciones afirmativas (como la adoptada Ley de cuotas, para los 
puestos de elección popular) ha generado que, en el poder legislativo a diferencia 
del poder ejecutivo y judicial, la representación de la mujer en igualdad de condi-
ciones que sus pares hombres, tenga una brecha menos estrecha que resolver, tal y 
como muestra en la siguiente gráfica:

19 Instituto Nacional de las Mujeres (www.inmujeres.gob.mx), diciembre, 2006 • Dirección de Estadística (esta-
distica@inmujeres.gob.mx)

Composición del Congreso de la Unión por sexo. México, 2015 (Porcentaje)

Diputaciones
Senadurías

HombresMujeres
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V.I.- ¿Trato discriminatorio, o constancias socioculturales?
 Vamos a referirnos en primer término a la situación sociocultural. En México como en 
otros países se han adoptado medidas para prevenir la discriminación, lo cual deno-
ta su existencia. Estas medidas tienen las siguientes características:

a)	Pretenden un sentido de igualdad, tienden a erradicar la discriminación, sin 
discriminar, aun así, las denominadas acciones positivas han sido objeto de 
innumerables críticas y discusiones. Un ejemplo claro de esto, son las cuotas 
electorales, sin embargo, se debe acotar que, solo reconociendo la desigualdad, 
se puede lograr la igualdad, esto es, que no se puede resolver un problema si 
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no se acepta su existencia.   Un argumento aplicado por el colectivo feminista 
a favor de las acciones positivas, es que este patrón se está empleando a otras 
situaciones de discriminación como el que ocurre con los colectivos y minorías 
que socialmente se encuentran en situación de discriminación o exclusión. 
Las aplicaciones de acciones positivas a favor de las mujeres serán necesarias 
mientras existan, desigualdad, y diferencias en cuanto a su participación social, 
laboral, económica, política y electoral, en comparación con los hombres.

b)	Estas tienen un carácter transitorio, es decir temporal, por lo que deberán 
aplicarse en tanto duren las condiciones que tienen a prevenir y deberán 
desaparecer conjuntamente con las causas de su origen.

c)	Deberán dirigirse en forma direccionada en forma específica al grupo o sector 
objeto de la discriminación a efecto de su debida aplicación y funcionamiento, 
podríamos considerar que la capacitación a las mujeres en temas que 
tradicionalmente no les ocupa, en razón de temas socioculturales, podría ser 
una acción favorable.

d)	Se ha establecido que estas acciones deberán ser cambiantes y acomodarse 
a los tiempos y factores de entorno en razón de lugar, tiempo y circunstancias.

Frente al complejo escenario económico mundial, hoy más que nunca la inclusión de 
las mujeres en la fuerza laboral en condiciones de igualdad es clave para el bienestar 
de las familias y, sobre todo, para el crecimiento económico de México

La brecha entre la presencia femenina y masculina en los cargos de dirección se explica tan-
to por factores socioculturales de carácter general como por elementos más específicos rela-
cionados con la cultura organizacional (Burrel y Hearn, 1990; Zabludovsky y Avelar, 2001: 22). 

Dentro de los primeros destaca la socialización diferenciada que influye significati-
vamente en el desarrollo de una carrera. Las expectativas de educación formal y no 
formal en torno a los distintos patrones de éxito de hombres y mujeres en los con-
textos tradicionales, conlleva a que los cargos de autoridad y liderazgo sean consi-
derados como prototipo de “lo masculino”. Como consecuencia, no es difícil suponer 
que sean las propias mujeres quienes consciente o inconscientemente -como pro-
ducto de una decisión racional o por la propia construcción de la subjetividad- con-
sideren que estos puestos no constituyen una opción para ellas y opten por otras 
alternativas de trabajo consideradas “más femeninas” o limiten sus aspiraciones al 
desarrollo de ocupaciones que, a menudo, coinciden con los niveles más bajos de la 
jerarquía institucional.

Además de estos patrones culturales de carácter general que conforman gran parte 
del eje de la diferenciación entre hombres y mujeres en nuestra sociedad, uno de los 

factores fundamentales que explica la falta de oportunidades para las segundas tiene 
que ver con la propia cultura organizacional que tiende a reproducir de forma expo-
nencial las características de lo “femenino” lo “masculino” (Zabludovsky y Avelar, 2001).

Desde la perspectiva de género, el surgimiento y prevalencia de estas inequidades 
son producto de la propia estructura administrativa que conlleva una serie de rela-
ciones entre el sexo de los empleados(as), el ejercicio de la autoridad y la lógica de 
la organización. Así, los procesos de exclusión se producen a partir de vínculos so-
ciales y representaciones simbólicas sustentadas en una cultura organizacional que 
justifica una diferenciación entre las capacidades de hombres y mujeres y promue-
ven una serie de rutinas, normas, descripción de cargos y estructuras jerárquicas que 
modelan la conducta y a menudo están sustentadas en relaciones asimétricas de po-
der (Goetez, 1992: 9; Scott, 1986: 1067; Heller, 12; Zabludovsky, 2001: 23-24;Toda-
ro y Hola, 1992: 19-20).

Puesto que las organizaciones existen en un lugar y en un momento histórico deter-
minado, éstas tienden a integrar los elementos de su propio contexto social y a re-
producir exponencialmente las características de lo que se considera “femenino” o 
“masculino”. En términos generales, las distintas tareas y ofertas de trabajo se distri-
buyen en función del género y, pese a los cambios recientes, aún se comparte la idea 
de que los cargos gerenciales no son los más adecuados para las mujeres (Burrel y 
Hearn, 1990; Mills, 1990: 30; Sheppard, 1990; Todaro y Hola, 1992: 22-23).

