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REsuMEN

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ops) muestran que la fuerza laboral femenina
en puestos de liderazgo constituye una prioridad en la agenda mundial, asi como una
oportunidad para el desarrollo de las sociedades contemporéneas, pues no sélo responde
aun principio de equidad y justicia social, sino que también aporta beneficios en términos
de innovacién, sostenibilidad y desempefio econémico. Este ensayo tiene como objetivo
analizar la evolucion de la participacion de las mujeres en roles de alta direccion (tanto en
el dmbito politico como empresarial), los beneficios que genera su papel en el liderazgo
y los retos que persisten, con especial énfasis en el caso de México. A partir de la revision
de literatura y estadisticas del Banco Mundial y del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia de México (INEGI), se busca abrir la discusién sobre las estrategias necesarias
para impulsar un cambio cultural y estructural que permita aprovechar plenamente el
talento femenino en beneficio de la sociedad. Esta revisién muestra que, a pesar de los
avances registrados en diversos contextos, la representacién femenina en cargos de decisién
continda siendo desigual, debido a factores estructurales, culturales y organizacionales.
Palabras clave: equidad, fuerza laboral, género, liderazgo.
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ABSTRACT

'The Sustainable Development Goals show that female leadership in the workforce is both
a priority in the global agenda and an opportunity for the development of contemporary
societies, since it not only responds to a principle of equity and social justice, but it also
brings benefits in terms of innovation, sustainability, and economic performance. This
essay aims to analyze the evolution of women'’s participation in senior management roles
(in both political and entrepreneurial sectors), the benefits generated by their leadership,
and the challenges that remain, with a special emphasis on the case of Mexico. Based
on a review of the literature and statistics from the World Bank and Mexico’s National
Institute of Statistics and Geography, it seeks to open the discussion on the strategies
needed to drive cultural and structural change that will allow women'’s talent to be fully
harnessed for the benefit of society. This review shows that, despite the progress made
in various contexts, female representation in decision-making positions continues to be
unequal due to structural, cultural, and organizational factors.
Keywords: equity, labor force, gender, leadership.

INTRODUCCION

La participacién de las mujeres en el liderazgo empresarial y politico es fundamental
para el desarrollo sostenible de las sociedades modernas. No sélo por razones de justicia
y equidad, sino porque la evidencia muestra que las mujeres aportan perspectivas tinicas
que enriquecen la toma de decisiones, fortalecen la innovacién y promueven la equidad
en distintos niveles. Algunos autores (por ejemplo, Cartwright e# al,, 2023; Dimitro-
va-Grajzl ez al.,, 2022) han encontrado que, particularmente en el drea de la salud, el
liderazgo femenino tuvo incidencia en mejores estrategias y decisiones para afrontar la
crisis sanitaria causada por el covip-19.

Sin embargo, a pesar de los avances registrados en estadisticas nacionales e interna-
cionales, durante los tltimos afios, las mujeres contindan subrepresentadas en los puestos
de liderazgo. De acuerdo con el Foro Econémico Mundial (2024a), las mujeres ocupan
s6lo 32 por ciento de los cargos directivos a nivel global, mientras que, en México, el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 202 5) reporta que sélo 27 de cada
100 personas en posiciones de alta direccién son mujeres. En este sentido, continta siendo
limitada la representacién femenina en roles de liderazgo debido a factores culturales,
estructurales y econémicos, entre los cuales se encuentran los estereotipos de género, la
falta de politicas organizacionales inclusivas y las brechas salariales persistentes, mismos
que reproducen desigualdades estructurales y restringen las oportunidades de desarrollo
profesional para las mujeres (Bolivar Botia, 2024).

En este contexto, comprender c6mo las estructuras culturales sobre liderazgo influ-
yen en la integracién femenina en estas posiciones es esencial para identificar barreras y
potenciar oportunidades de cambio. En relacién a lo expuesto anteriormente, la igualdad
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de género en liderazgo no es inicamente un derecho humano comprendido en leyes
nacionales y proyectos internacionales, como los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(oDs), sino también un motor para el progreso econémico y social, ya que su impacto
trasciende las fronteras de las organizaciones y gobiernos, lo cual impacta positivamente
en comunidades y economias enteras (Bullough y De Luque, 2013).

