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ESTUDIO SOBRE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN MATERIA DE

PUESTOS Y SALARIOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL 2015

INTRODUCCION

La Comisién Nacional de los Derechos Humanos esta encargada del seguimiento, la
evaluacién y el monitoreo de la Politica Nacional en Materia de Igualdad entre Mujeres y
Hombres.! La Cuarta Visitaduria General, a partir del 2011% tiene bajo su encargo la
ejecucion de actividades concernientes al Programa de Asuntos de la Mujer y de Igualdad
entre Mujeres y Hombres (PNIMH), en el marco de las atribuciones que se prevén en los
articulos 6, fraccion XIV Bis, de la Ley de la Comisién Nacional de los Derechos Humanos; 59
segundo parrafo de su Reglamento Interior, y 22 de la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, para dar seguimiento, monitorear y evaluar la politica gubernamental en
la materia.

La tarea de dar seguimiento al cumplimiento de la Politica Nacional de lIgualdad entre
Mujeres y Hombres nos refiere, entre otros instrumentos de politica publica, al Programa
Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres
(PROIGUALDAD) 2013-2018: tanto a las lineas de accién mediante las cuales se transversaliza
la perspectiva de género (PEG) dentro de las instituciones, como las que se refieren al trabajo
gue éstas realizan para atender a la poblacién. El informe que se presenta Estudio sobre la
Igualdad entre Mujeres y Hombres en materia de Puestos y Salarios en la Administracion
Publica Federal 2015 analiza uno de los componentes de la igualdad entre mujeres y
hombres —el de la igualdad laboral- cuyo cumplimiento puede contribuir a acelerar avances
en cuanto a otros componentes -tanto dentro de las instituciones (en su cultura y sus
procesos) como en su quehacer hacia afuera de ellas-. Este impacto favorable de la igualdad
laboral en otros aspectos de la igualdad se explica a partir del reconocimiento de que la
desigualdad de género sentd sus bases en una distribucidn estereotipada e injusta de tareas
y funciones para las mujeres y para los hombres; por tanto, todo aquello que favorezca el
gue las mujeres realicen tareas diversas de las marcadas por los estereotipos, abonara en
favor de que ejerzan otros derechos humanos. Asi, si las mujeres ganan igual salario por igual
trabajo que los hombres y tienen las mismas posibilidades que ellos de ser nombradas en
puestos de mando, habrd mayores probabilidades de que se las vaya reconociendo como
iguales. Se atiende, de esta manera, a la conviccidn de que la igualdad laboral es uno de los
aspectos claves de la organizacién social igualitaria, como se argumenta en el apartado
relativo al marco tedrico.

! Articulos 69, fraccién XIV Bis de la Ley de la Comisién Nacional de los Derechos Humanos; 59, segundo parrafo, de su
Reglamento Interno; y 22, 36, fraccion lll, 46, 48 y 49 de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

2 Consultese http://www.cndh.org.mx/Igualdad


http://www.cndh.org.mx/Igualdad

ALCANCES DEL ESTUDIO

En este primer acercamiento al cumplimiento de la PNIMH en lo que se refiere al derecho al
trabajo, se analizaron las variables: puestos de mando medios y superiores, y sus salarios, en
la APF; se abarca a la poblacién trabajadora en 21 instituciones® de la APF que forman parte
del Sistema Nacional para la Igualdad de Mujeres y Hombres; y se analizan las brechas
salariales (sin las prestaciones en especie) y los puestos de mando, asi como las acciones
realizadas por las instituciones tendentes a cerrar las brechas de género en estos dos
aspectos.

Es necesario precisar que el derecho al trabajo tiene diversos componentes® y el que lo
ejerzan las mujeres de manera igualitaria conlleva maltiples factores® e implica la toma de
medidas de desarrollo social también muy diversas. En el PROIGUALDAD 2013-2018 se ha
tenido presente este universo y se han incluido lineas de accién con las que se busca
cubrirlo;6 dado que no es medible, mediante un solo estudio, se determind revisar aquellas
lineas de accién cuyo logro efectivo permitird avanzar en el cumplimiento del compromiso
internacional adquirido por México de asegurar a todas las mujeres condiciones de trabajo
no inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual; e igual oportunidad de
ser promovidas sin mas consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad. ’

? Se solicité informacién a las 22 instituciones que, en abril de 2015, cuando se solicitd que se respondiera la encuesta,
formaban parte del SNIMH, de conformidad con las Reglas para la organizacién y funcionamiento del Sistema Nacional para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres. Publicadas en el DOF el 18 de diciembre de 2012 (en ese momento aun no existia la
Secretaria de Cultura). 21 instituciones la enviaron completa y organizada de manera que pudiera incluirse en este estudio.

* Entre esos componentes estan, los reconocidos en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (articulo 23) y el
Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (articulos 6 y 7). De conformidad con estas normas, este
derecho consiste en: la posibilidad de elegir trabajo libremente, tener condiciones laborales equitativas y satisfactorias,
gozar de remuneracion digna e igual para trabajo de igual valor, disfrutar de seguridad social, tener proteccién contra el
desempleo y la libertad de sindicacion; y, entre las medidas que los Estados se comprometieron a adoptar para hacerlo
efectivo, estdn la orientacion y formacién técnico profesional; y la preparacidn de programas, normas y técnicas
encaminadas a conseguir un desarrollo econdmico, social y cultural constante; y la ocupacién plena y productiva, en
condiciones que garanticen las libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona.

> Implica, no solamente el que se hagan realidad para ellas todos los componentes antes mencionados, sino otra serie de
derechos que les han sido negados debido a la discriminacion de género; por ejemplo: los derechos a la educacién y la
alimentacidn, sin cuyo ejercicio no se adquieren habilidades para competir por puestos de trabajo; el derecho a no sufrir
violencia en los distintos espacios de su vida, ya que la violencia que las afecta (en las escuelas, en los trayectos...), les
impide o dificulta el libre ejercicio de todos sus derechos; y el derecho a la igualdad en las relaciones familiares, en donde
quedan constrefiidas a ocuparse del cuidado del hogar y la familia (cabe decir que también el ejercicio del derecho al trabajo
se ve limitado para las mujeres por la reproduccion de estereotipos que llevan a que se dejen para ellas las tareas de
cuidado en oficinas, fabricas y servicios).

® Las Iineas de accién del PROIGUALDAD sobre el derecho al trabajo no se limitan a aquellas orientadas a incrementar la
oferta de empleo, o procurar el acceso de las mujeres a puestos de mando y mejores salarios, ni se refieren solamente al
sector publico. Por ejemplo, las hay orientadas a crear condiciones para que las mujeres puedan ser empresarias y tengan
oportunidad de realizar los trabajos que les parezcan convenientes, aun cuando no sean los que estereotipadamente les han
sido asignados a ellas (de cuidados, de servicios y de la vida privada), y otras tendentes a involucrar a los hombres en las
tareas que se han asignado histéricamente a las mujeres, de cuidados familiares y del hogar, a fin de que dicha carga no
constituya una segunda jornada para las mujeres.

7 OIT. Convenio N2 100, articulos 1y 2; y Convenio 111, articulos 1, 2 y 3. Ratificados por México, respectivamente, el 23 de
agosto de 1951 y el 11 de septiembre de 1958.


http://www.parlamento.gub.uy/leyes/ley16063.htm

El estudio se centra, entonces, en la igualdad sobre puestos y salarios entre mujeres y
hombres en 21 instituciones de la APF que respondieron a una solicitud de este organismo
nacional (ver anexo 1); y se sitia en un andlisis de dos contextos: por un lado el de la
situacion de las mujeres, en comparacion con los hombres, respecto de tres cuestiones: su
incorporacion al mercado de trabajo, las caracteristicas de su insercion en él y su
contribucion al trabajo no remunerado®-; por otro lado el de las caracteristicas de mujeres y
hombres que trabajan en toda la APF. Para esta contextualizacién se utilizaron datos de Ia
Encuesta de Ocupacion y Empleo (ENOE), con énfasis en los resultados de 2015, la Encuesta
Nacional sobre el Uso del Tiempo (ENUT) 2014, la Encuesta Nacional de la Dindmica
Demografica (ENADID) 2014 y datos de la SEP de 2014.

El estudio se situa en el marco de la Politica Nacional de Igualdad la cual, por lo que se refiere
a puestos y salarios, se delinea en el PND en donde se afirma que es inconcebible aspirar a
llevar a México hacia su mdximo potencial cuando mds de la mitad de su poblacion se
enfrenta a brechas de género en todos los dmbitos’ uno de los cuales es el laboral; se
incluyen, entre los tres ejes transversales, el de incorporar la perspectiva de igualdad de
género en las politicas publicas, programas, proyectos e instrumentos compensatorios como
acciones afirmativas de la Administracion Publica Federal; y se acepta que la incorporacién
de dicha perspectiva es parte de un proceso de cambio profundo que inicia en las
instituciones de gobierno, con el compromiso de que en la Administracion Publica Federal se...
reduzcan las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres y se lleven a cabo politicas
publicas incluyentes y con acciones afirmativas en favor de las mujeres.w

Para atender a este compromiso del Ejecutivo Federal por lo que se refiere a puestos y
salarios, en el PROIGUALDAD se han considerado los siguientes objetivos, estrategias y lineas
de accidn, junto con los indicadores de seguimiento correspondientes:

e Objetivo transversal 1. Alcanzar la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, y
propiciar un cambio cultural respetuoso de los derechos de las mujeres. Estrategia 1.3
Promover el liderazgo y la participacion significativa de las mujeres en cargos y puestos de
toma de decisiones. Linea de accion 1.3.4 Impulsar la paridad en la asignacion de puestos
directivos en la APF... Esta accidn es general (es decir, de observancia obligatoria para
todas las instituciones, y corresponde darle seguimiento al INMUJERES).

Indicador: Porcentaje de mujeres en puestos directivos de la administracidn publica

e Objetivo transversal 3. Promover el acceso de las mujeres al trabajo remunerado, al
empleo decente y a los recursos productivos, en un marco de igualdad. Estrategia 3.1
Incrementar la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado. Linea de accién
3.1.10 Fomentar la igualdad salarial y la promocion de cuadros femeninos en el sector

El del cuidado de la casa, las hijas y los hijos y las personas mayores o con alguna discapacidad y que, como se ver3, todavia
corresponde casi exclusivamente a ellas.

*En Diagndstico del Proigualdad 2013-2018.

YEnel apartado Marco Normativo del Programa Nacional para la Igualdad entre mujeres y Hombres.



publico. Esta accidon es general y corresponde darle seguimiento a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS).

Indicador: Tasa de participacidn femenina en el mercado del trabajo
Indicador: indice de discriminacion salarial por sector de actividad

e Objetivo transversal 6. Incorporar las politicas de igualdad de género en los tres 6rdenes
de gobierno y fortalecer su institucionalizacion en la cultura organizacional. Estrategia 6.2
Promover la igualdad de género en las oportunidades y los resultados de la democracia y
el desarrollo politico. Linea de accidn 6.2.5 Desarrollar y promover medidas a favor de la
paridad en los cargos directivos de las empresas privadas y dependencias publicas. Esta
accion es especifica (es decir, debe ser cumplida por una o unas instituciones) vy
corresponde darle seguimiento a la STPS y a la Secretaria de la Funcion Publica (SFP).

Indicador: Unidades de Género en la Administracion Publica Federal creadas a nivel de
alta direccién con recursos para operar el PROIGUALDAD.

Indicador: Numero de funcionarias y funcionarios capacitados y certificados en igualdad
de género

Indicador: Programas presupuestarios que promueven la reduccién de las brechas de
desigualdad de género.

Por otra parte, en el Programa de Cultura Institucional (PCl) 2013-2015,*! mediante el cual se
busca cumplir la PNIMH dentro de la APF, se previeron los siguientes ejes, estrategias y lineas
de accidn en materia de igualdad en puestos y salarios.

e Eje 1. Clima laboral para la igualdad. Objetivo: lograr un clima laboral en el que
prevalezcan el respeto a los derechos humanos, la no discriminacion y la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres.

e Estrategia 1.2. Reducir las brechas de desigualdad de género en la seleccién y promocién
laboral de las mujeres y los hombres. Lineas de accidn: 1.2.2. Aplicar acciones afirmativas
para cerrar las brechas de desigualdad en los procesos de seleccion y promocion del
personal. 1.2.3. Estimular el establecimiento de procedimientos organizacionales de
seleccion, contratacion y promocion del personal que incluyan acciones afirmativas para
ocupar cargos directivos.

Estrategia 1.3. Otorgar al personal salarios y prestaciones sin discriminacién. Linea de
accion 1.3.1. Propiciar la igualdad salarial en la dependencia o entidad.

Estrategia 1.4. Promover el liderazgo y la participacion de las mujeres en cargos y puestos
de toma de decisiones. Lineas de accion: 1.4.3. Revisar la plantilla del personal para
propiciar que el porcentaje de contratacion o ingreso de mujeres sea mayor o igual al
porcentaje de participacion de mujeres en las convocatorias en el ultimo afio. 1.4.4.

" http://www.tfca.gob.mx/es/TFCA/pcii


http://www.tfca.gob.mx/es/TFCA/pcii

Difundir al interior de la institucién los resultados de las contrataciones y su relacién con
la paridad de puestos desempeiados por mujeres y hombres.

El estudio se propone, entonces, una primera aproximacién12 al cumplimiento de la PNIMH —
delineada en el PROIGUALDAD vy el PCl-, en lo que se refiere a las brechas de género en el
ambito laboral.

OBIJETIVOS DEL ESTUDIO
OBJETIVO GENERAL

Identificar y analizar las brechas de desigualdad de género en cuanto a la ocupacién por sexo
en puestos de mando, y en cuanto a salarios de mujeres/hombres en esos puestos de las
instituciones de la Administracion Publica Federal que enviaron su informaciéon completa y
sistematizada, asi como analizar las acciones realizadas para disminuir tales brechas de
género.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar y analizar ocupacién por sexo en puestos de mando en las instituciones de
la Administracién Publica Federal que enviaron informacidon completa y sistematizada.

2. Identificar y analizar salarios por sexo en puestos de mando de las instituciones de la
Administracion Publica Federal que enviaron su informacién completa y
sistematizada.

INDICADORES:

Para dar cumplimiento tanto al objetivo general como a los objetivos especificos, el analisis
de informacién se realizé sobre los siguientes indicadores:

e Porcentajes de mujeres y hombres respecto del total de personas que trabajan en cada
institucion (distinguiendo entre personal de estructura y personal por honorarios).

e Salario promedio del total de personas que trabajan en cada institucion, y salarios
promedio de las mujeres y de los hombres que trabajan en cada institucion (distinguiendo
entre personal de estructura y personal por honorarios). **

12 . . s e s~ ~ . . . . o epe s e . ..
Esta primera medicidn se repetird afio con afio, a fin de ir creando una serie histérica que permitira ir viendo la evolucién
de la incorporacién de las mujeres a puestos de mando y el salario que perciben respecto de los hombres.

13 . . . . . . .
Se entiende por salario: el salario bruto que recibe un/a trabajador/a por sueldo base, compensacion garantizada, bonos y
demas prestaciones en dinero.



e Porcentajes de mujeres y de hombres que ocupan cada puesto de mando, y salarios
promedio de las mujeres y de los hombres en cada uno de ellos (distinguiendo entre
personal de estructura y personal por honorarios).

e Porcentajes de mujeres y de hombres que ocupan cada uno de los niveles dentro de cada
uno de los puestos de mando, segun el salario promedio asignado a las mujeres y a los
hombres en cada uno de tales niveles (distinguiendo entre personal de estructura y
personal por honorarios).

e Porcentaje de entidades de la Administracion Publica Federal que:

= Han cumplido alguna de las lineas de accién del PROIGUALDAD vy del PCI orientadas a
asegurar la igualdad entre hombres y mujeres en la contratacién y la asignacién de
salarios (ver el apartado alcances del estudio).

®= Han realizado acciones afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad entre
mujeres y hombres.

* Han realizado acciones afirmativas para que las mujeres ocupen cargos directivos.

* Han revisado su plantilla de personal para hacer visibles las brechas de género en la
ocupacion de puestos de mando y salarios.

» Han difundido en la institucidon los resultados de las nuevas contrataciones y su
relacién con la paridad de puestos desempefiados por mujeres y hombres.



MARCO JURIDICO. FUNDAMENTO LEGAL DEL DERECHO A LA IGUALDAD LABORAL

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) reconoce por igual los
derechos humanos de todas las personas, garantiza su proteccién mas amplia y obliga a las
autoridades a promoverlos, respetarlos, protegerlos y garantizarlos; protege la igualdad de
mujeres y hombres ante la ley, y determina que a trabajo igual debe corresponder salario
igual, independientemente del sexo de quien lo realiza.'*

La Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) obliga al Estado mexicano a garantizar la igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres en el mercado laboral;*® y el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales (PIDESC) protege por igual el derecho de hombres y mujeres a condiciones de
trabajo equitativas y satisfactorias de salario, y a oportunidades de ascenso y
remuneracion.®

El Convenio 100 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ordena que se atienda al
principio de igualdad respecto de la remuneracién por un trabajo de igual valor a todas las
personas trabajadoras;17 y el Convenio 111 obliga a adoptar una politica nacional promotora
de la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, y a llevar a
cabo dicha politica en lo que concierne a los empleados sometidos al control directo de una
autoridad nacional; y reconoce que la discriminacidn constituye una violacién de los
derechos enunciados en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, y que, por tanto,
cualquier practica que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo o la ocupacién, debe ser erradicada.™®

El Comité de Seguimiento de la CEDAW (COCEDAW),* que orienta sobre la interpretacién y
la aplicacion de esa convencién, ha recomendado a los Estados parte que apoyen la creacién
de mecanismos de aplicacion del principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor.

En la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Pekin, en 1995, México
asumié el compromiso de establecer el equilibrio entre mujeres y hombres en los organos y
comités gubernamentales, asi como en las entidades de las administracion publica...,
incluidas... la fijacion de objetivos concretos y medidas... a fin de aumentar sustancialmente el
numero de mujeres con miras a lograr una representacion paritaria de mujeres y hombres, de

4 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Articulos 1, 4y 123.
> Articulo 11. Ratificada por México el 23 de marzo de 1981

'8 Articulos 6 y 7. Ratificado por México el 23 de agosto de 1952.

7 Convenio 100, relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
un trabajo de igual valor. Arts. 1y 2. Ratificado por México el 23 de agosto de 1952.

'8 Articulos 1, 2 y 3. Ratificado por México el 11 de septiembre de 1961. Para la OIT la igualdad de remuneracion de las
manos de obra masculina y femenina por un trabajo de igual valor se logra cuando se fijan tasas de remuneracion sin
discriminacion por sexo, y la remuneracion se compone, no solamente del salario o sueldo ordinario, bdsico o minimo, sino
también de cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, por su empleo.( Art. 2)

¥ Recomendacién general 13: Igual remuneracion por trabajo de igual valor (Octavo periodo de sesiones, 1989).
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ser necesario, mediante la adopcion de medidas positivas en favor de la mujer, en todos los
puestos gubernamentales y de la administracion publica. 20

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres determina que un objetivo de la
Politica Nacional es el establecimiento de medidas para fortalecer el acceso de las mujeres al
empleo, y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion
[respecto de] las condiciones de trabajo de mujeres y hombres; y ordena a las autoridades
garantizar el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en el ambito del
empleo, asi como el derecho... a la no discriminacion... en las ofertas laborales... [y] las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas...” y, con esos fines: fomentar el acceso al
trabajo de las personas que en razon de su sexo estdn relegadas de puestos directivos; evitar
la segregacion de las personas [debida] al sexo, del mercado de trabajo;...aplicar
lineamientos que aseguren la igualdad en la contratacion de personal en la administracion
publica...*

En el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 (PND) se establece el compromiso de que en la
APF se reduzcan las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres, y se lleven a cabo
politicas publicas incluyentes y con acciones afirmativas en favor de las mujeres.z2

El PROIGUALDAD establece, en tres objetivos, tres estrategias y tres lineas de accidn, y en el
Programa de Cultura Institucional (PCl) se previeron tres estrategias y cinco lineas de accién
tendentes a avanzar en materia de igualdad laboral.

Objetivos, estrategias, lineas de accidn e indicadores del PROIGUALDAD

Objetivo transversal 1. | Estrategia 1.3 Promover | Linea de accion 1.3.4 | Porcentaje de mujeres en
Alcanzar la igualdad | el liderazgo y la | Impulsar la paridad en la | puestos directivos de la
sustantiva entre mujeres | participacion significativa | asignacion de puestos | administracion publica

y hombres, y propiciar un | de las mujeres en cargos | directivos en la APF...

cambio cultural | y puestos de toma de | Esta accidn es general (es
respetuoso de los | decisiones. decir, de observancia
derechos de las mujeres. obligatoria para todas las
instituciones, y
corresponde darle
seguimiento al
INMUJERES).
Objetivo transversal 3. | Estrategia 3.1 | Linea de accion 3.1.10 | Tasa de participacion
Promover el acceso de | Incrementar la | Fomentar la igualdad | femenina en el mercado

%% Naciones Unidas. Informe de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer. Paragrafo 190. Medidas que han de adoptar
los Gobiernos. Nueva York, 1996. Adoptada en Beijing. 4 a 15 de septiembre de 1995.

! Articulos 33 y 34. Publicada en el DOF el 2 de agosto de 2006. Ultima reforma publicada el 14 de noviembre de 2013. Cabe
hacer ver que la Ley de Servicio Profesional de Carrera de la APF tiene, entre sus principios rectores, a la equidad de género
y garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion publica; mientras que la Ley de Planeacion se refiere a la
perspectiva de género como método para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

2Enel apartado: Marco Normativo del Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
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las mujeres al trabajo
remunerado, al empleo
decente y a los recursos
productivos, en un marco
de igualdad.

participacion de las | salarial y la promocion
mujeres en el trabajo | de cuadros femeninos en
remunerado. el sector publico. Esta
accion es general vy
corresponde darle
seguimiento a la

Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS).

del trabajo
indice de discriminacién
salarial por sector de
actividad

Objetivo transversal 6.
Incorporar las politicas de
igualdad de género en los
tres ordenes de gobierno
y fortalecer su
institucionalizacién en la
cultura organizacional.