La ausencia de las mujeres en puestos directivos es mucho más significativa de lo 
que muestran los números, ya que responde a una lógica y cultura organizacional 
e implica su aislamiento de los cargos que confieren responsabilidades funcionales. 
Como se sabe, las posiciones dentro del mundo operativo de la compañía en las que 
no participan las mujeres son precisamente las que brindan mayores oportunidades 
de ascenso dentro de la jerarquía administrativa.20

Ahora bien y en cuanto al fenómeno de la discriminación que se ha tratado en for-
ma breve en este documento, observamos que la discriminación consiste en diferen-
ciar o dar un trato menos favorable cuando no existen diferencias relevantes entre 
las personas o las situaciones, así como dar un trato idéntico a situaciones que en 
realidad son diferentes. La discriminación atenta contra los derechos fundamentales 
de la persona, especialmente en el ejercicio de la igualdad en los términos estableci-
dos por la legislación, por eso se establece que toda maniobra tendiente a limitar los 
derechos de las mujeres a desempeñarse en cualquier ámbito de trabajo y en cual-
quier función –incluso jerárquica– constituye discriminación. También lo es la exigen-
cia, prohibida por ley, de vestirse de maneras determinadas, usar zapatos de taco alto 

20 Las mujeres en los ámbitos de poder económico y político de México. Vol 60. Abril 2015. Pag. 61-94
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o tener “buena presencia”, requisito que vemos a menudo acompañando avisos de pe-
didos de personal femenino (sobre todo para puestos de recepcionistas o secretarias). 
Aunque esto constituye una forma de discriminación por sexo/género “muchas muje-
res aceptan condiciones de este tipo porque entre la legislación y la realidad de mer-
cado, hay una distancia marcada para las mujeres que necesitan trabajar, que van a 
aceptarlas hasta donde se estire su dignidad”. La segregación vertical se ha denomina-
do también techo de cristal y alude a la existencia de una superficie superior, un techo, 
invisible a simple vista, que impide el progreso en la carrera profesional de las mujeres 
en las empresas, especialmente cuando se acercan a puestos jerárquicos y, más aún, 
a la máxima autoridad. Los casos en que ellas están presentes en estos cargos son ex-
cepcionales. Justamente, es invisible porque, tal como mencionamos, los mecanismos 
utilizados para que esto ocurra suelen no ser formales, ni están registrados en normas 
ni protocolos. El prejuicio que subyace a las decisiones de empleadores es que las mu-
jeres tendrán más ausentismo, no serán capaces de manejar personal, o no podrán 
desempeñarse con autoridad frente a empleados varones bajo su supervisión o man-
do. Todos estos supuestos han sido rebatidos en muchas investigaciones y se ha de-
mostrado que las mujeres pueden gestionar y ocupar los distintos puestos de la mis-
ma manera que sus pares varones. En cuanto a la diferencia salarial que perciben (en 
promedio) en relación a los varones, se ha comprobado que cargos con responsabili-
dades similares tienen salarios diferentes y en muchos casos se denominan de mane-
ra diferente (por ejemplo, un varón es gerente y una mujer, en un rol similar, es coordi-
nadora), diferenciación que encubre una discriminación. 

Por otro lado, tenemos, que no todas las mujeres que han completado el nivel edu-
cativo superior o universitario se desempeñan, dentro del mercado de trabajo, en ta-
reas profesionales. Esta falta de correspondencia entre la educación adquirida y la 
calificación de la tarea que se desarrolla es más pronunciada para las mujeres que 
para los varones. En la última década la brecha entre géneros ha disminuido, pero 
esto no se ha debido a una mejor situación de las mujeres en el mercado de traba-
jo, sino a una desmejora en la situación de los varones. Para ambos sexos, disminu-
ye el porcentaje de trabajadores con título superior o universitario que desempeñan 
una ocupación de carácter profesional, aunque la disminución es bastante superior 
en el caso de los varones. 

Un tema además delicado es el acoso sexual en el trabajo esto dado que es un fenó-
meno que combina la problemática de la violencia hacia las mujeres y la discrimina-
ción por género al interior de los ámbitos laborales. El acoso y el abuso sexual labo-
ral son fenómenos particulares que son sufridos por mujeres más que por varones. 
Cuando el acoso se produce en ambientes laborales se torna especialmente proble-
mático porque está en juego la fuente de trabajo, en particular, cuando el requeri-

miento viene de un superior jerárquico, por ejemplo, el pedido de favores sexuales 
a cambio de conseguir o conservar un puesto de trabajo. Pero también compañeros 
o colegas pueden ejercer acoso y crear atmósferas persecutorias o discriminatorias 
hacia la víctima. Este tipo de situaciones se dan en lo cotidiano, y por lo general solo 
suelen motivar bromas o comentarios menores, incluso culpabilizar a la víctima. Sin 
embargo, las consecuencias del acoso sexual pueden ser tan devastadoras como las 
de la violación sexual. La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el aco-
so sexual como “un comportamiento en función del sexo, de carácter desagradable 
y ofensivo para la persona que lo sufre. Puede presentarse de dos formas: 1) Quid 
Pro Quo, cuando se condiciona a la víctima con la consecución de un beneficio labo-
ral (aumento de sueldo, promoción o incluso la permanencia en el empleo) para que 
acceda a comportamientos de connotación sexual, 2) ambiente laboral hostil en el 
que la conducta da lugar a situaciones de intimidación o humillación de la víctima”.