Identificar la evolucién y cualidades inherentes a la participacién de la fuerza laboral
femenina en puestos de liderazgo es un asunto pertinente en todas las sociedades, a fin
de lograr disenar y establecer mecanismos que permitan una mayor incorporacién de la
mujer en cargos relevantes. En este sentido, este ensayo analiza la evolucién (desde el siglo
xx a la actualidad) de la participacién de las mujeres en roles de alta direccién, asi como
los beneficios que genera la diversidad de género en el liderazgo y los retos que persisten
para alcanzar la equidad en estos cargos, a nivel global y de manera particular en México.

El andlisis se enfoca en los dmbitos empresarial y politico, por lo que se abordan pro-
cesos tanto generales como especificos; ademds, contempla literatura reciente y relevante
recuperada de los repositorios de revistas cientificas Semantic Scholar y Google Académico,
asi como la plataforma Elicit, con tres criterios centrales de bisqueda: women, leadership y
Meéxico. A partir de la revisién de literatura, publicaciones de organismos internacionales
reconocidos, y algunos datos estadisticos del Banco Mundial y el iNec1 de México, se
busca abrir la discusién sobre las estrategias necesarias para impulsar un cambio cultural
y estructural que permita aprovechar el talento femenino en beneficio de la sociedad.

EvVOLUCION DE LA REPRESENTACION FEMENINA EN PUESTOS DE ALTA DIRECCION

Alo largo de la historia de la humanidad, el liderazgo ha estado estrechamente vinculado
con estructuras patriarcales que privilegiaron la autoridad masculina y limitaron la parti-
cipacién femenina en la toma de decisiones publicas y organizacionales. La Entidad de
las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres,
(Organizacién de las Naciones Unidas [oNU] Mujeres, 2020), afirma que estos patrones
histéricos de desigualdad se han mantenido a lo largo del tiempo y han influido en la
percepcidn social del liderazgo. Durante un largo periodo del siglo xx, los hombres do-
minaron los roles de liderazgo debido a los estereotipos tradicionales que asociaban las
funciones de agencia (por ejemplo, determinacién o control) exclusivamente con ellos
(Badura ez al, 2018).

Esta percepcién se vio reforzada por la divisién de roles de género en la sociedad, donde
los hombres ocupaban mayoritariamente puestos de poder y las mujeres eran relegadas a
roles secundarios o domésticos. Sin embargo, en Badura ez a/. (2018), se argumenta que,
a medida que mds mujeres ingresaron en el mercado laboral (por ejemplo, por cambios
estructurales causados por guerras), estas normas fueron cambiando y permitieron que
empezaran ocupar cargos de liderazgo. En este sentido, la evidencia muestra que, durante
las tltimas décadas, los mecanismos que promueven la igualdad de género (politicas de
inclusién o programas de mentoria) han reducido parcialmente la brecha (Maguire ez
al., 2025; Shen et al., 2022), aunque persisten desafios significativos debido a la lenta
transformacién de los estereotipos sociales (Banco Mundial, 2014).
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Una idea interesante es la que brindan Eagly y Karau (2002) con la teoria de prejuicio
de congruencia de roles, la cual destaca la relevancia de los estereotipos de género en la
influencia de la percepcién del liderazgo femenino. Segiin esta propuesta, los prejuicios
parten de una incongruencia percibida entre el rol de la mujer y el de una persona en
liderazgo. Los autores argumentan que una consecuencia de estos prejuicios es que se
vuelve dificil para las mujeres ocupar posiciones de liderazgo y obtener éxito en estos roles.
De esta forma, la falta de éxito retroalimenta la percepcién y causa que la participacién
femenina en roles de decision sea menor (Giacomin e a/, 2022). Sin embargo, con el
tiempo, las mujeres comenzaron a desafiar estos prejuicios y sesgos, por lo que modifica-
ron las expectativas de liderazgo (Lawson ez al., 2022). Estos cambios, en conjunto con
avances en la agenda mundial en materia de justicia y equidad, han coadyuvado a que se
valore cada vez mds un enfoque de liderazgo inclusivo y equilibrado, buscando un cambio
cultural hacia la equidad de género en posiciones de liderazgo.

