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I Presentacion

En nuestro pais la paridad de género es un principio constitucional que
permite asegurar la participaciéon equilibrada, justa y legal de las mujeres
en toda su diversidad, lo que garantiza una representacion igualitaria en
todos los espacios de toma de decisiones. De esta manera, la paridad es
una medida para respaldar que la voz de las mujeres sea escuchada en
todos los niveles de participacion, y al mismo tiempo permite el acceso
efectivo a sus derechos fundamentales, a una redistribucion de las opor-
tunidades y del poder en la toma de decisiones en todas las esferas de la
vida. Por ello, su implementacion supone una transformacion de las ins-
tituciones, de la vida social y de las familias a fin de derruir estereotipos
y roles que minimizan el avance hacia la igualdad sustantiva.

Sibien lalucha por la paridad de género nacié6 de la necesidad de equipa-
rar las oportunidades de las mujeres en el ambito politico, la importancia
de la participacion efectiva de las mujeres en otros espacios como en la
Administracién Pablica Federal (APF), es impulsada desde el Inmujeres
con el Programa Nacional de Iqualdad entre Mujeres y Hombres, el cual esta-
blece en sulinea de accion 5.1.1 Promover el principio de paridad en la desiq-
nacion de nombramientos en mandos directivos de la Administracion Publica
Federal (Diario Oficial de la Federacion, DOF, 2020)

De la misma forma, desde 2022, la Ley General para la Iqgualdad entre Muje-
res y Hombres establece como uno los objetivos del Sistema Nacional “dar
seguimiento a la implementacién del principio constitucional de paridad
de género; y en tal virtud debera presentar un informe anual de los avan-
ces en la materia” (articulo 26, fraccién V) (DOF, 2022).

A partir delo anterior y de la mano de la Secretaria de la Funcién Pablica
(SFP) se generd un cuestionario de 52 reactivos que permiti6 conocer la
implementacion del principio constitucional de paridad en la APF con
tres ejes clave: ingreso, desarrollo de carreras laborales y ascenso de las
mujeres, incluyendo los temas de cuidados, acoso y hostigamiento sexual
vy masculinidades, toda vez que pueden significar obstaculos para la ple-
na participacion de las mujeres en el ambito laboral.
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Con los resultados de este cuestionario! se generd un diagnostico de pari-
dad, que permitié conocer que hay 1,663,522 personas trabajadoras en la
APF, siendo ligeramente mayoritaria la presencia de mujeres con 50.6%
frente a 49.3% de hombres. Asimismo, se refleja la predominancia de
mujeres en edades de 20 a 50 afios.

Deigual modolas mujeres se encuentran en el rango de antigiedad de O a
5 afios, lo que significa que se ha impulsado el ingreso de las mujeres en la
APF, sin embargo, se concentran mayoritariamente como empleadas de
base. Aunque las mujeres se encuentran en la modalidad de contratacion
que les ofrece mayor certidumbre en el empleo, lo cierto es que se enfo-
can en las posiciones de menor jerarquia y de menor salario.

En consonancia se observa que, en el nivel de equivalencia, la presencia
de mujeres es mayoritaria sélo en los puestos operativos, mientras que
en los puestos de toma de decisiones los hombres son mayoria en diez de
los 12 niveles de la APF.

Con estos datos de fondo y a fin de poner manos a la obra, el Inmujeres
generd la Guia que hoy presento con orgullo, pues fue parte de un trabajo
interinstitucional con las instituciones integrantes e invitadas del Siste-
ma Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (SNIMH).

Esta Guia incluye lineamientos imprescindibles para impulsar e imple-
mentar la paridad en la APF, que van desde modificaciones normativas
al interior de las instituciones que posicionen el principio de paridad, asi
como acciones estratégicas (concursos Gnicos para mujeresy reglas de al-
ternancia), hasta impulsar la participacién equilibrada de las mujeres en
foros, reuniones de alto nivel y contar con presidiums paritarios.

El cuestionario fue elaborado por el Inmujeres en coordinacion con la SFP. El objetivo del
cuestionario fue conocer la implementacion del principio constitucional de paridad en la
APF apartir dela aplicacién de un cuestionario alas Unidades de Administraciény Finan-
zas, en especifico a las areas de Recursos Humanos, con la participacion de las Unidades
de Igualdad de Género (UIG). El cuestionario contd con la participacion de las UIG en un
periodo comprendido entre el 17 de julio al 4 de agosto del 2023, con la participacion de
mas de 102 instituciones, dentro de las que se destacan 17 Secretarias de Estado y la Ofi-
cina de la Presidencia de la Reptblica.
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Alcanzar la paridad sera posible con el compromiso de las instituciones
para la implementaciéon de politicas y programas que contemplen vision
de cuidados, a fin de liberar tiempo y cargas de las mujeres e impulsar a
los hombres para ejercer nuevas formas de ser padres desde masculini-
dades distintas; es por ello que los lineamientos también incluyen accio-
nesen la materia, asi como el fomento decidido para fortalecer el lideraz-
goy las redes de mujeres.

Para hacer realidad esta ruta definida por los lineamientos, esta Guia
ofrece una metodologia de agil aplicacién, que permitiré poner manos a
la obra para hacer realidad el principio de paridad y alcanzar la igualdad
sustantiva de las mujeres y hombres, rumbo a la consolidacién de socie-
dades mas democraticas e inclusivas. Estamos dejando una base solida
sobre la cual pueden construirse futuros inclusivos para las mujeres y
nifias mexicanas.

iHacia alla vamos!

Dra. Nadine Gasman Zylbermann
Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres
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I ¢Como usar esta guia?

La presente Guia busca ser un documento de consulta agil, que

brinde herramientas para implementar el principio de pari-

dad en las instituciones de la Administracién Publica Federal
(APF).

La Guia esta integrada a partir de cinco apartados que tienen como hilo
conductor el abordaje del principio de paridad como un eje normativo, y
sustentado en un contexto global, nacional, local y programatico.

Incluye los principales resultados del “Cuestionario Diagnéstico sobre el
principio de paridad en la APF”, que cuenta con recomendaciones rum-
bo a la elaboracion y aplicacion de politicas pablicas para la paridad. En
primer lugar, se presentan los Lineamientos imprescindibles para el cumpli-
miento de la paridad en la APF, los cuales buscan ser una guia que oriente
los trabajos de paridad transversal en el ambito publico para todos los
puestos, incluidos los de toma de decisiones, con el fin de hacer efectivo
el derecho a la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres; en la parte
final se presenta una propuesta de metodologiay acciones para la imple-
mentacién del principio de paridad en la APF.

De manera adicional se integra un glosario de términos clave sobre la
paridad e igualdad y un repositorio de buenas practicas nacionales e in-
ternacionales en materia de implementaciéon de politicas pablicas para
ellogro de la paridad.

Se resalta que la presente guia puede consultarse de manera completa o
bien detener su lectura por apartado, segiin las necesidades que se requie-
ran por institucién. Por ejemplo, para conocer cémo justificar la elabora-
cidn de acciones en materia de paridad se puede consultar el Apartado I1
Marcos Normativos en torno al principio de paridad, o bien, si se busca conocer
los principales datos del “Cuestionario Diagnostico sobre el principio de
paridad en la APF”, se puede consultar de manera directa en el Apartado
II1. Los elementos para la implementacion del principio de paridad se en-
cuentran en los Apartados IVy V.
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I Introduccion

En México la paridad de género es un principio constitucional que se re-
fiere a la participacién equilibrada, justa y legal, que asegura que al igual
que los hombres, las mujeres en toda su diversidad tengan una participa-
ciény representacion igualitaria.

En este sentido, la paridad refiere a una participacién y representacion
equilibrada de mujeres y hombres en todos los espacios: social, laboral,
politico, econémico y cultural, asi como en la capacidad de accionar en
las decisiones de la vida de las mujeres, con énfasis en los puestos de
podery de toma de decisiones.

En este marco, la paridad es interpretada desde tres vertientes:

1. Como principio, la paridad constituye un pardmetro de interpreta-
cién del principio de igualdad sustantiva.

2. Como derecho constituye una norma juridica concreta que las per-
sonas pueden hacer valer legalmente, para evidenciar un trato dis-
criminatorio que afecta sus derechos.

3. Como regla procedimental se traduce en la aplicaciéon de criterios,
reglas o procedimientos, para cumplir con el mandato de igualdad
sustantiva en todos los &mbitos de la vida humana.

Si bien en México desde el 2014, la paridad ha tenido una mayor visi-
bilidad en la esfera politico electoral, con la Reforma Constitucional de
2019 la participacién paritaria en “todo” quedd garantizada. Esta refor-
ma asegurd que la mitad de los cargos de decisién sean para las muje-
res en los tres Poderes del Estado (Legislativo, Ejecutivo y Judicial), en
los tres Ordenes de Gobierno (federal, estatal y municipal), en los orga-
nismos auténomos, en las candidaturas de los partidos politicos a car-
gos de eleccion popular, asi como en la eleccién de representantes ante
los ayuntamientos en los municipios con poblacién indigena. Es decir, se
aposto por la importancia de la paridad de género en todos los espacios de
participaciéon de las personas.

Es importante considerar que la paridad no es una accién afirmativa o
una meta en si misma, sino una medida para la redistribucién del poder,
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la toma de decisionesy el acceso a oportunidades, en todas las esferas de
la vida; por ello, su implementacién supone una transformacién estruc-
tural de todas las instituciones (piblicas y privadas), asi como de la vida
social y familiar para que mujeres y hombres gocen de igualdad real.

Desde esta perspectiva, la presente Guia practica, su metodologia de apli-
caciony los lineamientos que de ella derivan, tienen como objetivo brin-
dar herramientas y una ruta de acciéon que impulse la implementacién
del principio de paridad en la APF, teniendo como centro los trabajos en
la materia realizados a través del Sistema Nacional de Igualdad entre
Mujeres y Hombres (SNIMH).

Esimportante hacer mencién que esta Guia se nutre de los insumos deri-
vados de la aplicacion del “Cuestionario Diagnostico sobre el principio de
paridad enla APF", asi como de la revisién de buenas practicas naciona-
les e internacionales en la materia.
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Apartado |I. Panorama de la paridad a
nivel global y en México

En México la Gltima reforma denominada “Paridad en todo” o paridad
transversal, publicada en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el 6 de ju-
nio de 2019, es producto de una larga lucha de las mujeres en todo el pais
por ejercer su derecho a la participacién y representacion en la arena
politica y ptblica.

Dicha reforma constitucional modifica los articulos 2, 4, 35, 41, 52, 53,
56,94y 115 en materia de paridad de género, con el objeto de garantizar
la igualdad sustantiva entre hombres y mujeres en los poderes Ejecutivo,
Legislativo y Judicial, asi como en los organismos constitucionalmente
autonomos, a nivel federal, estatal y local?, razén por la que se denomina
“Paridad en todo”.

De manera general la reforma de paridad en todo o paridad transversal
establece los siguientes elementos:

1. La elegibilidad en los municipios con poblacién indigena, de repre-
sentantes ante los ayuntamientos, observando el principio de pari-
dad de género conforme a las normas aplicables.

2. Se precisa que, la mujer y el hombre —ya no el varén— son iguales
ante la ley.

3. Sehablade derechos dela ciudadania envezde la persona ciudada-
nay que la ciudadania podra ser votada en condiciones de paridad.

4. Elprincipio de paridad en los nombramientos de las personas titu-
lares de las secretarias de despacho del Poder Ejecutivo Federal y
sus equivalentes en las entidades federativas, asi como la integra-
cién de los organismos auténomos.

! Con la emision de la reforma, se obliga a las legislaturas estatales a realizar la armoniza-
cion correspondiente en sus constituciones y leyes locales respecto la paridad de género
en todos los cargos publicos, a partir de lo cual es de esperar que a dos afios de su emi-
sion esté ya presente en todas las normativas de las entidades federativas.
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5. Que los partidos politicos observen en la postulacién de sus candi-
daturas la paridad de género, su fomento y la tengan como una de
sus prioridades.

6. Nombrar en femeninos puestos y/o cargos que tradicionalmente
habian sido nombrados solo en masculino.

7. Que, para la eleccién de diputados y diputadas por el principio de
representacion proporcional, también se observara la paridad en la
integracion de las listas de circunscripciones electorales, las cuales
estaran encabezadas alternadamente entre mujeresy hombres.

8. Seincluye el término “ministras”, y se adiciona un parrafo octavo a
fin de que la ley establezca los procedimientos mediante concursos
abiertos en la integracién de 6rganos jurisdiccionales, observando
el principio de paridad de género.

9. Seincluye el término “presidenta Municipal” vy se indica que el na-
mero de regiduriasy sindicaturas observaran el principio de paridad.

Adicionalmente, en los transitorios dispone lo siguiente:

Se otorga un plazo de un afio para que el Congreso de la Unién realice
las adecuaciones normativas, a efecto de observar el principio de pa-
ridad de género indicado en el articulo 41 constitucional.

Su aplicabilidad sera a partir del proceso federal o local siguiente a la
entrada en vigor de esta reforma constitucional.

Dispone que las legislaturas de las entidades federativas realicen las
adecuaciones correspondientes a su legislacién, en materia de pari-
dad de género.

