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1. Introduccién

La discriminacion contra las mujeres a lo largo de historia en el Mundo es un hecho
innegable y tragicamente persistente. La discriminacion contra las mujeres se refleja
en cada uno de los dmbitos que conlleva la vida y de multiples formas. En ocasiones
se manifiesta en la negacion de dehechos,otras veces se disfraza de cortés

condescendencia o inclusive en ocasiones se trata de violencia extrema.

Tanto el gobierno federal como el del Estado de Jalisco buscan activamente corregir
esta problematica, por eso se contemplan dentro de sus planes de desarrollo,
objetivos para alcanzar la igualdad de género. Especificamente, este documento
plantea una ruta de accién en el @mbito econémico, para mejorar las condiciones de

accesibilidad laboral y la igualdad salarial para todas las mujeres jaliscienses.

La Secretaria de Igualdad Sustantiva Entre Mujeres y Hombres (SISEMH) consiente
de las desigualdades econémicas que enfrentan las jaliscienses propone un ejercicio
reflexivo con el fin de formular un plan de accién colaborativo que permita alcanzar

la igualdad laboral y salarial entre mujeres y hombres.

El presente plan de accién fue elaborado con la participacién de empresarias,
empresarios, servidoras y servidores publicos, investigadoras e investigadores y
activistas, todas y todos agentes clave para la implementacion de soluciones. Esto
para asegurar la representatividad de visiones, la viabilidad y efectividad de las

acciones propuestas.

Este documento se construyé a partir de una revision tedrica y estadistica de las
circunstancias que rodean el problema de la desigualdad de oportunidades
econdmicas, asi como la revision de alternativas de politica publica. A la par, se
implementaron metodologias cualitativas que aportan una compresion mas
profunda de la problematica local desde la perspectiva de las y los actores

participes.



A continuacioén, primeramente, se recapitulan los marcos juridicos internacionales,
nacionales y estatales que competen a esta realidad. Luego, se presenta el apartado
metodolégico y conceptual que explica las teorias y métodos aplicados para la
preparacion de este plan de accién. A continuacion, se muestra el diagndstico
colaborativo sobre las condiciones de la vulnerabilidad y marginacion de las mujeres
en el ambito econémico. Después, se recapitulan algunas de las alternativas
utilizadas en otros paises para disminuir la brecha de desigualdad laboral y salarial.
Posteriormente, se formulan las rutas de accién y estrategias para la
implementacion de este plan. Finalmente se exponen los medios de verificacion y

evaluacion de dicho plan.

El Plan de Accién para Garantizar la Igualdad de Oportunidades Laborales y la
Reduccion de la Brecha Salarial de las Mujeres en el Estado de Jalisco se desarrolla
desde un esfuerzo conjunto de las y los agentes involucrados en el conflicto,
reconociendo que el problema no involucra solamente a las mujeres, por lo que las
alternativas requieren de la participacion de todas y todos para que logren

transformar esta realidad desigual.



2. Marcos juridicos

A continuacion, se recapitulan los marcos juridicos internacionales, nacionales y
estatales que sientan un precedente en la lucha contra la desigualdad de género en
el dmbito econémico. Se puntualizan las normativas que, por su cardcter, se inclinan
a concretarse en planes ejecutivos, por ejemplo, los planes de desarrollo de los
gobiernos ejecutivos federales y estatales, por ser referente de adonde se quiere

llegar.

2.1 Internacionales

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) presenté en 1951 el Convenio sobre
Igualdad de Remuneracion en el que afirma que la mano de obra femenina tiene un
valor igual a que la masculing, y por tanto merece el mismo salario. Se pide a los
Estados miembros promover la fijacion de tasas de remuneraciéon para la aplicacion
de los principios de igualdad. Se trata de un llamado a la equidad en una época en la

que la mayoria de los paises no aceptaban los derechos politicos de las mujeres.

Poco después la OIT en el Convenio sobre la Discriminacion (Empleo y Ocupacion)
declara que “todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, tienen
derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones
de libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades”

(OIT, 1958, p.1).

El convenio establece que los Estados miembros trataran de obtener la cooperacion
de organizaciones de empleadores y de trabajadores, promulgar leyes, promover
programas, derogar disposiciones legislativas o modificarlas, orientar a las y los
interesados en la aplicaciéon de estas politicas y aplicar los términos del convenio en
sus plantillas laborales abriendo brecha en un mundo en el que la mujer comenzaba

a insertarse en el campo laboral.



En 1981 México ratificé el Convenio sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminaciéon Contra la Mujer propuesto por la Organizaciéon de las Naciones
Unidas (ONU), que obliga al Estado mexicano a garantizar la igualdad en el goce de
derechos econémicos, sociales, culturales, civiles y politicos. Este convenio reconoce
que para contribuir a la promocion de la igualdad en mujeres y hombres es necesario
“el establecimiento del nuevo orden econémico internacional basado en la equidad y
la justicia” (ONU, 1980, p. 1). En su articulo 13° especifica que los Estados tomaran
medidas apropiadas en las esferas econdmicas y sociales, poniendo particular
atencion en los temas de prestaciones familiares, derecho a servicios financieros y

participacion en actividades de esparcimiento y culturales.

Consecutivamente, la ONU propuso en 2015 un conjunto de 17 objetivos para
“erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar la prosperidad” (ONU, 2015a).
Se busca que los Objetivos para el Desarrollo Sostenible (ODS) se cumplan para el
ano 2030, por lo que se invita a las y los lideres mundiales a trazar estrategias que
permitan completar esta tarea. En el quinto objetivo “Igualdad de Género”, la ONU
sefiala que facilitar el acceso de las mujeres a educacion, sistemas de salud, empleos
dignos y puestos de liderazgo no solo representa el ejercicio efectivo de sus derechos,
sino que impulsa economias sostenibles, mejora las relaciones sociales y a la larga

beneficia a todas las personas.

Los pactos anteriormente mencionados hablan del interés de la comunidad
internacional por el tema de la igualdad de género, al ratificar estos acuerdos el
Estado mexicano manifiesta la voluntad de actuar para modificar las practicas

desiguales y se compromete a ejecutar acciones para lograrlo.

2.2 Nacionales

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en los articulos 1°, parrafo
cuarto y el 4° establecen la no discriminaciéon por género y la igualdad entre mujeres
y hombres. Los derechos laborales y salariales se especifican en el articulo 123°, la

fraccion V fundamenta los derechos de las mujeres embarazadas, la fraccion VII



indica que “para trabajo igual debe corresponder salario igual” (Congreso de la
Union, 2019, p.131) y la fraccion XXV menciona que el servicio de colocacion se

distribuye en igualdad de condiciones.