Otros estudios reafirman la relevancia que han tenido los estereotipos de género en la
percepcién y expectativa histérica del liderazgo. Por ejemplo, Carli y Eagly (2016) men-
cionan que la mujer se enfrenta con barreras particulares que deben superar para acceder
a posiciones de poder, por ejemplo, deben mostrar otras cualidades tradicionalmente
asociadas con el liderazgo, como la autoridad, confianza, asertividad y el dominio; por lo
tanto, la relevancia de los estereotipos de género han causado que las mujeres enfrenten
el reto de equilibrar estas expectativas con las demandas sociales de mostrar calidez y em-
patia. En las dos dltimas décadas se han presenciado cambios sociales y organizacionales
que reconocen el valor de diversos estilos de liderazgo, lo que ha promovido una mayor
apertura y aceptacion para que estos cargos sean ocupados por mujeres. Sin embargo, las
autoras destacan la necesidad de implementar politicas inclusivas que eliminen sesgos
en los procesos de seleccién y promocién, ademds de fomentar ain mds entornos que
valoren las diversas habilidades de liderazgo.

En el caso de México, algunas empresas han adoptado posturas mds inclusivas. Por
ejemplo, Valor Compartido (2022) indica que el programa “Tercera generacién de Meta
Igualdad de Género”incluye algunas empresas que promueven la igualdad de género de
manera activa en México. Especificamente, el programa tiene como propésito orientar
“a las empresas para establecer fundamentos que impulsen politicas por la igualdad de
género y el empoderamiento de mujeres y nifias en todos los niveles” (p. 1); su enfoque
se articula en torno a los conceptos de capacitacién, empatia, empoderamiento e inclu-
sién. Este grupo incluye empresas como Grupo Kaltex, Grupo Maseca (GRuMA), Arca
Continental, Grupo Omnilife-Chivas, AstraZeneca México, Seguros Haftpflichtverband
der Deutschen Industrie (HpI1), Cementos Mexicanos (cEMEX), Fomento Econémico
Mexicano, Suburbia, Grupo Financiero Banorte, entre otros.

BENEFICIOS DE LA DIVERSIDAD DE GENERO EN EL LIDERAZGO
A partir de la mayor aceptacién a la incorporacién de la fuerza laboral femenina en

puestos de liderazgo, algunos estudios han examinado su impacto en el 4mbito empre-
sarial y organizacional, por lo que han encontrado como beneficios generales: una mayor

Vor. 5 NUM. 9 N
74 ENsAYOS JuLlo - DicIEMBRE 2026 U
ISSN 2954-3878




CRISTINA CABRERA RAMOS § MARISOL GARCiA ALVARADO § ARMANDO JAVIER CABRERA ZAPATA

innovacién, ventaja competitiva y creatividad, asi como un mejor desempefio financiero,
sostenibilidad y clima organizacional (Carvalho y Diogo, 2018; Garcia-Morato, 2012;
Desvaux ez al., 2007; Nadeem ez al,, 2017). Especificamente, Carvalho y Diogo (2018)
encuentran que las empresas que permiten inclusién de mujeres en sus grupos directivos
presentan mejoria en la toma de decisiones y la productividad. Ademds, su participacién
mejora la percepcion publica de las empresas, fortalece su reputacién y atrae miés talento.
Asimismo, en Desvaux ez al. (2007), se ha demostrado que las empresas con una mayor
representacién femenina en puestos gerenciales presentan un mejor desempeiio financiero,
lo que contribuye a la sostenibilidad econémica de las empresas.

También, en Nadeem ez al. (2017), se describe que las empresas con mayor diversi-
dad de género en la alta direccién presentan una mayor propension a adoptar politicas
de sostenibilidad, lo cual genera beneficios tanto para el medioambiente como para las
comunidades en las que operan. Si bien estos resultados podrian interpretarse como una
reproduccién de los estereotipos que asocian a las mujeres con el cuidado y la responsabi-
lidad social, los autores indican que tales efectos no derivan de una predisposicién natural
femenina, sino de estructuras de liderazgo mds colaborativas e inclusivas que emergen
en contextos donde la diversidad de género se valora como un activo organizacional.