Como se observa, en el ambito de la APF, la reforma refiere en su articulo 41 que para
el nombramiento de titulares de dependencias publicas también deberd observarse
este principio. Al respecto, en el transitorio tercero establece que la instrumentacion
de la reforma debe ser paulatina tratandose de la integracion de gabinetes y organis-
mos auténomos, en el sentido de que los nuevos nombramientos sean exclusivos para
mujeres hasta que se alcance la paridad.

Con el objetivo de identificar el punto de partida, a continuacién se in-
corpora un apartado con las principales cifras a nivel internacional y
nacional.
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El principio de paridad en cifras
En el contexto mundial

A nivel mundial, de acuerdo con el informe Igualdad de Género en la Ad-
ministracién Pablica a del Programa de las Naciones Unidas para el De-
sarrollo (PNUD) y la Universidad de Pittsburgh del 2021, se observa un
importante avance hacia la paridad en el sector ptablico, siendo América
Latina y el Caribe una de las regiones que reporta un importante avan-
ce paritario, mientras que dos amplias regiones: Asia del Este, Sudeste y
Oceania; y Europay Ameérica del Norte reportan mayoria en la sobrerre-
presentacion de las mujeres.

En América Latinay el Caribe, la mayoria de los paises de la regién (82%)
han alcanzado la participacion paritaria de género (64%) en el sector pQ-
blico y en algunos incluso hay sobrerrepresentacion de mujeres (18%).
En Asia del Este, Sudeste y Oceania, la paridad esta en 31%, mientras
que en Europa 'y América del Norte hay 37%; por lo que respecta a Africa
Subsahariana hay 25% de paridad; por su parte en Africa del norte y
Africa Occidental hay 18%, y para Asia Central y Asia del Sur, la cifra es

- Gréfica Participacion paritaria en el mundo

Asia Central y Asia del Sur ‘ ‘80
Africa del Norte y Africa Occidental 82
i . 64
Africa Subsahariana
Europa y América del Norte
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Fuente

Elaboracion propia basada en el Informe Global de Igualdad de Género en la Administracion Publica, 2021,
PNUD, Universidad de Pitssburgh (se registro la informacion de 139 paises).
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de 20% como se puede apreciar en la siguiente grafica (Banco Interame-
ricano de Desarrollo [BID], 2022).

De acuerdo con el mismo informe, la participacién de las mujeres en la
administracién ptblica a nivel global promedia en 64%, como se puede
apreciar en la grafica anterior. Aunque es evidente que se registra una
variacion sustancial entre paisesy regiones, se observa que la menor pro-
porcidn de mujeres en la administracion piblica en el mundo es de 6%y
la méas alta de 77 por ciento. En términos numeéricos, las mujeres tienen
una sobrerrepresentacion en 28% de los paises, y registran una subrepre-
sentacion en 39% de estos.

Grafica Representacion mundial de las mujeres en la Administacion Publica (AP)
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@ Porcentaje de paises

Fuente

Elaboracion propia basada en el Informe Global de Igualdad de Género en la Administracion Publica, 2021,
PNUD, Universidad de Pittsburgh (Se registro la informacion de 139 paises).
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En 28% de los paises, las mujeres estdn muy o ligeramente sobrerrepre-
sentadas en la administracion pablica, esto se explica al menos en parte,
por su concentracién en educacién, salud y servicios sociales, sectores
que a menudo cuentan con una mayor proporciéon de puestos para mu-
jeres en la funcién publica. Otro factor es que en algunos paises existen
politicas plblicas de cuidados, como el trabajo flexible, permisos, licen-
cia de maternidad y prestaciones para el cuidado de los hijos y las hijas
(PNUD, 2021, p. 29).

- Gréfica Representacion de mujeres en los gabinetes y en la toma
el dc decisiones de la AP

Africadel Norte y Africa Occidental

Asia del Este, Sureste y Oceania

Asia central y Asia delsur
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Fuente

Elaboracion propia basada en el Informe Global de Igualdad de Género en la Administracion Publica, 2021,
PNUD, Universidad de Pittsburgh (115 paises informaron sobre esta variable).
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En términos generales, de acuerdo con el informe, la subrepresentacién de
mujeres persiste en el ambito de la toma de decisiones de todo el mundo.
Las mujeres ocupan 38% de los cargos directivosy 31% de los cargos de mas
alto liderazgo. Los promedios revelan que a medida que aumentan el poder
ylainfluencia en la toma de decisiones, el nimero de mujeres en esos pues-
tos disminuye, es decir, el “techo de cristal” se mantiene como un obstéculo
para el avance de las mujeres en los niveles mas altos de decision.

Aunque a nivel mundial los datos muestran un importante avance en
cuanto a la participacién de mujeres en todo el sector ptblico, ain queda
un largo camino por recorrer, particularmente en cargos de liderazgo y
sectores tradicionalmente masculinizados. El nimero de mujeres es ma-
18 yor en los ministerios o secretarias que tratan cuestiones que usualmente
se catalogan como “de las mujeres™: la salud y la educacion, en contraste
con los espacios de obras y transporte, donde su representacion es menor.

Grafica Participacion promedio de las mujeres por sectores de la AP
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Fuente

Elaboracion propia basada en el Informe Global de Igualdad de Género en la Administracion Publica, 2021,
PNUD, Universidad de Pittsburgh (informacion de 61 paises que dieron informacion sobre esta variable)..
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También se reporta un importante progreso hacia la paridad de género
en tres areas politicas destacadas y tradicionalmente consideradas un
ambito de los hombres: los ministerios de defensa, relaciones exteriores
y finanzas. Aunque en todo el mundo, las mujeres promedian 41% de los
ministerios de finanzas, 40% de los ministerios de relaciones exteriores;
y 36% de los ministerios de defensa, en algunos paises alin persisten bre-
chas de género considerables en estas areas influyentes, sobre todo en los
ministerios de defensa (PNUD, Universidad de Pittsburgh, 2021).

En el contexto latinoamericano

En América Latinay el Caribe (ALC), Trinidad y Tobagoy Costa Rica son
los paises de la region que tienen mas de 50% de mujeres en puestos de li-
derazgo, 68.8% Yy 53.5%, respectivamente; mientras que Panama, Colom-
bia, Paraguay y Republica Dominicana estan avanzando hacia la igual-
dad, los paises que tienen una representacion baja son: Argentina, Perq,
El Salvador, Uruguay, Chile, Ecuador y México; por su parte, Guatemala
y Brasil tienen una representacién muy baja, con 24.5% y 18.6 por cien-
to, respectivamente (Banco Interamericano de Desarrollo [BID], 2022).

- Grafica Mujeres en puestos de liderazgo (porcentajes)
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Fuente

Elaboracion propia basada en datos de la publicacion “Mujeres lideres en el Sector PUblico de América
Latina y el Caribe Brechas y Oportunidades” (2022), BID.
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Respecto a estos niveles, se destacan los casos de Trinidad y Tobago que
cuenta con 46.2% de representacion de mujeres como ministras; 73.3%
como viceministras; 71.4% en puestos de subsecretarias, y 75% como direc-
toras. En oposicion, Brasil tiene 18.6% en el nivel de ministra; 9.1% en el de
viceministra; 22.1% en subsecretarias, y 19.3% en direcciones. En el caso de
Guatemala, 10% en el nivel de ministray 27.9% en el de viceministra.

Se destaca que aUn en altos niveles jerarquicos, las mujeres siguen es-

tando mayoritariamente representadas en los sectores que regularmente

se asocian con estereotipos de género, como el sector de desarrollo so-

cial o educacion, estando subrepresentadas en sectores como Seguridad

y Obras Publicas, informacién que guarda congruencia con lo reportado
20 a nivel mundial.

Grafica Participacion de las mujer los cargos de liderazgo por sector
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Elaboraciéon propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la Administracion
Publica Federal” (2023), INMUJERES.
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Por otra parte, el documento del Panorama de las Administraciones Publicas
Ameérica Latina y el Caribe 2020, Iqgualdad de género en el empleo del sector pii-
blico de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE)?, refiere que, al 1 de enero de 2019, la mayoria de los paises de
ALC estaban lejos de lograr la igualdad de género en los puestos ministe-
riales a nivel federal/central del gobierno: 27.4% de los puestos ministe-
riales fueron ocupados por mujeres.

En dicho documento, la OCDE resalta que en el periodo de 2012-2019
muchos paises de ALC aumentaron sustancialmente la proporcién de
ministras, como en Uruguay (35.8 puntos porcentuales [p.p.]), Costa
Rica (23 p.p.), El Salvador (22 p.p.), México (21 p.p.) y Colombia (20 p.p.).
Sin embargo, las posiciones ministeriales cambian con mucha frecuen-
ciaenlaregidony en tanto que alin no se hace norma (juridicay cultural),
la paridad de género es incierta porque queda a voluntad de los grupos
en el poder.

En el citado periodo, algunos paises aumentaron la presencia de mujeres
en los ministerios.

Aumento en puntos

et porcentuales (2012-2019)
Uruguay 358
Costa Rica 23
El Salvador 22
Meéxico 21
Colombia 20

Fuente: Panorama de las Administraciones Publicas
América Latinay el Caribe 2020, Igualdad de género en el
empleo del sector publico de la OCDE.

2 Disponible en https:/publications.iadb.org/es/panorama-de-las-administraciones-publi-
cas-america-latina-y-el-caribe-2020
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Sin embargo, también se observan disminuciones de mujeres en los pues-
tos ministeriales de cuatro paises:

Disminucion en puntos

1 porcentuales (2012-2019)
Bolivia 31
Brasil 18
Ecuador 18

Fuente: Panorama de las Administraciones Publicas
América Latina y el Caribe 2020, Igualdad de género en el
empleo del sector publico de la OCDE.

Es asi como se puede observar que las mujeres estan subrepresentadas
en los puestos ministeriales en toda la region.

Estudios mas recientes visibilizan la persistencia de la segregacion verti-
calenla administracion ptblica central. En un analisis, los cuatro niveles
jerarquicos mas altos en cada institucién (ministra, viceministra, subse-
cretaria y directora) se observa que la presencia de mujeres se reduce a
medida que incrementa la jerarquia del puesto. Su representaciéon pasa
de 44.2% en el nivel de directoras, al 23.6% en el nivel de ministras. Esto
confirma que, pese al avance numeérico, el “techo de cristal”y el “piso pe-
gajoso” se mantienen para las mujeres que son parte de las administra-
ciones plblicas centrales (BID, 2022).

De acuerdo con el BID, las mujeres ocupan 41.5% de los puestos de li-
derazgo en las 12 agencias seleccionadas.® Trinidad y Tobago destacan
por la alta presencia de mujeres en los cuatro niveles mas altos de la di-
reccién publica (ministra, viceministra, subsecretaria y directora); Costa
Rica esel otro pais donde las mujeres ocupan la mayoria de los puestos de
liderazgo (53.5 por ciento) (BID, 2022).

$  Planeacion, Hacienda y Finanzas, Industria, Comercio, Produccion, Obras Publicas, Edu-
cacion, Salud, Trabajo, Desarrollo Social, Defensa Nacional, Seguridad Interior, Relaciones
Exteriores, Medioambiente.
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Presencia de mujeres en puestos de alta jerarquia de la
Administracion Publica en América Latina y el Caribe.

Ministra/Secretaria de Estado

23.6%

Viceministra

30.9%

Subsecretaria

40.3%

Directora

44.2%

Fuente

Elaboracion propia con informacion del documento Mujeres Lideres en el sector publico de América Latina
y el Caribe, BID, 2022.

Mujeres en puestos de liderazgo
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Elaboraciéon propia con informacion del documento Mujeres Lideres en el sector publico de
Ameérica Latina y el Caribe, BID, 2022.
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Con respecto a los sectores, se confirma la segregacion horizontal al ubi-
car a las mujeres en areas asociadas a los estereotipos tradicionales. El
mayor nimero de mujeres en puestos de liderazgo (45.9%) se encuentra
en las dreas de Desarrollo Social, Educacién, Saludy Trabajo, donde el rol
de la mujer tradicional es dominante, mientras que en las agencias rela-
cionadas a temas de Infraestructura, Seguridad, Economia, Planeacién o
Relaciones Exteriores la presencia de mujeres es menor (38 por ciento)
(BID, 2023).

Grafica Participacion de mujeres en cargos (puestos) de liderazgo por sector

24 Defensa Nacional
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

En el contexto nacional
De acuerdo con el Indice Global de Brecha de Género de 2023 (Foro Anual

Econdémico Mundial [WEF], 2023), que compara la paridad de género en
146 paises,* en México la disparidad de género persiste en la participa-

4 Enunaescala de 0al 100, la puntuacion global indica que la brecha ha sido 68.4% cerrada.
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cién de la fuerza laboral, motivo por el cual estéd en la posicién 110 de 146
paises evaluados. La brecha salarial se ubica en 48 por ciento. Es de des-
tacar que las mujeres representan casi la mitad de la fuerza laboral téc-
nicay solo ocupan el 38.5% de los altos cargos, con los mejores salarios.

En el mismo sentido, el Censo Nacional de Gobierno Federal de 2022
(CNGF) del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) revela
que en 2021 las mujeres directoras de instituciones publicas percibieron
un ingreso bruto mensual ligeramente mayor al de los hombres: ganaron
cinco mil 336 pesos mexicanos mas de los 138 mil 427 pesos mexicanos
que cobraron los hombres. El porcentaje de mujeres que reportaron un sa-
lario mensual que oscil6 entre los cincoy 10 mil pesos, fue mayor al de los
hombres: 29.6% ganaron dicha cantidad, mientras que 42% de mujeres
obtuvo el mismo monto. Respecto al nivel de estudios 40.9% de hombresy
46.5% de mujeres contaron con estudios de licenciatura.