Linea de accion 6.2.5
Desarrollar y promover
medidas a favor de la

Estrategia 6.2 Promover
la igualdad de género en
las oportunidades y los

resultados de la | paridad en los cargos
democracia y el | directivos de las
desarrollo politico. empresas privadas vy

dependencias publicas.

Esta accidn es especifica
(es decir, debe ser
cumplida por una o unas
instituciones) y
corresponde darle
seguimiento a la STPS y a
la Secretaria de la
Funcién Publica (SFP).

Unidades de Género en
la Administracién Publica
Federal creadas a nivel
de alta direccion con
recursos para operar el
PROIGUALDAD.

Numero de funcionarias y
funcionarios capacitados
y certificados en igualdad
de género

Programas
presupuestarios que
promueven la reduccion
de las brechas de
desigualdad de género.

Por su parte, en el Programa de Cultura Institucional (PCl) se previeron tres estrategias y
cinco lineas de accidn tendentes a avanzar en materia de igualdad laboral.

Estrategia 1.2. Reducir las brechas de desigualdad de género en la seleccién y
promocién laboral de las mujeres y los hombres en la organizacion.

Linea de accién

Indicador

Producto de la Linea de
accién

1.21.*

v hombres.

Impulsar la incorporacién de la perspectiva de
género en los procesos de seleccion,
confratacion y promocion del personal para
favorecer condiciones de igualdad enfre mujeres

Manual de Procedimientos de
seleccion, confratacién y
promocion del personal que
incorpore el principio de igualdad
vy no discriminacién aprobado.

Manual de Procedimientos
de seleccion, contfratacion
y promocion del personal.

1.2.2.

Aplicar acciones afimativas para cermrar las
brechas de desigualdad en los procesos de
seleccion y promocion del personal.

Acciones afirnativas en faver de la
igualdad aplicadas.

Acciones afirmativas a
favor de la igualdad.

1.23.*

Estimular el establecimiento de procedimientos
organizacionales de seleccion, confratacion y
promocion del personal gue incluyan acciones
afirmativas para ocupar cargos directivos.

Procedimientos de seleccion,
confratacion y promocion del
personal que incluyan acciones
afirmativas en funcionamiento.

Procedimientos de
seleccion, confratacion y
promocién del personal.

1.2.4.

los niveles.

Incorporar en los cursos de induccion institucional
los principios de respeto, igualdad y no
discriminacion que refuercen y reivindiquen el
trabajo de las v los servidores plblicos en todos

Programas formativos que incluyen
principios de igualdad y no
discriminacion.

Guia de induccion.

12




Estrategia 1.3. Otorgar al personalsalarios y prestaciones sin discriminacion.

Linea de accién

Indicador

Producto de la Linea de
accién

1.3.1.*
Propiciar la igualdad salarial en la dependencia
o enfidad.

NUmero de politicas o lineamientos
establecidos en la dependencia o
enfidad en materia de asignacion
salarial con perspectiva de género
aplicadas.

Politicas o lineamientos
bajo el principio de
igualdad salarial.

1.3.2.

Incorparar el principio de igualdad en los
lineamientos de prestaciones que otorga la
institucion.

Lineamientos de prestaciones
institucionales con principios de
igualdad.

Normatividad que
incorpora el principio de
igualdad enlas
prestaciones que se
oforgan enla
dependencia.

1.3.3.

Incluir el permiso o licencia de paternidad en los
lineamientos de prestaciones que otorga la
institucion.

Lineamientos que incluyen el
permiso de paternidad como
prestacion.

Normatividad que
incorpora el permiso de
paternidad en la
dependencia para que se
otorgue este derecho bajo
el principio de igualdad.

1.3.4.

Difundir la normatividad que incluya los principios
de igualdad y no discriminacion enlas
prestaciones que se otorgan al personal.

NUmero de acciones de difusion y
promocion de los principios de la
igualdad y no discriminacion en las
prestaciones.

Informe de avance e
impacto de la
implementacion de las
acciones de difusion sobre
prestaciones al personal.

*Esta accidn comenzard a redlizarse en el periodo 2014-2015 y su instrumentacion se consolidard a partir

del 2016.
Estrategia 1.4. Promover el liderazgo y participacion de las mujeres en cargos y puestos
de foma de decisiones.
Linea de accién Indicador Sl de_lg iz
accion
141.* Catdlogo de perfiles y Catdlogo de perfiles y

Elaborar catalogo y perfiles de puestos con
perspectiva de género, con miras a fomentarla
movilidad horizontal v vertical enla
Administracion Publica Federal.

descripciones de puestos con
perspectiva de género aprobado.

descripciones de puestos.

1.42.*

Gestionar la elaboraciéon de reglamentos y
manuales de procedimientos que garantficen la
no discriminacion en el acceso a todos los
cargos, incluyendo los de mayor jerarquia.

Reglamento y Manual de
procedimientos elaborados bajo el
principio de igualdad y no
discriminacion publicados en la
normateca.

Reglamento y Manual de
procedimientos.

143.*

Revisar la plantila del personal para propiciar
que el porcentaje de confratacion o ingreso de
mujeres sea mayor o igual al porcentaje de
participacién de mujeres en las convocatorias en
el dlfimo afio.

NUmero de mujeres confratadas o
que ingresarcn a la plantilla de
personal/Nomero de mujeres que
participaron en las
convocatorias.*100 resultado.

Informe sobre
confrataciones.

1.4.4.

Difundir al interior de la institucion los resultados
de las contfrataciones y su relacion conla
pardad de puestos desempefiados por mujeres y
hombres.

Frograma para la difusion de
resultados en las contrataciones
del personal implementado.

Informe de resultados sobre
la paridad de puestos en la
institucion.

*Estas acclones comenzardn d redlizarse en el periodo 2014-2015 y su instrumentacién se consolidard a

partir del 2016.
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Ademas, en el marco conjunto de las actividades emprendidas con la STPS, con el afdn de
recuperar la experiencia del Modelo de Equidad de Género (MEG), de la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2012 para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres y de la Guia de
Accién contra la Discriminacién “Institucion Comprometida con la Inclusién” (Guia ICl) y
avanzar hacia un mecanismo acorde con el estado actual del marco juridico y los documentos
de planeacién nacional, se trabajo en el redisefio de los criterios de evaluacién. Asi el
INMUJERES, la STPS y el CONAPRED conjuntaron esfuerzos a fin de generar una herramienta
en comun: la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y no
Discriminacion.

La Norma NMX-R-025-SCFI-2015 es un mecanismo de adopcion voluntaria para reconocer a
los centros de trabajo que cuentan con practicas en materia de igualdad laboral y no
discriminacion, para favorecer el desarrollo integral de las y los trabajadores. Sus principales
ejes son:

» Incorporar la perspectiva de género y no discriminacion en los procesos de

reclutamiento, seleccion, movilidad y capacitacion;
» Garantizar la igualdad salarial;
» Implementar acciones para prevenir y atender la violencia laboral y;

» realizar acciones de corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal de

sus trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato y de oportunidades.?®

2 http://www.gob.mx/inmujeres/acciones-y-programas/norma-mexicana-nmx-r-025-scfi-2015-en-igualdad-laboral-y-no-

discriminacion
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MARCO TEORICO. LAS PERSPECTIVAS DE DERECHOS HUMANOS Y GENERO

Un analisis sobre la vigencia de los derechos humanos de las mujeres debe atender,
inevitablemente, a dos perspectivas analiticas que han sido utiles en la identificacion de la
desigualdad real entre mujeres y hombres, sus causas y sus consecuencias: la teoria de
derechos humanos y la de género.

Basarse en esas perspectivas no solamente es iddoneo, sino también constituye un
compromiso; asi lo determinaron los paises que adoptaron la Declaracién y la Plataforma de
Accion de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, entre los que estuvo México.

En la Declaracién,? los Estados reconocieron que, debido a la poca atencién que se ha
prestado a los andlisis de género, a menudo se pasan por alto la contribucion y los intereses
de la mujer en las estructuras economicas.. como... los mercados laborales...; en
consecuencia, es posible que muchas politicas y programas sigan contribuyendo a la
desigualdad entre la mujer y el hombre; [mientras que], en los casos en que se ha avanzado
en la integracion de la perspectiva de género, también ha aumentado la eficacia de los
programas y las politicas.

A lo largo de toda la Plataforma se reitera el reconocimiento de que es necesario atender a la
perspectiva de género; por ejemplo, se acepta que la distribucion equitativa del poder y de la
adopcion de decisiones en todos los niveles depende de que... [se] realicen andlisis
estadisticos de género e incorpore una perspectiva de género al proceso de formulacion de
politicas y de ejecucion de programas... [y], al ocuparse del disfrute de los derechos humanos
[se] debe promover una politica activa y visible encaminada a incorporar una perspectiva de
género en todas las politicas y los programas de manera que, antes de que se adopten
decisiones, se analicen los efectos [diferenciados] que han de tener para las mujeres y los
hombres. En consecuencia, se establecen los acuerdos de garantizar que [las] politicas y [los]
programas reflejen una perspectiva de género...; analizar, desde una perspectiva de género,
las politicas y los programas... de... empleo...; [y] recoger, compilar, analizar y presentar
periddicamente datos desglosados por edad, sexo, indicadores socioecondmicos y otros
pertinentes... para utilizarlos en la planificacion y aplicacion de politicas...

Es, entonces, necesario, describir brevemente el marco conceptual que orientara el andlisis al
gue se refiere este informe, y que esta constituido, como se dijo antes, por las teorias de
derechos humanos y de género.

Se trata de dos herramientas analiticas que, juntas, pueden contribuir a la eficacia de las
medidas de gobierno orientadas a lograr que las mujeres disfruten de los derechos humanos
tanto como los hombres en todos sus espacios vitales. Enseguida se revisan, en paralelo,
ambas teorias.

La teoria de los derechos humanos se ha ido construyendo-enriqueciendo-modernizando a la
par que se han ido erigiendo y fortaleciendo los Estados democraticos (entendidos en su
concepcidon mas amplia de gobiernos-sociedades) y que las personas han ido adquiriendo

2 Paragrafos: 38 de la Declaracidon y 155, 163, 165, 187, 206 y 229, entre otros, de la Plataforma de Accion.
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mas conciencia de su igual dignidad y su condicién de acreedoras de derechos; es una teoria
que ha permitido interpretar la norma juridica atendiendo a sus fuentes reales; ° es decir, a
los fendmenos sociales a los que el Legislativo quiso dar respuesta cuando las redacto; se
trata de lo que se ha llamado el criterio socioldgico de la hermenéutica juridica.

Uno de los aportes que, durante las ultimas décadas del siglo XX, se hicieron a dicha teoria,
es la perspectiva de género, que viene en su auxilio para ayudar a determinar cuando, cémo
y por qué una determinada forma de desigualdad afecta a las mujeres de manera distinta
gue a los hombres.

El eje central de la teoria de género es el mismo que el de la teoria de los derechos humanos:
el principio de igualdad, en este caso de las mujeres. Asi, apoya, la reivindicacién que ellas
hacen de su derecho a que, en todos los aspectos de su vida, se garantice el ejercicio de sus
derechos humanos tanto como se garantiza el de los hombres, y ayuda a identificar las
formas de discriminacién violatorias de derechos humanos que las afectan. Enseguida se
describe el razonamiento que permite dicha identificacién:

e Se observa como las caracteristicas que diferencian a las mujeres y los hombres son de
dos tipos: las primarias o bioldgicas o sexuales: con las que nacemos, que nos son
inherentes y son constantes; y las secundarias o culturales o de género, que se nos van
dando socialmente conforme transcurre nuestra vida, provienen de nuestro contexto y
estan condicionadas por él (por su sistema de valores y los intereses que entran en juego).

e Se advierte que las diferencias secundarias se van incorporando a nuestra identidad a lo
largo de nuestro proceso de socializacidn del que participan la familia, la escuela, la iglesia
y otras instituciones formadoras,”® de manera que pareciera que, junto con las primarias,
constituyen un todo indivisible que no puede rechazarse ni modificarse atendiendo a las
necesidades, los deseos y las vocaciones de cada persona.

e Se percibe como se establecen roles sociales para hombres y para mujeres que responden
a esas diferencias secundarias, y se condiciona a unos y otras a cumplirlos sin posibilidades
de rechazarlos; cdmo, de esta manera, se construyen estereotipos discriminatorios; y
como se excluye a quienes deciden no atender a tales estereotipos.

e Se hace ver que las construcciones sociales de género permean y condicionan la vida de
las personas y la organizacién de un pais: su economia, su politica y sus fenédmenos
sociales.

e Se constata cdmo, debido a todo ello, la pertenencia a uno u otro sexo tiene
repercusiones diferenciadas en la vida de hombres y mujeres; como, por ende, los
problemas sociales afectan a unos y otras de distinta manera; y cémo esto debe ser

? Diccionario juridico mexicano. México: Porria/UNAM. Pag. 1478. Voz: fuentes juridicas a cargo de Rolando Tamayo, cita a
C. K. Allen y N. Bobbio.

%® Para mas informacion puede verse: Guia metodoldgica de sensibilizacion en género. Guia metodoldgica para la
sensibilizacion en género: Una herramienta diddctica para la capacitacion en la administracion publica. La perspectiva de
género Volumen 2. México: INMUJERES, 2008. Pag. 26. http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100973.pdf
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tomado en cuenta cuando se disefian medidas dirigidas a resolver dichos problemas, a fin
de que también sean diferenciadas.

Siguiendo este razonamiento se puede observar, en un contexto social determinado, el
fenédmeno de la desigualdad real de mujeres y hombres; conocer como opera y cudles son
Sus causas Yy caracteristicas; asi como revisar la respuesta de gobierno que se le estd dando,
percibir aciertos y fallas, y proponer respuestas alternativas que se orienten a avanzar en el
ejercicio igualitario de los derechos humanos.

El estudio que nos ocupa no puede pasar por alto la cuestién de los roles estereotipados
antes descrita porque, precisamente en ella, se basa la discriminacién de las mujeres en el
medio laboral; es decir, si analizamos la distribucién de mujeres y hombres en cuanto al
empleo con lentes de género, podremos ver que el ejercicio desigualdad del derecho al
trabajo de las mujeres tiene su origen en esa distribucién excluyente y estereotipada de
papeles antes descrita, conforme a la cual, dado que su caracteristica sexual bdsica es su
capacidad de dar a luz y amamantar, les corresponden socialmente las tareas de cuidados y
reproduccion de la fuerza de trabajo, y quedan excluidas de las tareas productivas, o bien son
incluidas en ellas de manera desventajosa. Esto es lo que se ha llamado la divisidn sexual del
trabajo.27

Si seguimos este razonamiento podemos ver que el logro del ejercicio igualitario del derecho
al trabajo de las mujeres pasa en buena medida por el logro de la igualdad en las relaciones
familiares; es decir, el que las mujeres tengan posibilidades de ejercer su derecho a trabajar
en tareas productivas tanto como los hombres, va de la mano con el logro de una
distribucién equitativa de las tareas reproductivas, sobre todo las de cuidado de la familia.

El andlisis de género ha mostrado cémo, histéricamente, se ha dado una separacién tajante
entre lo publico y lo privado, de manera que la vida en el espacio publico, en donde se realiza
el trabajo productivo, ha quedado reservada a los hombres mientras que a las mujeres se les
ha destinado a la vida en el espacio privado, en donde se realiza el trabajo reproductivo, o
bien a un trabajo productivo de servicios y cuidados en el espacio publico, compuesto de
tareas similares a las reproductivas.

En suma, se puede decir que la desigualdad en el empleo a la que se refiere este estudio ha
tendido su base en la concepcidn estereotipada segun la cual su capacidad reproductiva hace
de las mujeres las Unicas capaces de cuidar el espacio de la familia y les limita su
participacién en la vida publica; mientras que, por otro lado, los hombres son incapaces de
realizar tareas reproductivas y los Unicos capaces de realizar trabajos productivos.

Asi, no solamente se limita a las mujeres el ejercicio de su derecho al trabajo, sino también el
de otros derechos en la medida en que no pueden participar de la vida publica en
condiciones de igualdad con los hombres y, en consecuencia, no pueden disponer de
recursos tanto como ellos; todo esto pone a las mujeres en situacién de desventaja en todos
los espacios de su vida, publicos y privados, y en sus relaciones con los hombres. Dicho de

7 Ver mas a este respecto en: Trabajos: empleo, cuidados y division sexual del trabajo; guia diddctica de la ciudadania.
http://www.fuhem.es/proyecto_igualdad/pdf/cap_3.pdf
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otro modo, muchas mujeres no tienen lugar (tiempo, fuerzas, espacio) para participar en la
vida publica, que histéricamente ha quedado reservada a los hombres, porque deben
hacerse cargo solas de la vida privada. Por tanto, el ejercicio del derecho al trabajo pasa
también por el logro de la democratizacién de la vida familiar: su liberacion de la violencia,
gue resta energias y capacidades a las mujeres que la sufren; y la distribucién igualitaria del
poder y la de las cargas del cuidado de la familia, el hogar y los hijos.

De ahi que la posibilidad de que las mujeres ejerzan su derecho al trabajo productivo pasa
por una total redistribucién de la carga de trabajo -la remunerada y la no remunerada, la
productiva y la reproductiva-, que se base en el concepto de igualdad y deje atras
estereotipos discriminatorios, asi como por un cambio en las instituciones que siguen
estando organizadas, en gran medida, para emplear primordialmente a hombres.

Es por eso que en este estudio se analizan, no solamente datos sobre empleo, sino también
sobre uso del tiempo que permiten reconocer cémo muchas mujeres estan impedidas, total
o parcialmente, de aprovechar oportunidades de empleo y acenso que pudieran tener,
debido a que la carga del trabajo reproductivo pesa mayoritariamente sobre ellas. Sera
necesario que, en el futuro, a la par que se vaya creando una serie histérica con la repeticion
periédica de este estudio, se lleve a cabo otro, de corte cualitativo, que permita conocer, de
voz de mujeres que trabajan en las instituciones de la APF aqui incluidas, los obstaculos que
les impiden la igualdad laboral en lo que se refiere a puestos y salarios.

18



SITUACION SOCIODEMOGRAFICA DE LA PARTICIPACION DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
ACTIVIDAD ECONOMICA Y EN EL USO DEL TIEMPO

I. LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES Y DE LOS HOMBRES EN EL MERCADO DE TRABAJO

La igualdad de género, que es factor indispensable del desarrollo social,?® se logra cuando
hombres y mujeres pueden aprovechar igualitariamente los recursos y las oportunidades, y
ejercer sus derechos humanos, también de manera igualitaria, y atendiendo al criterio de
integralidad al que se refiere nuestra Carta Magna, en la medida en que el ejercicio de unos
derechos depende de que se ejerzan otros.”” Por tanto, un andlisis de lo que sucede en
cuanto al ejercicio igualitario del derecho al trabajo implica preguntarse, cuando menos, qué
ha sucedido respecto del ejercicio igualitario del derecho a la educacién.

México, como la mayoria de los paises del mundo, ha hecho progresos significativos durante
las ultimas décadas, tanto en lo que se refiere a la participacidn de las mujeres en el mercado
de trabajo, como en lo que toca a su acceso a la educacion; inclusive, puede decirse que el
avance en cuanto a la igualdad educativa ha estado en el centro de la igualdad de género;
como dejé ver nuestro analisis, los logros en cuanto a igualdad educativa han sido nodales
para que las mujeres hayan podido insertarse en el mercado de trabajo con mayor éxito.

El adelanto en cuanto al ejercicio del derecho a la educacién de las generaciones recientes,
sobre todo de las mujeres, es evidente: en el ciclo escolar 2013-2014 las mujeres
conformaron el 49.3% de la matricula de educacidn superior en el pais, y el 52.3% de la de
posgrado30 y, si comparamos la escolaridad del grupo que, en 2014, tenia entre 15 y 29 aios,
con la del grupo que tenia entre 30 y 59 (que representa el pasado reciente) encontramos
que, en el primer grupo, las mujeres superaron a los hombres en todos los niveles de
escolaridad (poco mds del 80% de ellos y el 84% de ellas terminé la educacion basica, y el
36.6% de ellos y el 39.8% de ellas terminé la media superior), mientras que en el segundo
grupo eso no sucedid (sélo el 61% de las mujeres contra el 64% de los hombres terminé la
educacién basica y el 33.0% de las mujeres contra el 35.1% de los hombres terminé la media
superior). Dicho de otra manera, hoy en dia, las mujeres mas jovenes ya estan superando a
los hombres de su generacidon en materia educativa. Ver gréfica 1.

%% Banco Mundial, World Development Report 2012: Gender Equality and Development, The World Bank, en

https://siteresources.worldbank.org/INTWDR2012/Resources/7778105-1299699968583/7786210-
1315936222006/Complete-Report.pdf

2 Articulo 1°, parrafo 3: “Todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la obligacién de promover,
respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad y progresividad.”

O sep (2014). Principales Cifras del Sistema Educativo Nacional 2013-2014. Secretaria de Educacién Publica. México D.F.
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GRAFICA 1. ESCOLARIDAD POR SEXO EN IMIEXICO SEGUN GRUPOS DE EDAD 2014
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Fuente: CNDH (2015). Calculos realizados a partir de la escolaridad declarada en la Encuesta Nacional de la Dinamica Demografica 2014.