Asimismo, la revision critica de la literatura permite identificar cémo ciertos estudios
reproducen estereotipos asociados a lo femenino al vincular el liderazgo de las mujeres
con cualidades como la empatia, la sensibilidad social o la orientacién al cuidado. Eagly
y Karau (2002), desde la teorfa de la congruencia de roles, sefialan que estas atribuciones
se originan en construcciones sociales mds que en diferencias reales, pero contintan
influyendo en la percepcién del liderazgo femenino. De manera similar, Carli y Eagly
(2016) explican que la expectativa de que las mujeres ejerzan un liderazgo mas cola-
borativo refuerza la idea de que poseen habilidades naturales para generar cohesién y
armonia en los equipos.

Estas narrativas, aunque en ocasiones son empleadas para justificar la incorporacién
estratégica de mujeres, para fortalecer la sostenibilidad o mejorar la responsabilidad social
corporativa (Nadeem ez al, 2017), siguen sustentindose en estereotipos tradicionales
que pueden limitar la diversidad de estilos de liderazgo femenino. En este sentido, la
literatura muestra que las organizaciones a menudo transforman estos estereotipos en
ventajas empresariales, pero sin cuestionar su origen cultural, lo que perpetda expectativas
diferenciadas entre hombres y mujeres dentro de los espacios directivos (Giacomin ez
al, 2022).

Por su parte, Alarcén Alandete y Simancas Ospino (2020) destacan que la adopcién
de una cultura inclusiva dentro de las organizaciones trae beneficios en diversos niveles.
Especificamente, mencionan que no s6lo mejora el clima laboral al fomentar un ambiente
de respeto y aceptacion de las diferencias, sino que promueve “un entorno de trabajo in-
novador, colaborativo y con mucha energia” (p.8). Ademds, mencionan que, al combinar
los puntos fuertes de cada colaborador, se propicia un ambiente de rendimiento alto y se
crea “una fuerza de trabajo diversa”, a la vez que se establece “una imagen positiva, tanto
interna como externamente, de la compaiia” (p. 11). Asimismo, las autoras destacan el
papel que tiene el liderazgo inclusivo como motor de transformacién organizacional,
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pues al considerar “una plantilla de personal diversa se amplia la posibilidad de contar
con equipos més dindmicos, creativos, abierto[s] a la innovacién y a entender las nece-
sidades, gustos y preferencias de los diferentes tipos de clientes y las peculiaridades que
puedan tener” (p. 11).

Por otro lado, Garcia-Morato (2012) argumenta que la gestion estratégica de la
diversidad se convierte en una ventaja competitiva. Segiin su visién, una organizacién
diversa fortalece su cultura empresarial al integrar valores que promueven el respeto,
la creatividad y la inclusién. Esto no s6lo mejora la reputacién de la empresa como un
empleador atractivo para talentos diversos, sino que también incrementa la eficiencia
operativa al permitir una comprensién mds profunda de los distintos mercados. Todo lo
descrito se traduce en equipos de trabajo mas dindmicos y en productos o servicios que
responden mejor a las necesidades de los consumidores.

REeTOS QUE ENFRENTAN LAS MUJERES EN EL LIDERAZGO

Otros estudios indican que las mujeres enfrentan barreras significativas para alcanzar
posiciones de liderazgo, tanto en el sector publico como en el privado (Borger ez al, 2025;
Muric et al., 2021). Ademis de los estereotipos mencionados anteriormente (como la
percepcién de ser menos eficientes en roles gerenciales), la carga desproporcionada de
responsabilidades domésticas y sistemas de seleccién sesgados favorecen una subrepre-
sentacién de la fuerza laboral femenina en dichos cargos. Un aspecto interesante es que
las empresas lideradas por mujeres tienden a ser mds pequefias, menos orientadas a la
exportacién y con menor participacién de capital extranjero, lo que afecta su desempefio
y proyeccién en el dmbito empresarial. Estos retos estructurales dificultan la equidad de
género en el liderazgo y limitan el aprovechamiento pleno del talento femenino (IMar-
tinez, 2021).

En Rincén Diez ez al. (2017) se destaca que, aunque las mujeres poseen niveles de
educacién equivalentes a los hombres (incluso superiores en algunos sectores), su represen-
tacion en posiciones de liderazgo empresarial sigue siendo baja. Asimismo, se menciona
que los estereotipos y las estructuras corporativas favorables a los hombres dificultan el
acceso de las mujeres a roles de decisién. No obstante, los estilos de liderazgo transfor-
macional y participativo, asociados con frecuencia al femenino, son altamente efectivos
en entornos dindmicos y en constante cambio.