Si bien el típico acoso suele definirse como tocamientos o manoseos, puede incluir 
comentarios sistemáticos groseros o lascivos, bromas intencionadas de carácter se-
xual, alusiones humillantes reiteradas que resalten partes del cuerpo, etc. (aunque 
en ocasiones también se verifiquen solicitudes explícitas de favores sexuales, solicitu-
des que cuando provienen de un superior, agravan la situación de vulnerabilidad). El 
acoso coloca a la persona que lo sufre en situaciones humillantes o violatorias de su 
intimidad, y también, a la hora de hacer público el acoso y hacer valer sus derechos, 
frente al temor a ser echada, discriminada o perjudicada de alguna manera por par-
te de la persona que la acosó. Los estereotipos culturales tienen inercia y las mujeres 
siguen siendo objeto sexual de los varones mucho más frecuentemente que en sen-
tido inverso. En definitiva, el campo de la sexualidad sigue siendo uno de los terrenos 
propicios para desplegar actos y conductas discriminatorios hacia las mujeres. Aho-
ra bien, también es posible el acoso sexual de mujeres hacia varones, en especial si 
ella es su superior; o entre personas con. Siempre la víctima es quien está en situa-
ción más vulnerable: no se trata de sexualidad, sino de poder.

V.II Representación Política y Género.
El aislamiento de la vida política que viven las mujeres en México nos obliga a pensar 
en mecanismos eficientes y rápidos para aumentar el número de asientos que ocu-
pan en las instituciones políticas. El establecimiento de cuotas de representación es 
un mecanismo vigente en muchas latitudes, que mitiga la iniquidad de género en los 
porcentajes de integración de los cuerpos legislativos. La idea detrás de un sistema 
de cuotas es llevar a un porcentaje importante de mujeres a posiciones políticas, con 
el fin de asegurar que no sean aisladas de la elaboración del marco jurídico y la pla-
neación y puesta en marcha de las políticas públicas
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El sistema de cuotas ha despertado álgidos debates. Quienes se oponen a su instau-
ración argumentan que son antidemocráticas, pues transgreden el derecho del elec-
torado a decidir quién será electo. Los partidarios del sistema de cuotas responden 
que, en ausencia de dicho mecanismo, se viola el derecho de las mujeres a gozar de 
una representación igualitaria. Añaden que son de hecho los partidos políticos los 
que deciden quién es nominado a una candidatura, y no los electores, quienes única-
mente eligen entre candidatos. Hay quienes consideran que las cuotas violan el prin-
cipio de igualdad de oportunidades, pues se da preferencia a las mujeres por enci-
ma de los hombres. Sin embargo, el argumento contrario establece que las cuotas 
no crean discriminación, sino que la corrigen, puesto que sirven para compensar las 
barreras sociales existentes que no permiten a las mujeres recibir un porcentaje justo 
de asientos. En contra de las cuotas también se ha dicho que conspiran contra la ca-
lidad de los gobernantes, puesto que para acceder al poder se abandona la ruta del 
mérito y se toma el atajo del género. Sin embargo, una elección democrática se sus-
tenta en el principio de la representación, y no en la educación. Las mujeres pueden 
ser tan calificadas como los hombres, pero sus cualidades suelen ser minimizadas y 
degradadas en un sistema político dominado por éstos. Un argumento en contra de 
las cuotas basado en la experiencia es que los conflictos que pueden surgir a partir 
de su introducción no son temporales, como antes se pensaba. A pesar de que este 
mecanismo propicia la experiencia y el conocimiento de las mujeres, y que es enton-
ces cuando las cuotas resultan menos distorsionantes, o incluso pierden vigencia, al 
ser superadas por la representación de hecho de las mujeres, los conflictos se man-
tienen, incluso en países con décadas de experiencia en cuanto al sistema de cuotas. 
Sin embargo, ésta no es una causa para evitar dicho mecanismo de representación 
equitativa, sino un motivo para reflexionar acerca de su correcta implantación. En la 
teoría liberal clásica, la eliminación de las barreras formales que entorpecen la igual-
dad de oportunidades entre los géneros representa un esfuerzo suficiente en la per-
secución de la equidad. Ciertas teorías feministas y, en general, las teorías pluralis-
tas y el multiculturalismo, sustituyen el principio de igualdad de oportunidades por el 
de igualdad de resultados. En las sociedades democrático-liberales la inequidad no 
es resuelta mediante la eliminación de la discriminación jurídica. La experiencia nos 
muestra que la equidad entre los géneros no puede ser alcanzada mediante el tra-
tamiento igual, en términos formales, de las partes diferentes.