- Grafica Personal en la APF por tipo de ingresos, escolaridad y sexo

Personal de la Administracion Publica Personal de la Administracién Publica
Federal, seguin ingresos y sexo, 2021. Federal, segun escolaridad y sexo, 2021*
Mas de 70 000 pesos 37% ) 1.3%
De 65 001 a 70 000 pesos 0.8% | 0.2%
P ’ ’ Hombres Doctorado 1.0%
De 60 001 a 65 000 pesos 0.9% || 0.3% B Mujeres )
De 55 001 a 60 000 pesos 11% ] 0.5% Maestria 9.0%
De 50 001 a 55 000 pesos 22% ] 0.8% Licenciatura 40.9%
De 45 001 a 50 000 pesos 2.7% [] 0.8% Carrera Técnica o o0 -
De 40 001 a 45 000 pesos 3.6% [ 1.3% carrera comercial S =0
De 35001 a 40 000 pesos 6.5% 3.0% Preparatoria 14.1% 10.6%
De 30 001 a 35 000 pesos 6.3% 3.7% X
Secundaria 12.3% 9.7%
De 25 001 a 30 000 pesos 2.8% [l 21%
De 20 00T a 25 000 pesos 4.7% 3.6% Preescolar o primaria 1.6%
De 15 001 a 20 000 pesos 5.0% 53% Ninguno 2.0% W 4.5%
De 10 001 a 15 000 pesos 18.3%
De 5001 a 10 000 pesos 29.5% *No se incluye la categoria “No especificado” que para los hombres
De1a 5000 pesos 1% represento el 9.1% y para las mujeres 3.5%

Fuente
INEGI, Censo Nacional de Gobierno Federal 2022.
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Asimismo, el INEGI reporta que persiste la brecha de género en cargos de
altomando enla APF, puesdelas 278 personas que lideran las dependen-
cias federales, s6lo 63 son mujeres, lo que representa 22.7 por ciento. En
cuanto a la distribucién de paridad en el personal adscrito a instituciones
plblicas, las mujeres ocuparon 50.6% de los puestos, mientras que el res-
to (49.4%) fueron hombres.

Los roles y estereotipos de género también persisten en la Iégica de conformacion
institucional, las mujeres estan principalmente en areas relacionadas con igualdad de
género, derechos de las mujeres y asuntos juridicos, mientras que los hombres lideran
direcciones de proteccién civil, reinsercion social, proteccion y seguridad social, fun-
cion publica, deporte, cultura fisica y asuntos indigenas.

26

Grafica Titulares de las instituciones en la APF, segun funcion principal y sexo

[l Hombres [l Mujeres [l No especificado
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PROTECCION CIVIL
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PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA

Fuente
INEGI, Censo Nacional de Gobierno Federal 2022.
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El Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) sefiala que, de
sumar a mas mujeres al mercado laboral, en 2030, el Producto Interno
Bruto (PIB) de México podria ser 15% mayor en comparacioén con el afio
2020; de igual manera, si se suman a 8.2 millones mas de mujeres a la
economia para alcanzar la participacién femenina promedio de los pai-
ses miembros de la OCDE.

Respecto al sector publico, el IMCO sefiala que “al interior de las Secreta-
rias de Estado, las mujeres estan concentradas en los puestos de menor
nivel jerarquico, que son los puestos de enlace (49%)" (IMCO, 2023).

La representacion femenina también disminuye conforme aumenta el nivel del pues-
to, a excepcion de la titularidad de las Secretarias de Estado. Las mujeres representan
44% de los puestos de mando medio, en contraste con 28% de mujeres jefas de unidad
o subsecretarias.

En el contexto estatal

El Indice de Paridad Politica en el Ambito Local (IPPAL) es un esfuer-
zo interistitucional impulsado por el Instituto Nacional de las Mujeres
(INMUJERES) con la participacién del Observatorio Nacional y los 32
Observatorios Locales de Participacion Politica de las Mujeres, que tiene
como fin identificar a nivel local, los distintos ambitos politicos donde las
mujeres participan para realizar acciones estratégicas que impulsen el
principio de paridad (INMUJERES, 2020).

En este sentido permite medir el grado de equilibrio en la presencia de
mujeres y hombres en las legislaciones de las entidades federativas; asi-
mismo identifica en su dimension I11 la existencia de mecanismo de cuo-
ta o paridad en la legislacion local y el porcentaje legal minimo de mu-
jeres en altos cargos de la administracion ptblica local; ademas cuenta
con la dimension IV denominada Presencia de mujeres en el Poder Ejecutivo
de la Administracion Publica Local, en la que se encuentran el Porcenta-
je de mujeres titulares de Secretarias en el Gabinete del Ejecutivo local;
el Porcentaje de mujeres titulares de Subsecretarias; existencia y nivel
jerarquico del Mecanismo de Mujer/Género en el Poder Ejecutivo; por-
centaje de mujeres que integran los Organos Auténomos de la entidad, y
porcentaje de mujeres que presiden organismos auténomos en la entidad
(INMUJERES, 2020).
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En este contexto y en el marco del Cuarto Encuentro de Observatorios
Locales de Participacion Politica a nivel local, el INMUJERES, el Tribunal
Electoral del Poder Judicial de la Federacion, el Instituto Nacional Elec-
toral y el Observatorio Nacional de Participacién Politica de las Mujeres
presentaron el Informe del Indice Nacional de Paridad Politica a nivel
local de 2020 (IPPAL) en el que, entre los hallazgos destaca que en la di-
mension IV el promedio nacional se ubica en 1.85 puntos porcentuales,
ademas de que se identificd que Tlaxcala y Morelos no cuentan con la
figura de subsecretarias, y el mecanismo para el adelanto de las mujeres
de Morelos es el Ginico que cuenta con autonomia constitucional.

Ademas, sobresalen Puebla, Ciudad de México, Quintana Roo, Chiapas
y Yucatan, como las entidades con 50% o mas de mujeres titulares de
Secretarias en el gabinete del Ejecutivo local, mientras que Michoacan,
Baja California, Hidalgo, Nuevo Ledén, Querétaro, Sinaloa, Durango, Tlax-
calay Guerrero tienen menos de 20% de mujeres titulares de Secretarias
en sus gabinetes.

De 524 instituciones que conforman la administracion

centralizada, solo en 8.8% esta una mujer al frente (46 de 524).

Solo seis entidades cumplen o exceden
la paridad de géneroen la

administracion publica central: Colima Ocho entidades se encuentran en un
(63%), Puebla (58%), Chiapas, (56%), rango de entre 40% y 47%: Baja
Oaxaca (56%), Nuevo Ledn (52%) y California Sur (45.5%), Ciudad de
Guerrero (50%). México (47.4%), Michoacan (46.7%),

Morelos (44.4%), Querétaro (41.2%),
Quintana Roo (40%), Sinaloa (46.2%) y

Seis entidades estan entre 10% y 19%:
Zacatecas (47.1%).

Aguascalientes (12.9%), Durango (14.3%),
Guanajuato (15.4%), Hidalgo (15%),
Tamaulipas (16.7%) y Tlaxcala (16.7%).

Fuente

Elaboracion propia a partir de Giles Navarro, César Alejandro, La paridad de género en las secretarias y
dependencias del ejecutivo a nivel federal y local, 2022.
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Apartado Il. Marcos normativos en torno
al principio de paridad

El Consenso de Quito, del que México es parte, define a la paridad como
uno de los propulsores determinantes de la democracia, cuyo fin es al-
canzar la igualdad en el ejercicio del poder, en la toma de decisiones, en
los mecanismos de participacién y representaciéon social y politica, y en
las relaciones familiares al interior de los diversos tipos de familias, las
relaciones sociales, econémicas, politicas y culturales, y constituye una
meta para erradicar la exclusion estructural de las mujeres (Comision
Econdémica para América Latina y el Caribe [Cepal], 2007, parrafo 17).

De esta manera, marcos internacionales tanto universales, como regio-
nales son vinculantes. Respecto a los primeros, destaca la Convencion
para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, 1979) conocida también, como la Carta Magna de los
Derechos de las Mujeres.

En su preambulo reconoce lo siguiente:

La discriminacién contra la mujer viola los principios de la igualdad
de derechos y del respeto de la dignidad humana, que dificulta la par-
ticipacion de la mujer, en las mismas condiciones que el hombre, en la
vida politica, social, econdémica y cultural de su pais, que constituye un
obstaculo para el aumento del bienestar de la sociedad y de la familia y
que entorpece el pleno desarrollo de las posibilidades de la mujer para
prestar servicio a su paisy a la humanidad [...].

La méxima participaciéon de la mujer en todas las esferas, en igualdad
de condiciones con el hombre, es indispensable para el desarrollo pleno
y completo de un pais, el bienestar del mundo y la causa de la paz [...].

Y de manera particular en su Articulo 7 establece como una obligacion de
los Estados Parte: “Tomaran todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacion contra la mujer en la vida politica y ptblica del paisy,
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en particular, garantizaran a las mujeres, en igualdad de condiciones con
los hombres, [...]".

En el mismo sentido, en la Recomendacién General Ntamero 23 “Vida po-
litica y vida publica” (1997), el Comité CEDAW sefiala la necesidad de que
los Estados Parte adopten medidas apropiadas para eliminar la discri-
minacién contra la mujer en la vida politica y pablica del pais y particu-
larmente garantizar “a las mujeres, en igualdad de condiciones con los
hombres, el derecho a [...] Participar en la formulacion de las politicas gu-
bernamentalesy en la ejecucion de éstas, y ocupar cargos ptblicosy ejer-
cer todas las funciones publicas en todos los planos gubernamentales”.

Es importante sefialar que derivado de la Reforma Constitucional de
2011, referente al fortalecimiento de los derechos humanos, se reconocid
también que los tratados y acuerdos internacionales de los que México
sea parte, estan al mismo nivel que las normas nacionales y por lo tanto
son normas vinculantes.

Li

ea de tiempo marco normativo internacional de la paridad

CONCENSO DE BRASILIA
CEDAW Recomendacién General N° 25
En el articulo 7 dispone la participacion (CEDAW) Adoptar todas las medidas necesarias

de las Mujeres en |la toma de decisiones
en la Igualdad de representacion de las
mujeres en la formulacion de la politica
gubernamental y en el goce efectivo
de igualdad de derechos a ocupar

Recomienda las Medidas Especiales de
caracter temporal con la finalidad de
acelerar la participacion en condiciones
de igualdad de la mujer en el ambito

incluidos cambios en el ambito
legislativo y la adopcion de politicas
afirmativas para asegurar la paridad, la
inclusion y la alternancia étnica y racial
en todos los poderes del Estado como

politico, econdmico, social, cultural y

cargos publicos. . .
civil o en cualquier otro.

elemento indispensable de la
democracia

v 1995 v 2007 v
() (o) o o (o)
1979 Ao 2004 o 2010

BEIJING CONCENSO DE QUITO

Apela a los gobiernos para que adopten
medidas concretas para garantizar un
equilibrio en la representacion de mujeres
y hombres en los cargos publicos.

Reconoce que la paridad entre mujeres y
hombres es un propulsor determinante de la
democracia cuyo fin es alcanzar la igualdad en
el ejercicio de poder, en la toma de decisiones,
en los mecanismos de participacion social,
politica y en las relaciones familiares.

NORMA MARCO para consolidar

la Democracia Paritaria CONCENSO DE MONTEVIDEO
Insta a los Estados a incluir acuerdos

para promover la paridad y otros

mMecanismos para garantizar el acceso

de las mujeres al poder en los sistemas
electorales como precondicion de la

democracia.

SitUa la democracia paritaria como meta de los Estados y
establece las directrices sobre las reformas institucionales,
legislativas, de politicas y servicios publicos que deben orientar
tanto a los poderes como a los partidos politicos para avanzar
hacia un Estado Inclusivo,

o~ A

2015 2015
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Marco normativo nacional

En Meéxico, el principio de paridad se adoptd en la Constitucién desde
2014 a nivel electoral, con la incorporacién de la obligacién de que las
postulaciones a los cargos legislativos federal y estatal se realizaran de
manera paritaria con 50% de las mujeres y 50% de los hombres en las
candidaturas por ambos principios.

Cinco afios después y gracias al impulso de diversos grupos de mujeres,
en 2019 se impuls6 la denominada reforma “paridad en todo” publicada
el 6 de junio del 2019 en el DOF, que estableci6 la obligaciéon de los Pode-
res Ejecutivo, Legislativo y Judicial, en los tres niveles de gobierno y en
los organismos auténomos, la obligacién de garantizar que 50% de los
puestos de toma de decisiones sean ocupados por mujeres con la modifi-
cacion a nueve articulos de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos (2, 4, 35,41, 52,53,56,94y 115).

Asf, la obligacion de paridad en la Constitucién ya no sélo se limit6 al am-
bito electoral, sino a todos los espacios de toma de decisiones del Estado,

incluido el ambito de la APF.

A continuacion, se presenta el marco normativo nacional, estatal e inter-
nacional que rige la paridad, en la materia que nos ocupa que es enla APF.