En concordancia, en la Ley Federal del Trabajo se reafirma el principio de no
discriminacion por género, la igualdad de derechos y obligaciones entre las
trabajadoras y los trabajadores. El Titulo Quinto se refiere a los términos del trabajo
de las mujeres, que tiene como propdsito proteger la maternidad. Cabe destacar que
la maternidad es uno de los principales factores de discriminacion hacia las mujeres,
que ademds representa uno de los estereotipos de género arraigados en el

imaginario colectivo.

El Plan Nacional de Desarrollo 2019 - 2024 (PND) aglomera los objetivos que se
quieren alcanzar durante el sexenio correspondiente, tipicamente estos objetivos
estan ligados a las problematicas mas urgentes y profundas que aquejan a las y los
mexicanos. EL PND 2019 - 2024 contempla como uno de sus principios rectores “No
dejar a nadie atras, no dejar a nadie afuera” dentro del cual contempla la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres. No obstante, no establece metas o programas

que contribuyan con el cumplimento de esta premisa.

Estos documentos sientan las bases legales que guian la labor de todos los niveles de
gobierno. Asi mismo, reconocen la importancia de la problematica para la poblaciéon
mexicana, de igual forma ponen en manifiesto el deseo de lograr un cambio en la

realidad.

2.3 Estatales

La Constitucion Politica del Estado de Jalisco ratifica los principios de igualdad y no
discriminacion entre mujeres y hombres, esto en el Capitulo III, articulo 4°, de este
principio se desprenden dos leyes estatales que abundan en los derechos de las
mujeres. La primera es la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida libre de Violencia

que tiene por objetivo establecer politicas y acciones gubernamentales para



garantizar la seguridad de las mujeres, instalando varios mecanismos y organismos

para lograrlo.

La segunda, es la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres que observa los
principios de igualdad de género, no discriminacién y respeto a la dignidad humana.
En su Capitulo 1V, de la Vida Econdmica y Laboral explicita los siguientes objetivos

prioritarios:

I Fomentar la participacion e igualdad de las mujeres en el mercado laboral
local.
II Erradicar la discriminaciéon e impulsar medidas que procuren la igualdad

de trato y oportunidades.

III. Informar a la poblacién sobre los derechos laborales de las mujeres.

Iv. Promover programas de formacién para mujeres que no consideren los
estereotipos de género.

V. Promover el principio de igualdad salarial.

VI Realizar evaluaciones sobre las condiciones de trabajo de todas las
mujeres para adoptar medidas correctivas pertinentes.

VIL. Elaborar indicadores estadisticos que contribuyan al conocimiento del
tema.

VIII. Impulsar el diseno y la ejecucion de los Planes de Igualdad en el sector
empresarial.

IX. Otorgar estimulos a empresas que garanticen la igualdad de

oportunidades.

Cabe destacar que este plan de accién atarie directamente a los dos ultimos

objetivos.

Por su parte el Plan Estatal de Gobernanza y Desarrollo de Jalisco 2019 - 2024,
considera como una de sus temdticas transversales la igualdad de género, con el
objetivo de “Hacer efectivo el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres en
Jalisco mediante la implementacion de una politica estatal de desarrollo con

perspectiva de género y enfoque de derechos humanos” (Gobierno del Estado de



Jalisco, 2019, p. 203). Con lo que se espera que para 2024 se garantice la igualdad de

todas las personas.

De acuerdo con el primer resultado se quiere “garantizar el acceso de las mujeres
jaliscienses al ejercicio planos de los derechos econémicos, politicos y sociales,
culturales y ambientales en pide igualdad con los hombres” (Gobierno del Estado de

Jalisco, 2019, p. 204).

Con respecto al tema econémico hay dos indicadores, el primero es sobre la brecha
de género en la tasa de participacion laboral y el segundo contempla el ingreso por
hora trabajada de la poblaciéon femenina ocupada. Se espera que en 2024 la brecha
descienda a 23.13% y el ingreso de las trabajadoras aumente a 47.5 pesos (Gobierno

del Estado de Jalisco, 2019, p. 204).



3. Ruta metodolégica

Con la finalidad de construir el presente plan de accién se siguieron dos procesos,
por un lado, se revisé informacion de fuentes secundarias sobre la accesibilidad
laboral y la brecha salarial, para conocer mejor la problematica y las acciones de
otras instituciones al respecto. Ademas, se realizaron cuatro mesas de trabajo con el

objetivo principal de construir colaborativo un plan que involucre a todas las partes.

A fin de disefiar un plan de accién que fuera relevante al contexto y viable a las
condiciones locales, las mesas de trabajo se estructuraron de forma secuenciada
siguiendo de forma general las metodologias de Marco Légico y Teoria del Cambio .

De esta forma las cuatro mesas trataron los siguientes temas:

Mesa 1. Estado actual de la perspectiva de género en el ambiente laboral: retos y

avances desde una perspectiva multisectorial.

Mesa 2. Andlisis critico de modelos de politica publica a nivel nacional e internacional,
tales como “Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en igualdad laboral y no

discriminacion”,

Mesa 3. Disetio participativo de politicas publicas innovadoras y basadas en evidencia
para garantizar igualdad de oportunidades laborales y la reducciéon de la brecha

salarial de las mujeres en el Estado.
Mesa 4. Priorizacion y secuenciacion participativa de soluciones de politica publica.

Asistieron a las mesas de trabajo en su mayoria mujeres de entre 20 y 44 anos, las
que provenian del sector empresarial, organizaciones de la sociedad civil e

instituciones gubernamentales.

La discusiéon que se formoé en estas mesas fue orientada con informacién de segundas
fuentes. Asi mismo se integraron métodos cualitativos para reconocer la realidad
local y el funcionamiento de algunas soluciones. Finalmente, el dialogo se enfocé en
la construcciéon de propuestas de solucion para las causas previamente

identificadas.



Algunos de los instrumentos utilizados fueron, el arbol de problemas y objetivos,
mapeo de actores, mapa de soluciones, partes de la metodologia de marco légico y
la matriz de indicadores de resultados. El ejercicio reflexivo de disetio y priorizaciéonde
soluciones se pronuncié usando la teoria del cambio, que consiste en una metodologia
que localiza los objetivos y resultados deseados, para luego articular una serie de
acciones léogicas para llegar a ellos. Con esto se busca trazar lineas claras de
acciones por parte de las y los responsables involucrados para conseguir los

impactos esperados.