La subrepresentación de las mujeres en las instituciones políticas en México es seve-
ra, a pesar del avance que, muy lentamente, se ha dado en las últimas décadas. La 
instauración de un sistema de cuotas efectivo es necesario para acelerar, mediante 
un cambio institucional, este aspecto fundamental de la democratización de nues-
tro sistema político. Confiar en la transformación cultural, por definición pausada y 
compleja, implica solapar la inequidad evidente. Las situaciones distintas que enfren-

tan hombres y mujeres nos obligan a pensar en arreglos jurídico-políticos que com-
pensen las desventajas de unas frente a otros. Sólo así podremos vivir en equidad 
y democracia trascendiendo el discurso. Como hemos explicado, el sistema de cuo-
tas vigente no es un instrumento efectivo en la búsqueda de la eliminación lista, una 
mujer”, según el cual se alternan el nombre de un hombre y una mujer hasta com-
pletar la lista. Ante la debilidad de los grupos de presión que buscan una solución 
al problema de representación que enfrentan las mujeres, es imperante establecer 
una obligación jurídica, ya sea mediante las nominaciones, o directamente sobre la 
representación legislativa, que asegure la existencia de al menos una “minoría críti-
ca” en el Congreso de la Unión. En teoría, en un Estado democrático de derecho, la 
voluntad representada en el orden legal es idéntica a las voluntades de los ciudada-
nos. Sin embargo, en la realidad, el orden jurídico refleja la voluntad de quienes ejer-
cen las funciones públicas y de aquellos a quienes representan, no así de todas las 
partes que conforman a la sociedad. Incluso en un sistema democrático moderno, el 
gobierno representativo permite esta distorsión. En tal virtud, para producir normas 
jurídicas y políticas públicas que tomen en cuenta las necesidades e intereses de las 
mujeres, resulta fundamental que dentro del mismo cuerpo legislativo se consideren 
las cuestiones de género; y si no existe en él una representación suficiente de muje-
res, difícilmente se entenderá como una prioridad la persecución de la equidad en-
tre los géneros. Por lo tanto, los sistemas de cuotas no sólo actualizan un criterio mí-
nimo de equidad en cuanto a la representación política, sino que abren la posibilidad 
de contar con políticas públicas y legislación con enfoque de género, impactando po-
tencialmente todas las áreas de la vida social.

CONCLUSIONES.

La participación de las mujeres en la política formal en México, no refleja su fuerza 
electoral ni su creciente participación económica. Sin embargo, actualmente hay más 
mujeres en cargos políticos que nunca antes en la historia.

En primer término, el acceso de la población femenina en los espacios de poder y de 
toma decisión es parte primordial del desarrollo económico y democrático del país, 
toda vez que su habitual distancia en los mismos y su insuficiente intervención en los 
procesos de formulación de las políticas públicas son una de las muestras más visibles 
de las condiciones de desigualdad que afectan a las mujeres. Asimismo, la falta de re-
presentación política de la mujer redunda en la insuficiente promoción de sus dere-
chos e intereses. Sin embargo, la representación numérica en los espacios de toma de 
decisión no hace la diferencia si no va acompañada de una toma de conciencia respec-
to al compromiso necesario para elaborar una agenda de género, así como del indis-
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pensable fortalecimiento de capacidades que les permitan ejercer un liderazgo serio 
sobre los distintos aspectos del quehacer público, más allá de los aspectos de géne-
ro. Al mismo tiempo de reconocer que la presencia femenina en espacios de poder 
es escasa pero significativa en comparación con la situación imperante 50 años atrás.

Es un hecho que existen barreras múltiples y persistentes para las mujeres que incur-
sionan en la arena política formal, entre éstas pueden ser distinguidas las que limitan 
el acceso en sí, como el desequilibrio en las responsabilidades domésticas y familia-
res entre los sexos, la desigualdad en el acceso a la educación, especialmente en zo-
nas rurales e indígenas, las prácticas discriminatorias y las características de los siste-
mas electorales, entre otras, y aquellas que inciden en la imposibilidad de ejercer un 
verdadero liderazgo y participar directamente en los procesos de toma de decisio-
nes. Respecto a estas últimas, destaca de manera especial la escasa vinculación con 
redes empresariales, gremiales y partidistas para accesar a alternativas de financia-
miento de la actividad política que generalmente afecta a las mujeres políticas. Adi-
cionalmente, muchas veces se ven encasilladas en una función simbólica como re-
presentantes de la población femenina (“la cuota de mujeres”) o de grupos étnicos 
no mayoritarios (indígenas), lo que las excluye de participar en otras iniciativas tras-
cendentes. De manera especial, las mujeres en muchos casos deben afrontar gran-
des dificultades para ingresar a los círculos informales en los que se negocian y de-
ciden los aspectos cruciales, sobre todo si se considera que por lo general les son 
asignados temas “suaves” vinculados con la niñez, la salud o simplemente los “temas 
de mujeres”, mientras que los hombres participan de manera regular en los temas y 
círculos considerados de alto perfil. Este mundo oculto del poder es desconcertan-
te no sólo por ser inaccesible, sino porque suele encubrir las prácticas corruptas que 
le han traído tanto desprestigio a los partidos políticos. Las mujeres a veces pueden 
ganarse el acceso al círculo interior del poder, pero el precio de entrada puede in-
cluir la pérdida de autonomía e integridad. Aun cuando pueden acceder a estas esfe-
ras sin participar directamente en actividades corruptas, las mujeres corren el riesgo 
de la culpa por asociación. Lo anterior supone una barrera peculiar para las muje-
res que incursionan en la arena política, especialmente si se considera que, en tér-
minos generales, son percibidas como “más honestas” que su contraparte masculi-
na. Las barreras anteriormente señaladas, respecto al acceso y participación eficaz 
de las mujeres en los procesos de toma de decisiones, se reflejan también en diver-
sos problemas de información sobre su presencia en la política formal. Esta realidad 
es particularmente crítica en relación con la participación de la mujer en los gobier-
nos de representación única como los gobiernos municipales.