Ahora bien, en paralelo con el avance de las mujeres en cuanto a escolaridad, se observa su
creciente participacion en el mercado laboral. Asi, entre 1990 y 2015, dicha participacion se
incrementd de 36.0% a 42.5%. Sin duda este aumento obedece, entre multiples factores, al
incremento de la escolaridad de las mujeres.

Cuando se analiza la escolaridad de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA), se puede ver
gue el promedio de afios de estudios de la PEA femenina es 0.6 afios superior al de la PEA
masculina; esta brecha se va ensanchando conforme las generaciones son mads jovenes, en
donde las mujeres tienen casi un afio mas de escolaridad. De seguir esta tendencia, las
diferencias se acentuaran en el futuro. Ver cuadro 1.

CUADRO 1. PROMEDIO DE ANOS DE ESCOLARIDAD DE LA POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA POR SEXO 2015

Grupos de edad Promedio de aiios de escolaridad

Hombres Mujeres
Total 9.4 10.0
15a 19 afios 8.7 9.4
20 a 29 afios 10.6 11.8
30 a 39 anos 10.0 10.9
40 a 49 afos 9.5 9.9
50 a 59 afos 8.7 8.4
60 y mas 5.9 5.5
No especificado 10.3 11.8

Fuente: INEGI, Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. Indicadores de género. Primer trimestre de 2015.

Como puede verse en la grafica 2, la participacién de las mujeres en el mercado laboral
aumenté conforme aumentd su escolaridad, y la diferencia de esta participacion entre
hombres y mujeres fue mas amplia cuando éstas tuvieron menor escolaridad.
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En la generacién que, en 2014 tenia entre 30 y 59 afios, las tasas de participaciéon de los
hombres se mantuvieron entre 94 y 97%, con poco efecto de la escolaridad en el empleo,
mientras que fue mas notorio el efecto de la escolaridad en las tasas de participacion de las
mujeres (las de quienes tuvieron menor escolaridad fueron de entre 40 y 59%, mientras que
las de quienes tuvieron profesional fueron de 76.6% y las de quienes tuvieron posgrado o
especialidad fueron de 88.4%). En las generaciones mas jovenes también se observan altas
tasas de participacidon de las mujeres con mayor escolaridad; de continuar la tendencia,
puede ser que su participacion en el mercado laboral aumente en comparacidn con la de las
mujeres de la generacion anterior. ** Ver gréfica 2.

GRAFICA 2 Y 3. TASAS DE PARTICIPACION ECONOMICA POR ESCOLARIDAD Y SEXO SEGUN GRUPOS DE EDAD 2014
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Fuente: CNDH (2015). Célculos realizados a partir de la escolaridad declarada en la Encuesta Nacional de la Dinamica Demografica 2014.

Si observamos las graficas anterior y siguiente, podemos ver que el nivel de escolaridad
influye menos en la incorporacién de los hombres al mercado laboral y mucho mas en la de
las mujeres. En la grafica 3, en donde se pueden ver las tasas de participacion econdmica de
los hombres y las mujeres segun la edad y el nivel de escolaridad, se observa claramente
cémo se van cerrando las brechas en las tasas de participaciéon de los hombres y de las
mujeres cuando aumenta la escolaridad de éstas.

Por otra parte, si observamos, en la misma grafica 3, las tasas de participacion econdmica
segln la edad, el sexo y la escolaridad de las personas, podemos ver que:

3! Entre las personas de 15 a 29 afios existe un grupo que se dedica sélo al estudio y que aun no ha ingresado al mercado
laboral y por ello las tasas de participacion de este grupo son inferiores a las de las personas de 30 a 59 afios de edad, tanto
en mujeres como en hombres.
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e Las mujeres con menor escolaridad tuvieron, en 2014, una baja participacién en el
mercado laboral.

e La tasa de participacidon de las mujeres mas escolarizadas fue mas cercana a la de los
hombres (de mas de 80% entre las que tienen entre 25y 49 afios).

e Cualquiera que fuera su escolaridad, la participacién econdmica de las mujeres descendid
después de los 50 afios.

GRAFICA 4. TASAS DE PARTICIPACION ECONOMICA POR EDAD Y SEXO SEGUN ESCOLARIDAD 2014
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Fuente: CNDH. Elaboracién propia a partir de la Encuesta de la Dinamica Demografica 2014 de INEGI

Cabe detenernos a observar cdmo, si bien la mayor educacién de las mujeres contribuyd a
gue se cerrara la brecha de desigualdad en lo que se refiere a su participacidon en el mercado
laboral, no alcanzé a lograr que se eliminara, debido a que otros factores lo impidieron. Asi, si
observamos la relacion entre la evolucién del empleo femenino y los datos sobre el estado
conyugal y la maternidad, encontramos que:

e Pareciera que el solo hecho de vivir en pareja limité la participacién de las mujeres en el
mercado laboral y sus horas de trabajo ahi. Asi, fueron mayores las tasas de participacion
de las solteras, separadas, divorciadas y viudas —con o sin hijos- que las tasas de
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participacién de las casadas o en unidn libre, sobre todo entre los 25 y 49 anos. Ver
grafica 5.

GRAFICA 5. TASAS DE PARTICIPACION EN LA ACTIVIDAD ECONOMICA DE MUJERES SEGUN ESTADO CONYUGAL 2014
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Fuente: CNDH. Elaboracién propia a partir de la Encuesta de la Dinamica Demografica 2014 de INEGI

e La maternidad se asocié con menores tasas de participacion en el mercado laboral: la tasa
de participacién de las mujeres jovenes sin hijos fue ligeramente menor que la de los
hombres y casi el doble que la de las mujeres con tres hijos; y la tasa de participacién de
las mujeres de 25 a 29 anos con tres hijos fue de 37.2%, mientras que la de aquellas que
no tenian hijos fue de 67.2%. Ver cuadro 2.

CUADRO 2. TASAS DE PARTICIPACION EN LA ACTIVIDAD ECONOMICA DE MUJERES ENTRE 25 Y 34 ANOS DE EDAD SEGUN NUMERO DE

Huos 2014
Edad Numero de Hijos
0 1 2 3
25 a 29 afios 67.2 57.5 42.4 37.2
30 a 34 afos 78.4 67.7 54.3 45.1

Fuente: CNDH. Elaboracién propia a partir de la Encuesta de la Dinamica Demografica 2014 de INEGI.

Por otra parte, respecto de la duracion de la jornada de trabajo de hombres y mujeres, se
puede decir que, el 34.4% de ellas y el 17.9% de ellos trabajé media jornada o menos; y que
el 69.9% de la poblacién ocupada que trabaja menos de 35 horas semanales esta conformada
por mujeres>? (Ver cuadro 3). Si relacionamos este dato con el de los salarios podemos ver
como afecta negativamente a las mujeres el hecho de que sus tareas de cuidados en la vida
privada les dificulten su participacién de jornada completa en el trabajo productivo. Asi, si
analizamos el ingreso por hora trabajada y sexo segun posicion en la ocupacién, podemos ver
gue las mujeres ganaron, en 2015, 7% menos que los hombres, y que esa diferencia salarial

%2 INEGI, Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. Indicadores de género. Primer trimestre de 2015.
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aumenté mucho -a 21%- entre las personas empleadoras y algo -a 13%- entre quienes
trabajan por cuenta propia, mientras que es minima entre las y los trabajadores
subordinados/as (Ver cuadro 4); y si observamos los promedios de ingresos por horas
trabajadas y grupos de ocupacién, las diferencias salariales son menores aunque las mujeres
llegan a ganar 22.6% menos que los hombres cuando realizan trabajos industriales; 14%
menos si son funcionarias, directivas o comerciantes; y 9.4% menos si son profesionales y
técnicas. Ver cuadro 5.

CUADRO 3. DISTRIBUCION DE LA POBLACION OCUPADA POR HORAS TRABAJADAS A LA SEMANA Y SEXO 2015
Duracién de la jornada Hombres Mujeres

de trabajo

Total 100.0 100.0
Ausentes temporales 2.3 2.5
Menos de 15 horas 3.8 10.5
15a 34 horas 14.1 23.9
35 a 48 horas 45.5 43.6
Mas de 48 horas 33.6 19.0
No especificado 0.7 0.4

Fuente: INEGI, Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. Indicadores de género. Primer trimestre de 2015.

CUADRO 4. MEDIANA DE INGRESO (PESOS) POR HORA TRABAJADA DE LA POBLACION OCUPADA POR POSICION EN LA OCUPACION

SEGUN SEXO 2015
Posicion en la ocupacion Hombres Mujeres  Diferencia salarial
Total 23.3 21.6 7.3
Empleadores 333 26.3 21.2
Trabajadores por cuenta propia 21.4 18.6 13.2
Trabajadores por cuenta propia en actividades 20.0 17.4 12.8
no calificadas
Trabajadores subordinados y remunerados 23.3 22.5 3.2
asalariados
Trabajadores subordinados y remunerados con 20.8 20.7 0.6

percepciones no salariales
Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Indicadores estratégicos. Primer trimestre de 2015.

CUADRO 5. PROMEDIO DE INGRESO POR HORA TRABAJADA DE LA POBLACION OCUPADA POR GRUPOS DE OCUPACION SEGUN SEXO

2015
Grupo de ocupacion Hombres Mujeres Diferencia salarial
Total 32.2 31.7 1.7
Profesionistas, técnicos y trabajadores del arte 64.1 58.1 9.4
Trabajadores de la educacion 78.4 69.7 111
Funcionarios y directivos (publico/privado/social) 95.2 81.2 14.8
Trabajadores agricolas, ganaderas, silvicolas, de caza y pesca 18.7 18.9 -0.7
Trabajadores industriales, artesanos y ayudantes 29.3 22.7 22.6
Conductores y ayudantes de maquinaria mévil y transporte 28.4 27.4 3.4
Oficinistas 40.6 37.7 7.2
Comerciantes 29.4 5.3 14.0
Trabajadores en servicios personales 25.7 25.1 2.0
Trabajadores en servicios de proteccidn y vigilancia, y fuerzas  31.9 36.5 -14.4

armadas
Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. Indicadores estratégicos. Primer trimestre de 2015.
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En cuanto al trabajo doméstico no remunerado que realiza la PEA: un 93% de las mujeres y un 55% de
los hombres se ocupd de él; solamente el 2% de la PEA femenina no lo realizé, contra el 25.7% de la
PEA masculina que si lo hizo. Los hombres, ademas de realizar menos trabajo no remunerado que las
mujeres, se ocupan sobre todo de aquél que es posible asumir mds facilmente por quienes tienen
horarios de trabajo rigidos (como los de jardineria, mantenimiento de la casa y reparaciéon de
automaviles), en el que participé el 12.3% de ellos. En cambio, las mujeres realizan las tareas que no
pueden posponerse, como el cuidado de las personas y la preparacion de alimentos, que son mds
dificiles de conciliar con tales horarios. Ver grafica 6.

GRAFICA 6. POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA POR SEXO Y TIPO DE ACTIVIDADES REALIZADAS 2015
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Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. Indicadores estratégicos. Primer trimestre de 2015.

Los resultados de la Encuesta de Uso del Tiempo (ENUT) 2014, permitieron corroborar la
existencia de las inequidades a las que se ha venido haciendo referencia; dejan ver que las
mujeres dedicaron, en promedio, 29.8 horas/semana al trabajo doméstico, mientras que los
hombres sélo le dedicaron 9.7; es decir, las mujeres triplicaron el tiempo dedicado a este
trabajo por los varones. Ver gréfica 7.
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GRAFICA 7. PROMEDIO DE HORAS SEMANALES QUE DEDICAN MUJERES Y HOMBRES DE 12 ANOS Y MAS AL TRABAJO DOMESTICO NO
REMUNERADO PARA INTEGRANTES DEL HOGAR 2014
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Fuente: INEGI, Encuesta Nacional sobre el Uso del Tiempo (ENUT) 2014

También dejan ver que, en promedio, las mujeres dedican 28.8 horas/semana a las
actividades de cuidado, mientras que los hombres sélo les dedican 12.4. El cuidado
proporcionado a las/los integrantes del hogar de 0 a 14 afios es el que ocupa mayor tiempo,
junto con los cuidados especiales a quienes, en el hogar, tienen enfermedades crénicas o
temporales, o discapacidad. En todos los casos, las mujeres dedican a esto mas del doble de
tiempo que los hombres. Ver grafica 8.

GRAFICA 8. PROMEDIO DE HORAS SEMANALES QUE DEDICAN MUJERES Y HOMBRES DE 12 ANOS Y MAS AL TRABAJO DE CUIDADO NO
REMUNERADO PARA INTEGRANTES DEL HOGAR 2014
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Fuente: INEGI, Encuesta Nacional sobre el Uso del Tiempo (ENUT) 2014
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Por otra parte, la ENUT muestra que el tiempo total de trabajo (remunerado y no
remunerado) de hombres y mujeres de 12 afios y mas, fue de casi 6 000 000 000
horas/semana y que, poco mas de la mitad de cada 10 horas que se destinaron a él (55.4%),
contribuyd a la economia del pais sin que mediara pago alguno. Si observamos la
participaciéon de mujeres y hombres en el total de horas dedicadas al trabajo, vemos que
ellas contribuyeron con cerca del 60% y los hombres con poco mas del 40%. Si solamente se
observa el trabajo no remunerado en los hogares, las mujeres de 12 afios y mas triplicaron la
aportacion de los varones.

Como puede verse, a pesar de que se han incorporado al mercado laboral, las mujeres siguen
haciéndose cargo, mayoritariamente, del trabajo familiar y social no remunerado; esto limita
sus oportunidades de acceso al trabajo remunerado y de mayor desarrollo en él.

I1. LA PARTICIPACION ECONOMICA DE MUJERES Y HOMBRES EN LA APF

Para elaborar esta parte del estudio se analizaron los datos de quienes declararon trabajar en
la APF en la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE) 2015, y se pudo confirmar que
ahi, en paralelo con lo que acabamos de ver respecto del pais, trabajaron mds hombres que
mujeres: 60.3% y 39.7% respectivamente.33 Esta mayoria se observé en todos los grupos de
edad mayores de 20 afios. Ver grafica 9.

GRAFICA 9. ESTRUCTURA PORCENTUAL POR EDAD Y SEXO DE TRABAJADORES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

 Las mujeres tienen una edad media de 40 afios y los hombres una de 41.
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La gran mayoria de quienes trabajaron en la APF estuvo conformada por oficinistas (41.2%),
profesionales y técnico/as (27.0%), y solamente entre las/los oficinistas hubo una ligera
mayoria de mujeres (55%); en el resto de los grupos predominaron los hombres: en el de
profesionales y técnicos representaron casi el 17% frente al 10.4% de las mujeres; en el de
trabajadores de proteccion y vigilancia, el 11.2%, frente al 0.7% de las mujeres; en el de
ayudantes, el 4% frente al 0.9% de las mujeres; y en el de funcionarios y directivos el 2.4%
frente al 1.5 %. Ver grafica 10.

GRAFICA 10. ESTRUCTURA PORCENTUAL POR GRUPOS34 DE OCUPACION Y SEXO DE TRABAJADORES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

Igual que en el pais, en la APF las mujeres solteras y con uniones interrumpidas (separadas,
divorciadas y viudas) hicieron mayoria (fueron el 52.2%), sélo el 36.4% estaba casada y el
11.4% vivia e en pareja; por el contrario, la mayoria de los hombres estaba casado (el 61.1%)
o vivia en pareja (el 13.5%); los solteros, separados, divorciados o viudos apenas alcanzaron
poco mas del 25.5%. Ver cuadro 8.

Cabe hacer ver que el hecho de que una importante proporcidon de mujeres en la APF fuera
soltera, no quiere decir que no tenia responsabilidades en el hogar o dependientes dentro de
él.

** por grupos de ocupacion, para fines de este estudio, entendemos los distintos puestos a los que se refiere la ENOE. INEGI
define en la ENOE como grupos de ocupacion: “Clasificacion considerada por el Sistema Nacional de Clasificacion de
Ocupaciones (SINCO) para catalogar a los ocupados de acuerdo con las tareas y funciones que desempefian.”
http://wwws3.inegi.org.mx/sistemas/Glosario/paginas/Contenido.aspx?ClvGlo=EHENOE15mas&nombre=072&c=33309&s=e
st
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CUADRO 8. DISTRIBUCION DEL ESTADO CONYUGAL DE MUJERES Y HOMBRES QUE TRABAJAN EN LA APF 2015

Estado conyugal Hombres Mujeres  Total
Total 100.0 100.0 100.0
Casado(a) 61.1 36.4 51.3
Vive con su pareja en union libre 13.5 114 12.7
Separado, divorciado o viudo 4.3 13.4 7.9
Soltero(a) 21.2 38.8 28.2

Fuente: CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

Una significativa proporcién de las trabajadoras, en 2015, estuvo constituida por jefas de
hogar (28.0%,; superior a la del pais, de 26.4%, reportada en la ENADID 2014) que asumieron
solas las responsabilidades familiares, o cényuges del jefe de familia (32.8%) que
compartieron con él dichas responsabilidades. Ver cuadro 9.

CUADRO 9. DISTRIBUCION DEL PARENTESCO CON EL JEFE DEL HOGAR DE QUIENES TRABAJAN EN LA APF. 2015

Parentesco Hombres Mujeres Total

Total 100.0 100.0 100.0

Jefa o jefe 68.2 28.0 52.3
Esposa o esposo 4.1 32.8 15.5
Hija o hijo 18.4 313 23.6
Nuera o yerno 4.3 1.9 3.3
Otros parentescos 5.0 6.0 5.4

Fuente: PAMIMH-CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

Las mujeres que trabajaron en la APF tuvieron mayor escolaridad que los hombres: una
mediana de afos ligeramente superior a los 14, con algin afio de superior, frente a una
mediana de los hombres inferior a los 12, con menos de media superior terminada.®
Pareciera que en la APF se reclutd a las mujeres con mayor escolaridad, y que eso no pasd
con los hombres. Ver cuadro 10.

CUADRO 10. DISTRIBUCION DE LA ESCOLARIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA APF SEGUN SEXO 2015

Escolaridad Hombres Mujeres  Total
Total 100.0 100.0 100.0
Primaria o menos 5.7 4.9 5.4
Secundaria 241 7.7 17.6
Media superior 26.1 32.1 28.5
Superior 39.1 50.5 43.6
Maestria o doctorado 4.9 4.8 4.9

Fuente: CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

Por lo que toca a las horas trabajadas en la APF, se puede ver que el 65% de las mujeres
trabajé jornada completa y un 12% lo hizo por mas de 48 horas semanales; mientras que el
57.6% de los hombres trabajé jornada completa y el 27.7% superd las 48 horas. Es evidente
gue la extensidn de las horas de trabajo mas alld de la jornada establecida es desventajosa
para las mujeres, debido a que ellas tienen, por un lado, la carga insoslayable del trabajo

% Como puede verse, las mujeres que trabajan en la APF tienen mayor escolaridad que el resto de la PEA femenina del pais,
(con un promedio de 10).
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doméstico no remunerado y, por otro, restricciones para moverse seguras en los espacios
publicos durante la noche. Ver cuadro 11

CUADRO 11. DISTRIBUCION DE LAS HORAS TRABAJADAS POR LOS TRABAJADORES DE LA APF SEGUN SEXO. 2015

Horas trabajadas por Hombres Mujeres Total
semana
Total 100.0 100.0 100.0
Menos de 15 horas 1.6 4.7 2.8
15 a 34 horas 8.0 18.1 12.0
35a48 horas 52.5 65.3 57.6
Mas de 48 horas 37.9 11.9 27.5

Fuente: PAMIMH-CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015

Por cuanto a los ingresos, se puede ver que una proporcion mayor de mujeres que de
hombres recibié solamente hasta dos salarios minimos (21% ellas y 13% ellos), contra una
mayor proporcion de hombres que de mujeres que recibiéo mds de 5 (27.4% ellos y 20% ellas)
(Ver cuadro 12). Si se toman en cuenta los datos sobre escolaridad antes descritos, se puede
ver que, en materia de salarios, la discriminacién es importante: las mujeres estan mucho
mas escolarizadas que los hombres (2 afios promedio) y, sin embargo, sus salarios son
bastante menores que los de ellos.

CUADRO 12. DISTRIBUCION DEL INGRESO DE LOS TRABAJADORES DE LA APF SEGUN SEX0 2015

Ingreso Hombres Mujeres Total
Total 100.0 100.0 100.0

Hasta 1 Salario Minimo 2.9 6.3 4.2
Mas de 1 hasta 2 S.M. 11.0 14.6 12.5
Mas de 2 hasta 3 S.M. 19.0 194 19.2
Mas 3 hasta 5 S.M. 38.2 38.9 38.5
Mas de 5 S.M. 27.4 20.0 24.4

No recibe ingresos 1.5 0.7 1.2

Fuente: PAMIMH-CNDH a partir de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Primer trimestre 2015
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LAS MUJERES Y LOS HOMBRES EN 21 INSTITUCIONES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
FEDERAL

En este apartado se muestran los resultados del cuestionario que respondieron 21
instituciones de la APF*® a solicitud de la CNDH.

I. ANALISIS COMPARATIVO
1. Resultados cuantitativos

El 82.8% de quienes trabajaron, en 2015, en las instituciones de la APF a las que se les solicité
informacién estuvo constituido por hombres; el restante 17.2% por mujeres. El porcentaje
tan elevado de hombres obedecié al peso que la SEDENA y la SEMAR tuvieron, tanto en
cuanto al nUmero de personal como en cuanto al nimero de hombres, ya que, en estas
instituciones, ellos representan el 94.2% vy el 83.9% respectivamente. Este porcentaje
disminuyd a 55.5% con la eliminacion de dichas instituciones.

Las instituciones que mostraron un mayor equilibro entre hombres y mujeres, es decir las
que tuvieron un porcentaje de empleados varones de entre 45% y 55% fueron: la Secretaria
de Relaciones Exteriores, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, la Secretaria de
Educacién Publica, la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, la Secretaria de
Gobernacién, el Consejo Nacional de Evaluacién, la Secretaria de la Funcidon Publica, la
Secretaria de Salud, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de Energia. Ver
grafica 11.