La informaciéon obtenida de las mesas de trabajo se usé como principal insumo para
la elaboraciéon de este plan de accion. Entendiendo que las acciones propuestas son

compromisos posibles para las partes involucradas.
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4. Diagnéstico

4.1 Estadisticas

La discriminaciéon hacia las mujeres puede materializarse en muchos ambitos de la
vida cotidiana. En particular en el ambito econémico las mujeres han sido
sistematicamente excluidas, principalmente por prdacticas asociadas a los roles y

estereotipos de género.

Estas dindmicas se manifiestan a nivel mundial. Por ejemplo, el Departamento del
Trabajo de los Estados Unidos de América informé que en 2018 habia 12,226 hombres
hispanos laborando y solamente 8,071 mujeres hispanas lo hacian. Aunado a lo
anterior “en 18 paises, los esposos pueden impedir legalmente que sus esposas
trabajen” (ONU, 2015b). Por su parte, la OIT en el Informe Mundial sobre Salarios
2018/2019 expreso que la brecha salarial a nivel mundial es del 16% y setfialé que los

paises de ingreso bajo presentan una mayor brecha.

El proceso de mercantilizacion es distinto para hombres y mujeres; para las mujeres
su integracion al mercado laboral presenta un efecto emancipador, porque les
permite adquirir autonomia y mejorar sus condiciones de vida (Ann Orloff, 1993). De
acuerdo al Banco Mundial en su Informe sobre el Desarrollo Mundial, Igualdad de
Género y Desarrollo 2012, establecié que aumentar el ingreso familiar via las mujeres
garantiza una inversion mayor en el capital humano de las hijas y los hijos. De igual
manera, cuando el nimero de mujeres ocupadas aumenta las economias crecen,
poniendo en manifiesto que la integraciéon de las mujeres al mercado laboral benéfica

a todas y todos.

A nivel local, las dinamicas de discriminacion hacia las mujeres son similares. En
Jalisco viven 4,173,131 mujeres lo que representa el 51.2% de las y los jaliscienses, los
hombres suman 3,970,800 lo que representa un 48.8% (IIEG,2018). Se observa que en
la entidad federativa hay mas mujeres que hombres. Sin embargo, la tasa de
participacion econémica de mujeres y hombres de 15 afios o mas, es decir aquellas

personas que estdn en este rango de edad y tienen o buscan activamente un empleo,

n



presenta una brecha promedio de 32.19%. Es importante decir que en esta materia
Jalisco se encuentra por debajo de la media nacional con el 30.81% (Atlas de Género,

INEGI, 2019)

Con respecto a la tasa de informalidad laboral, en todo el pais el 57.32% de las
mujeres prefiere este tipo de trabajo, mientras que el 5570% de los hombres lo
prefieren. En Jalisco la brecha entre mujeres y hombres es de 5.62% (Atlas de Género,
INEGI,2019), superando el nivel de nacional. Durante las mesas de trabajo las
invitadas dijeron que les parece que las mujeres eligen este tipo de empleos, porque
les es mas facil conciliar con otros roles tales como la maternidad, aunque no le

permita acceder a seguridad social.

El Segundo Informe del Observatorio de Trabajo Digno de la organizaciéon Accion
Ciudadana Frente a la Pobreza sefialé que México tiene la peor brecha salarial de
América Latina, las mujeres ganan hasta 797 pesos menos por el mismo trabajo. El
salario promedio mensual de las mujeres es 16% mas bajo que el de los hombres, para

igualar el salario las mujeres tendrian que trabajar 5 dias extras.

El Instituto de Informacion Estadistica y Geografia de Jalisco (IIEG) sefialé que la
brecha salarial en el estado es significativa para todas las mujeres sin importar el
grado de estudios. Sin embargo, se distingue que esta varia de acuerdo con la

escolaridad de las y los trabajadores, como se observa en la siguiente tabla.

Ninguno 679 2,221 69.43
Primeria 761 3,642 79.10
Secundaria 1,440 3,754 61.64
Medio 4,806 8,871 45.82
Superior 15,136 25,219 39.98

Fuente: Elaboraciéon propia con informacion de la ficha Dia Internacional de la Mujer, IIEG, 2019

Investigadoras como Merike Blofield y Juliana Martinez resaltan la tensién existente
en América Latina sobre las mujeres, donde “Siete de cada diez mujeres en edad

reproductiva forman parte de la fuerza laboral” (Blofield y Martinez 2014, p. 108) y
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las tareas de cuidado son vistas como responsabilidades femeninas. Es en este punto
donde la integracion de las mujeres al mercado laboral se problematiza, como una

doble carga.

En la grafica siguiente se ve que la linea de horas de trabajo no remunerado realizado
por mujeres es claramente superior a la de los hombres, las lineas no se acercan, ni
se tocan, lo que indica la clara disparidad entre géneros sobre el trabajo no
remunerado. La mayor cantidad de horas que dicen gastar los hombres por entidad
federativa no estd cerca de la menor cantidad de horas empleadas por una mujer.
Vemos que en promedio una mujer dedica 25 horas al trabajo no remunerado en
tanto un hombre dedica 10, lo que quiere decir que en promedio los hombres asumen

el 40% con respecto al trabajo total de lo que las mujeres hacen.

Horas de trabajo no remunerado dedicado a los que haceres del
hogar por semana, 2015
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Fuente: Elaboracién propia con informaciéon del Altas de Género, INEGI, 2019

Es importante sefialar que en 2015 Jalisco ocupd el segundo lugar en la brecha de
horas de trabajo no remunerado dedicadas al hogar por semana. Esto se traduce en

que el total de horas trabajadas a la semana por mujeres es de 28.42 horas y el de los
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hombres es de 10.67, lo que representa un una diferencia del 62.46% (Atlas de Género,
INEGI, 2019). Los datos dejan ver que las mujeres jaliscienses realizan mas del doble

de trabajo no remunerado que los hombres.

El indicador de horas de cuidado a menores esta relacionado directamente con el
cuidado de las y los ninas y las practicas de maternidad y paternidad. En el pais las
mujeres dedican en promedio 49.93 horas al cuidado de las y los infantes menores de
15 arios, dejando una brecha de 25.21 horas de cuidado con respecto a los hombres. En
el Estado los hombres dedican 26.85 horas, por su parte las mujeres dedican 113.25%

mas horas que los hombres.