Ademis, se confirma (como en otros estudios) que la presencia femenina en alta
direccién mejora el desempefio financiero, fomenta la innovacién y fortalece practicas
éticas y sostenibles. Adicional, se resalta la eficacia de politicas publicas (por ejemplo,
estrategias corporativas y trabajo flexible) para incrementar la representacién femenina,
por lo que es imprescindible un cambio cultural profundo que elimine los estereotipos
de género y promueva la equidad en todos los niveles. En general, se argumenta que la
inclusién de las mujeres en el liderazgo empresarial no s6lo es un imperativo ético, sino
también una estrategia fundamental para potenciar la competitividad, la sostenibilidad
y el progreso social.
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Pande y Ford (2011) identifican barreras clave que enfrentan las mujeres para liderar,
categorizdndolas en dos grupos: barreras de oferta y barreras de demanda. Entre las pri-
meras se incluyen las limitaciones derivadas del tiempo dedicado al cuidado de los hijos,
que restringen la acumulacién de experiencia laboral, y la falta de modelos femeninos
en roles de liderazgo, que alimenta brechas de aspiraciones. En cuanto a las barreras de
demanda, destacan los sesgos culturales que asocian el liderazgo con la masculinidad y
la discriminacién estadistica que subestima las capacidades de las mujeres debido a su
baja representacién previa en roles gerenciales.

En el mismo sentido de ideas, Ryan y Haslam (2007) introducen el concepto de
acantilado de cristal, el cual describe la tendencia de las organizaciones a permitir que las
mujeres accedan a puestos de liderazgo s6lo en momentos de crisis o alto riesgo, cuando las
probabilidades de fracaso son elevadas. Esta situacién refuerza los desafios que enfrentan
las mujeres al desempenarse en roles de alta direccién, pues se les asignan responsabili-
dades bajo condiciones adversas que dificultan su éxito y perpetdan los estereotipos de
ineficiencia en el liderazgo.

PANORAMA GLOBAL DEL LIDERAZGO FEMENINO

De acuerdo con el Foro Econémico Mundial (2024b), la proporcién de mujeres contratadas
para puestos directivos a nivel mundial alcanzé mds de 38 por ciento. Sin embargo, esta
cifra ha disminuido de forma constante en los afios posteriores, por lo que actualmente
se sitda en 36 por ciento (Figura 1).

Figura 1. Porcentaje de mujeres contratadas en puestos de
direccién a lo largo del tiempo
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Fuente: Foro Econémico Global (2024b).
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Esta es una tendencia lenta pero constante que se observa a nivel global, incluso en econo-
mias clave como Estados Unidos, Reino Unido y Francia. Este descenso deberia alarmar
en todos los sectores y paises, ya que la representacién femenina en puestos directivos
ha crecido menos de un punto porcentual en los tltimos seis afios, pasando de 30.9 por
ciento al 31.7 por ciento.

Al respecto, el Foro Econémico Mundial (2024b) menciona que las mujeres cons-
tituyen 42 por ciento de la fuerza laboral, aunque sélo ocupan 31.7 por ciento de los
puestos de alta direccién (Figura 2). Asimismo, es importante destacar que representan
una proporcién significativa de la fuerza laboral global y; en tiempos de incertidumbre
econdmica, es crucial garantizar que cada empleado pueda desarrollar plenamente su
potencial. Promover la igualdad de género en el ambito laboral no tnicamente mejora
la experiencia de las mujeres, sino que fortalece la economia global. No obstante, ningtin
pais ni sector ha logrado ain la igualdad de género en posiciones de liderazgo. Segun el
informe de 2024, este panorama dificilmente cambiard a corto plazo sin una transfor-
macién radical en las estrategias actuales.

Figura 2. Representantes de la Fuerza Laboral
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Fuente: Foro Econémico Global (2024b).
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Elincremento en la participacién de mujeres en puestos directivos durante 2021 y 2022
puede explicarse por el contexto pospandémico, donde las organizaciones adoptaron
esquemas hibridos y flexibles que redujeron algunas de las barreras estructurales que
histéricamente han limitado el avance femenino, como la rigidez horaria y la carga
desproporcionada de cuidados (Klynveld, Peat, Marwick & Goerdeler México [kpmG
Meéxico], 2024; Badura ez al, 2018). Ademas, diversos estudios destacan que el desem-
pefio visible de mujeres lideres durante la crisis sanitaria fortalecié la percepcién de su
efectividad en la gestién y abrié mayores oportunidades de acceso a roles estratégicos
(Cartwright ez al., 2023; Dimitrova-Grajzl ez al., 2022).