_ Linea de tiempo marco normativo y programatico nacional de la paridad

CONSTITUCION POLITICA DE PROIGUALDAD
LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS Objetivo prioritario 5. Posicionar la participacion igualitaria
de las mujeres en la toma de decisiones en los ambitos
Se establece que los partidos politicos politico, social, comunitario y privado, que es una accion
deberan postular paritariamente sus general, es decir, que corresponder a la atencion de las N
candidaturas para los Congresos areas de Administracion y Finanzas, Planeacion y Unidades
Federal y locales. (Art. 41) de Género de toda la Administracion Publica Federal. -
v 2022 v 2023
O (©) (©) O
2019 VS 2020-2024 Py |
LEY GENERAL PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y INMUJERES/SNIMH

HOMBRES En observancia del articulo 26, fraccion V de la Ley General

Se reforma el articulo 1° para incorporar el principio de paridad de género en para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, las Instituciones

la lucha contra toda discriminacion basada en el sexo, participantes en el Sistema Nacional para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, contestaran el cuestionario Diagnostico s

También se reforma el articulo 17 sobre la politica nacional en materia de en materia de paridad en la Administracion Publica Federal,
igualdad para asegurar que la planeacion presupuestal incorpore la con la finalidad de tener informacion sobre los avances en la _

perspectiva de género, apoye la transversalidad y prevea el cumplimiento de implementacion del principio Constitucional de Paridad de

los programas, proyectos y acciones para la igualdad y la paridad entre Género, en un plazo no mayor a treinta dias habiles contados

mujeres y hombres; a partir de que el INMUJERES comparta el cuestionario.

Asi mismo, se reforma el articulo 26, fraccion V para establecer que el
Sistema Nacional tendra como uno de sus objetivos: Dar seguimiento a la
implementacion del principio constitucional de paridad de género,
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La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos consagra en
diversos articulos el principio de paridad. En el Articulo 2, inciso A, frac-
cién VII sefiala que los municipios con poblacién indigena elegiran a sus
representantes ante los ayuntamientos considerando el principio de pa-
ridad. Asimismo, en el Articulo 3 sefiala que organismos como el Consejo
Técnico de Educacion se conformara observando el principio de paridad.
El Articulo 35, establece también que es un derecho de la ciudadania “po-
der ser votada en condiciones de paridad [...]".

Pero es el Articulo 41 el que explicita con mayor claridad la paridad en el
ejecutivo al sefialar que:

“La ley determinara las formas y modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género en los nombramientos de las
personas titulares de las secretarias de despacho del Poder Ejecutivo
Federal y sus equivalentes en las entidades federativas. En la integra-
cién de los organismos auténomos se observara el mismo principio.”

En el tercer transitorio establece que:

“La observancia del principio de paridad de género a que se refiere el
articulo 41, sera aplicable [...] Por lo que hace a las autoridades que no
se renuevan mediante procesos electorales, su integraciéon y designa-
cién habra de realizarse de manera progresiva a partir de las nuevas
designaciones y nombramientos que correspondan, de conformidad
con la ley.”

Y en el cuarto, que:

“Las legislaturas de las entidades federativas, en el ambito de su com-
petencia, deberan realizar las reformas correspondientes en su legisla-
cién, para procurar la observancia del principio de paridad de género
en los términos del articulo 41."

Por su parte, los articulos 53 y 56 establecen que se tiene que observar el
principio de paridad para la conformacion de la Camara de Diputados y
el Senado, respectivamente.
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Esimportante sefialar que si bien para los fines de esta Guia el articulo 41
es determinante, también es necesario contar con elementos generales
de como la Carta Magna promueve la aplicacion del principio de paridad
en todos los poderes de la unién, ya que el Articulo 94, referente al Poder
Judicial también establece el principio de paridad en la integracién de los
6rganos jurisdiccionales.

Por otra parte, la Constitucién da la pauta a las entidades federativas
para que incluyan en sus propias normas el principio de paridad, ya que
en el articulo 115 Constitucional establece que el nimero de regidurias
y sindicaturas de los estados y de la Ciudad de México también tendran
que observar el principio de paridad para su conformacion.

A nivel nacional, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres (LGIMH) esla normativa que tiene por objetivo regular y garantizar
la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, pro-
poner los lineamientos y mecanismos institucionales que orienten a la
Nacién hacia el cumplimiento de la igualdad sustantiva en los ambitos
pablicoy privado, promoviendo el empoderamiento de las mujeres, la pa-
ridad de géneroy la lucha contra toda discriminacién basada en el sexo.
Sus disposiciones son de orden pablico e interés social y de observancia
general en todo el Territorio Nacional (Art. 1).

De acuerdo con la misma norma, la Politica Nacional en Materia de
Igualdad entre Mujeres'y Hombres debera establecer las acciones condu-
centes a lograr la igualdad sustantiva en el ambito, econémico, politico,
saludable, social y cultural (Art. 17).

De esta forma, la Politica Nacional que desarrolle el Ejecutivo Federal
debera considerar los siguientes lineamientos:

I1. Asegurar que la planeacion presupuestal incorpore la perspectiva de
género, apoye la transversalidad y prevea el cumplimiento de los pro-
gramas, proyectosy acciones para la igualdad y la paridad entre muje-
resy hombres;

Enla misma Ley se establece también que corresponde al Sistema Nacio-
nal de Igualdad entre Mujeres y Hombres el siguiente objetivo:
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V. Dar seguimiento a la implementaciéon del principio constitucional de
paridad de género; y en tal virtud deberéa presentar un informe anual de
los avances en la materia (Art. 26).

Y como transitorios, la Ley establece en el Segundo:

De acuerdo con el articulo transitorio Tercero del Decreto por el que se
reforman los articulos 2, 4, 35, 41, 52, 53, 56, 94 y 115 de la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia de Paridad
entre Géneros se deberd observar el principio de paridad de manera
progresiva, a partir de las nuevas designaciones y nombramientos que

correspondan, de conformidad con la ley.
34

Marco normativo local

Respecto al marco normativo local, la revision de las 32 constituciones de
cada entidad federativa (ver Anexo 2) permite observar que a cuatro afios
de la reforma de paridad sblo 24 legislaturas estatales emitieron disposi-
ciones para la paridad en el Poder Ejecutivo, mientras que Chiapas, Gue-
rrero, Jalisco, México, Querétaro, Sonora, Tabascoy Tamaulipas no con-
sideran la paridad en la administracién ptblica estatal.

Gréafica Paridad en las constituciones de las entidades federativas (Poder Ejecutivo)

Con paridad
@ Sin paridad

7
& g

Fuente

Elaboracion propia con base en la revision del principio de paridad en las Constituciones
estatales de las 32 entidades federativas (2023) INMUJERES.
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Politica Nacional de Igualdad entre Mujeres y Hombres

La Politica Nacional en Materia de Igualdad cuenta con los siguientes
instrumentos, de acuerdo con el Articulo 18 de la LGIMH:

1. Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres;
2. Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y
3. Observancia en materia de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

El Sistema Nacional parala Igualdad entre Mujeresy Hombres (SNIMH)
es un organismo coordinado que estructura los objetivos para lograr la
igualdad sustantiva entre mujeresy hombres, que funciona a través del
trabajo coordinado con la APF, asi como los tres ambitos municipales, los
poderes de la uniéon y las empresas productivas del Estado.

De acuerdo con el articulo 26 dela LGIMH, el SNIMH tiene dentro de sus
objetivos:

I.  Promover la igualdad entre mujeres y hombres y contribuir a la
erradicacion de todo tipo de discriminacion; sin distincion de
ningln tipo, en los términos del Gltimo parrafo del articulo 1o. de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; Frac-
cioén reformada DOF 30-03-2022

II. Contribuir al adelanto de las mujeres.

III. Coadyuvar a la modificacién de estereotipos que discriminan y
fomentan la violencia de género; Fraccion reformada DOF 28-04-
2022.

IV. Promover el desarrollo de programasy servicios que fomenten la
igualdad entre mujeresy hombres.

De igual modo, en la fraccién V se establece que el SNIMH debe dar se-
guimiento a la implementacién del principio constitucional de paridad
de género;y en tal virtud debera presentar un informe anual de los avan-
ces en la materia (DOF, 2022).

Sobre el particular y a fin de dar seguimiento a lo anterior, se generaron
dos acuerdos en el marco del SNIMH 72:24/08/2022y 76:27/04/23 de la
27%y 29¢ Sesiones del SNIMH sefialan:
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“En observancia del articulo 26, fracciéon V de la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres, las Instituciones participantes en
el Sistema Naclonal para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, contes-
taran el cuestionario Diagnostico en materia de paridad en la Adminis-
tracion Pablica Federal, con la finalidad de tener informacion sobre los
avances en la implementacion del principio Constitucional de Paridad
de Género, en un plazo no mayor a treinta dias habiles contados a partir
de que el INMUJERES comparta el cuestionario”.

Por otra parte, en el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeresy
Hombres (PROIGUALDAD) 2020-2024 se consideran, de acuerdo con el
articulo 29 dela Ley en mencién, las necesidades de los Estados, el Distri-
to Federal y los Municipios en materia de igualdad asi como las particu-
laridades de la desigualdad en cada regién, por lo que el PROIGUALDAD
2020-2024 es “una respuesta institucional a las demandas de las mujeres
que garantice sus derechos, su bienestary cierre las brechas de desigual-
dad que erosionan sus vidas y su futuro”.

Es asi como el PROIGUALDAD es el programa rector que establece los
desafios nacionales que deben enfrentarse en los programas sectoria-
les, institucionales, especiales vy regionales, para garantizar la igualdad
sustantiva y la reduccién de las brechas de desigualdad entre mujeresy
hombres, teniendo en la mira la necesidad de erradicar todas las formas
deviolencia contra las mujeres; A través del PROIGUALDAD 2020-2024,
el Ejecutivo Federal asume las politicas de gobierno y las acciones afir-
mativas en favor de las mujeres para eliminar las desigualdadesy erradi-
car la violencia de género.

A razon de lo anterior, un tema prioritario para alcanzar la igualdad sus-
tantiva lo constituye el cumplimiento de la paridad constitucional en el
Poder Ejecutivo lo que incluye a toda la APF, de ahi que esté contemplado
como objetivo y estrategia prioritaria en el PROIGUALDAD 2020-2024.

De esta forma, el entramado normativo de la paridad responde tanto a
las normas y acuerdos internacionales como a las constitucionales, le-
gales, reglamentarias y programaticas que buscan garantizar la igualdad
real o sustantiva entre las mujeresy los hombres, y el principio de no dis-
criminacién y paridad de género.
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PROICGUALDAD 2020-2024

Objetivo 5
Posicionar la participacién igualitaria de las mujeres en la toma de decisiones en los
ambitos politico, social, comunitario y privado.

Estrategia

5.1. Fortalecer el marco institucional y de politica publica para favorecer la
participacion sustantiva e igualitaria de las mujeres, hay lineas de accion especificas
para incidir en la Administracién Publica Federal.

Acciones puntuales

5.1.1. Promover el principio de paridad en la designacion de nombramientos en
mandos directivos de la Administracion Publica;y la linea de accién.

5.1.4. Promover estrategias de capacitacion, mentorias, entre otras que favorezcan el
liderazgo de las mujeres en puestos de confianza en la Administracion Publica
Federal; ambas lineas de accion son generales y coordinadas por el INMUJERES.
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Apartado lll. Principales resultados del
Cuestionario Diagnostico en materia de
Paridad en la APF

El presente apartado tiene como fin brindar informacién cuantitativa y
cualitativa de la aplicacién del principio de paridad en las instituciones,
lo que permitira contar con un panorama conjunto que posibilite la me-
jor toma decisiones para la planeacion e implementacién de proyectos
y acciones, a fin de fortalecer la participacién de mujeres y hombres en
todas las esferas de la vida de la APF.

El Diagnoéstico es un trabajo que deriva de la 27° sesién del SNIMH, en
donde se lleg6 al acuerdo que a la letra dice:

“En observancia del articulo 26, fraccién V de la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres, las Instituciones participantes en
el Sistema Naclonal para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, contes-
taran el cuestionario Diagnostico en materia de paridad en la Adminis-
tracion Publica Federal, con la finalidad de tener informacion sobre los
avances en la implementaciéon del principio Constitucional de Paridad
de Género, en un plazo no mayor a treinta dias habiles contados a partir
de que el INMUJERES comparta el cuestionario”.

De esta manera, en colaboraciéon con la SFP, se disefidé un cuestionario
de 52 reactivos para conocer la implementacion del principio constitu-
cional de paridad en la APF con tres ejes clave: ingreso, desarrollo de ca-
rreras laboralesy ascenso de las mujeres (incluyendo los temas de cuida-
dos), masculinidades , acoso sexual y hostigamiento sexual toda vez que
pueden significar obstaculos para la plena participacion de las mujeres
en el ambito laboral.

El cuestionario se aplicd en linea mediante el formato Google forms a las
Unidades de Administraciéon y Finanzas de la APF, con la participacion
de las UIG en un periodo comprendido entre el 17 de julio al 4 de agos-
to de 2023, contando con la participacién de mas de 102 instituciones,
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dentro de las que se destacan 17 Secretarias de Estado y la Oficina de la
Presidencia de la Reptublica.

En este sentido, el citado cuestionario, asi como la informacion estadisti-
ca proporcionada por la SFP a partir de los datos contenidos en el Regis-
tro Unico de Servidores Ptblicos son insumos fundamentales, para ge-
nerar un diagnoéstico que permita definir una ruta de accién que genere
espacios de género incluyentes y paritarios para las mujeres en la APF.