Horas de cuidado a menores, por semana 2015
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Fuente: Elaboraciéon propia con informacion del Altas de Género, INEGI, 2019

Con estos datos se puede concluir que las mujeres tienen barreras para acceder al
empleo, de hacer lo hacen en sectores mas precarios y con un salario menor que el
de los hombres. Esto no significa que las mujeres trabajen menos que los hombres, se
observa que las horas de trabajo no remunerado y cuidado de las y los menores

corren por cuenta de las mujeres superando el doble de la aportacién masculina.
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Estas cifras son consistentes con las observaciones que de forma cualitativa las y los
invitados a las mesas de trabajo sefialarion. Las y los participantes en dicho espacio
recalcaron que todavia hoy la maternidad es visto como un rol femenino, que pide a
los hombres involucrarse, pero no asumir la igualdad de tareas. Asi, el hombre queda
como el proveedor del hogar y la mujer como la responsable del cuidado de las y los
ninos, lo que problematiza la entrada al mercado laboral de las mujeres, a la par de
significar la busqueda de un tipo diferente de empleo que permita conciliar ambos

roles.

4.2 Actores involucrados

Haciendo un andlisis sistémico de la problematica de la desigualdad en la
participacion laboral y brecha salarial entre mujeres y hombres, se identifican cuatro
actores responsables del dificil acceso al mercado laboral y de la desigualdad
salarial de las mujeres en la realidad local. La Iniciativa Privada (IP), el gobierno, las
Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC) y la cultura. A fin de identificar la
participacion y posicion de cada uno de estos sectores respecto a la problematica en
cuestion, durante las mesas de trabajo estos actores fueron analizados de forma
participativa cada uno de estos sectores analizando para cada uno de éstos sus
intereses y expectativas, los problemas que percibidos respecto a la tematica de
andlisis, sus contribuciones actuales o potenciales al problema y la solucién del

mismo.

A continuacion, se presentan los diagramas generados a partir de este andlisis.
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421 Empresas

Diagrama de intereses, problemas y contribuciones
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empatia certificaciones o

Falta de distintivos

Incrementar la Rotacién de
ganancia emplead@s

conocimiento del Capacitacién del
contexto personal
Puestos Adaptacion de
decorativos instalaciones

Medir la
productividad por
resultados

Costo
Sostenibilidad productivo de

los embarazos

Produccion a

bajo costo Aumentar la Etiquetan de

productividad puestos por género

Permanencia de
(65 TEEUTES Procesos de Otorgan las menos

humanos recutamiento

Identificar los

prestaciones beneficios de la
posibles equidad de género

Fuente: Elaboraciéon propia con la informacion obtenida en las mesas de trabajo

4.2.2 Sector publico

Diagrama de intereses, problemas y contribuciones

Intereses o Problemas  Contribuciéon Contribucion
expectativas  percibidos al problema a la soluciéon

G L Escaches de Acciones
SREFATVEIOR relaciones de disfrazadas
publico cooperacion

Cumplir con la incompletos
normativa Practicas
vigente invisibilizadas

Estructura
institucional poco

Acciones
afirmativas

Planes de accién
realizables

Elaboracién de
diagnésticos
actualizados

Implementar
adecuadamente

Politicas
publicas
asimétricas

Alcanza las

metas previstas dlnGrites Propuestas sin
fundamentos

Solucionar Programasy
problematicas acciones
emergentes asimétricas

Visiéon de corto
plazo

las politicas
publicas

Fuente: Elaboraciéon propia con la informacion obtenida en las mesas de trabajo
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422 Organizaciones de la Sociedad Civil

Diagrama de intereses, problemas y contribuciones

Intereses o
expectativas

Generar
estrategias de
accion

Visibilizar el
problema

Formular
programas o
propuestas

Mitigar y
atender la
desigualdad de

género

Fuente: Elaboraciéon propia con la informacion obtenida en las mesas de trabajo

Problemas
percibidos

Falta de
presupuesto

Las alianzas
son complejas

Pocas
estrategias
colaborativas

Falta de
estructura
organizacinal

Contribucion
al problema

Duplicacion de
esfuerzo

Desconfianza
en otras
instituciones

No se concretan
las acciones

Falta de
seguimiento de
los programas

Contribucién
a la solucion

Identificacion
de la necesidad

Alianzas
colaborativas entre
instituciones

Generar
propuestas y
programas

Establecimiento
de vinculos con
metas en comun

Identificaciéon de
la necesidad o
problematica
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423 Cultura

Diagrama de intereses, problemas y contribuciones

Problemas
percibidos

Intereses o

expectativas al problema

Perpetuanroles y
estereotipos

Ruptura de los
mecanismos de
cuidado

Replicar usos y
costumbres

Minimizan la
situacion

Obstaculizacion
las posibles
soluciones

Mantener el
statu quo

Cambio de usos
y costumbres

Desintegracion
familiar

Estado de caos

y anarquia

Se mantienen
ajenos a la
problematica

Conservar el
poder las
estructuras del
poder

Controversia
sobre los roles
de género

Reforzar las
formas de vida

4.3 Arbol de problemas

Contribuciéon

Desvirtuan la
informacién
Culpabilizan a las
mujeres
Fomentan el
machismo

Fuente: Elaboraciéon propia con la informacion obtenida en las mesas de trabajo

Contribuciéon

a la solucion

Educando para
romper
paradigmas,
estereotipos y
prejuicios

enerar
educacion
i q G o

Respetar la
individualidad
Promover la
autonomia
Publicidad no
sexista
Respetar la
diversidad

Promover
masculinidades

alternativas

Desde este ejercicio se construyeron arboles de problema identificando las causas y

consecuencias desde la optaba de cada agente, tomando en cuenta el mapeo previo

de actores. Se les pidié a las y los asistentes identificar dos causas del desigual

acceso laboral y salarial para formular las causas, ademas de enunciar causas

profundas preguntandose el porqué de las primeras, las consecuencias se

plantearon con base en las causas identificadas.

—
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Posteriormente, los arboles de problemas se conjuntaron en uno solo y se acordé en
el grupo colocar las causas culturales como raices profundas, el producto final se

encuentra en este apartado.

Como se observa en el mapa cada actor contribuye en mayor o menor medida para
que exista la desigualdad de género en el dmbito laboral, desde su propia realidad.
No obstante, existen causas profundas que afectan a toda la estructura social y que
perpetuan el problema. Fijarse en las consecuencias permite definir la forma en la

que las acciones de cada agente impactan directamente en el problema.
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Arbol de problemas sobre desigualdad laboral y salarial

4.4 Arbol de objetivos

Una vez que se tienen ubicados cuales son las causas y consecuencias que

contribuyen en la formacién de la brecha laboral y salarial es mas facil ubicar los

objetivos concretos por los que se debe trabajar.