No obstante, el descenso observado en 2023 y 2024 coincide con el retorno gradual a
précticas laborales tradicionales, donde resurgen sesgos de género y expectativas basadas
en modelos de liderazgo masculinizados, alineados con la teoria de la incongruencia de
roles (Eagly y Karau, 2002) y fenémenos como el acantilado de cristal (Ryan y Haslam,
2007). De acuerdo con la literatura, estas fluctuaciones evidencian que los avances en
representacién femenina, aunque significativos, siguen siendo frigiles cuando no estin
acompanados de transformaciones estructurales sostenidas.

Por otro lado, y ahondando en el tema de la participacién de la mujer en temas po-
liticos, considerando que es esencial para lograr los Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la Agenda 2030, al 1 de octubre de 2024 s6lo 29 paises cuentan con 30 mujeres como
jetas de Estado o de gobierno. De estos, 19 tienen una jefa de estado y 17 una jefa de
gobierno. Segtin oNU Mujeres (2024), las mujeres representan sélo 23.3% de los miembros
del gabinete que lideran ministerios con dreas politicas clave, y inicamente en 15 paises
las ministras ocupan 50% o mds de estos cargos.

Sin embargo, los datos reflejan una representacién insuficiente en todos los niveles de
toma de decisiones. Sélo 23.3% de los ministerios gubernamentales estdn dirigidos por
mujeres, y 26.9% de los escasos parlamentarios a nivel mundial son ocupados por ellas,
con variaciones significativas entre regiones. Por ejemplo, América Latina y el Caribe
lideran con 36% de representacién parlamentaria femenina, mientras que regiones como
Africa del norte y Asia occidental apenas alcanzan 18%. En el dmbito local, las mujeres
representan 35.5% de los cuerpos deliberativos, pero s6lo en dos paises han alcanzado
50% (oNU Mujeres, 2025).

En cuanto a la politica, las mujeres destacan en el liderazgo, al superar divisiones
partidarias mediante la colaboracién en grupos parlamentarios femeninos, incluso en
los entornos politicos més hostiles. Ademads, impulsan temas clave relacionados con la
igualdad de género, como la erradicacién de la violencia de género, el acceso a licencias
parentales y cuidados infantiles, las pensiones, las leyes de equidad de género y las re-
formas electorales (Chattopadhyay y Duflo, 2004). De acuerdo con el Banco Mundial
(2025), la proporcién de lugares ocupados por mujeres en los parlamentos de gobierno
nacional ha aumentado a nivel mundial (Figura 3), aunque nuevamente se observa que
hay una subrepresentacion.
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Figura 3. Relacién entre el Producto Interno Bruto (p18) y la participacién
femenina en empleos gerenciales de nivel medio y alto, 2023
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Fuente: elaborado con informacién del Portal de Datos de Género del Banco Mundial (2025).

En cuestién educativa, la participacién de las mujeres en roles de liderazgo dentro del
sector educativo se convierte en un referente capaz de motivar a estudiantes a continuar
con su formacion académica (Kagoda, 2011). Esto resulta especialmente relevante en
paises donde las ninas enfrentan bajos niveles de escolaridad. Un ejemplo claro es Malawi,
donde los docentes de educacién primaria identifican la falta de figuras femeninas como
una de las cuatro principales causas del bajo rendimiento académico de las nifias, lo cual
supera incluso factores como el matrimonio y el embarazo precoz; ademds, encuentran
que contar con personal femenino en las escuelas puede generar confianza en los padres
respecto a la seguridad y el ambiente acogedor del entorno educativo, como se ha observado
en Guinea y Sierra Leona (Chapman ez a/, 2007). Sin embargo, 1a Figura 4 muestra que
no hay una correlacién clara entre el nivel econémico de un pais, medido por el P18,y la
participacién de mujeres en puestos gerenciales de nivel medio y alto.
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Figura 4. Relacién entre el Producto Interno Bruto (p18) y la participacion femenina

en empleos gerenciales de nivel medio y alto, 2023
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Fuente: elaborado con informacién del Portal de Datos de Género del Banco Mundial (2025).