No obstante, independientemente de las medidas y tácticas que se pongan en mar-
cha para favorecer la situación de las mujeres en general y su participación en los 

espacios de decisión en particular, las características y evaluación de su desempeño 
práctico en el ejercicio del poder son aspectos críticos para que más o menos mu-
jeres sean electas para cargos políticos en todos los órdenes de gobierno y puedan 
brindar una atención especial a los asuntos de género. 

Respecto a los gobiernos locales, encontramos que las mijeres que han logrado ad-
ministrar municipios, están vinculadas con su entorno, en muchas ocasiones han 
tenido un trabajo comunitario previo (médicos, maestras, dirigentes populares) y 
muestran cierta sensibilidad hacia los temas sociales. De manera específica se ha 
demostrado que la dministración de mujeres ha positiva para la gestión municipal y 
la gobernabilidad democrática, porque demuestran responsabilidad, eficacia, hones-
tidad, mayor sensibilidad social ante situaciones difíciles de la vida cotidiana de la 
gente, conciben de manera integral el quehacer del gobierno municipal, actúan con 
decisión y sentido práctico, no reprimen, la expresión de emociones y sentimientos; 
son, se reconocen a menudo, “más humanas”. Pero más allá de las generalizaciones 
que puede dar una aproximación sobre las características del liderazgo femenino en 
México, no es posible dejar de considerar que la ciudadanía de las mujeres, tiene una 
historia relativamente corta y en muchos casos ha estado marcada por una cultura 
política autoritaria, corporativa y de escaso respeto a la legalidad en general, y a sus 
derechos como mujeres en particular , por ello es necesario continuar y estimular el 
debate y la generación de propuestas para favorecer su acceso y permanencia en los 
espacios de toma de decisiones en condiciones de equidad.  Es así que se deman-
dan la formación de liderazgos realmente extraordinarios que permitan entender el 
funcionamiento de los sistemas económicos, obtener ventajas de los mismos al di-
señar políticas públicas, y a la vez, construir espacios de conciliación política e ideo-
lógica en contextos de polarización y restablecer la confianza en sistemas políticos 

La información recopilada, permite reafirmar que fenómenos como la pobreza, mar-
ginación, exclusión social de las mujeres, la segregación ocupacional de género, las 
diferencias salariales, han originado que los puestos de responsabilidad, toma de de-
cisión y poder, no sean accesibles a las mujeres. Por eso resulta necesario resaltar 
propuestas del que hacer con estos factores, he aquí algunos puntos:

1.- Uno de los elementos clave para las políticas públicas orientadas a mejorar el em-
poderamiento económico de las mujeres en el ámbito del trabajo, es la reorganiza-
ción de la reproducción social. Es necesario incidir mediante políticas públicas que 
reconozcan y redistribuyan roles y responsabilidades de cuidado en el hogar, que 
rompan con los estereotipos de género acerca de las tareas y los tipos de empleo 
que corresponden a las mujeres y modifiquen el “modelo de trabajador ideal”. En 
este sentido, las políticas públicas tienen una gama amplia de acciones para enca-
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rar, que van desde la sensibilización e información de los individuos y la familia y los 
actores del mercado laboral, hasta la facilitación de las “obligaciones” prácticas do-
mésticas y de cuidados en los hogares mediante la adecuación de la oferta de ser-
vicios y la normativa laboral. 

2.- Como hemos ido viendo a lo largo de este trabajo, la exclusión social es un pro-
ceso de múltiples dimensiones, que debilita y socava los vínculos entre las personas 
y la sociedad. Estos vínculos son de tipo familiar, escolar, personal, social, económico 
y laboral. Cuantas más dimensiones abarca la exclusión de una persona, mayor es su 
grado de vulnerabilidad.  Aquí encontramos algunos puntos que dan idea de la di-
mensión de éste fenómeno: 

a) La construcción de la exclusión social basada en un discurso dual de la sociedad. 
En esta aproximación biográfico-narrativa al fenómeno de la exclusión social que se 
desarrolla en este trabajo podemos comenzar concluyendo que a través de los dis-
cursos cronológicamente organizados de las jóvenes se puede apreciar cómo se va 
construyendo una visión dual de la sociedad. Esto provoca que los discursos de las 
jóvenes sean siempre dicotómicos (“ellos y nosotros”, “incluidos y excluidos”) y que 
sus identidades sean construidas y definidas siempre por oposición a “lo que no son”. 
Así las dualidades que aparecen constantemente son: payos-gitanos; mujeres-hom-
bres; discapacitadas-no discapacitadas; quienes estudian (aprenden)-quienes no es-
tudian (no aprenden); españolas extranjeras; quienes trabajan- quienes no trabajan;