Arbol de objetivos sobre desigualdad laboral y salarial

Prevalencia de la

desigualdad de

género

Disminucion de la
ganancia

!

Mener productividad

!—’—\

Ejercicio
irresponsable de los
recursos publicos

|

Impacto no
significativo

!;—\

La organizacién
social no prospera

Acciones
superficiales

f

f

Procesos de
reclutamiento
ineficientes

Rotacion del
personal

Incumplientos de las
metas programadas

Bajo impacto en la
solucion del
problema

No se alcanza la
misién de la
organizacion

Programas de corto
alcance

Empresas

Gobierno

|

Desigualdad Laboral y
Alta Brecha Salarial

Sociedad Civil

Empresas

1 1

Gobierno

M |

Sociedad Civil

Anteponer el
aumento de la
ganancia al
bienestar humano

Perfiles de puestos
segmentados

T_'_T

Desconocimiento de

las ventajas
ecenomicas de la
equidad

Fuente: Elaboracfén propia con la informg

Implementacion
inadecuada de

programas

i

Soluciones

superficiales

Recursos
insuficientes

Duplicacion de
esfuerzos

—

T

T

Desvinculacién del

contexto

Incentivos para
generar politicas a
corto plazo

|

Incomprension de
1ciérnrobtenid

problema

)

Estructura
organizacional débil

Escasa vinculacion
con otros agentes

0 en las mesas de ftrabajo

Informacion
falsa

Estereotipos de

género

Vision de
competencia

Practicas
machistas

Invisibilizacion
de las afectaciones

t

[}

§

1

?




Rescision de la

desigualdad de
género
[ |
Aumento de la
Impacto significativo
ganancia
Ejercicio .
Mayor productividad Responsable de los La organizacién Acciones profundas
social prospera
recursos publicos

I—*—\

%

f

T

Procesos de : ’ Alto impacto en la o
7 Permanencia del Cumplientos de las R Se alcanza la misién Programas de largo
reclutamiento solucion del e
o personal metas programadas de la organizacion alcance
eficientes problema
“EE
Igualdad laboral y
salarial
[}
,!
RS e e Procurar el bienestar Implemehiecicn
i ici Esfuerzos conjuntos
con bas; edn las de los trabajadores decuada de Soluciones profundas Recursos suficientes U}
SRR A programas

=" f ! ! T

Conocimiento de las Incentivos para
generar politicas a

largo plazo organizacional fuerte

Vinculacién del
contexto

Estructura Rica vinculacién con

ventajas econémicas otros agentes

de la equidad

4_,4

Comprension de las
causas del problema

!

I 1 I

- = . Visién de Visibilizacién de las o o
Informacion veraz Valoracién objetiva . ~ Practicas equitativas
cooperacion afectaciones
[} [} [} [} L)

Fuente: Elaboracién propia con la informaciéon obtenida en las mesas de trabajo
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5. Andlisis de alternativas

La elaboracion de politicas publicas debe estar sujeta al andlisis riguroso no solo de

las condiciones contextuales, sino también de los referentes tedricos y empiricos que

aporten elementos para la comprensiéon de dichas problematicas y orientaciones

para la elaboracion de propuestas, esto con el propédsito de tomar decisiones

basadas en informaciéon evidencias e investigacion.

La inaccesibilidad laboral y la brecha salarial son un problema en todo el globo, por

lo que existen distintas experiencias y alternativas en la implementaciéon de

soluciones. Con el propédsito de implementar soluciones con referentes empiricos se

les mostré a las y los participantes una serie de alternativas implementas por otros

gobiernos u organizaciones.

Topico

Inserciony
promocion
laboral

Permanenci
a laboral

Solucion
Realizar entrevistas estructuradas
para tomar decisiones justas
Eliminar la segregacion de géneros en
ocupaciones especificas
Promover el emprendimiento
femenino
Incluir en las listas de promociones y
contrataciones a varias mujeres en la
lista de precandidatas y
precandidatos
Realizar evaluaciones y promocién de
ingreso con base en las habilidades

Contar con un tabulador de sueldos

Transparencia en promociones, pagos
e incentivos
Ofrecer mentoria y capacitacion a
mujeres
Proteccion social
Flexibilidad de horarios
Promover el cuidado de igualitario de
las y los hijos
Sistema de cuidado para las y los
hijos sin costo

Implementador
Oficina de Equidad, Reino
Unido
Instituto de Economia
Politica, E.U.A.

OIT

Oficina de Equidad, Reino
Unido

Unién Europea

Oficina de Equidad, Reino
Unido

OoI1T

Unién Europea

OIT
OoIT

Unién Europea

OIT
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Licencia de paternidad de 60 dias a Gobierno de Noruega
ambos padres

Realizar capacitacion interna en Oficina de Equidad, Reino
temas de diversidad e inclusion Unido
Ambiente Nombrar lideres que monitoreen los Oficina de Equidad, Reino
de trabajo procesos para garantizar la equidad Unido
Promover una cultura de trabajo Instituto de Economia
equitativo Politica, E.U.A.

Durante el taller se revisé la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y no Discriminacion, una de las alternativas mexicanas. El discurso del grupo
se dirigié hacia lo dificil y costosa que era la implementacion de la norma. Si bien, trae
algunos beneficios, la aplicaciéon de la norma es considerada poco viable y/o

atractiva.

La actividad siguiente consistié en enunciar algunos de los descriptivos que deberia
tener un distintivo de este tipo, las y los asistentes dijeron que deberia ser legal,
premiar el esfuerzo, aplicarse a la estructura organizacional, proceso facil,

econdémico, accesible, incluir la capacitacion y ser promocionado.

5.1 Matriz de Alternativas

Después de discutir las alternativas de solucién antes mencionadas las y los
invitados elaboraron sus propias soluciones con base en el contexto local y las causas
identificadas en el arbol de problemas. Después, ubicaron estas soluciones en una
matriz de alternativas de acuerdo con el impacto y viabilidad de cada una de las
soluciones. La variable de impacto considera la magnitud de personas afectadas por
la accién en cuestion, mientras que la variable de viabilidad pondera la factibilidad

de la acciéon en términos politicos y econdédmicos, principalmente.