GRAFICA 11. DISTRIBUCION POR SEXO DEL PERSONAL QUE TRABAJA EN 21 DEPENDENCIAS DE LA APF. 2015

SEMAR 78.2% T 218%

SAGARPA 77.2% T 22.8%

SCT 75.2% O 248%

CDI 70.7% O 293%

SEDATU 67.1% o 329%

SENER 64.0% O 36.0%

SECTUR 61.0% L 39.0%

SEMARNAT 60.8% L 392%

SHCP 60.7% o 393%
Total* 59.6% 40.4%

PGR 57.6% O Aa24%

SE 57.5% O A25%

SEGOB 57.2% O A428%

SEP 56.6% O 434% @

SFP 55.7% O 443%

SSA 52.6% O A74%

STPS 52.3% o a4717%

CONEVAL 52.2% . 478%

SRE 49.7% . 53%

INAPAM 43.8% o 53%

SEDESOL 43.2% - 568%

INMUJERES 34.1% o 659% ]

Hombres M Mujeres

En el célculo de este total se excluye a SEMAR

% Se envi6 el cuestionario a 22 instituciones; SEDENA solamente respondié dando el total de hombres y mujeres que
trabajaban ahi.
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De acuerdo con la informacion que proporcionaron a la CNDH las 21 instituciones de la APF,
40.4% de los puestos de mando medios y superiores estaban ocupados por mujeres y 59.6%
lo estaban por hombres; en 17 de ellas, los hombres representaron entre el 52.2% y el 78.2%;
en las 4 restantes (SRE, INAPAM, SEDESOL e INMUJERES) hubo mayoria femenina. Las
instituciones que tuvieron menos del 30% de mujeres fueron SEMAR, la SAGARPA, SCT y la
CDI. Ver grafica 12.

GRAFICA 12. DISTRIBUCION POR SEXO EN LOS PUESTOS DE MANDO EN CADA UNA DE LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF. 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, cuando se desglosa esta informacidn por puestos, se ve que la proporcién de
mujeres que ocupd cada puesto disminuyd conforme aumentd el nivel del puesto. Asi: las
mujeres ocuparon el 44.5% de las jefaturas de departamento, el 40.4% de las subdirecciones;
el 36% de las direcciones de area, el 27.4% de las direcciones generales adjuntas y el 22.8 de
las direcciones generales. Ver gréficas 13 y 14. Esto es similar a lo que sucedié en la APF de
acuerdo con datos de la ENOE 2015, como se explicd antes. Se puede observar que, en SCT,
CDI y SAGARPA, fue mas marcada la poca participacidon de las mujeres en estos puestos. Ver
grafica 13.
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GRAFICA 13. PORCENTAJE DE MUJERES EN PUESTOS DESDE JEFATURAS DE DEPARTAMENTO HASTA DIRECCIONES GENERALES ADJUNTAS
EN LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF 2015
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SEMAR NN 14.8 SAGARPA NN 17.8
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
GRAFICA 14. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE LAS 21 |INSTITUCIONES DE LA APF
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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Por otra parte, en lo que se refiere al tipo de contratacion, en 9 instituciones mas del 20% del
personal fue eventual y por honorarios; en 2 de ellas este personal superd el 60% y en otras 3
superd el 40%; y en 8 solamente hubo trabajadores de estructura. Ver gréfica 15.

GRAFICA 15. DISTRIBUCION DEL TIPO DE CONTRATACION EN LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Esa distribucion se dio de la siguiente manera por sexo: estuvieron ocupadas por mujeres:
41% de las plazas por honorarios de las 9 instituciones que tuvieron este tipo de
contratacién; 39.7% de las de estructura en las 21 instituciones y 45.8% de las eventuales en
las 8 instituciones que tuvieron este tipo de contratacion; y cuando se analizan los
porcentajes por institucidn, se ve que en algunas instituciones hubo mayores disparidades.
Asi, en la PGR las mujeres ocuparon el 71.4% de las plazas eventuales; en CDI, ocupan 40.4%
de ellas y pero solamente 24.9% de las de estructura; en la SEMAR el 35% de las eventuales y
solamente el 17.3% de las de estructura; y en la CDI el 40% de las eventuales y el 25% de las
de estructura. Es decir, para el total de las instituciones se puede decir que no existe un
sesgo de género, pero si lo hay, marcado, en estas cuatro. Ver grafica 16.
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GRAFICA 16. PORCENTAJE DE MUJERES CONTRATADAS EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES BAJO LAS DIFERENTES MODALIDADES DE
CONTRATACION EN LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF. 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por cuanto a los salarios, como puede verse en la gréfica 17, si se comparan los promedios
salariales en cada puesto de las 21 instituciones, se observa que las diferencias entre mujeres
y hombres en los puestos de mando fueron de menos del 3%; en la gran mayoria de los
puestos, las mujeres percibieron menor salario, salvo en las secretarias y las subsecretarias,
en donde la diferencia fue a favor de ellas; pero, si se compara el promedio salarial que
recibié el total de mujeres que ocuparon estos puestos, con el promedio salarial que recibio
el total de los hombres en ellos, se observa que las mujeres ganaron 17.5% menos que los
hombres. Esto se debe a que habia mas mujeres en los puestos de menor jerarquia, que son
los que tenian menores salarios y a que en un mismo puesto habia diversos niveles y cada
nivel recibia un salario diferente.
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GRAFICA 17. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTOS OCUPADOS EN LAS 21
INSTITUCIONES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Asi, el hecho de que las mujeres en determinado puesto ganen menos que los hombres se
debe a que las mujeres ocupan los niveles que tienen asignados menores salarios y a que, en
algunas instituciones en un mismo nivel de puesto las mujeres ganan un poco menos que los
hombres, posiblemente debido al tipo de contratacion.

Es importante resaltar que existen 9 niveles para cada puesto de mando, de jefaturas de
departamento a direcciones generales, y que son importantes las diferencias salariales que
se observan entre quienes estan en el nivel de puesto mejor pagado respecto de quienes
ocupan el nivel peor pagado.?’ Ver cuadro 13.

CUADRO 13. TOTAL DE INSTITUCIONES. PORCENTAJE DE DIFERENCIA SALARIAL ENTRE EL SALARIO PROMEDIO MAS ALTO Y MAS BAJO
DE CADA NIVEL EN UN PUESTO RESPECTO DEL SALARIO MAS BAJO

PUESTO NIVELES % DE DIFERENCIA
Direccion general 9 57.4
Direccién general adjunta 9 75.6
Direccidn de drea 9 97.8
Subdireccién 9 88.1
Jefatura de departamento 9 88.1

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Cuando, dentro de los puestos, comparamos los salarios del personal de estructura con los
del eventual y del contratado por honorarios, encontramos que las mujeres contratadas por
honorarios y eventuales ganaron menos que los hombres (14.3% las eventuales y 2.6% las
contratadas por honorarios). Ver grafica 18.

7 por ejemplo: un persona que ocupa una direccidon general clasificada en el nivel mejor pagado gana 57.4% mas que la
persona que ocupa una direccidon general clasificada en el menor nivel salarial; estas diferencias son del 75.6% entre las
direcciones generales adjuntas, del 97.8% en las direcciones de area y del 88.1% en las subdirecciones y en las jefaturas de
departamento.
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GRAFICA 18. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO Y TIPO DE CONTRATACION DE DGA A
JD EN LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, como se muestra en la grafica 19, las mujeres ganaron menos que los
hombres en 17 de las 21 instituciones de la APF, con diferencias porcentuales que fueron de
25.8% a 1.8%; y solamente en 4 las mujeres ganaron mas que los hombres: CDI 2.5%,
INMUJERES 10.3%, INAPAM 14.5% y SEDESOL 20.9%.

GRAFICA 19. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES QUE OCUPAN CARGOS DE MANDOS MEDIOS Y
SUPERIORES EN LAS 21 INSTITUCIONES DE LA APF 2015
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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Para analizar las diferencias salariales entre las instituciones, segln el puesto que ocupan, se
calculé un salario general promedio para el total de los puestos de mando (jefatura de
departamento, subdireccion, subdireccidn de drea, direccién general adjunta y direccién
general; linea vertical en la gréfica) y se calculd la diferencia porcentual de los salarios de
cada uno de los sexos, en cada institucién, en relacién con dicho promedio general. Este
analisis muestra que:

e INAPAM, CONEVAL e INMUIJERES son las instituciones, junto con SEMAR, donde
hombres y mujeres ganan menos que el promedio general; estas tres instituciones,
junto con SEDESOL y la SRE, son las que tienen mayores porcentajes de mujeres en
puestos de mandos; es decir en las instituciones en donde las mujeres son mayoria o
igualan a los hombres en puestos de mando es en donde se observan los salarios mas
bajos que el promedio general de salario.

e Las instituciones donde las mujeres ganan menos del promedio general son, ademas
de las recién analizadas: SE,STPS, SEDATU, y SCT; en el resto de las instituciones, en
donde hombres y mujeres ganan arriba del promedio general, las diferencias siempre
son a favor de los hombres; en SENER, por ejemplo, las mujeres ganan 81% mas que
el promedio general y los hombres 122.9%, en la SHCP las mujeres 39.9% y los
hombres 78.5 %, en la SFP las mujeres ganan 32.3% mas que el promedio general y
los hombres 75.8%.

En sintesis no solamente hay diferencias salariales entre hombres y mujeres en cada
institucion y puesto, sino que también las hay, muy marcadas, entre las instituciones. Ver
grafica 20.

GRAFICA 20. DIFERENCIAS PORCENTUALES DE INGRESOS POR SEXO E INSTITUCION, CON RESPECTO AL PROMEDIO DE INGRESO DE
AMBOS SEXOS EN TODAS LAS INSTITUCIONES Y TODAS LAS JEFATURAS DE DEPARTAMENTO, SUBDIRECCIONES, DIRECCIONES,
DIRECCIONES GENERALES ADJUNTAS Y DIRECCIONES GENERALES.
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015.
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2. Resultados en cuanto a cultura laboral y politicas publicas

En este apartado se muestran los resultados de la segunda parte del cuestionario, en donde
se solicitd informacién sobre cultura laboral y acciones orientadas a igualar a las mujeres y
los hombres en puestos de mando y salarios en las 21 instituciones. En resumen, se encontrd
lo siguiente:

e Respecto de la pregunta ¢han disefiado y aplicado algun procedimiento o lineamiento
que asegure la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion de su personal?, se
tuvieron los siguientes resultados:

2 instituciones no respondieron pero explicaron: una, que en sus convocatorias utilizd
lenguaje incluyente y la otra que se basd en las reglas del SPC (SPC).

7 instituciones respondieron que no: 4 aludieron a los procedimientos del SPC, una dijo que
habia un equilibrio de hombres y mujeres en la institucion y 3 no dieron explicacidn.

Solamente 12 instituciones respondieron que si: 2 de ellas dijeron que se certificaron
(CONEVAL y PGR), INMUJERES dijo que siguid un procedimiento, 6 aludieron a los
procedimientos del SPC, una dijo que utilizd lenguaje incluyente en sus convocatorias y el
resto no explicd qué habia hecho. Ver cuadro 14.

CUADRO 14. CONCENTRADO DE RESPUESTAS A LA PREGUNTA ¢ HAN DISENADO Y APLICADO ALGUN PROCEDIMIENTO O LINEAMIENTO
QUE ASEGUREN LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA CONTRATACION DE SU PERSONAL?

Instituciéon Respuesta Explicacion
SCT NR Las convocatorias tuvieron lenguaje incluyente
SHCP NR Se atendid al procedimiento del SPC
SSA No Hay un sano equilibrio en la contratacion de hombres y
mujeres
SE, SECTUR, SEMARNAT No Se atendié al procedimiento del SPC
CDI, INAPAM, SEDESOL No
CONEVAL, PGR Si La institucion se certifico
SER Si Las convocatorias tuvieron lenguaje incluyente
INMUJERES Si Hubo un procedimiento especifico
SAGARPA, SEGOB, SEMAR, Si Se atendio al procedimiento del SPC
SEP, SFP, STPS
SEDATU, SENER Si

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

e Respecto de la pregunta é¢Han realizado algunas acciones afirmativas para cerrar las
brechas de desigualdad entre mujeres y hombres en los procesos de selecciéon y
promocion de su personal?, se obtuvieron los siguientes resultados:

El 61.9% dijo que no y el, 33.3% que si. De las 13 instituciones que respondieron no, 4
explicaron que sus procesos de seleccion y promocién de su personal se realizaron de
acuerdo con las reglas del SPC y una, SEMAR, dijo que no realizé acciones y que los procesos
de seleccién y promocion se realizaron de acuerdo con el escalafdn, sin importar el género;
de las 7 instituciones que respondieron que si, destacan las que consideran la movilidad de
su personal en igualdad de condiciones y equidad de género. Ver cuadro 15.
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CUADRO 15. CONCENTRADO DE RESPUESTAS A LA PREGUNTA ¢ HAN REALIZADO ALGUNAS ACCIONES AFIRMATIVAS PARA CERRAR LAS
BRECHAS DE DESIGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LOS PROCESOS DE SELECCION Y PROMOCION DE SU PERSONAL?

Institucidn Respuesta Explicacion

SECTUR, SEP,SSA,STPS No Se atendid al procedimiento del SPC

SEMAR No Los procesos de seleccion y promocidn se realizan acorde
al Escalafén, sin importar el género.

SE No Por el momento no se cuenta con alguna accion
afirmativa

CDI, CONEVAL, INAPAM, No XX

SEDATU, SEDESOL,

SEMARNAT,SENER

SER Si 32 lineas de accidn encaminadas a favorecer la igualdad
sustantiva

INMUJERES y SAGARPA Si Considerara preferentemente la movilidad de su personal,
en igualdad de condiciones y equidad de género

SCT Si Se atendid al procedimiento del SPC

SEGOB Si En lo que va del afio 2015, se han contratado 83 mujeres
(51.87%) y 77 hombres (48.12%)

PGR Si hay una disminucion de la brecha de género en mandos

SFP Si Se considera igualdad y competencias

SHCP NR En las convocatorias, publicas y abiertas, de puestos

vacantes se establezca en forma explicita la no
discriminacion, el ingreso al empleo con igualdad de
oportunidades para hombres, mujeres

e Respecto de la pregunta é¢han establecido algun procedimiento para la seleccion,
contratacion y promocidon de personal que incluya acciones afirmativas para que las
mujeres ocupen cargos directivos?, se obtuvieron los siguientes resultados:

13 instituciones contestaron que no; tres de ellas aludieron al SPC y una dijo que se le da
seguimiento a través de un Comité; el resto no dio explicacién. De las 8 instituciones que
respondieron que si, sobresalen las explicaciones que dieron en 2, en donde aludieron al SPC;
otra se refirié a la utilizacion de lenguaje incluyente en las convocatorias y a que las solicitudes
se manejan por folios y no por nombres, y otra aludi6 a una politica de igualdad de
oportunidades libre de discriminacién. Ver cuadro 15.

CUADRO 16. CONCENTRADO DE RESPUESTAS A LA PREGUNTA ¢ HAN ESTABLECIDO ALGUN PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION,
CONTRATACION Y PROMOCION DE PERSONAL QUE INCLUYA ACCIONES AFIRMATIVAS PARA QUE LAS MUJERES OCUPEN CARGOS

DIRECTIVOS?

Institucién Respuesta Explicacion

SECTUR, SSA,STPS, No Se atendid al procedimiento del SPC

SEMAR No Se consideran las capacidades y habilidades del personal
para el desempefiio del cargo sin importar el género

SENER No Se da seguimiento por un Comité con perspectiva de
género y no violencia

SE No

CDI No

CONEVAL No

INAPAM No

PGR No

SEDATU No
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Institucién Respuesta Explicacion

SEDESOL No

SEMARNAT No

SEGOB Si Convocatorias con lenguaje incluyente y la seleccién se
realiza por folios y no por nombres

SEP, SHCP Si Se atendio al procedimiento del SPC

SAGARPA Si En estricto apego a la normatividad en la materia
evitando acciones que procuren la discriminacion laboral

SRR Si Se han hecho encuentros de reflexién para favorecer la
igualdad sustantiva

SFP Si Se mantiene una politica de igualdad de oportunidades
libre de discriminacion

INMUJERES Si Se procurara que haya dos terceras partes de mujeres por
una de hombres en todos los mandos superiores

SCT NE No se genera publicidad o procedimiento alguno especial

para mujeres en especifico, ya que eso seria inequitativo

e Respecto de la pregunta ése ha hecho una revision de su plantilla de personal tendente a
hacer visibles las brechas de género en ocupacién de mandos medios y superiores y
salarios?, se obtuvieron los siguientes resultados:

Un poco mas de la mitad, 52.4%, respondid que si; del 47.6% que dijo que no, el 9.5
considerd que no era necesario. Gran parte de las que respondieron que si, citaron un
estudio formal, y dos remitieron solamente a un cuadro que mostraba las diferencias. Ver
grafica 21.

GRAFICA 21 ¢ SE HA HECHO UNA REVISION DE SU PLANTILLA DE PERSONAL TENDENTE A HACER VISIBLES LAS BRECHAS DE GENERO EN
OCUPACION DE MANDOS Y SALARIOS?

Respuesta Explicacién

Respondid
que no,
porque no es
necesario
9 0,

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

e Respecto de la pregunta ése han difundido al interior de la institucion los resultados de
las nuevas contrataciones que realiza su institucion y su relacién con la paridad de
puestos desempeiados por mujeres y hombres?, se obtuvieron los siguientes resultados:
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El 62% dijo que no; quienes dijeron que si, se remitieron a la difusién de los resultados de los
concursos de plazas, y no a mostrar el avance de la participacion femenina, si es que existio.
Ver gréfica 22.

GRAFICA 22 ¢ SE HAN DIFUNDIDO AL INTERIOR DE LA INSTITUCION LOS RESULTADOS DE LAS NUEVAS CONTRATACIONES QUE REALIZA
SU INSTITUCION Y SU RELACION CON LA PARIDAD DE PRESUPUESTOS DESEMPENADOS POR MUJERES Y HOMBRES?

Respuesta

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Il. ANALISIS POR INSTITUCION
COoNsEJO NACIONAL DE EVALUACION DE LA POLITICA DE DESARROLLO SOCIAL (CONEVAL)

En 2015, las trabajadoras de esa institucidn representaron 47.6% de su fuerza laboral y 47.8%
de la que ocup6 los puestos de mando. En las direcciones de area y las subdirecciones hubo un
mayor porcentaje de ellas —de mas de 61% en cada caso; mientras que en las direcciones
generales adjuntas el porcentaje fue de apenas 20%; solamente existia una direcciéon general.

Ver grafica CONEVAL 1.
GRAFICA CONEVAL 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Direccién General
Direccién General Adjunta
Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

M Hombres M Mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

El CONEVAL fue la segunda institucién con menores diferencias salariales a favor de los
hombres (de apenas de 1.8%), lo cual se debié al porcentaje elevado de mujeres en puestos
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de mando; en las jefaturas de departamento mujeres y hombres ganaron igual; en las
subdirecciones practicamente igual; en las direcciones los hombres ganaron 1.3% mas y en
las direcciones generales adjuntas las mujeres 15% mas. Ver graficas CONEVAL 2 y 3.
GRAFICA CONEVAL 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

GRAFICA CONEVAL 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL -1.8 .

Direccién General Adjunta 15.0
Direccién de Area -1.3 .
Subdireccién de Area -0.3 I
Jefatura de Departamento 0.0

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En esta institucidon casi la mitad del personal fue eventual (44.6%); lo fue un 39% de las
mujeres quienes, mayoritariamente, estuvieron contratadas en estructura (54.9%).
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GRAFICA CONEVAL 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucidn del personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Estructura 54.9

Eventual
45%

Estructura
55%

Eventual 39

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucién,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde el CONEVAL se
informé que: en 2011 la institucidn se certificd en la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI1.2009
de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres; derivado de dicha
certificacién, se logré que 64% de los puestos directivos y 66% de las promociones, fueran
para mujeres; se reviso la plantilla de personal para hacer visibles las brechas de género en
mandos y salarios; no se realizaron acciones afirmativas para cerrar las brechas de
desigualdad en los procesos de seleccion, y promocidn, ni para tener un procedimiento de
seleccion, contratacidon y promocién de personal que lleve a que las mujeres ocupen cargos
directivos; no se difundieron en la institucién los resultados de las nuevas contrataciones ni
su relacion con la paridad de género.

ComisiON NACIONAL PARA EL DESARROLLO DE LOS PUEBLOS INDIGENAS (CDI)

Las mujeres representaron el 41.1% de quienes trabajaron, en 2015, en la CDI, y constituyeron
el 29.3% de quienes ocuparon puestos de mando: el 27.9% de las jefaturas de departamento, el
35.3% de las subdirecciones, el 30.4% de las direcciones de area, el 25.0% de las direcciones
generales adjuntas y el 30.0% de las direcciones generales. Ver grafica CDI 1.
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GRAFICA CDI 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Secretaria de Estado

Jefatura de Unidad o Titular de Unidad

Direccion General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

® Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La CDI es una de las tres instituciones con diferencias salariales a favor de las mujeres,
quienes ganaron, en promedio, un poco mas que los hombres (2.5%). Esto se explica, en gran
medida, porque una mujer dirigia la CDI y, por tanto, tenia un salario alto. Si se analizan las
brechas salariales por puestos de mando se observa que: las mujeres ganaban ligeramente
mas que los hombres en los puestos mas bajos (1.6% en jefaturas de departamento y 1.1%
en subdirecciones), mientras que ellos ganaban mas en las direcciones de area (6.35%) y en
las direcciones generales adjuntas (4.7%), y un poco mas en las direcciones generales. Ver
graficas CDI 2y 3.