El género en los procesos de exclusión.  Lo que se ha denominado dispositivo de so-
cialización femenina actúa en demasiadas ocasiones como una primera barrera para 
la participación de las jóvenes en la medida en que sigue orientando los itinerarios 
personales y las aspiraciones de las chicas hacia formas subordinadas, secundarias 
y dependientes de ser y estar en el mundo Igualmente, nos preguntamos hasta qué 
punto estos patrones de “ser mujer” reflejan un modelo excesivamente tradicional 
que no está vigente para muchas de las jóvenes de hoy en día. Sin duda, no sólo el 
sexo sino también cuestiones como la clase social, el origen étnico y la existencia o 
no de una discapacidad son elementos que nos ayudan a contestar esta pregunta. 
Por otra parte, como hemos visto en el análisis de las auto presentaciones, general-
mente las cualidades que se atribuyen a sí mismas las mujeres son un abanico de 
rasgos pertenecientes a la esfera de lo privado (versus cualidades de la esfera de 
lo público). Igualmente, abundan los atributos que les definen como “seres en rela-
ción”, personas “por y para los otros”. No hemos encontrado, sin embargo, que se de-
finan por lo que hacen (cualidades ejecutivas) o por rasgos exentos de matices afec-
tivos (como pueden ser la inteligencia, rapidez, decisión,) que serían más típicamente 
masculinos. Ello corrobora la idea ya expresada de que la mujer se asocia a roles pri-

vados, estéticos y afectivos, mientras que el hombre sigue siendo asociado más bien 
a roles públicos e instrumentales. Las características compartidas por casi todas son: 
El proyecto está preferentemente ligado a un hombre, no es discutible ni imaginable 
otro futuro que no sea al lado de un hombre. Otros ingredientes que, casi indefecti-
blemente, tienen son el matrimonio, el hogar, los hijos y el trabajo.

 3.- La exclusión social es un proceso, no deseado, que se construye socialmente, pero 
que con frecuencia se presenta en los discursos de las mujeres como el resultado de 
sus condiciones individuales.  Su acceso a mecanismos de inclusión formales e infor-
males son pocos, y esto resultaría interesante ya que estos, actúan como mecanismos 
de inclusión, por ejemplo, la escuela, pero también las asociaciones y fundaciones, las 
familias y los servicios sociales y laborales de la comunidad se convierten a través de 
sus prácticas en mecanismos que potencian, que “fuerzan” o inhiben procesos de ex-
clusión. En definitiva, las instituciones sociales, laborales y educativas pueden influir en 
los orígenes de la exclusión, acentuar sus dimensiones y condicionar su evolución. La 
exclusión puede ser vista, a través de los relatos de este trabajo como práctica (explí-
cita o implícita) común en muchas instituciones: la escuela se dirige a un alumno tipo 
y excluye a los que no se ajustan a ese perfil, el mercado laboral establece mecanis-
mos de competición, muchas veces feroces para determinados grupos sociales, cul-
turales, etc.; el territorio social en el que cada uno vive establece igualmente mecanis-
mos de selección (económicos, jurídicos) etc. La exclusión práctica y simbólica de las 
instituciones se superpone además en la vida de las mujeres, llegando a crear situa-
ciones muy complejas y de las que difícilmente se podrá salir. Sin embargo, encontra-
mos que con mucha frecuencia las mujeres atribuyen la exclusión social y escolar a sí 
mismas, a sus carencias, errores, defectos o discapacidades. Este mecanismo que ge-
néricamente se denomina proceso de naturalización o psicologización de los fenóme-
nos sociales se puede apreciar en numerosas ocasiones y constituye en sí mismo una 
barrera para las propias mujeres, porque es una explicación del fenómeno de la exclu-
sión que no permite el cambio, ni la mejora. Por otra parte, como ya se ha dicho, este 
fenómeno es muy eficaz para el mantenimiento y la reproducción social, porque, al lle-
var al plano individual los fenómenos que son de origen social se consigue que las ins-
tituciones y organizaciones sociales quedan incuestionadas (porque el problema esta-
ría en el sujeto individual y no en la organización social). 

4. –  La exclusión social es un proceso acumulativo y pluridimensional que separa y 
aleja a determinadas mujeres de los recursos, valores, y modos de vida dominantes. 
Es posible que la exclusión se manifieste en un solo ámbito o que uno sea el domi-
nante (por ejemplo, la exclusión por desempleo de larga duración), en términos ge-
nerales la exclusión se explica por el encadenamiento de factores que confluyen ge-
neralmente de manera continuada y repetitiva en la vida de una persona o grupo. 
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Aunque sobre la base del material cualitativo del proyecto es difícil generalizar res-
pecto a la naturaleza precisa de las variaciones en el proceso de exclusión de las mu-
jeres, creemos que al menos se puede hablar de las siguientes manifestaciones de 
exclusión: 

a) Educativas. Un número importante de mujeres ejemplifica procesos educativos 
que no sólo acaban en bajos logros educativos, sino que conllevan el sufrimiento 
de distintos tipos de discriminación escolar, por parte de los compañeros, los profe-
sores, o la propia institución educativa. Estos procesos les impiden participar y/o al-
canzar las metas previstas en los circuitos educativos para garantizar su participa-
ción en la sociedad. 

b) Culturales. Las mujeres se enfrentan a exclusiones culturales en el sentido de que 
en ocasiones no pueden participar en actividades y manifestaciones culturales y de 
ocio que son privilegio de determinadas posiciones y clases sociales y que están ve-
tadas para ellas.

 c) Económicas y laborales: hacen referencia a todos aquellos procesos que supo-
nen para las personas el sometimiento a una vida precaria como resultado de ingre-
sos inadecuados, empleos inseguros o a una completa falta de acceso al empleo o 
a los recursos productivos. De todos modos, es importante señalar que la precarie-
dad económica es percibida preferentemente por quienes previamente han disfru-
tado de una situación económica mejor. 