La matriz nos permite identificar cudles son las soluciones que tienen mas
probabilidad de contribuir de manera eficiente a solucién del problema. Los puntos
ubicados en el cuadrante superior izquierdo son medianamente deseables, ya que su
impacto es alto, sin embargo, la viabilidad no es tan alta. En el cuadrante superior de

derecho son las mas deseadas, pues tienen una alta viabilidad y un alto impacto.
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Matriz de alternativas

Impacto
e,

Viabilidad
Fuente: Elaboraciéon propia con la informacién obtenida en las mesas de trabajo

Por otra parte, las alternativas ubicadas en los cuadrantes inferiores se refieren a
las que serdn menos susceptibles a implementacion. Especificamente las del
cuadrante inferior izquierdo requieren un alto esfuerzo y el impacto no es a gran
escala. Las del cuadrante inferior derecho, aunque tienen una viabilidad aceptable

el impacto al problema no es significativo.

Las soluciones que se encuentran en el que cuadrante estrella (superior derecho) son:
curso de equidad y talento (mujeres), programas que fomenten la participacion
equitativa, otorgar bonos de productividad (IP), cambiar el modo de pensar de las y
los directivos, promover el emprendimiento femenino, capacitaciéon y sensibilizaciéon
en los lugares de trabajo, campanas oficiales de comunicacion, implementacion
actividades mixtas (IP), campanas de empoderamiento a la mujer, participar en
convocatorias, licitaciones y programas publicos. (OSC), tabulador de sueldos,
mentoria (IP), taller de equidad laboral, facilitar el acceso informacion veraz,
nombrar lideres que monitoreen los procesos para garantizar la equidad, incentivar
alianzas entre la IP y las OSC'’s, crear alianzas entre el gobierno la IP y las OSC'’s.

eliminar la segregacion de géneros en ocupaciones especificas, crear y fortalecer
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alianzas entre OSC’s que trabajen problematicas similares, implementacion de
distintivos inclusivos. crear incentivos para las IP Y OSC’s. transparencia en
promociones, pagos e incentivos, realizar evaluaciones y promociéon de ingreso con
base en las habilidades. entrevistas estructuradas (IP) y delimitar funciones para

cada puesto de manera clara (IP y OSC).
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6. Plan de accién

El propésito final de este plan de accién es contribuir a la igualdad de oportunidades
laborales y la reduccion de la brecha salarial de las mujeres en el Estado de Jalisco.
Asi, con base en el diagnéstico anterior, la revision de alternativas de soluciéon y el
andlisis de eficiencia de las alternativas, a continuacion se traza el plan de accién

que contempla tres grandes productos:

1. Distintivo para la Igualdad de Género
2. Compromiso de vinculaciéon

3. Campaiia formativa sobre la igualdad de género

Es importante aclarar que es estas acciones buscan resolver problematicas
especificas del muy complejo problema de la desigualdad econémica, por lo que se
reconoce que los planes aqui explicitados pueden entenderse como soluciones
parciales y tan sélo un avance hacia la resolucién de un problema complejo que es

competencia de multiples actores de la sociedad resolver.

6.1 Distintivo para la Igualdad de Género

Consiste en una certificacion voluntaria otorgada por la Secretaria de Igualdad
Sustantiva entre Mujeres y Hombres (SISEMH), este mecanismo distinguira a los
espacios laborales, comprometidos con laigualdad de género, que lo demuestren por

medio de la adopcidn de las practicas y requisitos establecidos en distintivo.

El distintivo se propone principalmente para la iniciativa privada pero no excluye a
las organizaciones de la sociedad civil. Busca ser un distintivo accesible y econémico
que proponga cambios simples, pero significativos. Ademads, de contar con incentivos

fiscales.

La constitucion del distintivo consta de tres etapas, la primera se refiere a la
formulacion del distintivo, la segunda a la preparacién institucional para el

funcionamiento y la tercera la etapa de implementacion.
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La siguiente tabla describe las actividades a seguir para la primera etapa del

distintivo. Con base en esta etapa se podran plantear las actividades consiguientes.

Matriz de actividades para el distintivo para la desiqgualdad de género

Actividades

1.1 Actividad:
fijar los
términos del
distintivo

1.2 Actividad:
formular la
reglamentacion
correspondiente

1.3 Actividad:
Legalizar el
incentivo

Tarea

Disefiar un previo
del distintivo,
responsabilidades
y beneficios

Organizar y
realizar mesas de
trabajo para
perfeccionar los
instrumentos que
prevé el distintivo
Elaborar
conclusiones sobre
los aspectos
basicos del
distintivo
Reunir a un equipo
redactor

Redactar la norma
estatal
correspondiente

Buscar el
establecimiento del
reglamento

Legalizar la
normativa

Responsables Participantes
SISEMH, Secretaria
de Trabajo y
Prevision Social
(STPS) y Secretaria
de Hacienda Publica

(SHP)

Personal de las
secretarias

Personal del
gobierno estatal,
grupos que
representen a la
iniciativa privada
(asociaciones

SISEMH

comerciales),
SISEMH activistas e

investigadores

SISEMH Grupo de no mas
de 15 personas
que representen
a los
SISEMH, STPS y SHP ..
participantes del

ejercicio anterior

SISEMH
Las y los agentes

Gobierno del Estado LG TE

(Despacho del
Gobernador)

anteriormente

Fuente: Elaboracién propia con la informaciéon obtenida en las mesas de trabajo

Se espera que las actividades anteriores puedan ejecutarse en un plazo de 12

semanas, como lo muestra el préximo diagrama de Gantt.

Actividades

Tareas

Meses
1 | 2 | 3
Semanas
1]2]3]a]s5]6]7]8]9]1w0|n]|n
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1.1 Actividad:
fijar los
términos del
distintivo

Disefiar un previo del
distintivo,
responsabilidades y
beneficios

Organizar y realizar
mesas de trabajo
para perfeccionar los
instrumentos que

prevé el distintivo

Elaborar conclusiones
sobre los aspectos
basicos del distintivo

1.2 Actividad:
formular la
reglamentacio
n

Reunir a un equipo
redactor

Redactar la norma

. estatal
correspondient .
correspondiente

e
. Buscar el
1.3 Actividad: ..
K establecimiento del
Legalizar el
X ] reglamento
Imcentivo

Legalizar la normativa

Este distintivo sirve como aglomerante de muchas de las propuestas de solucion
esbozadas durante las mesas de trabajo, se sugieren los siguientes requisitos con
base en el andlisis de alternativas y las opciones planteadas por las y los

colaboradores.

Sugerencia de requisitos para el distintivo:

—

Entrevistas estructuradas con equidad.

Eliminar la segregacion de géneros en ocupaciones especificas.
Contar con tabulador de sueldos.

Transparencia en promocion, pagos e incentivos.

Flexibilidad de horarios o trabajo desde casa.

Sistemas de cuidado para las y los hijos de cooperacion mutua.
Licencias de paternidad para ambos padres.