El cuestionario permiti6 detectar buenas practicas de las instituciones
que fomentan la participacién equilibrada de mujeres y hombres en co-
mités, 6rganos de decision, foros y comisiones, asi como acciones para
impulsar liderazgo de las mujeres mediate capacitaciones especificas y
programas de mentorias. Estas practicas, ademas de la corresponsabili-
dad enlos cuidados e impulsar masculinidades positivas, permiten gene-
rar espacios inclusivos y mejores condiciones para la participacién pari-
taria de las mujeres.

De igual manera, en el cuestionario dialogan los datos desagregados por
sexo v las categorias para visibilizar las diferentes realidades que se vi-
ven en la APF, para comprender como la vida laboral de las mujeres se ve
afectada por su sexo y la construccion social del género, los estereotipos
v los mandatos de género; asimismo se observaron los avances que esta
realizando la APF para romper con paradigmas que no benefician a la
sociedad.

Datos generales de la conformacion del personal de la APF

En cuanto al personal que integra la APF, en total hay un millén 663 mil
522 personas trabajadoras, siendo ligeramente mayoritaria la presencia
de mujeres con 842 mil 046, frente a los 821 mil 476 hombres. La aten-
cion al principio de paridad es urgente no sélo por lo que significa en
cuanto a representacioén, sino porque entendemos la paridad como me-
canismo de la igualdad sustantiva, y que debe derivar en mejorar las con-
dicionesparalasmujeresycon ello garantizar suseguridad, acceso iguali-
tario en todoslos puestos, asi como el respeto a sus derechos humanos, en
un contexto en donde, como observamos (grafica 13).
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- Grafica Edad del personal de la APF por sexo
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Fuente

Elaboracion con base en los datos del Registro de Servidores Publicos de la Administracion
Publica Federal (2023), SFP.

Contratacion en la APF

La modalidad de contratacion en la que se insertan principalmente las
mujeres en la APF se concentra en la de empleadas de base con 599 mil
892 mujeres, frente a 548 mil 709 hombres en esta categoria. Aunque las
mujeres se encuentran en la modalidad de contratacién que les ofrece
mayor certidumbre en el empleo, lo cierto es quese concentran en las po-
siciones de inferior jerarquia y de menor paga. Los hombres en cambio
son mayoria en la contrataciéon de confianza (que implica tareas gene-
rales de direccién, inspeccidn, vigilancia o fiscalizacién y por afiadidura
con mejores salarios) con 151 mil 098 hombres.

En cuanto al nivel de equivalencia, se observa que la presencia de muje-
res es mayoria sblo en los puestos operativos, mientras que en los pues-
tos de toma de decisiones, los hombres predominan en diez de los 12
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Grafica Tipo de contratacion del personal de la APF por sexo
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Fuente

Elaboracion con base en los datos del Registro de Servidores Publicos de la Administracion
Publica Federal (2023), SFP.

Gréfica Ocupacion de puestos en la APF por sexo

Presidente de la Republica |9

Secretario (a) de estado u homélogo (a) |17

23
Subsecretario (a) de estado u homdlogo (a) 17206 @ Mujer
Titular de Unidad u homélogo (a) 143 @ Hombre

Director(a) General u homélogo (a)

Director(a) General Adjunto u homélogo (a)

Director(a) de Area u homélogo (a)
Subdirector(a) de Area u homélogo (a)
Jefe(a) de Departamento u homalogo (a)
Enlace u homélogo (a)

Operativo(o) u homdlogo (a)

Fuente

Elaboracion con base en los datos del Registro de Servidores Publicos de la Administracion
Publica Federal (2023), SFP.
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niveles de la APF, por lo que pese a la alta presencia de mujeres en la
APF atin no se cumple con la paridad de género, en tanto las mujeres no
ocupen en equivalencia puestos de toma decisiones en toda la estructu-
ray ciclo de creacion e implementacion de las politicas pablicas. Existe
una clara desigualdad tanto en el acceso a puestos, como inequidadesy
brechas que se expresan en el salario por estar en las posiciones de me-
nor remuneracion.

Reproduccidon de roles y estereotipos en la APF

Una mirada més fina por sexoy tema que abordan las instituciones, per-
mite observar que las mujeres s6lo son més representativas en puestos
de mando, como de proteccién ycuidado de nifias, nifios, adolescentes,
atencion a victimas, cultura, etc., es decir, en las que representan una ex-
tension de su rol y estereotipo de géneroy de igual manera, los hombres
ocupan mayoritariamente las relativas a la seguridad, manejo de recur-
sos,carreteras, obras, hacienda, aeropuertos, agricultura, etc.

Reproduccién de roles y estereotipos

Mando
Institucion
Hombres  Mujeres
Secretaria de Gobernacion 737 641
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion 34 37
Secretaria Ejecutiva del Sistema Nacional de 18 29

Proteccion Integral de Niflas, Niflos y Adolescentes

Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la 2 47
Violencia contra las Mujeres

Comision Nacional de Busqueda de Personas 77 128
Secretaria de Relaciones Exteriores 1,133 926
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 1,217 971

Comision Nacional Bancaria y de Valores 542 487
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Reproduccion de roles y estereotipos

Mando

Institucion

Hombres  Mujeres
Banco Nacional de Obrasy Servicios Publicos, 268 163
S.N.C.
Loteria Nacional 106 87
Aeropuerto Internacional Felipe Angeles, S.A. de 64 14
[GAVA
Secretaria de Infraestructura, Comunicacionesy 1017 474
Transportes
Comision Federal de Electricidad 5553 1323
Guardia Nacional 6967 3470
Centro de Investigacion en Matematicas, A.C. 89 26
Comision Ejecutiva de Atencion a Victimas 151 212
Secretaria de Cultura 249 297
Totales 18,234 9332

AntigUedad laboral de mujeres y hombres en la APF

En cuanto alos afios de antiguedad en la APF, se observa un equilibrio entre
ambos sexos, sin embargo, las mujeres se encuentran principalmente en el
rango de antigiedad de O a 5 afios, mientras que los hombres en el rango de
16 a 20 aflosy el de mas de 30, lo que permite apreciar que no sélo ellos po-
dran acceder a mejores beneficios, sino que derivado de sus mejores posicio-
nes en puestos también recibiran mejores pensionesy jubilaciones.

Aungque en general se observan nimeros muy cercanos de antigliedad en-
tre ambos sexos,la brecha de desigualdad se amplia cuando se compara
esta informacioéncon el tipo de contrataciéon (mujeres mayoritariamente
concentradas en honorarios y base),lo que impacta en mayores benefi-
cios para los hombres por los afios de servicio.



Guia practica para la implementacién del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

- Grafica Afos de antigledad en la APF del personal por sexo
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Fuente

Elaboracion con base en los datos del Registro de Servidores Publicos de la Administracion
Publica Federal (2023), SFP.

Mujeres y hombres por estatus escolar en la APF

Respecto al estatus escolar, 436 mil 377 mujeres tienen titulo universita-
rio frente a 325 mil 602 hombres titulados, sin embargo, pese a su mayor
preparacion, ellas se concentran en puestos operativos u homélogos, lo
que permite observar otra expresion de inequidady techos de cristales
que no responden a la falta de preparacién de las mujeres, sino a logicas
estructuralesy culturales mas profundas que siguen colocando a las mu-
jeres en posiciones de menos ventaja.
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Grafica Estatus Escolar por sexo en la APF
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Fuente

Elaboracion con base en los datos del Registro de Servidores Publicos de la Administracion
Publica Federal (2023), SFP.

Instituciones con procedimientos, criterios y difusion para ascenso y
desarrollo de mujeres y hombres en la APF

Son 48 instituciones las que cuentan con procedimientos con criterios
para ascensoy desarrollo de mujeres y hombres en la institucién, la mayo-
ria (42) declaran que el procedimiento de ascenso es difundido continua-
mente al personal en medios de comunicacién interna. (Griaficas 18y 19).

Consideraciones para la permanencia

Aunque 82.47% de las instituciones declaran contar con procedimien-
tos integrales, documentados o sustentados en normatividad es necesa-
rio que tengan una revision y actualizacidén que permita incorporar el
enfoque de derechos humanos, las perspectivas de género, diversidad,
interseccional e incluyente, considerando que deben responder al prin-
cipio de paridad en las instituciones de la APF y que ello les compromete
a considerar a las mujeres en toda su diversidad.
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- Grafica Procedimiento formalmente establecido que integre con claridad
— los criterios que se tomen en cuenta para ascenso y desarrollo de
mujeres y hombres en la institucion
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES




Instituto Nacional
de las Mujeres

Respecto a los criterios de ascenso de mujeres y hombres, por ejemplo, el
INMUJERES cuenta con un Instructivo para la movilidad de pevsonal, contra-
tacion por designacion dirvecta o concurso, el cual establece preferentemen-
te la movilidad del personal, sin considerar el género de la persona; el
criterio principal para seleccionar a la persona que sera promovida es
que cumpla con el perfil del puesto a ocupar y cuente con la experien-
cia necesaria. Se recomienda que este tipo de acciones, como contar con
manuales o instructivos, son los que se deberian de adoptar en todas las
instituciones.

Datos sobre el desarrollo de la carrera laboral en la APF

48
Instituciones con programas de mentorias para fortalecer las habilidades
de liderazgos de las mujeres
Gréfica Programas de mentorias para fortalecer las habilidades de
el |iderazgo de las mujeres
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Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Un impulso adicional a la igualdad sustantiva e incorporacién de las
mujeres a la APF lo constituye la creacién de programas de mentorias
para fortalecer sus habilidades de liderazgo, de ahi que esté contempla-
da como accién puntual en el objetivo prioritario 5. Pese a lo anterior,
s6lo 31 instituciones reportan que cuentan con programasy 21 refieren
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- Grafica Plan o programa para obtener la paridad entre mujeresy
— hombres en un plazo determinado
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES

estar en proceso de creacion; ademas, 45 instituciones no cuentan con
este tipo de programa a un afio de que deje de ser vigente el Proigualdad
2020-2024, por lo que deberé ser prioritario el cumplimiento de la men-
cionada accion.

Aunado a lo anterior y pese a que la paridad también esta contemplada
en el objetivo prioritario 5, el 55.6% de las instituciones no cuentan con
un plan o programa para alcanzar la paridad en un plazo determinado,
283.7% estan en proceso de elaboracion de dicho documento, y 20.6% si
cuenta con un plan o programa.

Como justificacién, algunas respuestas de las instituciones sefialan que
no consideran necesario contar con un documento con esas caracteristi-
cas, toda vez que cuentan con otros procedimientos como los derivados
del Servicio Profesional de Carrera. Asimismo, explican que el tema de la
paridad se atiende mediante el cumplimiento del PROIGUALDAD vigen-
te, sin embargo se observo en los reportes de avances que en su mayoria
las instituciones no consideraron acciones en materia de paridad.

Se destaca que la mayoria de las instituciones (52) manifiestan contar
con un compromiso expreso para garantizar la igualdad de oportunida-
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des entre mujeres y hombres, mientras que 15 instituciones estan en
proceso de actualizacidn o autorizacién de estos procedimientos, lo cual
requiere de un mayor compromiso de las instituciones para alcanzar la
paridad de género en la APF.

Procedimientos institucionales con compromisos de Igualdad
Consideraciones en el desarrollo de carrera

Si bien 41.23% de las instituciones que respondieron el cuestionario se-
falan contar con mecanismos que detectan las necesidades de su perso-

0 nal, tanto para hombres como para mujeres, ello no se refleja en acciones
que respondan a esas necesidades por lo que el siguiente paso es imple-
mentar un programa que plasme dichas necesidades. El plan tendré que
disefiarse desde el enfoque de derechos humanosy la perspectiva de gé-
nero, ya que en las instituciones que si cuentan con ello, no necesaria-
mente visibilizan las necesidades de las mujeres, es decir, sus voces no
son siempre escuchadas.

Grafica Procedimientos con un compromiso expreso para garantizar la
— igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
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Elaboraciéon propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.
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Al respecto, proponer estrategias de mentorias forma parte de las accio-
nes puntuales del objetivo prioritario 5 del PROIGUALDAD 2020-2024,
sin embargo y pese a que es una obligacion, el 46.39% de las instituciones
que respondieron el cuestionario sefialaron que no las ha implementado,
por lo que un reto seria poner énfasis en el cumplimiento de estas accio-
nes, ya que no sélo les obliga el PROIGUALDAD 2020-2024, sino también
la normatividad internacional en la materia que destaca la importancia
de estas estrategias en el impulso de liderazgos de mujeres en puestos de
confianza enla APF.

Datos sobre la Capacitacion en la APF

Respecto a la obligatoriedad de capacitarse en materia de igualdad, de-
rechos humanos o no violencia contra las mujeres, en 66 instituciones si
es una obligacién del personal; sin embargo, en 31 instituciones atin no
se determina la obligacién, pero 28 si cuentan con oferta de capacitacion
en estas materias; solo tres de las entidades y dependencias sefialaron no
tener ni capacitacién ni obligacién de capacitar en la materia.