5- La exclusión es un proceso, que se va forjando a través de un itinerario en el que 
se suele pasar por fases distintas. Esa dinámica no es lineal, no tiene una progresión 
ascendente e imparable, sino que hay avances y retrocesos, rupturas y cambios de 
ritmo en la misma. Por eso es necesario analizar las raíces del proceso, siendo funda-
mental acercarse a la historia de vida de cada persona para explicar por qué y cómo 
cada mujer entra y avanza en el proceso de exclusión. Desde las fases iniciales, a la 
cronificación de la exclusión, hay un camino en el que la búsqueda de alternativas y 
ayudas para superar las barreras ocupa un lugar realmente interesante. Las mujeres 
generalmente se ven afectadas por:

• Autovaloración negativa

• Contexto escolar “marginalizante” 

• Cultura patriarcal 

• Ingresos familiares y/o propios inestables 

• Baja cualificación laboral 

• Entorno social y cultural “empobrecido” 

• Escasas oportunidades de cambio

¿Rutas a seguir para generar cambios?

Ahora bien, si bien existe un avance en la conciencia sobre la no discriminación y la 
equidad de género, también se refleja en un importante número de factores que se 
podrían considerarse como “políticamente correctas”, aun no se puede afirmar que 
estas hayan transformado la conducta cotidiana. En la realidad, la vida institucional 
todavía se basa en falsas concepciones y prejuicios que muestran que las actitudes 
profundas no han cambiado y que en la carrera de ascensos a las posiciones de po-
der las mujeres se siguen topando con el “techo de cristal” . Por esto hay que recono-
cer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante servicios 
públicos, infraestructuras y políticas de protección social, y promoviendo la respon-
sabilidad compartida en el hogar y la familia, según proceda en cada entorno; Ase-
gurar la participación plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades 
de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida política, económica y pública; 
Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los recur-
sos económicos, así como acceso a la propiedad y al control de la tierra y otros tipos 
de bienes, los servicios financieros, los recursos naturales, de conformidad con las le-
yes nacionales, aquí algunos puntos:

I.- Generar procesos de liderazgo sociales, comunitarios y feministas, donde el poder 
tradicional se ponga en cuestión y se trabajen poderes colectivos, autoridades loca-
les y toma de decisiones auto gestionadas. 

II.- Proporcionar y motivar una educación permanente y popular que nazca de las 
necesidades y demandas locales y tenga en cuenta una perspectiva de género.

III.- Construir procesos de empoderamiento (un poder transformador y social) desde 
metodologías reflexivas, dialógicas y comunitarias, donde se fomente la autoestima, 
el auto concepto en el espacio público y privado, etc. 

IV.-  Fomentar una perspectiva interseccional y de visibilizarían de las diferencias 
como elemento de enriquecimiento. 
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V.-  Democratizar y colectivizar la vida doméstica y la vida pública y profesional. 

VI.-Potenciar un reparto de tareas y de corresponsabilidades y romper las imposi-
ciones de género. 

VII.- Trabajar desde un reparto compartido y valorar por igual las acciones de cuida-
do reproductivo que las productivas. Esto influye no solo dentro de las organizacio-
nes sino también en los ámbitos privados del tiempo libre, tiempo familiar y tiem-
po laboral. 

VIII.- Construir masculinidades alternativas, no patriarcales, que pongan en valor la 
ética de cuidados, la gestión de emociones, la toma de conciencia de privilegios y la 
deconstrucción de los mismos. 

IX.-  Potenciar estructuras horizontales y cuidadoras, por ejemplo: sueldos dignos, 
horarios adaptados, espacios accesibles, sostenibilidad ambiental, autogestión, ca-
nales de comunicación fluida, respeto de derechos básicos, etc. X.- Trabajar desde 
metodologías y técnicas que favorezcan la comunicación directa, horizontal y respe-
tuosa, que sea accesible y clara. Es necesario prestar atención a los lenguajes, verba-
les y no verbales, y pensar que deben ser siempre inclusivos. Recordemos que lo que 
no se nombra no existe, y que a través del lenguaje construimos narrativas, nombra-
mos al otro, reproducimos desigualdades e invisibilizamos las diversidades.

XI.- Si el fenómeno de la exclusión que afecta a las mujeres, tiene un carácter estruc-
tural, producida por ejemplo por el cambio del tejido social, la pérdida del trabajo o 
la ruptura de ciertas coordenadas básicas de integración, las respuestas políticas y 
sociales deben ser estratégicas, tendientes a debilitar los factores que generan pre-
cariedad y marginación.

XII.- Si la exclusión presenta una configuración compleja, por ejemplo, una madre sol-
tera y discapacitada, las políticas que traten de darle respuesta deben tender a ser 
formuladas desde una visión integral, con un alto nivel de coordinación entre los ac-
tores —ya sean ministerios públicos u organizaciones sin fines de lucro—, y desde la 
mayor proximidad territorial posible. Afrontar el problema desde un punto de vista 
local tiene ventajas en comparación con hacerlo en el ámbito nacional.

XIII.- Si la exclusión conlleva un fuerte dinamismo producido por la combinación de 
varios factores —como por ejemplo el fracaso escolar, la precariedad laboral, la des-
protección social o la carencia de uno de los padres de familia—, las acciones de res-
puesta deben tender hacia procesos de prevención, inserción y promoción, forta-

leciendo y restableciendo los vínculos laborales, sociales, familiares y comunitarios.

XIV.- Si en la lucha contra la exclusión uno de los elementos es habilitar y capacitar a 
las personas, las políticas públicas deben tender a incorporar procesos e instrumen-
tos de participación personales y comunitarios.

XV.- Fomentar la participación femenina en puestos y hacer pública la información 
sobre salarios.