Capacitaciones internas em temas de equidad.

© ® N o o p w N

Nombrar lideres internos que procuren un ambiente de trabajo equitativo.
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10. Fomentar la convivencia entre el personal.

6.2 Compromiso de Vinculacién

Se refiere a un acuerdo contractual que concreta la vinculaciéon de las y los distintos
agentes en torno a actividades especificas para mitigar la brecha de desigualdad
econdémica. Se espera que sea un espacio donde las y los interesados logren hacer
conexiones y colaboren entre si. EL compromiso de vinculacién se personificara por

medio de una junta directiva, que dicte que establezca la agenda de la organizacion.

Debe de procurarse de forma activa la participacién de colectivos, asociaciones de
la sociedad civil, 6rganos de gobierno y de la iniciativa privada, preferentemente en

asociaciones comerciales ya existentes.

El componente actual puede desarrollarse en dos etapas, la primera que
corresponde a la constituciéon del compromiso, en la cual la SISEMH sera el agente
motor. La segunda etapa se refiere a la operacionalizacién del compromiso de
vinculacion, idealmente la direccion del proyecto la tomaran las y los agentes

involucrados.

Matriz de actividades para el compromiso de vinculacién

2. Componente: vincular a las y los agentes de cambio para hacer sinergia y

cooperar en actividades especificas

Actividades Tareas Responsables Participantes
2.1 Actividad: Mapear a las y los
localizar a las y los actores SISEMH
. Personal de la
agentes involucrados i
: . . Secretaria
involucradosenla Crear un directorio
g SISEMH
problematica de agentes
Organizar y Personal del
22 Actividad: realizar las rtwesas SISEMH gobierno
de trabajo estatal, grupos

reunir a las y los

Definir los objetivos = SISEMH y agentes  que representen
agentes para

del compromiso articipantes a la iniciativa
establecer los P P P rivada
términos de la Redactar un P ..
. . SISEMH y agentes (asociaciones
vinculaciéon acuerdo L K
participantes comerciales),
contractual L.
activistas,
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2.3 Actividad:

establecer
vinculacion

Firmar el
compromiso
grupal
Establecer una
junta directiva

parmente entre las

y los agentes

Fijar una agenda

SISEMH y agentes
participantes

SISEMH y agentes
participantes

SISEMH y junta
directiva

Fuente: Elaboracién propia con la informacién obtenida en las mesas de trabajo

investigadores e
instituciones
educativas y de
formacion
profesional
Personal del
gobierno
estatal, grupos
que representen
a la iniciativa
privada
(asociaciones
comerciales),
activistas,
investigadores e
instituciones
educativas y de
formacion
profesional

Las actividades podrdan realizarse conforme al siguiente calendario.

Meses
.. 1 | 2 3
Actividades Tareas 5
emanas
2 3 4 5 6 7 8 9 10
2.1 Actividad:

localizar a las
y los agentes
involucrados
enla
problematica

Mapear a las y los
actores involucrados

Crear un directorio de
agentes

22 Actividad:
reunir a las y

Organizar y realizar
las mesas de trabajo

los
para

agentes

Definir los objetivos
del compromiso

establecer los
términos de la
vinculacion

Redactar un acuerdo
contractual

2.3 Actividad:
establecer

Firmar el compromiso
grupal

vinculaciéon

parmente

Establecer una junta
directiva
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entre las y los

Fijar una agenda
agentes

6.3 Camparna Formativa sobre la Desigualdad Econémica

El espiritu de la campana es contribuir a superar las ideas que dan fundamento a las
practicas machistas, atendiendo a la problematica de informaciéon errénea que

fundamenta los estereotipos y prejuicios hacia las mujeres.

Este proyecto va mas alld de una campana publicitaria, pretende proveer
informacion veraz y modificar conductas. Por lo que se debe ser especialmente
cuidadoso en la construccion de las lineas discursivas. Los contenidos deben hablar
de las dificultades que enfrentan las mujeres, especificamente las econémicas,

ademas de pronunciar nuevos modelos de masculinidades.

En este entendido, la construccion de lineas discursivas serd un proceso dialégico que
procurard recabar informacion pertinente sobre la realidad a la que se enfrentan
las mujeres, asi como visibilizar las practicas familiares que dificultan el acceso de

las mujeres al mercado laboral.

En este punto es imprescindible contar con personas que conozcan o hallan
enfrentado adversidades en los temas correspondientes. Asi, como entender cuales
son las légicas detras de las practicas machistas, con el fin de elaborar un contra

discurso.

Considerando las implicaciones del componente se propone establecer colaboracion
de colaboracion con la Secretaria de Trabajo y Promocién Social, El Instituto de

Informacion Estadistica y Geografia de Jalisco e Institutos de investigacion.

Matriz de actividades para la camparia formativa sobre la desigualdad econémica
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3. Componente: superar las practicas de segregacion y discriminacion hacia

las mujeres en el ambito ocupacional.

Actividades Tareas
Organizar grupos
focales que
tengan como eje
central la equidad
de género y las
nuevas
masculinidades

3.1 Actividad:
formar lineas
discursivas sobre
la exclusiéon
laboral, la brecha
salarial y los roles
de género

Consultar las y los
investigadores
expertos en el

tema
Redactar un
documento que
fije las lineas
discursivas de la
campana
Cotizar la
contratacion de
servicios
especializados
Licitar el
desarrollo de los
productos
Mantener
comunicacion con
las y los
desarrolladores
Seleccionar los
medios de
transmision
Proponer un
calendario y
horarios de
transmision

3.2 Actividad:
desarrollar
productos de
comunicacion
masiva

3.3 Actividad: fijar
una estrategia de
comunicacion
efectiva

Participantes
Personal del
gobierno estatal,
representantes de
la iniciativa
privada,
activistas, mujeres
y hombres con
distintos perfiles
sociodemograficos

Responsables

SISEMH, STPS y
IIEG

Instituciones
educativas y de
investigacion.

SISEMH, STPS y
IIEG

Personal de las
instituciones.

SISEMH, STPS y

IIEG
SISEMH
Personal de la
SISEMH Secretaria

SISEMH, STPS y

IIEG Personal de las

instituciones

SISEMH, STPS y
IIEG

Personal de las

ISEMH, STP . . .
S E Sy imstituciones

IIEG

Fuente: Elaboracién propia con la informacion obtenida en las mesas de trabajo
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Las tareas podran ejecutarse de acuerdo con el siguiente diagrama de Gantt. No
obstante, es de observarse que la elaboraciéon del producto final no depende de un

organismo publico, por lo cual el calendario propuesto podria ser modificado.