GRAFICA CDI 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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GRAFICA CDI 3. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL 25
Direccién General -0.09 |

Direccién General Adjunta

-4‘75 _

Subdireccién de Area 1.13

Jefatura de Departamento 1.60

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, el 72% del personal que ocupaba puestos de mando estaba contratado por
estructura y el 28% restante lo estaba como eventual. Estaba compuesto por mujeres: el
24.9% del personal eventual y el 40.4% del de estructura. Ver grafica CDI 4.

GRAFICA CDI 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucion del personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacién

Estructura 40.4

Eventual
28%

Estructura
72%
Eventual

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucidn,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la CDI se
informd que no se tenia ningln procedimiento, lineamiento ni accién afirmativa para
asegurar la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacidn, seleccién y promocién del
personal; no se habian analizado las brechas de género; ni se habian difundido en la
institucion los resultados de las nuevas contrataciones y su relacidén con la paridad de género.
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INSTITUTO NACIONAL DE LAS PERSONAS ADULTAS MAYORES (INAPAM)

Las mujeres representaron 65.7% de quienes trabajaron en esta institucién en 2015 y 56.2%
de quienes ocuparon puestos de mando: en las jefaturas de departamento hubo 50% de
mujeres; en las subdirecciones, 59.5%; en las direcciones de area, 60%; la institucion estuvo
encabezada por una mujer. Ver grafica INAPAM 1.

GRAFICA INAPAM 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Direccién General

Direccién de Area
\ Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

M Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Se dio una diferencia salarial a favor de las mujeres de 2.3%, la cual fue de 14.5% entre
qguienes ocuparon puestos de mando. Esto se explica, en gran medida, porque era
considerable el porcentaje de mujeres y porque una mujer dirigia la institucién, la cual,
ademas, es relativamente pequefia en cuanto a personal. La Unica brecha salarial a favor de
los hombres estuvo en las jefaturas de departamento (5.9%); en las subdirecciones y las
direcciones de drea, hombres y mujeres ganaron practicamente igual. Ver graficas INAPAM 2
y 3.

GRAFICA INAPAM 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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GRAFICA INAPAM 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL 14.51

Direccién de Area -0.17

Subdireccién de Area 0.86

Jefatura de Departamento

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Esta institucion tenia, en 2015, pocas plazas de estructura: 35% contra 65% por honorarios
en puestos de mando; y las mujeres constituyeron mayoria en ambos casos: ocuparon 57.1%
de las plazas por estructura y 55.8% de las contrataciones por honorarios. Ver grafica
INAPAM 4.

GRAFICA INAPAM 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucion del personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Estructura

Estructura

35%

Honorarios
65%

Honorarios 55.8

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde el INAPAM se
informd que, en 2015, no se habian realizado acciones para garantizan la igualdad entre
hombres y mujeres en las contrataciones y para la promocion de mujeres a puestos
directivos; tampoco se habia revisado la plantilla para identificar posibles brechas de género
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en ella, ni se habian difundido en la institucién los resultados de las contrataciones que
realizd y su relacion con la paridad de género.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES (INMUJERES)

En 2015, las mujeres constituyeron el 64.8% del personal de esta institucidon y el 65.9% de
guienes ocupaban puestos de mando. Ver grafica INMUJERES 1.

Esta fue la institucién con mayor porcentaje de mujeres en mandos medios y superiores de la
APF, y el porcentaje de ellas aumentd conforme aumentd el nivel del puesto: asi,
representaron 63.3% de las jefaturas de departamento; 68.3% de las subdirecciones; 63.0%
de las direcciones de drea; 66.7% de las direcciones generales adjuntas y 80% de las
direcciones generales. Ver grafica INMUJERES 1.

GRAFICA INMUIJERES 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Titular de Entidad

Jefatura de Unidad

Direccién General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

M Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las mujeres ganaron, en promedio, 13.4% mds que los hombres y 10.3% mds en los puestos de
mando. Ver grafica INMUJERES 2.

GRAFICA INMUJERES 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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La mayor brecha salarial a favor de los hombres estuvo en las direcciones generales adjuntas,
en donde ellos ganaron 30.2% mas que las mujeres (cabe sefialar que en este nivel hay poco
personal); también ganaron un poco mas que ellas en las jefaturas de departamento (0.58%)
y en las subdirecciones (casi 3%). En las direcciones de area y en las direcciones generales,
las mujeres ganaron 1.3% y 10.3% mas que los hombres, respectivamente. Ver gréfica
INMUIJERES 3.

GRAFICA INMUJERES 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL 10.31
Direccion General 1.26
Direccién General Adjunta -30.23 _
Direccién de Area 2.77
Subdireccién de Area -2.97 .
Jefatura de Departamento -0.58 I

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La institucion reporté solamente personal de estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde el INMUJERES se
reporté que, en 2015, la igualdad en cuanto a contratacién estaba garantizada en su
Reglamento Interior de Trabajoss; qgue si se habian puesto en marcha acciones afirmativas
para cerrar las brechas de desigualdad de género en los procesos de selecciéon y promocién
de su personal, atendiendo a lo dispuesto en el mismo Reglamentof'9 gue se habia respetado
lo ordenado por dicha norma en el sentido de que debe procurarse que haya dos terceras
partes de mujeres por una de hombres en todos los mandos superiores;40 y que se habian
difundido los resultados de las convocatorias para la contratacién de nuevo personal, en la
pagina oficial del Instituto y la pagina digital interna.

PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA (PGR)

42.4% del personal de la PGR estuvo, en 2015, conformado por mujeres. Este porcentaje se
mantuvo en los puestos de mando. De las instituciones con mayor nimero de personal, esta

% Articulo 8. El Reglamento estd vigente desde el 27 de noviembre de 2012.

3 Articulo 12, en donde se indica que, para la ocupacidn de puestos vacantes, el Instituto debe considerar preferentemente
la movilidad de su personal, en igualdad de condiciones y equidad de género.

0 Articulo 11.
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tuvo mayor proporcién de mujeres en esos puestos. Si bien la Procuradora y la Oficial Mayor
fueron mujeres, todas las subprocuradurias estuvieron ocupadas por hombres. Las mujeres
ocuparon: 46.9% de las jefaturas de departamento; 45.5% de las subdirecciones; 33.9% de
las direcciones de darea; 33.1% de las direcciones generales adjuntas; y 21.4% de las
direcciones generales. Ver grafica PGR 1.

GRAFICA PGR 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Secretaria de Estado

Subsecretaria de Estado
Oficialia Mayor o Titurar de la...
Jefatura de Unidad o Titular de...

Direccién General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento
B Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La diferencia salarial en toda la institucion fue de 18.3% a favor de los hombres, mientras que
por puestos de mando fue: de 3.7% a favor de ellos en jefaturas o titulares de unidad vy, de
jefaturas de departamento a direcciones generales, de alrededor del 1% a favor de unos o de
otras. Ver graficas PGR 2y 3.

GRAFICA PGR 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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GRAFICA PGR 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Jefatura de Unidad o Titular de Unidad -3.70 -

Direccién General -0.88 I

Direccién General Adjunta -0.05 ’
Direccién de Area 1.12
Subdireccién de Area -0.50 I
Jefatura de Departamento 0.38

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
La gran mayoria del personal que trabaja en puestos de mando estd contratado por
estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, en 2015, desde la PGR
se dijo que sus Lineamientos Generales para Movimiento de Personal y Pago de
Remuneraciones aseguran la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacién; que la
institucion estaba certificada en la Norma Mexicana para la Igualdad de Laboral entre
Mujeres y Hombres NMX-R-025-SCFI-2012; que, entre 2011 y diciembre de 2014, se habia
reducido la brecha de genero del total de la plantilla, de un 18.38% a un 13.64 %, lo que
significd una disminucion del 4.74%, y que esto se debid a la incorporacién de mujeres en
algunos puestos intermedios de mando subdirecciones y jefaturas de departamento; que si se
habia hecho una revisién de su plantilla de personal tendente a hacer visibles los brechas de
género en ocupacién de mandos y salarios; y si se habian difundido en la institucién los
resultados de las nuevas contrataciones y su relacién con la paridad de género; y que no
tenia un procedimiento para la seleccidén, contrataciéon y promocién de personal que
incluyera acciones afirmativas para que las mujeres ocuparan cargos directivos.

SECRETARIA DE AGRICULTURA, GANADERIA, DESARROLLO RURAL, PESCA Y ALIMENTACION (SAGARPA)

En SAGARPA las mujeres representaron el 34% del personal y el 22.8% de los puestos de mando.
Estos bajos porcentajes situaron a esta institucion como la segunda con mayores brechas de

género; asi: en las jefaturas de departamento ellas representaron el 41.4%; en

subdirecciones, el 17.8%; en las direcciones de area, el 22.8%; y en las direcciones generales
adjuntas vy las direcciones generales, sélo el 10.3% y 11.5%, respectivamente. Ninguna mujer era

subsecretaria, oficial mayor, titular de unidad o jefa de unidad. Ver grafica SAGARPA 1.
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GRAFICA SAGARPA 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Direccién General

Direccién General Adjunta
Direccién de Area

Subdireccién de Area

.‘ u|

Jefatura de Departamento

® Hombres M Mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
La baja participacion de las mujeres, sobre todo en puestos de mando, se traduce en una
diferencia salarial de 20.8% a favor de los hombres. Ver grafica SAGARPA 2.

GRAFICA SAGARPA 2. PORCENTAIE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las principales diferencias salariales a favor de los hombres se dieron en las direcciones
generales adjuntas, en donde ellos ganaron 12.4% mds que las mujeres; y en las direcciones
generales, en donde ganaron 10.9% mads. En las direcciones de area, hombres y mujeres
ganaron igual y en las subdirecciones y jefaturas de departamento las mujeres ganaron un
poco mas: 0.26% y 1.3% respectivamente. Ver grafica SAGARPA 3.
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GRAFICA SAGARPA 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL -20.77

Direccién General -10.85

Direccidn General Adjunta -12.38

Direccién de Area 0.11
Subdireccién de Area 0.86
Jefatura de Departamento 1.24

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La mayoria del personal en puestos de mando esta contratado por estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucién,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SAGARPA se
dijo que, en 2015: no se habia disefiado un procedimiento o lineamiento que asegurara la
igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion, debido a que ésta atendia a lo
dispuesto en normas que tienen a la equidad de género entre sus principios rectores™ y
promueven la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién publica con base en el
mérito, imparcialidad y mediante evaluaciones objetivas y transparentes; para evitar
practicas de desigualdad y/o discriminacion, en cada proceso se ofrecié atender a criterios
objetivos basados en el conocimiento, el mérito y la experiencia; %2 en las convocatorias para
la ocupacién de puestos del SPC se utilizd lenguaje incluyente; las demas convocatorias
fueron publicadas en Diario Oficial de la Federacion y la promociéon se apegd a la
normatividad en la materia, con lo que se evitd la discriminacién; a fin de buscar la
certificacién en la Norma Mexicana para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, que se obtuvo
durante dos afios consecutivos, se informé sobre la plantilla laboral. Finalmente se dijo que
no se han realizado campanas de difusién ni dado a conocer los resultados de los procesos de
contratacion.

T Articulo 2 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal** (LSPCAPF), Reglamento de
dicha Ley; Acuerdo por el que se emiten Disposiciones en materia de Recursos Humanos y Servicio Profesional de Carrera;
Manual Administrativo de Aplicacién General en materia de Recursos Humanos y Organizacion y Manual del Servicio
Profesional de Carrera.

2 De conformidad con el numeral 44 del Acuerdo por el que se emiten Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y
del Servicio Profesional de Carrera, el Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de Recursos Humanos y
Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera que a la letra dice “Para la ocupacidn de puestos vacantes, las
Instituciones consideraran en igualdad de condiciones y equidad de género, preferentemente la movilidad de su personal.
Para aplicar la movilidad de los servidores publicos, en todo momento se deberan cumplir n los requisitos y el perfil del
puesto de que se trate”.
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SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES (SCT)

En esta institucion las mujeres tuvieron poca presencia: constituyeron el 34.9% de quienes ahi
trabajaron y el 24.8% de quienes ocuparon puestos de mando. Fue la tercera institucion con
menores porcentajes de mujeres. En las jefaturas de departamento, las subdirecciones y las
direcciones de drea, el porcentaje de mujeres vario entre el 25.8% y el 24.2%; bajo al 20.3% en
las direcciones generales adjuntas y al 7% en las direcciones generales; no hubo mujeres en las
jefaturas de unidad o titulares de unidad, ni en la Oficialia Mayor y equivalentes, y hubo 10% en
las subsecretarias. Var Grafica SCT 1.

GRAFICA SCT 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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—
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W Hombres ™ Mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Estas considerables diferencias en los puestos de mando se tradujeron en una diferencia
salarial de 20.8% a favor de los hombres. Ver grafica SCT 2.

GRAFICA SCT 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Respecto de las brechas salariales en cada puesto de mando, se observa que: las mujeres
ganaron 4.2% mas que los hombres en las direcciones generales, 2% mas en las direcciones
de drea y 0.72% mas en las jefaturas de departamento; en cambio, los hombres ganaron
6.3% mas en las subdirecciones y 1.4% mas en las direcciones generales adjuntas. Ver grafica
SCT 3.
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GRAFICA SCT 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Subsecretaria de Estado

Direccién General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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La mayoria del personal que trabaja en puestos de mando esta contratada por estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SCT se dijo
que en las convocatorias que se publicaron en el Diario Oficial de la Federacién se utilizd un
lenguaje incluyente, de manera que las personas de los dos sexos se sintieran invitadas a
participar en los concursos y que, en los procesos de seleccidon y promocién de personal, la
SCT se rigi6 por la Ley del SPC; que no se emitié publicidad ni se disefié un procedimiento
especial para mujeres, ya que eso seria inequitativo; que “no se elaboré... una plantilla de
personal tendente a hacer visibles las brechas de género en ocupacidn de puestos de mando
y salarios; y que “de acuerdo con la normatividad establecida, publicé los resultados de los
concursos efectuados en el SPC.”

SECRETARIA DE DESARROLLO AGRARIO, TERRITORIAL Y URBANO (SEDATU).

En esta institucidon las mujeres constituyeron el 43.9% del personal y el 32.9% de quienes
ocuparon puestos de mando; fue una de las que tuvieron menores porcentajes de mujeres en
estos puestos; esta baja presencia fue relativamente constante en todos los puestos y fue
decreciendo ligeramente conforme aumentd el nivel del puesto: en las jefaturas de
departamento las mujeres representaron 34.6%, en las subdirecciones, 31.2% y en las
direcciones de area, 28.5%. Los porcentajes a favor de los hombres aumentaron mucho en
direcciones generales adjuntas (a 46.7%) asi como en las direcciones generales, en donde las

mujeres solo representaron el 7.7%. Ver grafica SEDATU 1.
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GRAFICA SEDATU 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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.I

Jefatura de Departamento

® Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En cuanto al promedio de salarios en puestos de mando, hubo una diferencia de 6.2% a favor
de los hombres (la segunda diferencia mas baja de las instituciones en donde ellos ganaron
mas). Ver grafica SEDATU 2. Las mujeres ganaron 4.53% menos en las direcciones generales,
3.42% menos en las direcciones de drea y 2.48% menos en las jefaturas de departamento. En
las direcciones generales adjuntas y en las Jefaturas o titulares de unidad no hubo diferencias
salariales. Ver grafica SEDATU 3.

GRAFICA SEDATU 2. PORCENTAIE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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GRAFICA SEDATU 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Subsecretaria de Estado 0.0
Jefatura de Unidad o Titular de Unidad -3.1 -
Direccién General _ 9.0
Direccién General Adjunta - 4.5

Direccién de Area 1.7
Subdireccién de Area 3.1 -
Jefatura de Departamento -0.9 I

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Respecto de los tipos de contratacidn se puede ver que, en los puestos de mando, el 56.7% del
personal estuvo contratado en estructura y el 43.3% por honorarios. Las mujeres fueron minoria
en los dos casos: 33.7% vy 31.8%, respectivamente. Ver grafica 4.

GRAFICA SEDATU 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucidn del personal por tipo de contratacién Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Estructura 33.7

Estructura
56.7%

Honorarios 31.8

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucidn,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SEDATU se
informd que: si se habia disefiado y aplicado un procedimiento o lineamiento que asegurara
la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion de su personal (no se dijo cual); no se
habian realizado acciones afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad en los procesos
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de seleccién y promocién del personal, ni se habia establecido algin procedimiento para la
seleccion, la contratacién y la promocidn que incluyera acciones afirmativas para que las
mujeres ocuparan cargos directivos; si se revisd la plantilla; en "La Direccidon General Adjunta
para la Igualdad de Género realizd un Diagndstico sobre Puestos y Salarios Del Personal de la
SEDATU segln Edad, Sexo y Estado Civil 2015 (Sector central, Delegaciones, Organismos
desconcentrados y descentralizados)” en donde “se encontraron importantes diferencias
entre mujeres y hombres que pueden convertirse en ventanas de oportunidad para,
progresivamente, ir disminuyendo las brechas de género y hacer efectiva la igualdad de
oportunidades laborales para mujeres y hombres... [y quedd] claro que los espacios de toma
de decisiones estaban ocupados practicamente por los hombres, lo que, ademas de
demostrar que las mujeres no tienen acceso a estos puestos, explica la diferencia de ingreso
promedio observada.”

SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL (SEDESOL)

En esta institucidon las mujeres constituyeron el 65.7% del personal y el 56.8% de quienes
ocuparon puestos de mando; fue una de las instituciones con mayor porcentaje de mujeres,
el cual aumentdé conforme lo hizo el nivel de puesto: en las jefaturas de departamento las
mujeres representaron el 50.0%, en las subdirecciones el 59.5% y en las direcciones de darea
el 60.0%; una mujer ocupaba la Secretaria de Estado y todas las direcciones generales
estaban ocupadas por mujeres. Ver grafica SEDESOL 1.

GRAFICA SEDESOL 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
Secretaria de Estado
Direccién General
Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento

B Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En cuanto al promedio de salarios en puestos de mando, hubo una diferencia de 20.9% a favor
de las mujeres, por lo que fue la institucién con mayor diferencia salarial a favor de ellas. Ver
grafica SEDESOL 2.

59



GRAFICA SEDESOL 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las diferencias salariales en cada puesto fueron pequefias, excepto en las jefaturas de
departamento, en donde las mujeres ganaron 32.4% menos. Ver grafica SEDESOL 3.

GRAFICA SEDESOL 3. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL 20.9

Direccién de Area -0.2

Subdireccién de Area 0.9

Jefatura de Departamento -32.4

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, solo 35.8% del personal en puestos de mando estuvo contratado en
estructura y 64.2% lo estuvo por honorarios; hubo con 58% de mujeres en el primer caso y
un 55.8% en el segundo. Ver grafica SEDESOL 4.
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GRAFICA SEDESOL 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucidn del personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Estructura 58.6

Estructura

35.8%

Honorarios 55.8

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SEDESOL se
respondid que, en 2015, no existia procedimiento, lineamiento o accién afirmativa
encaminada a asegurar la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion, seleccién y
promocion del personal; no se habian realizado estudios que permitieran analizar las brechas
de género; ni se habian difundido en Ila institucidn los resultados de las nuevas
contrataciones y su relacién con la paridad de género.

SECRETARIA DE ECONOMIA (SE)

En esta institucidon 42.5% del personal estuvo constituido por mujeres; un porcentaje similar se
dio en los puestos de mando mds bajos y fue descendiendo, conforme descendié el nivel del
puesto, de la siguiente manera: 48.1% en las jefaturas de departamento; 41% en las
subdirecciones; 44.6% en las direcciones de area; 22.1% en las direcciones generales adjuntas y
17.2% en las direcciones generales. Ver grafica SE 1.
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GRAFICA SE 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En cuanto a los salarios en puestos de mando, en promedio los hombres recibieron 21.5%
mas que las mujeres; con ello, la SE fue la sexta institucién con mayores diferencias salariales
entre mujeres y hombres. Ver grafica SE 2.

GRAFICA SE 2. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En las jefaturas de departamento, las subdirecciones y las jefaturas o titulares de unidad, las
mujeres ganaron menos que los hombres (0.9%, 9.1% y 9.1% respectivamente); en tanto que
en las direcciones de area, las direcciones generales adjuntas y las direcciones generales
ganaron mas (1.7%, 4.5% y 9% respectivamente). Ver grafica SE 3.
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GRAFICA SE 3. PORCENTAIE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Subsecretaria de Estado 0.0
Jefatura de Unidad o Titular de Unidad -3.1 -
Direccion General 9.0
Direccién General Adjunta 4.5
Direccién de Area 1.7
Subdireccién de Area 3.1 -
Jefatura de Departamento -0.9 I

*Se incluye sdlo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
La gran mayoria del personal que trabaja en puestos de mando estd contratado por
estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SE, en 2015,
se respondid: que no se habia disefiado un procedimiento o lineamiento para asegurar la
igualdad entre mujeres y hombres en la contratacién del personal y que el ingreso por SPC de
la Secretaria de Economia se alined al principio reconocido por la Ley, el Reglamento vy el
Manual del SPC, de igualdad entre hombres y mujeres con base en capacidades vy
habilidades, proceso de reclutamiento y seleccidn que es obligatorio en la APF publica; que
no se realizaron acciones afirmativas pero se iba a analizar cudles podrian llevarse a cabo
para cerrar las brechas de desigualdad en los procesos de selecciéon y promocidn; que no se
tenian procedimientos para la seleccién, contratacion y promocién de personal que
incluyeran acciones afirmativas para que las mujeres ocuparan cargos directivos; que no se
habia revisado la plantilla a fin de hacer visibles las brechas de género en puestos de mando
y salarios; ni se habian difundido en la institucion los resultados de las nuevas contrataciones
y su relacién con la paridad de género.