XVI.-Implementar campañas de sensibilización para fomentar las responsabilidades 
compartidas, especialmente en el tema de la maternidad.

XVII.- Promover de manera activa los servicios de la Procuraduría de Defensa del Tra-
bajo para atender casos de discriminación a mujeres; ya que en la actualidad sólo 
“Asesora y canaliza” casos de: Discriminación, Hostigamiento Sexual, Violencia Labo-
ral, Acoso Laboral.

XVIII.- Otorgar becas para que las mujeres puedan estudiar posgrados científicos y 
administrativos, considerando su condición familiar.

XIX.- Implementar una ley para promover la transparencia en las estructuras sala-
riales

XX.- Integrar en la plantilla laboral al menos 50% de un mismo sexo, así como el mis-
mo porcentaje en puestos gerenciales y directivos.

XXI.- Diseñar e implementar un sistema nacional de cuidados de niños Diseñar, de 
manera integral y coordinada, los beneficios otorgados por la seguridad social, la Se-
cretaría de Educación Pública, los programas de Bienestar y las entidades federales 
como estados y municipios.

XXII.- Revisar los instrumentos fiscales para el diseño e implementación de estas ac-
ciones (créditos fiscales u otros subsidios a personas solas con hijos)

XXIII.- Financiar acciones que fomenten la igualdad de género en el ámbito laboral 
a través del gasto público y de mayores contribuciones por parte de las empresas y 
los trabajadores.

XXIV.-Deducir de las declaraciones de impuestos los apoyos y beneficios adicionales 
otorgados por los patrones.
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XXV.- Igualdad de salarios para hombres y mujeres por un mismo trabajo.

Herramientas conductuales

•	 Utilizar la proyección conductual como un instrumento de equidad de géne-
ro en el sector laboral.

•	 Actualizar convocatorias y métodos de selección dentro de las instituciones 
públicas y privadas

•	 Ofrecer capacitación y mentiría.

Entre todos los retos y oportunidades que existen hoy en el mundo, un hecho es in-
cuestionable: los países, los gobiernos y las empresas que tienen mayor igualdad de 
género gozan de niveles más altos de crecimiento y de un mejor desempeño. Inves-
tigaciones recientes evidencian que la igualdad de género ayuda al desarrollo de las 
comunidades a mejorar sus resultados y señalan que el interés personal y el inte-
rés común pueden ir de la mano. Los siguientes argumentos y datos sostienen este 
cambio de paradigma: 

• Las mujeres son agentes económicos clave que generan prosperidad, empleo, in-
novación y son un potente motor del desarrollo. Su inserción en el mercado laboral, 
además de avanzar en su autonomía económica, conduce a otras oportunidades, re-
cursos y bienes que conllevan a una mayor movilidad social que beneficia a sus fami-
lias, la comunidad y la sociedad en su conjunto. Cuando el número de mujeres ocu-
padas aumenta, las economías crecen. 

• Existe una correlación positiva entre la actividad empresarial femenina y el creci-
miento del PIB, por ejemplo, se ha estimado que la productividad en América Lati-
na y el Caribe podría aumentar un 25% si se desbloquearan los obstáculos que im-
piden el potencial femenino al servicio del emprendimiento.

En el año 2020, cerca de mil millones de mujeres están en la economía mundial, lo 
que constituye una nueva y poderosa fuerza de trabajo y un mercado emergente 
comparable a la población de países como India o China. Esto representa una masiva 
oportunidad para las empresas que están comprometidas con el empoderamiento 
de las mujeres, que ofrecen igualdad de oportunidades en los esquemas laborales, 
que facilitan el balance entre el trabajo y las familias, que promueven la correspon-
sabilidad social del cuidado, que favorecen la movilidad de las mujeres hacia pues-

tos de decisión, y que buscan más y mejores maneras de captar, incluir y aprovechar 
el talento femenino

 Las organizaciones que logren capitalizar las funciones de la mujer como protago-
nista económico muy probablemente obtengan una ventaja competitiva en tiempos 
de crisis y recesión. Es necesario cultivar las sinergias entre el empoderamiento de 
las mujeres y una mayor prosperidad económica. Captar el talento femenino desde 
el personal graduado de la universidad, es decir, los puestos de entrada, hasta el más 
alto nivel de toma de decisiones, en este caso las direcciones, juntas directivas y pre-
sidencias de las empresas, es redituable para el sector privado y la economía de los 
países en todos los sentidos. Los argumentos son contundentes: 

• La igualdad de género es un buen negocio que beneficia a las empresas, la econo-
mía, la democracia y la sociedad en su conjunto. 

• Invertir en mejores condiciones de trabajo para las mujeres y sus familias puede te-
ner grandes retornos para la economía. 

• Promover la igualdad de género, además de ser la opción justa, es la más inteli-
gente

Ya que las mujeres representan la mayoría de la población en México, es indispensa-
ble fomentar las condiciones necesarias para su óptimo desarrollo. Para ello, es ne-
cesario que el gobierno y la sociedad en general pongan de su parte para diseñar 
acciones que puedan garantizar su inclusión y permanencia no solo en el área labo-
ral, si no en los espacios de tomas de decisión efectiva y en los espacios de poder,  
para así poder tener una sociedad más equitativa, donde ambos se repartan las ta-
reas (no sólo el trabajo, sino también las del hogar) y que estas sean desempeñadas 
con base en las capacidades de cada uno, y no en algo tan trivial como el género.
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