EL LiDERAZGO FEMENINO EN MEXICO

En México, 38% de los cargos de alta direccién estdn ocupados por mujeres, lo que repre-
senta un incremento de cinco puntos porcentuales en comparacién con 33% registrado en
2022, segin el informe “Mujeres en los negocios 2023: Los avances hacia la paridad”de
la empresa Grant Thornton (Meza Rodriguez, 2023).. Este avance posiciona a México
en el puesto 11 del ranking global de paises con mayor proporcién de mujeres lideres,
y como lider en América Latina. En segundo lugar se encuentra Argentina, con 29%,
aunque a nivel global ocupa la posicién 25.

En el contexto del Dia Internacional de la Mujer, el estudio destaca que los paises
que tienen mayor representacion femenina en roles directivos son Singapur y Filipinas,
ambos con 49%, seguidos por Sudafrica (41%), Malasia e Irlanda (40%) y Australia
(39%). Por otro lado, Estados Unidos alcanza 31%, Canadd 39% y Espafia 38%, igua-
lando el porcentaje de México (Meza Rodriguez, 2023). Pero, de acuerdo con el Banco
Mundial (2025), si se observa la proporcién de mujeres en puestos de direccién general
(Chief Executive Officer, cEO) 0 gerenciales de nivel medio y alto en el pais, el porcentaje
practicamente no ha cambiado en la dltima década (Figura 5).
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Figura 5. Participacién femenina en cargos de direccién general (Chief Executive
Officer, ce0) y gerenciales de nivel medio y alto en México
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Fuente: elaborado con informacién del Portal de Datos de Género del Banco Mundial (2025).

Por otro lado, de acuerdo con datos obtenidos de la empresa Klynveld, Peat, Marwick &
Goerdeler en México (2024), 62% de las mujeres en la alta direccién ha enfrentado
discriminacién, incluyendo estereotipos y microagresiones, lo que refleja los persistentes
retos de género. Sin embargo, 57% identifica que el desarrollo de nuevas competencias
ha sido crucial para su crecimiento profesional. E1 modelo hibrido de trabajo ha sido un
gran avance, ya que 92% de las directivas considera que les permite aprovechar opor-
tunidades laborales sin necesidad de trasladarse, y 88% destaca que facilita equilibrar
la vida personal y laboral. A pesar de que 51% de las empresas en México cuenta con
estindares de igualdad de género, todavia existen dreas de mejora importantes, y 14%
carece de planes para implementarlos.

El periédico Excélsior (2022) destaca que, en México, sélo 9.7% de los puestos en
consejos de administracién son ocupados por muijeres, cifra muy por debajo del promedio
global, que es 19.7%. Aunque las empresas con mayor diversidad de género muestran
mejores resultados estratégicos, la falta de cuotas obligatorias y de politicas regulatorias ha
limitado el progreso en el pais, donde se estima que la paridad de género no se alcanzara
antes del 2060. Iniciativas como el Cédigo de Mejores Pricticas Corporativas del Con-
sejo Coordinador Empresarial han promovido ciertos avances, pero los retos persisten,
especialmente en roles de liderazgo, como presidencias de consejo o direcciones ejecutivas.

Por su parte, Forbes México (2022) menciona que el 68% de las empresas listadas en
la Bolsa Mexicana de Valores (Bmv) y la Bolsa Institucional de Valores (B1va) no cuentan
con mujeres en sus consejos de administracién. Ademds, sélo 9% de las consejeras son
independientes, y inicamente 7 de las 182 empresas analizadas tienen a una mujer en la
direccién general. De seguir la tendencia actual, se estima que la paridad de género en
los consejos de administracién se alcanzard en 2057. Por otra parte, el Banco Mundial
(2025) muestra que en las ltimas décadas la proporcién de empresas con participacién
femenina en su propiedad ha disminuido (Figura 6).
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Figura 6. Empresas con participacién femenina en su propiedad en México, 2006-2023
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Fuente: elaborado con informacién del Portal de Datos de Género

del Banco Mundial (2025).