- Grafica Obligatoriedad de capacite en temas de igualdad, derechos
eIl huMmanos de las mujeres o no violencia contra las mujeres
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Elaboraciéon propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracién Publica Federal” (2023), INMUJERES.
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Por otro lado se destaca que de las 97 entidades y dependencias que re-
portaron informacién, 71.13% de las instituciones ha capacitado en te-
mas de género e igualdad a un mayor porcentaje de mujeres; sin embar-
go, 11 entidades y dependencias sefialaron haber capacitado en mayor
porcentaje a su personal masculino, mientras que seis instituciones (el
Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social, la Ad-
ministracién del Sistema Portuario Nacional Tampico, S.A. de C.V., la Co-
mision Nacional de Libros de Texto Gratuitos, la Secretaria de Marinay
la Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres) reportaron que 100% de su personal (hombres y mujeres) es
y/0 esté capacitado en estos temas.

52

Datos sobre la atencidn al acoso y hostigamiento sexual

Instituciones con protocolo o ruta de atencion para casos de
hostigamiento o acoso sexual

Casi todas las Instituciones (95) cuentan con protocolo o ruta de aten-
cién para casos de hostigamiento o acoso sexual, la Comisién Nacional de
Vivienda sefialé que no tiene protocolo especifico y retoma el de la SFP,
asi mismo la Secretaria de Turismo menciono esté trabajando en la crea-
cién de su propio proceso.

Grafica Instituciones con protocolo o ruta de atencidén para casos de
el hOStigamiento o acoso sexual
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Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.
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Respecto a la pregunta sobre la permisibilidad para hacer comentarios
sobre el cuerpo de otras personas, existe un ambiente institucional 91
instituciones mencionaron que tienen un compromiso para que nunca
sucedan estos hechos.

- Grafica Permisibilidad para hacer comentarios sobre el cuerpo de otras personas
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Consideracion sobre la atencion a las violencias

El 98% de las instituciones respondi6 contar con un protocolo o ruta de
atencioén para casos de hostigamiento sexual y/o acoso sexual, sin embar-
g0, las cifras de los Informes Anuales de Denuncias por Hostigamiento Sexual
y Acoso Sexual sefialan que las denuncias se han incrementado, desde el
2016 a la fecha, lo cual requiere del fortalecimiento de los mecanismos
para llevar a cabo la aplicacién y observancia del protocolo para la pre-
vencidn, atencién y sancién del hostigamiento y acoso sexual.

Si se reconoce que la violencia es una de las limitantes mas evidentes para lograr la
paridad, entonces debe ser de urgente atencion y no dejar de lado el enfoque de pre-
vencion en la planeacion e instrumentacion de acciones que se consideren.
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Datos sobre Cultura Institucional
Certificacion en la Norma de Igualdad Laboral

Solo 36% de las instituciones estan certificadas en la Norma de Igual-
dad Laboral: diez de ellas son Secretarias. Aunque es un mecanismo de
adopcién voluntaria, su apropiacién es una muestra real del compromi-
so que deben hacer las instituciones para contar con précticas en ma-
teria de igualdad laboral y no discriminacién, asi como para favorecer
el desarrollo integral de las y los trabajadores, por lo que su implemen-
tacién, en el contexto de la paridad, es un paso firme hacia la igualdad

sustantiva.
54

Grafica Instituciones certificadas en la Norma Mexicana
el M X-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
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Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.
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Lenguaje incluyente en formatos y herramientas

Mas del 70% de las instituciones declaran hacer uso de lenguaje inclu-
sivo en la redaccién de formatos y herramientas que se utilizan en los
procedimientos de reclutamiento y seleccidn, se destaca que 23 de ellas
refieren que lo hacen en sus convocatorias.

Respecto a las instituciones que declaran no hacer uso de lenguaje inclu-
sivo, lo justifican en el sentido de que sus “formatos son genéricos universa-
les”y que “no han advertido ninguna necesidad al respecto”.

- Gréfica Lenguaje inclusivo en comunicaciones oficiales
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Paridad en presidiums y eventos

Algunas instituciones reportaron que los presidiums se organizan de-
pendiendo el tema y son las personas titulares quienes ocupan los es-
pacios: si se observa que son los hombres quienes mas ocupan puestos
de alta responsabilidad, se abocaran a fomentar acciones para promover
una mayor participacién de mujeres en los presidiums.
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Grafica En eventos y actos institucionales se impulsan presidiums paritarios
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Por otra parte, las instituciones sefialaron que se convoca a los eventos de
manera indistinta a hombres y mujeres.

Son 10.3% instituciones las que reportan estar en proceso porque estan
“tratando de implementar acciones para lograr presidiums paritarios”. Por
ejemplo, el Banco Nacional de Obras y Servicios Publicos S.N.C. sefiald
que existen lineamientos sobre participacion paritaria en eventos.

Sobre este punto también se observan resistencias para la implementa-
cion del principio de paridad. El Archivo General de la Nacidn, por ejem-
plo, informa que: “Dado que existe paridad entre la cantidad de hombres y
mujeres en los puestos de Direccion, no es necesario realizar acciones especificas
para gavantizar la parvidad en comisiones, reuniones, equipos, foros o eventos de
la institucion”.

La CONAVIM sefiald que su personal es mayoritariamente mujeres, por
lo que sus presidiums y actos institucionales no son paritarios, en refe-
rencia a que hay pocos hombres.
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Por su parte, en la Secretaria de Relaciones Exteriores se promueve una
disposicion que se reserva la participacién de las mujeres sino se cuenta
con presidium paritario.

- Grafica Instituciones que consideran el criterio de paridad
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administraciéon Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Algunas respuestas van encaminadas a que depende del nivel de mando
y no del sexo de las personas la integracién de sus comités, grupos de tra-
bajo y/o consejos. Otras respuestas seflalan que realizan las actividades
establecidas por la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igual-
dad Laboral y No Discriminacion.

Destaca que el Fondo de Capitalizacion e Inversién del Sector Rural (FO-
CIR) sefial6 que “nos asequramos que al igual que los hombres, las mujeres ten-

2

qgan una participacion y vepresentacion en todos los comités”.

Una buena préactica fue la que llevd a cabo el Banco del Bienestar para
la conformacién de su Comité de Etica 2022-2024, en la que se impulsé
la paridad al establecer en la convocatoria de participacion lo siguiente:
“Podras realizar dos votos por cada nivel jerarquico, con el propdsito de que no-
mines a una persona de cada sexo”.
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Con respecto a la generacién de incentivos para la participacién de los
hombres en trabajos de cuidados, casi el 80% de las instituciones cuen-
tan con ello: la Secretaria de la Defensa Nacional inform6 que “En el
Ejércitoy Fuerza Aérea se proporciona capacitacién respecto a temas de
nuevas masculinidadesy corresponsabilidad familiar; asimismo, se pro-
porcionan facilidades para atender necesidades de cuidado o asistencia
ajuntas escolares”.

Gréfica Incentivos para la participacion de los hombres en trabajos de cuidado
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Fuente

Elaboracion propia con base en los resultados del “Diagndstico en materia de paridad en la
Administracion Publica Federal” (2023), INMUJERES.

Por otra parte, se observa que los rolesy estereotipos de género alin estan
arraigados en la cultura institucional, por lo que el reto es implementar
mayores acciones que rompan con los paradigmas que han existido en
la APF por tanto tiempo. Las masculinidades estan cambiando, pero re-
quieren ser apoyadas con acciones institucionales que permitan el cui-
dadoy la atencién de los hogaresy sus integrantes por los hombres, que
las jornadas de trabajo sean flexibles y compatibles con la vida personal
y familiar.

Para cerrar este apartado, se presentan las siguientes conclusiones que muestran por
qué es necesario agilizar la implementacion del principio de paridad en la APF.
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- La paridad de género en la APF contribuye a un disefio mas inclusi-
vo e igualitario de la politica publica desde su definicién, planeacion,
ejecucién, evaluacién y seguimiento. El 55.6% de las instituciones no
cuentan con un plan o programa para obtener la paridad en un plazo
determinado.

- Un Estado democréatico sélo es legitimo si su representacion es inclu-
yente, es decir, si el otro 50% de la poblacién participa igualitariamen-
te en el poder ptblico gubernamental.

- Aunque las mujeres son ligeramente mayoria en la APF con 842 mil
046 frente a los 821 mil 476 hombres, ellas son minoria en las con-
trataciones de confianza (que implican tareas generales de direccion,
inspeccién, vigilancia o fiscalizacién) con 120 mil 311 y mayoria en
las de base con 599 mil 892 mujeres, que implican menos poder de
decision y subordinacion.

- Las mujeres hacen aportes de gran valia al proporcionar su experien-
cia, habilidades y plantear las necesidades basicas e intereses estra-
tégicos de las mujeres en las instituciones. Pese a que en la APF las
mujeres tienen una mayor preparacion, (436 mil 377 mujeres tienen
titulo universitario frente a 325 mil 602 hombres titulados) ellas se
concentran mayoritariamente en puestos operativos u homologos.

- El 33% de las instituciones de la APF se encuentran en fase critica
respecto a la ocupaciéon desagregada por sexo con una mayoria mas-
culina en puestos de mando superior lo que ademas perpetua la bre-
cha salarial.

. La presencia ptblica de las mujeres desde la APF puede repercutir en
su visibilizacién positiva, el cambio cultural inclusivo y el respeto a
sus derechos humanos. Son 45 instituciones, de un total de 97, las que
no cuentan con programas de mentorias que fortalezcan las habilida-
des de liderazgo de las mujeres en la APF.

< A nivel mundial se estd demostrando que en los paises con mayor
igualdad de género hay un mayor desarrollo humano.

En el siguiente apartado, se presentaran los Lineamientos imprescindi-
bles para el cumplimiento de la paridad en la APF, los cuales fueron ela-
borados a partir de tres elementos:
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1. Lanormativa nacional e internacional en materia de paridad.

2. Los principales resultados del diagnostico en materia de paridad
enla APF

3. Buenaspracticas nacionales e internacionales en materia de paridad

Los Lineamientos buscan brindar pautas para que las instituciones de la

APF fortalezcan el principio de paridad y con ello avanzar en la igualdad
de participacion de las mujeres.

60
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Apartado IV. Lineamientos
imprescindibles para el cumplimiento
de la paridad en la APF

Objetivo y finalidad de los Lineamientos

1. Los presentes Lineamientos son de orden publico, de observancia
puntual para las areas de Administraciéon y Finanzas, Planeaciény
Unidades de Género de la APF y tienen por objeto ser una guia que
oriente los trabajos de paridad como eje transversal en el ambito
publico.

2. Lasinstituciones de la APF garantizaran en todo momento el prin-
cipio constitucional de paridad y el respeto a los derechos humanos
de las mujeres en el ambito publico contribuyendo a eliminar la dis-
criminacion por razdén de género.

3. Elambito de aplicacién y competencia seran las entidadesy depen-
dencias de la APF.

4. Los principios aplicables de estos Lineamientos:

@) Derechos Humanos
b)Igualdad

¢) No discriminacién
d) Paridad

e) Progresividad

f) Pro persona

Las acciones que a continuacion se sefialan son enunciativas mas no li-
mitativas y buscan garantizar el cumplimiento del principio de paridad
en México, asi como la progresividad del derecho humano a la igualdad
sustantiva de las mujeres.
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1. Cumplir con el principio de paridad en todo

Incorporar el principio de paridad como una obligacion
del Estado Mexicano establecida en la Constitucién Po-
litica y amparada mediante la firma de los instrumentos
internacionales vinculantes.

Acciones puntuales:

a. Elaborar un diagnoéstico con perspectiva de género sobre la situa-
cién actual en materia de paridad en la institucién. (Tomar como
base los resultados del Diagndstico en materia de paridad en la APF
realizado por la SFPy el INMUJERES durante 2023).

b.  Elaborar un “Plan de trabajo institucional” que busque dar cum-
plimiento al principio de paridad, a partir de los resultados del
diagnostico.

c.  Asignar presupuesto especifico para avanzar hacia la paridad en
la institucién.

d. Diseflar programasy estrategias que permitan cerrar las brechas
de género, como:

1. Convocatorias de ingreso exclusivas para mujeres

ii.  Politicas de alternancia

iii. Acuerdos de alto nivel que promuevan el ingreso, perma-
nenciay desarrollo profesional de las mujeres

iv. Homologar licencias de paternidad con las de maternidad

V. Revisiony ajuste de tabuladores salariales

e. Implementar programas y estrategias para cerrar brechas de gé-
neroy sus obstaculos: “techo de cristal”, “piso pegajoso” y violen-
cia de género, entre otras.

f. Dar seguimiento a las acciones establecidas en los programas y
estrategias.

g.  Evaluar los programasy estrategias para los ajustes y toma de de-
cisiones.
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2. Garantizar el ingreso de las mujeres mediante
procesos de seleccidén libres de sesgos de
género.

Acceder a los puestos superiores requiere acciones com-
prometidas con la igualdad, para lo cual se requieren perfiles
capacitados en género, igualdad y derechos humanos.