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA (SEP)

En la SEP, las mujeres constituyeron el 52.5% del personal y el 43.3% de quienes ocuparon
puestos de mando. Como puede verse en la grafica SEP 1, hubo mas mujeres en las jefaturas
de departamento (48.9%) que en las subdirecciones (42.0%) y en las direcciones de darea
(38.7%), y muchas menos en las direcciones generales adjuntas (26.6%) y en las direcciones
generales (18.8%). Esta Secretaria fue de las pocas que no tuvo ninguna mujer en los puestos
superiores a las direcciones generales.
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GRAFICA SEP 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Jefatura de Departamento
M Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, las mujeres que ocuparon puestos de mando ganaron 19.6% menos que los
hombres. Ver grafica SEP 2.

GRAFICA SEP 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las diferencias salariales no fueron muy marcadas en los distintos puestos: en aquellos en
donde hubo mds mujeres, ganaron un poco mas que los hombres (en las jefaturas de
departamento, 0.93%, y en las subdirecciones de area, 1.4%); en los puestos de mando
superiores ellos ganaron mas que ellas (1.75% en direcciones de area, 6.35% en direcciones
generales adjuntas y 3.87 en direcciones generales). Ver grafica SEP 3.
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GRAFICA SEP 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*
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Subdireccién de Area 1.39
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*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Respecto del tipo de contratacion podemos observar que el 62.3% de quienes ocuparon
puestos de mando estuvo contratado en estructura y el 37.7% lo estuvo por honorarios; el
41.3% de las plazas de estructura y el 46.8% de las de honorarios estuvieron ocupadas por
mujeres.

Grafica SEP 4. Presencia de mujeres por tipo de contratacion en puestos de mando

Distribucidn del personal por tipo de contratacién Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Honorarios Honorarios 46.8
37.7%

Estructura

62.3%

Estructura 41.3

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucidn,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SEP se
respondid que, en 2015, la contratacién de su personal se llevd a cabo mediante
convocatoria publica abierta y orientada a la participacién de mujeres y hombres; no se
realizaron acciones afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad en los procesos de
seleccion y promocion porque se trata de competencias en donde se contrata al mas apto
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segun los resultados de exdmenes y evaluaciones para el reclutamiento y la seleccién de los
puestos sujetos al Servicio Civil de Carrera; que se reviso la plantilla de personal para hacer
visibles las brechas de género en puestos de mando y salarios (remitié al cuestionario de la
CNDH materia de este analisis); y que no difundié en la institucién los resultados de las
nuevas contrataciones.

SECRETARIA DE ENERGIA (SENER)

En esta institucién el 45.7% del personal estuvo compuesto por mujeres; esta proporcion fue
menor (36%) en los puestos de mando. La mayor presencia de mujeres en los mas bajos de
estos puestos y su disminucion conforme se ascendid a puestos mas altos, se observa en la
grafica SENER 1; asi, los porcentajes fueron de: 34.1% en las jefaturas de departamento;
44.9% en las subdirecciones; 35.2% en las direcciones de area; 28.1% en las direcciones
generales adjuntas, 18.2% en las direcciones generales y 20% en las jefaturas de unidad.
Aumentaron al 100% en los puestos de oficialia mayor o titular de unidad. Fueron de 33.3%
en las subsecretarias. Ver grafica SENER 1.

GRAFICA SENER 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En lo que respecta a los salarios en mandos medios y superiores hubo una diferencia salarial
del 8.6% a favor de los hombres. Ver grafica SENER 2.
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GRAFICA SENER 2.PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las diferencias salariales en cada puesto de mando fueron inferiores al 5%; solamente en las
subdirecciones fueron a favor de las mujeres (3,0%); en los siguientes puestos de mando lo
fueron a favor de los hombres. Ver grafica SENER 3.

GRAFICA SENER 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La institucion reporté solamente personal de estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SENER se dijo
qgue, en 2015, se diseid y aplicé un procedimiento o lineamiento para asegurar la igualdad
entre mujeres y hombres en la contratacién, pero no dijo cudl; no se realizaron acciones
afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres en los procesos
de seleccidén y promocién de su personal, ni se establecié un procedimiento para la seleccion,
contratacién y promocion con acciones afirmativas para que las mujeres ocuparan cargos
directivos, pero que se concretd una estrategia de formacion en materia de género, derechos
humanos y erradicacion de la violencia para el personal encargado de revisar perfiles de
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puesto, y se estd dando seguimiento al proceso de inscripcidn y participacion a los cursos; en
2014 se realizo el Estudio sobre las capacidades institucionales para la transversalidad de la
perspectiva de género en el sector energia con el objetivo de identificar las areas de
oportunidad para fortalecer la capacidad de respuesta institucional en materia de igualdad
de género y la integracidon de propuestas en el Plan de Accién; y no se han difundido en la
institucion los resultados de las nuevas contrataciones ni su relacién con la paridad de
género.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucidn,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SENER, en
2015, se dijo que en los concursos para ocupar plazas del SPC los procedimientos se apegan a
lo establecido en la Ley del SPC que, en su articulo 2, dice que es principio rector del Sistema
de SPC el de equidad de género; las convocatorias tienen lenguaje incluyente, por lo que
desde el proceso de reclutamiento se asegura la igualdad entre hombres y mujeres; el
proceso de seleccion se realiza por medio de folios de participacidon, no mediante nombres,
lo que garantiza la igualdad entre hombres y mujeres, y orienta la decisién las calificaciones
obtenidas a los largo del proceso de seleccidn; que, para la fecha en que se respondié el
cuestionario, se tenian los siguientes datos:

PERIODO TOTAL DE INGRESOS MUJERES % HOMBRES % DIFERENCIA (0]
PARIDAD

ENERO-MARZO 160 83 51.87 77 48.12 3.75

2015

SECRETARIA DE GOBERNACION (SEGOB)

El 48.2% del personal y el 42.8% de los puestos de mando estuvieron compuestos por mujeres y
la proporcion de estas disminuyd conforme aumentd el nivel del puesto: 48.2% en las jefaturas
de departamento, 41.6% en las subdirecciones, 37.3% en las direcciones de drea, 26.2% en las
direcciones generales adjuntas, 22.7% en las direcciones generales, 17.5% en las jefaturas de

unidad y 12.5% en las subsecretarias. Ver grafica SEGOB 1.

GRAFICA SEGOB 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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Las diferencias salariales fueron de 20.9% a favor de los hombres, con lo que la SEGOB fue la
quinta institucién con mayores diferencias. Por puestos de mando las diferencias a favor de
los hombres fueron de: 1.67% en las jefaturas de departamento y 2.18% en las direcciones de
area; y las a favor de las mujeres de: 2.72% en las subsecretarias y 1.06% en las jefaturas de
unidad. Ver graficas SEGOB 2 y 3.

GRAFICA SEGOB 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

GRAFICA SEGOB 3. PORCENTAIE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Subsecretaria de Estado 2.73
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*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
Respecto del tipo de contratacion podemos ver que el 90% de los mandos medios y
superiores estuvo contratado en estructura, sélo el 6.0% fue eventual y el 3.8% estuvo
contratado por honorarios. Esta proporcidon no se mantuvo respecto de las mujeres, quienes
ocuparon: el 43.2% de los puestos de estructura, el 41.2% de los eventuales, y el 35.7% de los
de honorarios. Ver grafica SEGOB 4.
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GRAFICA SEGOB 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SEGOB se dijo
que durante los procesos de seleccién se fomentd el principio rector de equidad de género;
las convocatorias publicadas en el Diario Oficial de la Federacion para la ocupacién de plazas
en el Sector Central de la SEGOB se redactan con lenguaje incluyente y los procesos de
seleccion se realizaron por medio de folios de participacién, no mediante nombres, y resulté
ganador/a quien obtuvo las calificaciones requeridas; si se realizé una revisién de la plantilla
de personal tendente a hacer visibles las brechas de género en ocupacién de puestos de
mando y salarios; estuvieron contratados en estructura, 15 894 personas (7774 mujeres y
8120 hombres); como eventuales 483 (199 mujeres y 284 hombres) y por honorarios 584
(209 y 375); si se difundieron en la institucion los resultados de las nuevas contrataciones y
su relacién con la paridad de género; y en su portal se publicéd la informacidn resultante de
los concursos publicos y abiertos realizados en el sector central.

SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO (SHCP)

En esta institucidon las mujeres conformaron el 45.7% del personal y el 39.3% de los puestos de
mando. Hubo una mayor participacién de ellas en las jefaturas de departamento (45.9%), que
fue disminuyendo en las subdirecciones (40.2%), en las direcciones de area (34.1%), en las
direcciones generales adjuntas (25.6%) y en las direcciones generales (10.8%). Ver gréafica SHCP

1.
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GRAFICA SHCP 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Respecto de los salarios, hubo una diferencia a favor de los hombres de 21.7% (ver grafica
SHCP 2) y, en todos los puestos de mando, salvo en las direcciones generales, los hombres
ganaron mds que las mujeres. Estas diferencias salariales a favor de los hombres no
superaron el 4% y la diferencia a favor de las mujeres fue del 5.79%. Ver grafica SHCP 3.

GRAFICA SHCP 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION

30.0

20.9

20.0

14.5

10.3

10.0

2.5

0.0

-6.2 [l
EX:N |

-10.0

-12.0 I
-12.0 I

-18.3 I
-17.5 I
-16.1

-21.7 [
-21.7 [
215 I
-20.9 I
-20.5 I
-19.6 [N
-19.c [N
-18.60 NG

-30.0

srr-24.8 [N

SE
SEP
SCT
CDI

Porcentaje
N
o
o
sre2s.8 [
semar2s.4 NI

SECTUR
SHCP
SEGOB
SAGARPA
STPS
SENER

PGR

Total*

SSA
SEMARNAT
SEDATU
CONEVAL
INMUIJERES
INAPAM
SEDESOL

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015.

71



GRAFICA SHCP 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*
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*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

El 86.6% de quienes ocuparon puestos de mando estuvo contratado en estructura; el 9.2%
fue eventual y el 4.3% estuvo contratado por honorarios. Las mujeres quienes constituyeron:
el 40.0% del personal en estructura; el 36.9% del eventual y el 30.4% del contratado por
honorarios. Ver grafica SHCP 4.

GRAFICA SHCP 3. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SHCP, en
2015, se informd que: la normatividad aplicable al SPC en la APF prevé que los concursos de
plazas sujetas al sistema de dicho servicio se realicen conforme a los perfiles de puesto
previamente definidos y registrados ante la SFP quiza poner listado de siglas al principio, que
no contienen criterios de seleccion discriminatorios; el que las convocatorias sean publicas y
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abiertas propicia la igualdad de oportunidades; fueron politicas institucionales que en las
convocatorias, publicas y abiertas se hablara explicitamente de no discriminacidn, el ingreso
atendiera a la igualdad de oportunidades, y se dijera que en la SHCP no se solicitan exdmenes
de no gravidez ni de VIH. las normas sobre el SPC en la APF no obligan a cuotas minimas para
mujeres en cargos directivos; no se decide sobre el sexo de quienes ocupan las plazas que se
concursan porque las convocatorias son publicas y abiertas, lo que promueve la igualdad de
oportunidades; en el marco del Subsistema de Desarrollo Profesional, hay procedimientos
para determinar planes individualizados de carrera de los servidores publicos, a efecto de
identificar claramente las posibles trayectorias de desarrollo, y , de esta manera, se les
permite ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo; estos se difunden
permanentemente en la Intranet; se ha revisado la plantilla para hacer visibles las brechas de
género (se analiza la informacién que se reportd a la CNDH); se aplica un Sistema de
Valuacién de Puestos, SIVAL, que satisface la comparabilidad del valor de los puestos ya que
incluye escalas para valuar habilidades, solucion de problemas y responsabilidad por
resultados, conforme a los pardmetros generalmente aceptados para estimar el valor del
trabajo, libres de juicios de valor y no sexistas; en el portal se difunden los nombres de los/las
ganadores/as de los concursos y en la Intranet los puestos ocupados al amparo del articulo
34 de la Ley del Sirvid Profesional de Carrera; en cumplimiento al PND, se asumié el
compromiso de promover y desarrollar acciones afirmativas orientadas a disminuir las
brechas de género para alcanzar la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres a partir de
la institucionalizacion de la perspectiva de género; la igualdad sustantiva, la no
discriminacion y la no violencia, son compromisos y mandatos de ley que hemos adoptado
como principios transversales de nuestras acciones.

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA (SFP)

47.5% del personal de esta institucion y 44.3% del que ocupd puestos de mando estuvo
compuesto por mujeres, repartidas de la siguiente manera: 51.9% en las subdirecciones,
47.4% en las jefaturas de departamento, 38.1% en las direcciones de darea, 29.7% en las
direcciones generales adjuntas un; y 9.1% en las direcciones generales. En los puestos de
mayor jerarquia no hubo mujeres. Ver grafica SFP 1.

GRAFICA SFP 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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Respecto de los salarios, se puede decir que en los puestos de mando los hombres ganaron
24.8% mas que las mujeres; de esta manera, la SFP fue la segunda institucion con mayores
diferencias salariales a favor de los hombres. Ver grafica SFP 2.

GRAFICA SFP 2. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Hubo diferencias salariales significativas a favor de los hombres en las subdirecciones
(3.59%) y en las direcciones generales (16.7%), y poco significativas a favor de las mujeres en
las direcciones generales adjuntas (2.6%) y las jefaturas o titulares de unidad (5.39%). Ver
grafica SFP 3.

GRAFICA SFP 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Jefatura de Unidad o Titular de Unidad 5.39

Direccién General Adjunta 2.60

Direccién de Area -1.59

Subdireccién de Area -3.59

Jefatura de Departamento -0.90

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La institucion reporté solamente personal de estructura.

74



SECRETARIA DE MARINA (SEMAR)

En esta institucion las mujeres fueron minoria en 2015: sélo 16.1% de todas las plazas y el
21.8% de las de puestos de mando fueron ocupadas por ellas.

La mayor participacion de las mujeres se dio en las jefaturas de departamento (26.7%%) y fue
disminuyendo mucho conforme aumentd el nivel de puesto: bajé a 19.4% en subdirecciones,
2.7% en direcciones de area y 0.6% en direcciones generales adjuntas; no hubo mujeres por
arriba de ese nivel. Ver grafica SEMAR 1.

GRAFICA SEMAR 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Secretaria de Estado

Subsecretario

Oficial Mayor

Jefe de Estado Mayor
Inspector y Contralor
Jefe de Unidad
Direcién General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién

.! .!

Jefatura de Departamento

M Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En cuanto a los salarios, hubo una diferencia de 25.4% a favor de los hombres, que se
correspondid con la falta de mujeres en la mayoria de los puestos de mando; las diferencias:
en jefaturas de departamento y subdirecciones fueron minimas (0.9% a favor de las mujeres
y 1.5% a favor de los hombres, respectivamente) y en direcciones de area fue 6.2% favorable
a las mujeres, lo cual no se refleja en un total méas favorable a ellas porque son muy pocas.
Ver graficas SEMAR 2 y 3.

75



GRAFICA SEMAR 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

GRAFICA SEMAR 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Direccién General Adjunta 0.0

Direccién de Area 6.2

Subdireccién de Area -1.5 I

Jefatura de Departamento 0.9

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
Practicamente todo el personal que trabaja en puestos de mando esta contratado por
estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucidn,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SFP se
informé que, en 2015: se disefiaron y aplicaron procedimientos o lineamientos que
aseguraron la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacidn; no se establecié un
procedimiento de seleccidn, contratacidon y promocidn de personal con acciones afirmativas
para que las mujeres ocupen cargos directivos; los cargos directivos se ocuparon de
conformidad con el perfil de puesto y las capacidades y habilidades para el desempefio del
cargo, sin importar el género; tampoco se revisé la plantilla para hacer visibles las brechas de
género en ocupacion de puestos de mandos y salarios; no existia una brecha de ocupacion de
puestos ya que estos pueden ser ocupados por personal naval sin importar su género; no se
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difundieron en la institucién los resultados de las nuevas contrataciones y su relacién con la
paridad de puestos.

SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES (SRE)

En esta institucion las mujeres conformaron el 54.8% del personal y el 50.3% de quienes
estuvieron contratados en puestos de mando; fue la tercera con mayor porcentaje de mujeres
en dichos puestos; en las jefaturas de departamento hubo 57.5% de ellas, en subdirecciones
51.7%, en direcciones de drea 41.1%, en direcciones generales adjuntas 32.8% y en direcciones
generales 31.6%; en puestos mas altos no hubo o hubo pocas. Ver grafica SRE 1.

GRAFICA SRE 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Subsecretaria de Estado
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Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento
W Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, hubo una diferencia salarial de 25.77% a favor de los hombres. Esta
diferencia, que sitla a la institucion como la que tiene mayor brecha salarial, no rebasa el 6%
en los distintos puestos de mando y en las direcciones es favorable a las mujeres en 1.45%,
pero es de 5.41%, 5.28% y 3.80% en los puestos de mando mds altos: direcciones generales,
direcciones generales adjuntas y direcciones, respectivamente. Ver graficas SRE 2 y 3.
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Grafica SRE 2. Porcentaje de diferencias salariales, en puestos de mando, entre mujeres y hombres por
institucion

30.0

20.9

20.0

14.5

10.3

10.0

2.5

0.0

Porcentaje

-10.0

-6.2 [l
18

-12.0 I
-12.0 I

-20.0

-17.5 I
-16.1 N

-20.9 I
-20.3 [N
-19.c I
-19.c NG
BEXN |

-18.3 [

217 I
217
-21.5 I

-30.0

SE

sre2s.8
semar25.4 I
sFp-24.8 I

SECTUR
SHCP
SEGOB
SAGARPA
SEP

STPS
SENER

PGR

Total*

SSA

SCT
SEMARNAT
SEDATU
CONEVAL
CDI
INMUIJERES
INAPAM
SEDESOL

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

GRAFICA SRE 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Subsecretaria de Estado 0.00
Direccién General -5.41

Direccién General Adjunta -5.28

Direccién de Area -3.80

Subdireccién de Area 1.45

Jefatura de Departamento -0.33

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
por otra parte, el 52.0% de quienes ocuparon puestos de mando fue de estructura, el 46.0%
fue eventual y el 2.1% estuvo contratado por honorarios. El porcentaje de mujeres
contratadas, tanto en estructura como en plazas eventuales fue de casi 50%, en congruencia
con una politica de igualdad de oportunidades. Ver grafica SRE 4.
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GRAFICA SRE 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucion del personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

ventual

Honorarios

Estructura
51.9%

Eventual 50.4

45.8

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SRE se
informd que, en 2015: se disend y aplicé un procedimiento o lineamiento para asegurar la
igualdad en la contratacion; en las Convocatorias del Concurso Publico General de Ingreso a
la Rama Diplomdtica-Consular y Técnico Administrativa del Servicio Exterior Mexicano (SEM)
se utilizé lenguaje incluyente, y se incorpord un parrafo que promueve la participacion de las
mujeres en dicho concurso; la institucion impulso la igualdad de género brindando
oportunidad a las mujeres para que participen en el ejercicio y el disefio de la politica exterior
del pais en condiciones de igualdad, y la convocatoria constituyd una invitacion expresa a las
mujeres a que participen en el Concurso Publico General de Ingreso a la rama Diplomdtico
Consular del Servicio Exterior Mexicano correspondiente al afio 2014; mediante estos
concursos un porcentaje mayoritario de mujeres ingreso a la tercera etapa eliminatoria de la
Rama Diplomatica Consular y Técnico Administrativa del Servicio Exterior Mexicano en el
Concurso Publico General de Ingreso 2014; el Programa Sectorial de Relaciones Exteriores
tiene una Estrategia Transversal de igualdad de género integrada por 32 lineas de accidn
encaminadas a favorecer la igualdad sustantiva; entre ellas las enfocadas a cerrar las brechas
de género en la promocién del personal: Estrategias 1.3 Promover el liderazgo y la
participacién significativa de las mujeres en cargos y puestos de toma de decisiones y 1.3.4
Impulsar la paridad en la asignacion de puestos directivos en la APF; Estrategia 3.1
Incrementar la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado; Estrategia 6.2
Promover la igualdad de género en las oportunidades y resultados de la democracia vy el
desarrollo politico; estas lineas forman parte del PROIGUALDAD de la SRE 2015-2018 en el
gue se incluye un analisis de brechas de género y el plan de accidén correspondiente, cuya
publicaciédn estaria lista en el segundo semestre del ano; se llevd a cabo el Ciclo de
Conferencias y mesas temdticas Género y politica exterior 2015, compuesto por 3
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conferencias regionales orientadas a la reflexidn sobre las principales experiencias, los
avances y los retos en el contexto internacional para la incorporacién de las mujeres al
Servicio Exterior en puestos de alto nivel de responsabilidad, a fin de favorecer la igualdad
sustantiva de género en la labor diplomdatica de México (se describieron las tres
conferencias); las Cancillerias de Brasil y México, con el apoyo de ONU Mujeres México,
llevaron a cabo una videoconferencia sobre politicas de igualdad de género, y se estaba
realizando un intercambio de informacién sobre asuntos de interés para ambas partes y el
particular impulso de politicas de igualdad; se revisé la plantilla del personal para hacer
visibles las brechas de género en puestos de mando y salarios; a partir de los resultados se
incluiran las lineas de accién que se revelen procedentes en el PROIGUALDAD institucional
que se publicaria durante el segundo semestre del afio; no se han difundido los resultados de
las nuevas contrataciones y su relacidn con la paridad de género; el ingreso, el ascenso y los
traslados estan regulados por la Ley del Servicio Exterior Mexicano y su Reglamento.

SECRETARIA DE SALUD (SSA)

En esta institucion 47.4%, tanto del personal como de quienes ocuparon puestos de mando,
estuvo constituido por mujeres, de la siguiente manera: en jefaturas de departamento 49.9%,
en subdirecciones 51.0%, en direcciones de area 41.8%, en direcciones generales adjuntas
38.0% y en direcciones generales 33.3%. Ver grafica SSA 1.