CONCLUSIONES

La participacién de las mujeres en puestos de liderazgo, tanto en el dmbito politico y
empresarial, no sélo indica un camino hacia la justicia y la equidad, sino también conforma
un motor estratégico para el desarrollo sostenible. Algunos estudios de talla internacional,
como los reportes de Desvaux e a/. (2007) y el Banco Mundial (2025), confirman que
la diversidad de género en espacios de decisién impulsa la innovacién, favorece los resul-
tados financieros y fortalece la competitividad en el mercado global. Cabe destacar que,
desde una perspectiva ética y social, la inclusién femenina estd relacionada con précticas
responsables, trasparentes y sostenibles, lo cual provoca la confianza de inversionistas,
empleados y ciudadanos en las instituciones. Por lo tanto, la representacién de la fuerza
femenina en el liderazgo no puede considerarse un mero indicador de equidad, sino un
atributo econémico que consolida sociedades mds equitativas y justas.

No obstante, a pesar de los avances de las tltimas décadas, la permanencia de este-
reotipos de género, la desigualdad estructural y las expectativas culturales siguen siendo
barreras que restringen la incorporacién de las mujeres en posiciones de alta direccién. En
este contexto, los modelos tradicionales de liderazgo masculino reflejan una indiferencia
organizacional que privilegia estilos jerdrquicos y verticales, lo cual dificulta la transicién
hacia esquemas mds inclusivos. Esta dindmica se asocia a los nombrados techos de cristal
y paredes de cristal, pues restringen las oportunidades de ascenso y limitan a las mujeres
a ocupar roles que son considerados menos estratégicos.

En el caso de México, asi como de otros paises de América Latina, existe una tensién
entre avance y rezago porque la presencia de mujeres en organismos como el congreso
han alcanzado niveles cercanos a la paridad, lo cual representa un logro en términos de
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representacién politica, aunque en otros ambitos predomina la subrepresentacién. Por
ejemplo, en el ambito empresarial, los datos siguen mostrando una baja participacién
femenina en consejos de administracién y cargos de alta direccién. Este desequilibrio
indica que los programas y politicas que se han implementado han sido insuficientes y
poco sostenibles, lo cual requiere una reestructuracién mas profunda y transformadora
que sea capaz de equilibrar los sistemas de reclutamiento, promocién, creencias culturales
y prejuicios sobre los roles de género que obstaculizan el progreso.

Las recomendaciones propuestas en este ensayo brindan rutas de accién necesarias
para acelerar la equidad, por ejemplo, la adopcién de politicas inclusivas que eliminen
diferencias de género en los procesos de seleccién y promocién constituye un paso ne-
cesario, pero no suficiente. En este sentido, es fundamental complementar estas acciones
con programas de capacitacién y mentoria que impulsen las capacidades del liderazgo
femenino, generando redes de apoyo que quebranten la histérica falta de referentes en
posiciones de poder. De la misma manera, es indispensable impulsar la promocién de
campafas educativas y de sensibilizacién que permitan abatir estereotipos arraigados,
asi como una cultura organizacional orientada a la inclusién.

También, se requieren transformaciones estructurales més amplias, como la corres-
ponsabilidad en los cuidados, la institucionalizacién de evaluaciones basadas en compe-
tencias y no en estereotipos, la transparencia en los procesos de promocién y la creacién
de entornos libres de sesgos, ya que estos factores han demostrado facilitar de manera
sostenida la participacién de las mujeres en cargos gerenciales, segin lo documentado
por Carli y Eagly (2016), Eagly y Karau (2002) y Rincén ez al. (2017). A esto se le
suma la gran necesidad de impulsar esquemas con flexibilidad laboral que permitan a
las mujeres equilibrar de manera justa las responsabilidades personales y laborales, de
establecer mecanismos de monitoreo que permitan medir los avances, asegurando que
los compromisos se traduzcan en resultados tangibles.

Finalmente, la equidad de género en el liderazgo no debe comprenderse tinicamente
como un objetivo social vinculado a la justicia y a los derechos humanos, sino como una
circunstancia estratégica para la competitividad, la innovacién y la sostenibilidad en un
corto plazo. Implementar este proceso dependerd de la capacidad de las organizaciones,
publicas o privadas, para reconocer el valor que tiene el liderazgo femenino y generar
entornos donde pueda florecer. Por lo tanto, apostar por una participacién plena de las
mujeres en el liderazgo representa apostar por sociedades mas présperas y equitativas.
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