Meses

Actividades

Tareas

2

Semanas

6

7

8

10

1l

12

31 Actividad:
formar lineas

discursivas

sobre la
exclusion
laboral, la

brecha salarial
y los roles de
género

Organizar grupos
focales

Consultar las y los
investigadores
expertos en el tema

Redactar un
documento que fije las
lineas discursivas de
la campana

3.2 Actividad:
desarrollar
productos de
comunicacion

Cotizar la
contratacion de
servicios
especializados

Licitar el desarrollo de
los productos

masiva Mantener
comunicacion con las
y los desarrolladores
3.3 Actividad: | Seleccionar los medios
fijar una de transmision

estrategia de
comunicacion

efectiva

Proponer un
calendario y horarios
de transmision
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7. Seguimiento

El monitoreo y la evaluaciéon miden el desemperio de los programas, esto permite

ajustar los recursos y estrategias para lograr los avances deseados en el tiempo y

forma establecidos. A la par de contribuir con el uso responsable de los recursos

publicos. Con esto en mente se presenta la siguiente Matriz de Indicadores de

Resultados (MIR).

Resumen
narrativo

Propdsito:
coadyuvar
ala
igualdad
de
oportunid
ades
laborales
y
reduccion
de la
brecha
salarial de
las
mujeres en
el Estado
de Jalisco

Matriz de Indicadores de Resultado para el propésito

Indicador
es

Tasa de
variacion
porcentu

aldela
brecha de
la tasa de
participa

cion
econdmic
adela
poblacion
de Jalisco

Tasa de
variacion
porcentu

aldela
brecha de
la tasa de
informali

dad
laboral.

Periodicida
d

Trimestral

Trimestral

Linea
base

30.81
%
2019

5.62%
2019

Meta
(2021)

28.5%

4.8%

Medios de
Verificacion

INEGI. Atlas
de género. En
http://gaia.ine
gi.org.mx/atla

s_genero/

INEGI. Atlas
de género. En
http://gaia.ine
gi.org.mx/atla

s_genero/

Supuestos

+ Las tres
esferas de
gobierno
trabajan en
forma
conjunta
para facilitar
el acceso de
las mujeres a
empleos
formales.

+ El plan de
accion se
implementa
con la
cooperacion
delas y los
agentes
involucrados.
+ Se
aprovechan
los recursos
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Tasa de publicos de
variacion forma
porcentu eficiente.

al del

‘ngreso INEGL Atlas
promedio i
por hora ‘ 2.91 15 de gener.o. !En

] Trimestral pesos http://gaia.ine
trabajad 2019 | Pesos )
gi.orgmx/atla
adela
poblacion s_genero/
ocupada
del15
anos o
mas.
Fuente: Elaboracién propia con la informacién obtenida en las mesas de trabajo
Matriz de Indicadores de Resultado para los componentes
Component Porcentaje de Anual SISEMH. + El
e: Procurar las empresas Calculo incentivo es
el bienestar que cuentan con propio accesible
humanode el distintivo con para lasy
las personas respecto al total los
trabajadora de empresasen interesados.
s la Zona + Lasy los
Metropolitana sujetos se
de Guadalajara interesan en
Porcentaje de Anual SISEMH. el incentivo
las OSC’S que Calculo propuesto.
cuentan con el propio
distintivo con
respecto al total
de empresas en
la Zona
Metropolitana
de Guadalajara
Component Numero de - SISEMH. + La SISEMH
e:vincular a agentes en el Calculo funciona
las y los directorio de propio como un
agentes de vinculacion facilitador
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cambio
para hacer
sinergiay
cooperar en
actividades
especificas.

Component
e: superar
las
prdacticas de
segregacion
y
discriminaci
6n hacia las
mujeres en
el ambito
ocupacional

Porcentaje de
asistentes a la
reunion de
trabajo.
Porcentaje de
entidades
firmantes con
respecto a las
entidades que
elaboraron el
proyecto.

Tasa de
variacion
porcentual de la
diferencia del
promedio de
horas de trabajo
no remunerado
dedicado a los
que haceres del
hogar 2015
Tasa de
variacion
porcentual de la
diferencia del
promedio de
horas trabajado
no remunerados
dedicados al
cuidado de
menores

Quing
uenal

Quing
uenal

17.75
horas
por
sema
na
2015

30.44
horas
por
sema
na
2015

15.34
horas
por
seman
a

25.55
horas
por
seman
a

SISEMH.
Calculo

propio

SISEMH.
Calculo

propio

INEGI. Atlas
de género.
En
http://gaia.i
negi.org.mx/
atlas_gener

o/

INEGI. Atlas
de género.
En
http://gaia.i
negi.org.mx/
atlas_gener

o/

Fuente: Elaboracién propia con la informaciéon obtenida en las mesas de trabajo

del proceso
de
vinculacion.
+ Las
instituciones
no
gubername
ntales se
interesan en
establecer
colaboracio
nes
conjuntas.
+ Lasy los
jaliscienses
colaboran
enla
construccio
nde una
sociedad
mads
equitativa.
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8. Conclusiones

A lo largo de este documento se han establecido las dimensiones e impactos que tiene
el acceso desigual de mujeres y hombres al mercado laboral y a los salarios. De forma
que es clara la urgencia para resolver la problematica que sin duda nos perjudica a

todas y todos.

Con base en el diagndstico realizado, la revision de alternativas internacionales y
nacionales, aunado a las distintas opiniones de las y los agentes participantes en las
mesas de trabajo se determiné el plan de accién que consta de tres productos

especificos.

Cada producto atarie a una problematica identificada durante las mesas de trabgjo.
El Distintivo para la Igualdad de Género espera mejorar las condiciones en las que
las mujeres acceden al empleo y el pago que reciben por su trabajo. EL Compromiso
de Vinculaciéon atiende a la falta de redes que se diagnosticé durante la reflexion
grupal, buscando asi una mayor cooperaciéon entre las y los distintos miembros de la
sociedad. Mientras que la Campana Formativa sobre la Desigualdad Econémica
pretende visibilizar practicas machistas, facilitar informacién veraz y crear nuevos

imaginarios sobre la masculinidad.

Es claro que estas acciones no solucionaran el problema complejo de la desigualdad
econdémica. No obstante, se tratan de acciones puntuales que atanen a las causas del
problema de modo que se espera que su impacto sea significativo. Para lograr dicho
impacto es necesario involucrar a todas las personas, pues la desigualdad entre

mujeres y hombres la construimos todas y todos.
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