GRAFICA SSA 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Secretaria de Estado

Subsecretaria de Estado
Oficialia Mayor o Titurar de la...
Jefatura de Unidad o Titular de...

Direccion General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento
® Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En cuanto a los salarios, hubo una diferencia de 16.06% en favor de los hombres, en todos los
puestos de mando, y en cada uno de ellos; la maxima no rebasa el 4.5%. Ver graficas 2 y 3.

80



GRAFICA SSA 2. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

GRAFICA SSA 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

TOTAL -16.06
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*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
74.3% de quienes ocuparon puestos de mando fue de estructura y 25.7% eventual: 47.4% vy

48.0% de mujeres, respectivamente. Ver grafica SSA 4.
GRAFICA SSA 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucién del personal por tipo de contratacién Porcentaje de mujeres por tipo de contratacién

Estructura 47.4

Estructura
74%

Eventual 48.0

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SSA se
informd que, en 2015: no se disefid ningln procedimiento o lineamiento para asegurar la
igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion del personal porque se estima que en la
Secretaria de Salud hay un sano equilibrio de hombres (53%) y mujeres (47%); el Ingreso del
personal de estructura, sujeto al Sistema del Servicio Profesional de Carrera, atiende a lo
establecido en el articulo 2° de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, que dice que el Sistema de Servicio... es un mecanismo para garantizar la
igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion publica con base en el mérito y con el fin
de impulsar el desarrollo de la funcion publica para beneficio de la sociedad; el Sistema
dependerd del titular del Poder Ejecutivo Federal, serd dirigido por la Secretaria de la Funcion
Publica y su operacion estard a cargo de cada una de las dependencias de la APF; entre sus
principios rectores esta la equidad de género; no se llevaron a cabo acciones afirmativas para
cerrar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion y
promocion del personal; dichos procesos estan normados por la Ley del Servicio Profesional
de Carrera y su Reglamento, asi como por el Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones
en Materia de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, el Manual
Administrativo de Aplicacion General en Materia de Recursos Humanos y Organizacion y el
Manual del Servicio Profesional de Carrera, publicado el en el Diario Oficial de la Federacion
el 12 de julio de 2010,* qgue garantizan por su propia naturaleza condiciones de igualdad en
la contratacion de hombres y mujeres; no se establecié algin procedimiento para la
seleccidn, contratacion y promocion de personal con acciones afirmativas para que las
mujeres ocupen cargos directivos toda vez que la seleccién de cargos Directivos atiende a los
principios rectores del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, entre los que esta el de
equidad de género; las convocatorias y los requisitos para la ocupacion de plazas vacantes no
hacen distincidén, ni precisién de género, por lo que existe libertad para que accedan en
igualdad de oportunidad mujeres y hombres; no se revisé la plantilla de personal para hacer
visibles las brechas de género en ocupacién y salarios por puestos de mandos porque no se
considera necesario, pero, derivado de los datos que se enviaron a la CNDH para este
estudio, se observd que en la institucién se guarda un sano equilibrio en las contrataciones
de mujeres y hombres en puestos de mando; no se han difundido en la institucidon los
resultados de las nuevas contrataciones y su relacién con la paridad de puestos
desempeiiados por mujeres y hombres; con base en los datos mandados a la CNDH para este
estudio de desarrollara un Cartel sobre la Equidad de Género en la contratacion de los
puestos de mando, para difundirse en todas las unidades administrativas y &rganos
desconcentrados de esta dependencia del Gobierno Federal”.

SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL (STPS)

En esta institucidon 54.1% del personal y 47.7% de quienes ocuparon puestos de mando estuvo
conformado por mujeres, quienes ocuparon el 52.5% de las jefaturas de departamento, el 48%

* Ultima reforma publicada en 12 de agosto de 2013.
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de las subdirecciones, el 36.1% de las direcciones de darea, el 22.6% de las direcciones generales
adjuntas, el 36.2% de las direcciones generales y las jefaturas o titulares de unidad, y el 25% de
las subsecretarias. Ver grafica STPS 1.

GRAFICA STPS 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO

Secretaria de Estado

Subsecretaria de Estado
Oficialia Mayor o Titurar de la...
Jefatura de Unidad o Titular de...

Direccion General

Direccién General Adjunta

Direccién de Area

Subdireccién de Area

Jefatura de Departamento
B Hombres ™ Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Respecto de los salarios se puede ver que hay una diferencia de 19.6% a favor de los
hombres y que, en casi todos los puestos de mando, las mujeres ganan menos: en las
subdirecciones 3.5%, en las direcciones generales 4.62% y en las jefaturas o titulares de
unidad el 9.08%. Ver graficas STPS 2 y 3.

GRAFICA STPS 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
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GRAFICA STPS 3. PORCENTAIE DE DIFERENCIAS MANDO*
TOTAL -19.58

Subsecretaria de Estado 0.00
Jefatura de Unidad o Titular de Unidad -9.08 _
Direccién General -4.62
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Direccién de Area -0.15 |
Subdireccién de Area -3.50 -
Jefatura de Departamento 0.70

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres
Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

El 79.3% de los puestos de mano fue de estructura, el 20.1% eventual y el 0.6% por
honorarios; en los dos primeros casos la contratacidon fue casi paritaria. Ver grafica STPS 4.

GRAFICA STPS 4. PRESENCIA DE MUJERES POR TIPO DE CONTRATACION EN PUESTOS DE MANDO

Distribucién de personal por tipo de contratacion Porcentaje de mujeres por tipo de contratacion

Honorarios 27.3

Estructura 47.4

Estructura
79%

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la STPS se
informd que, en 2015: la contratacion del personal en plazas del SPC, se realizd mediante
concurso publico y abierto a quien deseara participar, cumpliera los requisitos y acreditara
las evaluaciones; no se menciond ninguna distincién de género para participar en los
concursos; en todas las convocatorias publicas se hizo del conocimiento de las y los
candidatos, que, entre los requisitos de contratacién y ocupacién de sus puestos no se
incluyen la prueba médica, el examen o certificado de no-gravidez, de VIH/SIDA o de
cualquier otra naturaleza; los concursos se publicaron en el Diario Oficial de la Federacion y
en la pagina: www.trabajaen.gob.mx, fueron abiertos, en igualdad de circunstancias, para
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hombres y mujeresy, por tanto, no realizaron acciones afirmativas para cerrar las brechas de
desigualdad de género en los procesos de seleccién y promocién de su personal; ni se
establecid algin procedimiento para la seleccion, contratacién y promocién de personal que
incluyera acciones afirmativas para que las mujeres ocuparan cargos directivos; no se reviso
la plantilla de personal para hacer visibles las brechas de género en ocupacion y salarios de
puestos de mando, ni se difundieron en la institucion los resultados de nuevas
contrataciones y su relacién con la paridad de género.

SECRETARIA DE TURISMO (SECTUR)

33.5% de quienes trabajaron, en 2015, en esta institucion estuvo compuesto por mujeres, las
cuales ocuparon el 39.0% de los puestos de mando. Este bajo porcentaje de participacion
femenina situé a la SECTUR entre las instituciones con proporcion menor de mujeres. Estan
ocupadas por ellas: 45.8% de las jefaturas de departamento, 42.9% de las subdirecciones, 39%
de las direcciones de area, 28% de las direcciones generales adjuntas, 17.4% de las direcciones
generales y 25% de las jefaturas o titulares de unidad. La secretaria estuvo ocupada por una
mujer. Ver grafica SECTUR 1.

GRAFICA SECTUR 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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Jefatura de Departamento
M Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La brecha salarial fue de 21.7% a favor de los hombres, con lo que la SECTUR fue la tercera
institucion con mayor brecha salarial de género. Ver grafica SECTUR 2.
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GRAFICA SECTUR 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

En el Unico puesto de mando donde las mujeres ganaron mds que los hombres fue la
direccién general adjunta; los hombres ganaron mds en las jefaturas o titulares de unidad
(6.3%), las subdirecciones (3.9%), y menos del 3% en el resto. Ver grafica SECTUR 3.

GRAFICA SECTUR 3. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*
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Subdireccién de Area -3.89

Jefatura de Departamento -2.65

*Se incluye sélo a los puestos en donde hay hombres y mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015
Practicamente todo el personal que trabaja en puestos de mando estd contratado por
estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SECTUR se
informd que, en 2015: no se disefd un procedimiento o lineamiento para asegurar la
igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion del personal; tampoco se establecio
algun procedimiento para la seleccién, contratacion y promocién de personal que incluyera
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acciones afirmativas para que las mujeres ocupen cargos directivos, ni se realizaron acciones
afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres en los procesos
de seleccion y promocion de personal; la institucion se rige por la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la APF, entre cuyos principios rectores esta la equidad de género; No se revisd
la plantilla de personal para hacer visibles las brechas de género en ocupacion y salarios de
puestos de mando; se difundieron en la institucion los resultados de las nuevas
contrataciones y su relacién con la paridad de género; se publican los resultados de los
concursos a los que se convoca publica y abiertamente en la pdgina trabajaen.gob.mx.; se
han difundido en la institucion los resultados de las nuevas contrataciones y su relacién con
la paridad de género; los ganadores de los concursos a los que se convocd de manera publica
y abierta, de acuerdo a lo establecido en la Ley del Servicio Profesional de Carrera y su
Reglamento, se publica en la pagina trabajaen.gob.mx.

SECRETARIA DEL MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES (SEMARNAT)

En esta institucion hubo 49.2% de mujeres y 39.2% en los puestos de mando. Las mujeres
constituyeron el 41.2% de las jefaturas de departamento, el 38% de las subdirecciones, el 45.5%
de las direcciones de area, el 27.1% de las direcciones generales adjuntas, el 19.1% de las
direcciones generales y el 12.5% de las jefaturas de unidad. Ver grafica SEMARNAT 1.

GRAFICA SEMARNAT 1. DISTRIBUCION POR SEXO EN PUESTOS DE MANDO
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.I

B Hombres M Mujeres

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Por otra parte, los hombres ganaron 12% mas que las mujeres, con lo que la SEMARNAT fue
una de las instituciones con menores diferencias salariales en los puestos de mando. Ver
grafica SEMARNAT 2.
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GRAFICA SEMARNAT 2. PORCENTAJE DE DIFERENCIAS SALARIALES, EN PUESTOS DE MANDO, ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR
INSTITUCION
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Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

Las diferencias salariales en cada puesto de mando fueron inferiores al 3%. Ver grafica
SEMARNAT 3.

GRAFICA SEMARNAT 3. PORCENTAIJE DE DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO DE MANDO*

Jefatura de Unidad o Titular de Unidad -1.3 -

Direccién General 0.8
Direccién General Adjunta 0.2
Direccién de Area -2.6 -
Subdireccién de Area 2.2 -
Jefatura de Departamento 0.1

Fuente: CNDH. Encuesta sobre puestos y salarios en la APF 2015

La gran mayoria del personal que trabaja en puestos de mando estd contratado por
estructura.

En respuesta a diversas preguntas sobre medidas orientadas a avanzar, en la institucion,
hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de este estudio, desde la SEMARNAT se
informd que, en 2015: no se tenia procedimiento, lineamiento ni accién afirmativa para
asegurar la igualdad entre mujeres y hombres en la contratacion, seleccién y promocién de
su personal; no se habian realizado estudios que permitieran analizar las brechas de género;
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ni se habian difundido en la institucién los resultados de las nuevas contrataciones y su
relacién con la paridad de género.

Conclusiones

El analisis de las brechas de género en la ocupacidn de puestos de mando y la brecha salarial
entre mujeres y hombres es complejo, pues esas brechas son causadas por multiples
factores econdmicos, sociales y culturales; este primer acercamiento toca algunos de esos
factores; se trata de un primer ejercicio primordialmente cuantitativo, que se ha previsto
como la base de una serie histérica mediante la cual se ird conociendo la evolucién de la
igualdad en la materia, y que se piensa puede enriquecerse con andlisis de corte cualitativo
basados en encuestas de opinion levantadas entre quienes trabajan en la APF para conocer
las causas en las que esta basada la distribucion de hombres y mujeres en puestos de mando.

e Un primer grupo de conclusiones a partir del analisis de los datos contenidos en este
documento se refiere a la relacion entre la igualdad educativa y la igualdad de
participacién en el mercado de trabajo, que constituyé el contexto en que situamos este
analisis, asi como a la proporcién de hombres y mujeres en ese mercado y en el trabajo
domeéstico no remunerado. Se puede decir, a este respecto, que:

= México ha hecho progresos significativos, durante las ultimas décadas, tanto en lo que
se refiere a la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, como en lo que
toca a su acceso a la educacion; los logros en la igualdad educativa han sido nodales
para que las mujeres se hayan incorporado al mercado de trabajo, lo cual no sucedio
con los hombres (inclusive, se puede decir que la educaciéon de los hombres influye
poco en su participacién en el mercado laboral). Sin embargo, los avances en materia
de igualdad laboral de las mujeres no corresponden con los que han tenido en materia
de la igualdad educativa. Es evidente que, como lo ha hecho ver la teoria de género, la
divisién sexual del trabajo es el principal impedimento para que las mujeres participen
en condiciones de igualdad con los hombres en el mercado de trabajo. Los siguientes
datos nos ilustran al respecto:

o Las mujeres econdmicamente activas tenian, en 2015, una escolaridad de 0.6 afios
superior a la que tenian los hombres econédmicamente activos. La participacién de
las mujeres en mercado laboral aumentd conforme aumentd su escolaridad, lo cual
no sucedié con los hombres.

o El estado conyugal y la maternidad se asociaron con las tasas de participacion de las
mujeres: mas de la mitad de las que trabajaron fueron solteras o con uniones
interrumpidas, mientras que un 74.6% de los hombres fueron casados o en unién
libre; la tasa de participacién de las mujeres sin hijos fue muy parecida a la de los
hombres, en tanto que la de las mujeres con tres hijos disminuyd casi a la mitad
respecto de las que no tenian hijos; el 34 % de las mujeres y el 18% de los hombres
trabajo media jornada o menos; el 93% de las mujeres y el 55% de los hombres
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econdmicamente activas/os realizd trabajo doméstico; las mujeres le dedicaron, en
promedio, 30 horas a la semana y los hombres 10.

o Casi todo el trabajo doméstico no remunerado de la mayoria de las mujeres
econdmicamente activas se realizd en tareas, como el cuidado de personas y la
preparacidon de alimentos, que no pueden dejarse ni posponerse para participar en
el mercado de trabajo, lo que dificulté a estas la conciliacién entre el cumplimiento
de su vida familiar y el trabajo productivo.

o Se puede afirmar que las mujeres que tienen que atender a los hijos, la casa o a
personas que requieren cuidados especiales, se incorporaron en menor medida a
trabajos que implicaban jornadas rigidas e incompatibles de conciliar con las
obligaciones familiares, que aun son responsabilidad casi exclusiva de ellas; también
es posible que existieran politicas de contratacidén no escritas que marginaron a las
mujeres casadas o unidas, debido a que se piensa que la atencién de sus deberes
para con la familia hara que se distraigan de sus tareas en las oficinas, o que pidan
mas permisos o puedan permanecer menos horas en el trabajo.

o En la APF, en 2015, trabajaron 60.3% de hombres y 39.7% de mujeres. Las
trabajadoras tuvieron mayor escolaridad (mediana superior a los 14) que los
trabajadores (mediana inferior a 12). Por otra parte, el 65% de las mujeres y el
57.6% de los hombres trabajo jornada completa, y el 12% de las mujeres y el 27.7%
de los hombres lo hizo mas de 48 horas a la semana. Por lo que se refiere a los
salarios: el 21% de las mujeres y el 13% de los hombres gand hasta 2 salarios
minimos, mientras que el 20% de ellas y el 27.4% de ellos recibié mas de 5. La
imposibilidad de las mujeres de trabajar jornadas completas y mayores de 48 horas
semanales va en detrimento de su ingreso.

e Un segundo grupo de conclusiones deriva de los datos numéricos obtenidos mediante la
Encuesta sobre puestos y salarios en la APF aplicada, en 2015, por esta CNDH y a la que
respondieron 21 instituciones. Ahi se pudo ver que:

= Hubo un 55.5% de hombres y un 45.5% de mujeres.44 Por lo que se refiere a la
participacién en puestos de mando:

o Las mujeres ocuparon el 44.5% de esos puestos. Cabe destacar que este porcentaje
superd la meta prevista en el PROIGUALDAD 4 gue también fue superada en 16 de
las instituciones analizadas (solamente en cinco no se alcanzé: SEMAR, SAGARPA,
SCT, CDl y SEDATU).

** En este calculo no se tomaron en cuenta los datos de SEDENA y SEMAR ya que, como en estas dos instituciones hay una
gran mayoria de hombres, si se les incluye, la proporcién de hombres sube a 82.8%.

45 . . .

Es necesario aclarar que, mas que algo con lo que se pueda comparar la cifra aportada por la encuesta, la meta es un
referente ya que se refiere al 35% de mujeres en puestos de funcionarios y directivos de la administracién publica en todo el
pais —inclusive entidades federativas y municipios-.
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o Solamente en cuatro instituciones: la SSA, la STPS, el CONEVAL y la SRE se dio un
relativo equilibrio —de entre 48.2 y 54.8- en cuanto a la participacion de hombres y
mujeres en dichos puestos, y en tres instituciones el porcentaje de mujeres fue de
mas del 64%: INAPAM, SEDESOL E INMUIJERES. Es de observarse que se trata de
instituciones orientadas a la proteccion de grupos desfavorecidos socialmente que,
de alguna manera, tienen que ver con el trabajo de cuidado que recae sobre las
mujeres por causas de género.

o La proporcién de mujeres que ocupd puestos de mando disminuyé conforme
aumenté el nivel del puesto; asi, pasé del 44.5% en las jefaturas de departamento al
22.8% en las direcciones generales.

o No todo el personal que ocupd puestos de mando fue de estructura; en 9
instituciones, mas del 20% de ese personal fue eventual y por honorarios. El
porcentaje de trabajadoras en puestos de mando fuera de estructura fue mucho
mayor; ellas ocuparon: 45.8% de los puestos eventuales en las 8 instituciones que
tuvieron este tipo de contratacion; 41% de las plazas por honorarios en las 12
instituciones que las tuvieron; y 39.9% de las de estructura en las 21 instituciones.
Cuando se analizan estos porcentajes por institucion, se puede ver cémo, en algunas
instituciones, hubo mayores disparidades.

o Si se observa el salario promedio que recibié el total de mujeres en puestos de
mando, se encuentra que éstas ganaron 17.5% menos que los hombres; hubo
diferencias salariales entre hombres y mujeres en un mismo puesto, en la mayoria
de las instituciones a favor de los hombres, aunque también en algunas a favor de
las mujeres; en los contratos eventuales y por honorarios, en donde los salarios
fueron menores, hubo una importante proporcién de mujeres.

o La brecha salarial general y las brechas dentro de cada una de las instituciones se
debieron a la acumulacion de varios efectos: el de las diferencias salariales en cada
puesto de mando (se observé que los niveles existentes en cada uno fueron muchos
y fue importante las diferencia salarial entre el nivel mds bajo y el mas alto, que
llegd a ser del 97.8% en las direcciones de area); el causado por el hecho de que las
mujeres se concentran mayormente en los puestos mas bajos; y el resultante de las
diferencias salariales en los tipos de contratacién, pues ellas estuvieron, sobre todo,
en puestos que no fueron de estructura, que tuvieron menores salarios.

o Si se toma como pardmetro el salario promedio general de las 21 instituciones, se
puede ver que el salario promedio recibido por mujeres y hombres en puestos de
mando, en la gran mayoria de las instituciones fue a favor de los hombres; en
muchos casos, esta diferencia fue muy marcada; y en 3 instituciones que tienen mas
del 47% de mujeres (INAPAN, INMUJERES y CONEVAL), los salarios promedio fueron
menores que el general.

e Un tercer grupo de conclusiones deriva de las respuestas que dieron las instituciones a las
preguntas sobre la toma de medidas, basadas en las lineas de accion del PCl y orientadas
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a avanzar, en cada institucién, hacia la igualdad de mujeres y hombres en la materia de
este estudio. Se encontré que, hasta 2015:

= El 62% de las instituciones no habia realizado acciones afirmativas para cerrar las
brechas de desigualdad en los procesos de seleccién y promocién; otro 62% no habia
establecido procedimientos para la seleccidn, contratacién y promocién que incluyeran
acciones afirmativas para que las mujeres ocuparan cargos directivos; y otro 62% no
habia difundido en la institucién los resultados de las nuevas contrataciones ni su
relacion con la paridad de puestos desempeiiados por mujeres y hombres.

= Una parte importante de las instituciones justificé su falta de acciones afirmativas o de
procedimientos igualitarios para la seleccién, promocidn y contratacion, mediante la
afirmacion de que habian atendido a las reglas del SPC; pero, otra parte importante de
las que dijeron que si habia realizado acciones afirmativas o establecido
procedimientos igualitarios, afirmd que esas acciones consistieron en atender a dichas
reglas del SPC.

= Poco mads de la mitad de las instituciones respondié que se diseiid y aplicé algun
procedimiento o lineamiento para asegurar la igualdad entre mujeres y hombres en la
contratacién del personal; 6 de ellas aludieron a las reglas del SPC.