Acciones puntuales:

a. Certificacién de los centros de trabajo en la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién.

b.  Capacitar a todo el personal del area de Recursos Humanos u ho-
mologa que realicen funciones de reclutamiento, manejo y con-
trol de personal.

c.  Actualizar con perspectiva de género e integrar el principio de pa-
ridad y lenguaje incluyente y no sexista en la normatividad inter-
na en materia de recursos humanos, especialmente en contrata-
ciones, politicas de ascenso, prestaciones, entre otras, que incluya
al personal femenino sindicalizado, de base y de confianza.

d. Eliminar cualquier normatividad interna que discrimine por mo-
tivos de sexo, identidad de género u orientacién sexual o estereo-
tipe a las personas que se encuentran en procesos de seleccion
y/o contratacion.

e.  Realizar procesos de seleccién y contratacién transparentes, que
impulsen el principio de méxima publicidad y legalidad.

f. Reclutar a las mujeres mediante el Servicio Profesional de Carre-
ra, en tanto su normatividad lo permita.
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3. Hacer de la paridad una realidad

Hacer que la paridad sea una realidad requiere necesa-
riamente cerrar las brechas de género a través de diver-
sas acciones, como por ejemplo las medidas de carécter
temporal.

Acciones puntuales:

a. Concursos exclusivos para mujeres.

b. Incrementar las designaciones directas de mujeres en puestos de
toma de decision.

c.  Apoyos para la profesionalizacién y desarrollo de capacidades
técnicas, es decir que las instituciones cuenten con mecanismos
que apoyen la profesionalizacién y actualizacion profesional con
acciones como becas, convenios para descuentos con institucio-
neseducativasy que contemplen los cursos dentro de los horarios
laborales para que estudiar para las mujeres no se convierta en
una triple jornada.

4. Contar con mecanismos clarosy
contundentes que erradiquen el acoso y ‘JTP
hostigamiento sexual

Asegurar que la permanencia y desarrollo de las mujeres

en las instituciones de la APF sea libre de discriminacién y

violencia de género.

Acciones puntuales:

a. Contar con mecanismos que prevengan, atiendany sancionen cual-
quier conducta que constituya un hecho de violencia de género.

b.  Tener identificadas las afectaciones a las mujeres derivadas de
la violencia de género y sus obstéaculos al desarrollo profesional.
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¢.  Crear, actualizar y/o armonizar los protocolos de actuacién en ma-
teria de violencia de género (hostigamiento sexual y acoso sexual).®

d. Armonizar la normativa interna con la normatividad nacional
(Ley Federal del Trabajo) respecto a las conductas que se sancio-
nan en materia de violencia de género.

e. Promover la cultura de la denuncia e instrumentar procesos de
comunicacion libres de violencia de género.

5. Instrumentar reglas de alternancia

Implementar la alternancia en los puestos tradicional-
mente ocupados por los hombres.

Acciones puntuales:

a. Identificar los puestos que han sido tradicionalmente ocupados
por hombres para programar el cambio, respetando la regla de al-
ternancia de género.

b.  Aplicar la regla de alternancia ante perfiles iguales.

c. Implementar la alternancia, considerando el enfoque de dere-
chos humanosy las perspectivas de género, interseccionalidad e
interculturalidad, a fin de actuar bajo la igualdad sustantiva que
permita que ser joven, madre, persona cuidadora, indigena, entre
otros, no sea un obstaculo para llegar a la paridad.

6. Paridad interna y externa en las instituciones
de la APF —

Lograr la paridad implica realizar cambios profundos

que impacten la estructura y la cultura institucional, que

guarde congruencia con los actos internos y los hechos ex-

ternos; que sea una practica personal y de servicio ptblico, que incluya

5 Como referencia central se puede considerar el Protocolo para la Prevencion, Atencion
y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual de la APF https:/www.dof.gob.mx/
nota_detalle php?codigo=55834208&fecha=03/01/2020#gsc.tab=0
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desde el eslabén con mas alta jerarquia hasta la persona con menor nivel
jerarquico.

Acciones puntuales:

a. Paridad en los equipos de trabajo, en las comisiones, comités,
consejos, juntas, foros, seminarios o eventos en los que mujeres
y hombres estén representados en igual proporcién, con igual je-
rarquiay uso de voz.

b.  Revisar aquellos comités o equipos de trabajo que alin no tengan
paridad para que en un corto tiempo hagan una renovacién de es-
tructuras, en donde se guarde la paridad de género e implementen
el principio de alternancia.

c.  Establecer en sus disposiciones reglamentarias internas la obliga-
cién de que los comités, reuniones, equipos, foros o eventos de la
institucién, incluidos los presidiums estén integrados paritaria-
mente. La premisa serd: “Sin paridad de género no hay evento”.

d. En el caso de contar con protocolos para la realizacién de eventos
institucionales, es necesario actualizarlos en el marco del princi-
pio de paridad para que ningQin evento institucional invisibilice la
presencia de las mujeres en las instituciones piblicas de la Admi-
nistracién Pablica Federal.

e.  Entodos loseventos institucionales las mujeres deberan ser prota-
gonistas y no accesorios en los presidiums, pese a que sea un hom-
bre la cabeza de sector o de la institucion.

7. Liderazgos paritarios

Reconocer y valorar, con perspectiva de género, los lide- KV
razgos de mujeres y hombres. La paridad s6lo se lograra

con la existencia, validacién y reconocimiento de los lide-

razgos de las mujeres en las instituciones de la APF.

Acciones puntuales:

a. Visibilizar a las mujeresy sus liderazgos. (promocién y difusion de
sus acciones exitosas en el ejercicio del cargo).
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Identificary erradicar la reproduccion de liderazgos machistas.
Promover liderazgos femeninos sororos y sensibles al género (que
contemplen necesidades de las mujeres dentro de las instituciones
de la APF).

Implementar el Programa de mentorias:

1il.

Vi.

vii.

Viil.

Identificar mediante herramientas diagnoésticas las necesi-
dades de mentoria de las trabajadoras.

Establecer el tipo de mentoria que se requiere impulsar des-
de la institucién: definicién, caracteristicas, (principios éti-
cos e institucionales a impulsar bajo criterios de igualdad y
no discriminacion).

Analizar las capacidades del personal para desarrollar un
programa de mentorias (quiénes pueden ser mentoras, con
cuantas mujeres que cubren los criterios de mentoria se
cuenta).

Disefiar un modelo de mentoria alineado a las necesidades
especificas de las empleadas, el tipo de mentoria que se re-
quiere y el tipo de mentoras con el que se cuenta.

Que el modelo de mentoria también responda a la necesidad
de construir y visibilizar liderazgos positivosy sororos.
Establecer los contenidos de mentoria, temas, objetivos, ac-
tividades, sesiones, etcétera.

Disefiar un proceso de formacién de mentoras ad hoc a las
necesidades tanto de los principios de igualdad y paridad,
como a las necesidades de las trabajadoras.

Contemplar en las mentorias a las jovenes prestadoras de
servicio.

Cuidar que las mentorias que se impulsan estén alineadas a
una cultura institucional de respeto a los derechos humanos
de las mujeres y a sus agendas.

Disefiar un programa de mentorias con metas, objetivos, ac-
cionesy compromisos claros a corto plazo.
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8. Comunicando la paridad

Parallegar ala paridad se requiere contar con una comu- \|
nicacién interna y externa con perspectiva de género e
incluyente, en la que se visibilice la importancia y el valor

de las mujeres en todas las posiciones de las instituciones de
la APF.

Acciones puntuales:

a. Diseflar y producir una campafia interna de comunicaciéon que
permita impulsar, promover y garantizar el cumplimiento del
principio de paridad al interior de la institucién.

b.  Emitir, desde el méas alto nivel de la institucién, pronunciamien-
tos que promuevan el cumplimiento del principio de paridad en
la institucién y que se declare una politica de cero tolerancia a la
discriminaciény al incumplimiento de las normas.

¢.  Realizar toda la comunicacién institucional, tanto interna como
externa, con perspectiva de género, alineada al principio de pari-
dady que garantice el respeto a los derechos humanos.

d. Instrumentar una politica comunicativa libre de roles y estereoti-
pos de género.

e. Implementar un sistema de difusién permanente con temas que
reconozcan la inclusién, el empoderamiento, participacion de las
mujeres, liderazgo, profesionalizacién, entre otros.
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9. La Paridad implica el compromiso
institucional con el trabajo doméstico y los
cuidados

Alcanzar la paridad sera posible si las instituciones se
comprometen con la implementacién de politicas y progra-

mas que atiendan el trabajo doméstico y de cuidados que tradicional-
mente realizan las mujeres.

Acciones puntuales:

o

10. Redes sororas de mujeres en la APF. Promover
la interaccién e intercambio de experiencias
e ideas entre las mujeres responsables de la
UIG, como puente para fortalecer y facilitar los

Diagnosticar el trabajo de cuidados y domeéstico que realizan las
mujeres de la institucion.

Diseflar politicas y programas que permitan atender las necesida-
des de las mujeres que realizan trabajos de cuidadosy domésticos.
Diseflar e implementar las politicas y programas en esta materia.
Dar seguimiento con el fin de evaluar, ajustar y tomar decisiones.
Promover la inclusién de los hombres en el trabajo de cuidados a
través de prestaciones que les permitan integrarse a dicha labor,
asi como campafias y procesos de sensibilizacién.

Asegurar que todas las personas independientemente de su tipo
de contratacion cuenten con beneficios especiales asociados a las
responsabilidades de cuidados, tales como permisos y horas para
cuidados de personas enfermas o para acudir a juntas escolares.

avances hacia la paridad e igualdad sustantiva.

Acciones puntuales:

Implementar agendas y compromisos comunes para impulsar ac-
ciones que impacten en toda la APF.

Instrumentar mecanismos para el intercambio de experienciasy
retroalimentacion de acciones: encuentros, foros, grupos de traba-
jo, mesas de dialogo, etcétera.
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¢.  Implementar acciones de fortalecimiento: profesionalizaciény ac-
tualizacion permanente.

d. Instrumentar acciones que fortalezcan el trabajo sororoy acompa-
flamiento entre las titulares de las UIG.

En el siguiente apartado se presenta una metodologia que permite
brindar herramientas para la implementacién de estos lineamientos,
ademas posibilita la ubicacién de problematicas especificas de cada
institucidn para lograr generar acciones puntuales que fortalezcan la
participacién de las mujeres y hombres en todos los ambitos decisorios
de las instituciones.

70




Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

Apartado V. Metodologia para la
implementacion del principio de
paridad en la APF

La presente metodologia se construye a partir de la necesidad de imple-
mentar el principio de paridad en la APF, asi como para apoyo en la ope-
racionalizacion de los Lineamientos imprescindibles para el cumplimiento de
la paridad en la APF, enunciados en la seccion anterior, para lo cual el
fortalecimiento de capacidades que permitan a las personas servidoras
pablicas conocer y atender los principales obstaculos para que las muje-
res accedan a puestos de liderazgos y de alto nivel en la APF.

Su disefio tiene como base el analisis de informacion cualitativa y cuan-
titativa, derivada de la aplicacién del Cuestionario de implementacion
de paridad 2023, asi como de la revision de experiencias exitosas imple-
mentadas en la region latinoamericana y a nivel nacional.

¢Cudl es el propdsito de esta metodologia?

- Promover el acceso de las mujeres en igualdad en las estructuras de la
APF, para asegurar su incremento sostenido en todos los puestos de
las instituciones, incluidos los de decision de politicas publicas hasta
alcanzar la paridad.

. Desarrollar las capacidades de las instituciones pablicas a través de la
guia, establecer una ruta, lineamientosy capacitacion para dinamizar
v acelerar los progresos en la conformacién de instituciones de la APF
paritarias, con iguales oportunidades en el acceso y el ejercicio de los
derechos de las mujeres.

- Proporcionar esfuerzos articulados a las instituciones ptblicas para
facilitar el desarrollo de estrategias, herramientasy acciones que faci-
liten sus procesos para alcanzar la paridad.
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JA quiénes esta dirigida?

- Atodaslasinstituciones pablicas de la APF.

- Alas UIG de las instituciones de la APF (como coordinadorasy aseso-
ras de la implementacion del principio de paridad en la APF).

- Alas Direcciones Generales de Administracién y Finanzas.

- Alas Direcciones Generales de Planeacion.

- Alas personas tomadoras de decisiones.

- Alas Direcciones Generales de Personal y Recursos Humanos.

- Alasdirecciones de comunicacién social y capacitacién.

La metodologia propuesta consta de 7 pasos:

Esquema del Proceso de implementacion del principio de paridad en

las Instituciones de la Administracion Publica Federal

Informacién O Andlisis de
diagnéstica informacion
Identificacion Brechas de
de obstaculos ( desigualdad
Programa de Disefio de
paridad y objetivos acciones

Eleccién de
07 alternativas en ejes

de aplicacién
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A continuacion se describira la metodologia propuesta.

1. Informacién Diagnéstica

Instrumentar un diagnéstico de género con el fin de detectar la existen-
cia de posibles desigualdades, inequidades o discriminaciones basadas
en el sexo de las personasy en los atributos y caracteristicas que les han
sido asignados social y culturalmente a mujeresy hombres. (Accién que
ademas se alinea ala acciéon puntual del PROIGUALDAD 5.1.1 Promover el
principio de paridad en la designacion de nombramientos en mandos divectivos
de la Administracion Priblica Federal).

Como punto de partida se deberan observar los resultados del Diagndstico

en materia de parvidad en la Administracion Publica Federal realizado por el
INMUJERES y la SFP durante 2023.

Herramientas Registro de Servidores Publicos de la APF (RUSP) y

diagnésticas: Cuestionario Diagnéstico de Paridad 2023, INMUJERES,
SFP.