= Quienes aludieron a las reglas del SPC, adujeron que son igualitarias; sin embargo, debe
observarse que son neutras y que no garantizan la paridad, debido a lo que se conoce,
en la teoria de género, como la discriminacién indirecta, que consiste en aplicar una
misma norma —que no tiene contenidos discriminatorios- a personas o grupos que
viven en condiciones de desigualdad; es decir, hay normas, como las reglas del SPC, que
no tienen una intencién discriminatoria pero que, cuando se aplican a las mujeres,
como ellas estan en situaciéon de desventaja como hace ver la teoria de género,
propician su discriminacion.*®

= 52.4% dijo que habia revisado su plantilla de personal para hacer visibles las brechas de
género en cuanto a la ocupacidon de mandos medios y superiores, y los salarios. Sin
embargo, la mayoria no dio elementos que permitieran saber si la revisidon atendid a la
perspectiva de género; por ejemplo, no se dieron resultados sobre puestos y salarios
por situacién marital, edad, nivel de escolaridad y nimero de hijos/as; sobre este tipo
de resultados, las instituciones podrian, también por ejemplo, disefiar acciones para la
promocién del equilibrio entre la vida familiar y laboral de unas y otros.

“® Esta discriminacién indirecta es reconocida por la teoria y la jurisprudencia internacionales, como la que sucede cuando
“las leyes, las politicas y los programas se basan en criterios que aparentemente son neutros desde el punto de vista del
género pero que, de hecho, repercuten negativamente en la mujer; y que puede hacer necesario un trato diferente para
lograr la igualdad en la practica... [para] conseguir [se alivie] la situacion desfavorable de suyo que sufren ciertos grupos” Se
refiere a esto la Recomendacién General nimero 25 sobre medidas especiales de caracter temporal del Comité de la
CEDAW.
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Las respuestas antes mencionadas dejan percibir que, en realidad, en 2015, casi en ningun
caso se habian tomado medidas para asegurar la igualdad en la contratacidon; es evidente
gue, aunque hubo la intencidn de cumplir la ley y el PROIGUALDAD, no se tenia claro qué
tipo de medidas debian tomarse con ese fin; esto seguramente se debié a que aldn no se
atendia a la Perspectiva de Género en las instituciones®’ ni se entendia qué son las acciones
afirmativas, como estan definidas en la LGIMH* -mediante las cuales se puede apoyar el que
las mujeres ingresen y sean promovida a fin de que ejerzan efectivamente su derecho a tener
iguales oportunidades de trabajo y salarios que los hombres-, en qué consisten y como se las
puede aprovechar para asegurar que las mujeres no sean discriminadas en la contratacién y
en la promocién, asi como en la asignacidon de salarios.

En suma, las respuestas, mds bien permitieron percibir que aun falta mucho para que se
transversalice la perspectiva de género en lo que se refiere a la contratacién, las politicas y
las acciones para lograr la igualdad.

Recomendaciones

Esta Comisidn Nacional hace las siguientes recomendaciones que pueden ser Utiles para que
en cada una de las instituciones de la APF se alcance la igualdad de mujeres y hombres en lo
que se refiere a la ocupacién de puestos de mandos y a recibir igual salario por trabajos
iguales o equivalentes:

e Que se incorpore la perspectiva de género en el disefio de las medidas que se tomen para
lograr la igualdad de hombres y mujeres en materia de puestos y salarios. Esta
incorporaciéon es obligatoria (como se explica en el apartado sobre marco tedrico) e
implica tener en cuenta que cada medida de gobierno tiene efectos diferenciados en
mujeres y en hombres, precisamente por la desigualdad real que afecta a éstas; y, de no
llevarse a cabo, puede llegarse, inclusive, a profundizar las desigualdades existentes.*
Que se prevea la medicién de las medidas, mediante indicadores de resultados y de
impacto.50

47 . . ;. . . .z
Tal como se define, de manera resumida, en el apartado sobre marco tedrico de este estudio y es obligacidn del Estado
mexicano.

8 “Articulo 5.- Para los efectos de esta Ley se entenderd por: |. Acciones Afirmativas. Es el conjunto de medidas de caracter
temporal correctivo, compensatorio y/o de promocidn, encaminadas a acelerar la igualdad sustantiva entre mujeres y
hombres; Fraccion reformada DOF 14-11-2013, LGIMH.”

9 Batthyany K. y Montafio S. (coordinadoras). Construyendo Autonomia. Compromisos e indicadores de género. Chile:
CEPAL; 2012. Formular politicas con perspectiva de género requiere de los siguientes elementos: tener en cuenta las
diferencias en los papeles que desempefian las mujeres y los hombres en la sociedad y las relaciones de poder que se dan
entre ellos; valorar las necesidades diferentes de mujeres y hombres, y tomar en consideracién las formas distintas como les
afectan las medidas; y evaluar permanentemente los efectos diferenciados que las politicas adoptadas tienen sobre las
mujeres y sobre los hombres.

50 Lo . . . . . . e

Los indicadores de género permiten conocer la magnitud de la desigualdad de género y ayudan en la identificacién de las
causas de esa desigualdad; deben medir, cuando menos si, gracias a la intervencién, se reduce o incrementa la desigualdad;
se afectan las estructuras de poder que impiden el avance de las mujeres.
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e Que las instituciones se comprometan con una meta a corto plazo de al menos 45%" de
mujeres en el total de los puestos de mando, y en cada uno de estos en donde haya
cuando menos 4 plazas; y con la homologacion de los salarios dentro de cada puesto de
mando (esto implica la desapariciéon o disminucién de niveles dentro de los puestos),
entre tipos de contrataciéon (eventuales, de honorarios y de estructura) y entre
instituciones. De esta manera, en cada puesto de mando el personal ganara igual
independientemente de su sexo y de la institucién en que trabaje. Esta meta puede
lograrse a lo largo de un proceso durante el cual se pongan en practica acciones
afirmativas en favor de las mujeres, en todas las instituciones.>?

e Que las instituciones transparenten el pago que recibe cada trabajador/a; esto puede
lograrse mediante la publicacién interna de informes periddicos sobre la estructura
salarial por puestoy sexo.”?

e Que se propicie en las instituciones un cambio cultural consistente en que sus
trabajadores/as tomen conciencia de que la desigualdad de las mujeres es injusta, y la que
sufren en la vida privada es proporcional con la que viven en la vida laboral, por lo que es
necesario y conveniente que se equilibren las obligaciones familiares de mujeres vy
hombres, lo que contribuird a que las mujeres puedan aprovechar tanto como ellos las
oportunidades de trabajo.54 La posibilidad de que las mujeres ejerzan su derecho al
trabajo productivo pasa por una total redistribucién de la carga de trabajo —la remunerada
y la no remunerada, la productiva y la reproductiva- que se basa en el concepto de
igualdad y deje atras estereotipos discriminatorios, asi como un cambio en las
instituciones que siguen estando organizadas en gran medida para emplear
primordialmente a hombres.

e Solicitar a la Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social (STPS) dé una mayor difusién de la
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién, y realice
acciones entre la Administracidn Publica Federal para que las dependencias se certifiquen
a través del cumplimiento a esta norma.

51 . . . . . ~
Cifra estimada considerando el porcentaje de mujeres ocupadas entre las personas de 20 a 29 afios que cuentan con una
escolaridad de media superior y superior.

52 % . . . . g .
Una accién afirmativa puede ser, por ejemplo, que, en la organizacién de las jornadas laborales se tome en cuenta que las
mujeres estan sujetas a violencia de género durante los trayectos en horarios tardios.

>3 Un ejemplo de esto puede verse en: http://europa.eu/rapid/press-release_ MEMO-15-5954_en.htm#_ftn1

>*Si la cultura del lugar de trabajo penaliza a las mujeres que toman permisos de maternidad para tener un hijo o una hija, o
si los horarios de trabajo hacen imposible el cuidado de la casa y de los hijos/las hijas o de las personas de edad avanzada,
entonces las mujeres deben hacer un “sacrificio” en sus vidas laborales. Sobre este punto el PROIGUALDAD prevé lineas de
accién que deben cumplir todas las instituciones. Ver, en la estrategia 3.5. Impulsar politicas que favorezcan la
corresponsabilidad entre Estado, empresa los y las trabajadoras para desarrollar servicios de cuidado, se prevén las
siguientes lineas de accion: 3.5.5. Fomentar la expedicion de licencias de paternidad para el cuidado de nifias y nifios; 3.5.6
Difundir en los centros de trabajo los derechos de los varones a licencias de paternidad y sus responsabilidades domésticas y
de cuidados; y 3.5.7 Promover esquemas y horarios de trabajo que faciliten la conciliacidn de las responsabilidades laborales
con vida personal y familia.
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e Que se tomen medidas orientadas a hacer compatible la vida familiar y la vida laboral,
tanto para mujeres como para hombres.>

e Que se dé participacién efectiva a las unidades de igualdad de género en el disefo, la
aplicacion y la evaluacién de las politicas orientadas a lograr la igualdad en materia de
puestos y salarios.

e Que las dependencias de la Administracién Publica Federal se comprometan con la
igualdad laboral en el trabajo, estableciendo metas e indicadores concretos para el
ejercicio fiscal 2017, a partir de las acciones establecidas en PROIGUALDAD,
especificamente en los siguientes.

Objetivo transversal 1. Estrategia 1.3 Promover el liderazgo y la participacion significativa
de las mujeres en cargos y puestos de toma de decisiones. Linea de accién 1.3.4 Impulsar
la paridad en la asignacion de puestos directivos en la APF.

Objetivo transversal 3. Estrategia 3.1 Incrementar la participaciéon de las mujeres en el
trabajo remunerado. Linea de accién 3.1.10 Fomentar la igualdad salarial y la promocién
de cuadros femeninos en el sector publico.

Objetivo transversal 6. Estrategia 6.2 Promover la igualdad de género en las
oportunidades y los resultados de la democracia y el desarrollo politico. Linea de accién
6.2.5 Desarrollar y promover medidas a favor de la paridad en los cargos directivos de
las empresas privadas y dependencias publicas.

Esta Comisién Nacional espera que, tanto estas propuestas, como el analisis que se hizo
sobre cada institucidn, sean utiles para que cada una de ellas identifique sus principales
brechas de género vy, con ello, se le facilite el emprender acciones que le permitan ir logrando
la igualdad en cuanto al nimero de mujeres y hombres que trabajan ahi, en cada uno de los
puestos de mando, y en cuanto a sus salarios.

> En su Recomendacién nim. 165 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, emitida el 3 de junio de 1981, la
Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo propuso medidas que pueden aprovecharse, como la
adopcion de horarios compactados o formas de trabajo que faciliten el cuidado de la familia a hombres y a mujeres a fin de
que estas puedan competir en igualdad de condiciones. Al respecto, el PROIGUALDAD establece la Estrategia 6.7. Promover
y dirigir el cambio organizacional a favor de la igualdad y la no discriminacién de género, linea de accién 6.7.2 Promover
acciones para la corresponsabilidad familia-trabajo de mujeres y hombres que se desempefian como servidores publicos; y
horarios compactados o formas de trabajo que faciliten el cuidado de la familia a hombres y a mujeres a fin de que estas
puedan competir en igualdad de condiciones.
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ANEXO 1. Instrumento para obtener informacién

En seguida se trascribe el instrumento mediante el cual se Solicité la informacion a las

instituciones, cabezas de sector, de la Administracion Publica Federal.

1.- NUmero absoluto de personas que trabajan en la institucién (diferenciando si es de

estructura o por honorarios); Numero total de Mujeres y Niumero total de hombres.

Total de trabajadores/as de estructura

Total mujeres de estructura

Total de hombres de estructura

Total de Trabajadores/as por honorarios

Total de mujeres por honorarios

Total de hombres por honorarios

Total de personal

Total de mujeres

Total de hombres

2.- Salario promedio del total de personas de estructura que trabajan en la institucién, salario
promedio del total de personas por honorarios que trabajan en la institucién, y salario
promedio del total de personas que trabajan en la institucién; salario promedio de las
mujeres de estructura que trabajan en la institucidn, salario promedio de las mujeres por
honorarios que trabajan en la institucidn, y salario promedio de todas las mujeres que
trabajan en la institucion; y salario promedio de los hombres de estructura que trabajan en la
institucion, salario promedio de hombres por honorarios que trabajan en la institucion, y
salario promedio del total de hombres que trabajan en la institucién. (Se entiende por
salario: el salario bruto que recibe un/a trabajador/a por sueldo base, compensacion
garantizada, bonos y demas prestaciones en dinero).

Tipo contratacién/ salario

Salario promedio del total de
trabajadores/as

Salario
mujeres

promedio de las

Salario
hombres

promedio de los

Estructura

Suma de todos los salarios de
todos y todas los/las
trabajadores/as de estructura
de la instituciéon/ Total de
trabajadoras y trabajadores de
estructura de la institucién.

Suma de todos los salarios de
las trabajadoras de estructura
de la institucion/ Total de
trabajadoras de estructura de
la institucion.

Suma de todos los salarios de
los trabajadores de estructura
de la institucion/ Total de
trabajadores de estructura de
la institucion.

Honorarios

Suma de todos los salarios de
todos y todas los/las
trabajadores/as por honorarios
de la institucion/ Total de
trabajadoras y trabajadores por
honorarios de la institucién

Suma de todos los salarios de
las trabajadoras por honorarios
de la institucion/ Total de
trabajadoras por honorarios de
la institucion.

Suma de todos los salarios de
los trabajadores por honoraros
de la institucion/ Total de
trabajadores por honorarios de
la instituciéon

Total

Suma de todos los salarios de
todos y todas los/las
trabajadores/as de la
institucion/ Total de
trabajadoras y trabajadores de
la institucion

Suma de todos los salarios de
todas las trabajadoras de la
institucion/ Total de
trabajadoras de la institucion.

Suma de todos los salarios de
todos los trabajadores de la
institucion/ Total de
trabajadores de la institucion
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3.- Numero de hombres y nimero de mujeres que ocupan los distintos puestos de mando y
mandos medios (jefe/a de departamento, subdirectoras/es, directoras/es, Secretarias/os

particulares,

directoras/es generales adjuntas/os, Directoras/es Generales, Contralora/o

Interna/o, Coordinadora/o Administrativa/o, Oficial Mayor, a Secretario/a y demas puestos
de mando y mandos medios) Para el total y distinguiendo personal de estructura y por

honorarios.

Puestos/trabajadores/as

Secretario/a

Subdirector/a

Jefa/e de departamento

Total de Hombres

Total de hombres de
estructura
Total de hombres por
honorarios

Total de mujeres

Total de mujeres de
estructura
Total de mujeres por

honorarios

4.- promedio de salarios de las mujeres y de los hombres en cada uno de los distintos

puestos, para el total y distinguiendo personal de estructura y de mando.

Puestos y promedio de
ingresos/trabajadores/as

Promedio de ingresos
de Secretario/a

Promedio de ingresos de
Subdirectores/as

Promedio de ingreso de
Jefas/es de departamento

Total de Hombres

Suma de los salarios de los
hombres que ocupan puestos
de subdirector / el total de
hombres que ocupan el
puestos de subdirector.

Suma de los salarios de los
hombres que ocupan puestos
de jefe de departamento / el
total de hombres que ocupan
puestos de jefe de
departamento.

Hombres de estructura

Suma de los salarios de los
hombres de estructura que
ocupan puestos de
subdirector / el total de
hombres de estructura que
ocupan puestos de
subdirector.

Suma de los salarios de los
hombres de estructura que
ocupan puestos de jefe de
departamento / el total de
hombres de estructura que
ocupan puestos de jefe de
departamento.

Hombres por honorarios

Suma de los salarios de los
hombres por honorarios que
ocupan puestos de
subdirector / el total de
hombres por honorarios que
ocupan puestos de
subdirector.

Suma de los salarios de los
hombres por honorarios que
ocupan puestos de jefe de
departamento / el total de
hombres por honorarios que
ocupan puestos de jefe de
departamento.

Total mujeres

Suma de los salarios de las
mujeres que ocupan puestos
de subdirectora / el total de
mujeres que ocupan puestos
de subdirectora.

Suma de los salarios de las
mujeres que ocupan puestos
de jefe de departamento / el
total de mujeres que ocupan
puestos de jefe de
departamento.

Mujeres de estructura

Suma de los salarios de las

Suma de los salarios de las
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Puestos y promedio de
ingresos/trabajadores/as

Promedio de ingresos
de Secretario/a

Promedio de ingresos de
Subdirectores/as

Promedio de ingreso de
Jefas/es de departamento

mujeres de estructura que
ocupan puestos de
subdirectora / el total de
mujeres de estructura que
ocupan puestos de
subdirectora.

mujeres de estructura que
ocupan puestos de jefe de
departamento / el total de
mujeres de estructura que
ocupan puestos de jefe de
departamento.

Mujeres por honorarios

Suma de los salarios de las
mujeres por honorarios que
ocupan puestos de
subdirectora / el total de
mujeres que ocupan puestos
de subdirectora.

Suma de los salarios de las
mujeres por honorarios que
ocupan puestos de jefe de
departamento / el total de
mujeres por honorarios que
ocupan el puesto de jefe de
departamento.

5.- Numero de hombres y nimero de mujeres que ocupan cada uno de los distintos niveles
de puestos de mandos y mandos medios, segln el salario promedio de los hombres y de las
mujeres en cada uno de los niveles de puestos.

Puestos/niveles

Hombres

Mujeres

Salario promedio de
hombres en el nivel

Salario promedio de
mujeres en el nivel

Secretario/a/GA 1

Jefa/e Numero de hombres en | Niumero de mujeres en | Suma del salario de los | Suma del salario de las
Departamento/OB3 el nivel OB3 el nivel OB3 hombres en el nivel OB3 | mujeres en el nivel OB3
/ Numero de hombres | / Ndmero de mujeres en
en el nivel OB3 el nivel OB3
(o] Numero de hombres en | Niumero de mujeres en | Suma del salario de los | Suma del salario de las
el nivel OC el nivel OC hombres en el nivel OC/ | mujeres en el nivel OC /
Ndmero de hombres en | Numero de mujeres en
el nivel OC el nivel OC
0B1 “« u “« u “« u “« u
OA1 P P P P
ETC P P P P

5.1- NUmero de hombres y nimero de
distintos niveles de puestos de mandos y mandos medios, segln el salario

mujeres de estructura que ocupan

hombres y de las mujeres en cada uno de los niveles de puestos.

cada uno de los
promedio de los

Puestos/niveles

Hombres de estructura

Mujeres de estructura

Salario promedio de
hombres de estructura
en el nivel

Salario promedio de
mujeres de estructura
en el nivel

Secretario/a/GA 1

Jefa/e

Numero de hombres de

Numero de mujeres en

Suma del salario de los

Suma del salario de las
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Puestos/niveles

Hombres de estructura

Mujeres de estructura

Salario promedio de
hombres de estructura
en el nivel

Salario promedio de
mujeres de estructura
en el nivel

Departamento/OB3 estructura en el nivel | estructura en el nivel | hombres en estructura | mujeres en estructura
0OB3 OB# en el nivel OB3 /| en el nivel OB3 /
NUmero de hombres en | Numero de mujeres en
estructura en el nivel | estructura en el nivel
OB3 OB3
ocC Numero de hombres en | Niumero de mujeres en | Suma del salario de los | Suma del salario de las
estructura en el nivel OC | estructura en el nivel | hombres en estructura | mujeres en estructura
ocC en el nivel OC / Niumero | en el nivel OC / Nimero
de hombres en el nivel | de mujeres en el nivel
0C 0C
OB1 “ « u « a P
0A1 “ « u “
ETC wn “ “

5.2. - Numero de hombres y nUmero de mujeres por honorarios que ocupan el equivalente a
cada uno de los distintos niveles de puestos de mandos y mandos medios, segun el salario
promedio de los hombres y de las mujeres en cada uno de los niveles de puestos.

Puestos equivalentes a
niveles

Hombres por
honorarios en puestos
equivalentes al nivel

Mujeres por honorarios
en puestos equivalentes
al nivel

Salario promedio de
hombres por honorarios
en el equivalente al
nivel

Salario promedio de
mujeres por honorarios
en el equivalente al
nivel

Secretario/a/GA 1

Jefa/e
Departamento/OB3

Numero de hombres por
honorarios en el
equivalente al nivel OB3

Numero de mujeres por
honorarios en
equivalente al nivel OB3

Suma del salario de los
hombres por honorarios
en el equivalente al nivel
OB3 / NuUmero de
hombres por honorarios
en el equivalente al nivel
0OB3

Suma del salario de las
mujeres por honorarios
en el equivalente al nivel
OB3 / NuUmero de
mujeres por honorarios
en el equivalente al OB3

ocC

Numero de hombres por
honorarios en el
equivalente al nivel OC

Numero de mujeres por
honorarios en
equivalente al nivel OC

Suma del salario de los
hombres por honorarios
en el equivalente al nivel
OC / Numero de
hombres por honorarios
en el equivalente al nivel
0C

Suma del salario de las
mujeres por honorarios
en el equivalente al nivel
OC / Numero de mujeres
por honorarios en el
equivalente al nivel OC

0OB1

OAl

ETC

6.- ¢Han disefiado y aplicado algun o algunos procedimientos o lineamientos que aseguren la
igualdad, entre mujeres y hombres, en la contratacion de su personal?

SI /_/ Por favor especifique cual y envienos una copia

No/_/

99




7.- éHan realizado algunas acciones afirmativas para cerrar las brechas de desigualdad entre
mujeres y hombres en los procesos de seleccidon y promocidn de su personal?

Si /_/ écual o cudles? Por favor especifique

No/_/

8.- ¢Han establecido algln procedimiento para la seleccidn, contratacién y promocién de
personal que incluya acciones afirmativas para que las mujeres ocupen cargos directivos?

Si /_/ écudl? Por favor especifique el procedimiento y las acciones afirmativas

No/_/

9.- ¢Se ha hecho una revisién de su plantilla de personal tendente a hacer visibles las
brechas de género en ocupacién de puestos de mandos y salarios?

Si /_/ écuales han sido los principales resultados?

No/_/

10.- ¢Se ha difundido al interior de la institucion los resultados de las nuevas contrataciones
que realiza su institucidn y su relacién con la paridad de puestos desempenados por mujeres
y hombres?

Si /_/ éatravés de qué medio se hace la difusion?

No/_/
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