Coordinacion: Unidad de Igualdad de Género

A partir de lo anterior, detectar lo siguiente:

- La situacién inicial de mujeres y hombres en la estructura laboral e
identificar las estructuras y procesos (normativa, politicas, practicas
de socializacién y clima organizacional) que pueden repercutir en la
situacién de inequidad, discriminacién o subordinacion, que afecte a
las mujeres.

- Identificar brechas de desigualdad en toda la estructura laboral entre
mujeresy hombres.

- Buscarlosobstaculos o barreras existentes para la participacion de las
mujeres en paridad en las instituciones de la administracién pablica.

- Vislumbrar mejores estrategias y soluciones para abordar las distin-
tas necesidades de hombres y mujeres.

- Vislumbrar estrategias de empoderamiento para las mujeres en el
ambito que se encuentre en desventaja respecto de los hombres.
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Conocer de qué manera los beneficios de las acciones impulsadas al-
canzan a ambos sexos y los impactos de distinto tipo para las pobla-
ciones que atafien.

Facilitar el disefio de alternativas y cauces de accién que incorporen
efectivamente a ambos sexos en el proyectoy que no implique sobre-
carga de trabajo para uno u otro.

PAUTAS ORIENTADORAS

Construir datos desagregados por sexo que ayude a conocer la condiciéon y posicion
de las mujeres. /Donde estan las mujeres dentro de la estructura laboral institucional
con respecto a los hombres? ;Cuantas son y qué posiciones de poder real ocupan en
la toma de decisiones tanto de politica publica como de la propia institucion? ;Qué
prestaciones y beneficios tienen? ;Cuales son sus posibilidades de desarrollo?, ;Cuen-
tan con condiciones de seguridad real en el ejercicio de su trabajo y derechos? iLas
condiciones laborales estructurales favorece la insercion de las mujeres en paridad?
¢(Cuadl es la mirada gue se tiene de las mujeres, como se les visibiliza y nombra?

2. Analisis de la informacién

Hacer un analisis de la informacién desde la perspectiva de género para
conocer cuantos hombres y cuantas mujeres son afectados/as por la ca-
rencia de politicas paritariasy detectar las desigualdades, inequidadesy
brechas, cual es su magnitud y causas, asi como las inequidades y barre-
rasenelaccesoala APF.

Para ello es necesario hacer un analisis a partir de los siguientes marcos
conceptuales:

Desigualdad de género: Se refiere a la disparidad o diferencia en las
oportunidades, recursos, derechos y condiciones de vida entre grupos
de personas a partir de su género. Se manifiesta en aspectos como la
distribucién de la riqueza, el acceso a la educacion, la salud, el em-
pleo v la participacién politica y pablica. Tiene un impacto negativo
en toda la sociedad y particularmente en la vida de las mujeres y los
grupos humanos histéricamente discriminados, generando brechas
de género, sociales y econémicas.

Brechas de desigualdad de Género: Son una medida estadistica que
da cuenta de la distancia de mujeresy hombres con respecto a un mis-
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mo indicador. La cuantificacién de las brechas ha estimulado el desa-
rrollo de estadisticas y la formulacion de indicadores para compren-
der las dimensiones de la desigualdad y monitorear los efectos de las
politicas sobre su erradicacion, asi como los avances en la eliminacién
de la desigualdad comparativamente a través del tiempo. (INMUJE-
RES, 2016).

PAUTAS ORIENTADORAS

¢(En qué posiciones de desigualdad se ubican las mujeres con respecto a los hombres?
¢Cuadles son las inequidades que se observan dentro de la estructura laboral? ¢En qué
temas estan las principales brechas de desigualdad? ;Qué factores obstaculizan su
ingreso y permanencia en paridad?

3. Brechas de desigualdad

Para los términos de esta metodologia, cuando hablamos de brechas nos
referimos a los patrones desiguales de ingreso, permanencia y desarrollo
de mujeresy hombres en el ambito laboral de la APF, asi como cuéles son
los recursos, prestaciones y beneficios que posibilitan su desarrollo. Las
brechas de género pueden ser estructurales o funcionales a los sexos y
tienen la capacidad de reforzar las relaciones de poder desiguales entre
mujeresy hombres o entre grupos al interior de cada sexo.

Asf, el analisis de brechas permite observar la distancia que existe entre
mujeresy hombres dentro de la estructura laboral de las instituciones de
la APF, es decir la distancia entre ambos sexos en cuanto a puestos, sa-
larios, posiciones de poder, de toma de decisiones, condiciones laborales,
ejercicio de poder real, desarrollo, prestaciones, beneficios, entro otros, a
partir delas cuales, una vez observadas y medidas, se puede estar en con-
diciones de instrumentar estrategiasy acciones para cerrarlas.

De igual forma, permite observar los estereotipos y roles de género que
operan en las relaciones laborales. Ambos conceptos se refieren a:
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1. Estereotipos de género: Son las ideas, cualidades y expectativas
que la sociedad atribuye a mujeres y hombres; representaciones
simbdlicas de lo que mujeres y hombres deberian ser y sentir; ideas
excluyentes entre si que reafirman un modelo de feminidad y otro
de masculinidad.

Con frecuencia los estereotipos se usan para justificar la discrimi-
naciéon de género y pueden reforzarse con teorias tradicionales o
modernas, incluso a través de leyes o de practicas institucionales.
Una dicotomia fundamental es que mientras los hombres social-
mente han estado asignados al espacio piblico, donde se toman las
decisiones politicas, sociales y econémicas, las mujeres han estado
asignadas al espacio privado, donde llevan a cabo el trabajo de cui-
dadosy crianza (Glosario para la igualdad, INMUJERES, 2016).

2. Roles de género: Conjunto de conductas y expectativas, que deben
regir la forma de ser, sentir y actuar de las mujeres y los hombres.
La persistencia de estos roles asignados a unasy otros a partir de
estereotipos de género atin prevalecen en muchas culturas y socie-
dades: en las relaciones familiares, sociales o laborales (Glosario
parala igualdad, INMUJERES, 2016).

Hacer un analisis desde la perspectiva de género permite ubicar y visibi-
lizar el rol de las mujeres en los contextos laborales de la APF y su impac-
to en las relaciones de género.

Pautas orientadoras

Observar la distancia entre mujeres y hombres en toda la estructura laboral: puestos,
posiciones de poder, ejercicio de derechos, control de recursos, toma de decisiones, a
partir de las cuales se pueden identificar estrategias, accionesy areas de oportunidad.
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4., ldentificacion de obstaculos

Son el conjunto de valores, creencias, expectativas, normativas, distri-
bucién de poder y prestigio que, en razén de género, suelen desalentar o
estigmatizar conductas y valores que permitirian un cambio social en las
relaciones.

En el contexto que nos ocupa, los obstaculos se presentan en las insti-
tuciones a partir de mecanismos que hacen complicado el acceso y la
permanencia en espacios de poder y mejores condiciones de vida de las

mujeres:

1.

Techo de cristal: Barreras invisibles, dificiles de traspasar, que re-
presentan los limites a los que se enfrentan las mujeres en su carre-
ra profesional, no por una carencia de preparacién y capacidades,
sino por la misma estructura institucional.

Se refiere entonces a las restricciones y obstaculos que impiden a
las mujeres acceder y/o permanecer en puestos de responsabilidad
o de direccién; o en su desarrollo profesional en etapas como el em-
barazo o la crianza de hijos e hijas (Glosario para la igualdad, IN-
MUJERES, 2016).

Paredes de cristal: Se refiere a los muros invisibles que segmentan
el desarrollo de las mujeres en lo educativo y profesional, pues se
concentran en sectores menos dindmicos y con menor remunera-
cién en la economia, manteniendo asi los puestos de poder y los
mejor remunerados con predominancia masculina.

Piso pegajoso: Dilemas psicoemocionales que viven algunas mu-
jeres, quienes se desarrollan en espacios profesionales, y que por
motivos como la presién familiar, social y de pareja les hacen creer
que su lugar “natural” es el espacio privado de cuidado y crianza,
por lo cual, llegan a sentirse inseguras sobre el despliegue de sus
capacidades vy, ante las dificultades para conciliar la vida laboral,
profesional y familiar, optan por dejar su crecimiento laboral y pro-
fesional (Glosario para la igualdad, INMUJERES, 2016).
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4. Division sexual del trabajo: Se refiere a la organizacion del trabajo
que se establece sobre la base de los roles diferenciados, que se asig-
nan a cada sexo en una sociedad y tiempo historico determinado.
Establece una distinta valoracion de las mujeres y los hombres, de
manera que las actividades que realizan las mujeres, como los cui-
dados, son vistos como de menor valia, respecto al trabajo produc-
tivo que realizan los hombres, aunque en la realidad, las mujeres al
cuidar, estan generando una sostenibilidad crucial de la vida social.

Desde esta logica, la desvalorizacién del trabajo que realizan las
mujeres se desplaza al espacio publico laboral, lo que resulta en que
las mujeres ocupen las posiciones laborales mas precarias, de infe-
rior remuneraciéon y sin toma de decisiones. Esta dindamica la ob-
servamos también en las instituciones publicas, en dénde las mu-
jeres son confinadas a las posiciones de menor nivel jerarquicoy a
actividades de corte asistencial, de cuidado, educativas, bienestar,
etcétera, ademas de que siguen cargando con la responsabilidad del
trabajo doméstico y de cuidados, lo que se traduce en dobles jorna-
das laborales.

Esta division sexual del trabajo contiene los trabajos de cuidados
que a nivel mundial son asignados casi exclusivamente a las muje-
resy que las mantiene en casi una condicion de esclavitud, que les
da poco espacio para su desarrollo en otras dimensiones de la vida.

5. Trabajo de cuidados: Actividades destinadas al bienestar cotidia-
no de las personas en diversos planos: material, econémico, moral
y emocional. De esta forma incluye desde la provisién de bienes
esenciales para la vida, como la alimentacién, el abrigo, la limpieza,
la salud y el acompafiamiento, hasta el apoyo y la transmisién de
conocimientos, valores sociales y practicas, mediante procesos re-
lacionados con la crianza (Cepal y Onu Mujeres2020)°.

° Cuidados en ameérica latina y el caribe en tiempos de covid-19. Hacia sistemas integrales
para fortalecer la respuesta y la recuperacién, CEPAL y ONU MUJERES (2020) disponible
en: https://www.cepal.org/sites/default/files/document/files/cuidados_covid_esp.pdf




Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

La violencia de género es otro de los obstaculos que enfrentan las
mujeres y que en el ambito laboral se expresa mas cominmente en
acoso y hostigamiento sexual.

6. Violencia contra las mujeres: Cualquier accién u omisién, basada
en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicolégico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte tanto en el ambito pri-
vado como en el publico (Art. 5, fraccidon IV de la LGAMVLV)’

7. Acoso sexual: El acoso sexual es una forma de violencia en la que,
si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder
que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos (Art.
13 dela LGAMVLYV).

8. Hostigamiento sexual: El hostigamiento sexual es el ejercicio del
poder, en una relacién de subordinacion real de la victima frente al
agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de conno-
tacion lasciva (Art. 13 de la LGAMVLYV).

Ambas expresiones de violencia han sido de urgente atencién por
parte de las instituciones de la APF, sin embargo, los mecanismos
implementados no han impactado en la disminuciéon de casos y
transito hacia una cultura de respeto a los derechos humanos de las
mujeres, por lo que an constituye uno de los retos a resolver para
que las mujeres puedan acceder en condiciones de seguridad a los
espacios laborales.

A continuacion, se presentan algunos de los principales resultados en el
analisis de brechas, desigualdades y obstaculos que enfrentan las muje-
res de acuerdo con el Diagnéstico en materia de paridad de la APF, 2023.

Articulo 5, fraccion 1V, de la Ley General de Acceso de Las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia.
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Roles y

estereotipos de
género

Reproduccién
para las mujeres

Produccién para
los hombres

Brechas de desigualdad

El Cuestionario
Diagnostico sobre el
principio de paridad en
la APF se aplicd en un
periodo comprendido
entre el 17 de julio

al 4 de agosto del

2023, contando con la
participacion de mas de
102 instituciones, dentro
de las que se destacan 17
secretarias de Estadoy la
Oficina de la Presidencia
de la Republica. Entre los
principales resultados

se destaca que 397,862
de las mujeres que se
encuentran contratadas
en la APF estan en edad
reproductiva. De este
universo de mujeres,
244,755 se ubican en
contrataciones de Base y
su edad oscila entre los 21
y 40 anos.

Asimismo, se puede
observar que 151,058
hombres tienen
contrataciones de
confianza, su edad oscila
entre los 31y 50 afos, lo
gue ademas deriva en
gue por su posicion en
las altas estructuras de
la APF reciban mayor
remuneracion.

Inequidades de género

El rol reproductivo
determina el tipo de
contratacion que se les
oferta a las mujeres.

Lo anterior podria
responder a que la

falta de sensibilizacion
y capacitacion en
derechos humanos de las
mujeres de las personas
reclutadoras, reproduce
|6gicas patriarcales que
excluyen a las mujeres
de posiciones de mayor
jerarquia.

Respecto a los hombres,
es evidente que la etapa
reproductiva de los
hombres no influye en
el tipo de contratacion,
por lo que ellos pueden
llegar a obtener puestos
de mayor jerarquia

con cierta facilidad
considerando que al
hombre no se le asigna
una funcién reproductora
sino proveedora.




Roles y

estereotipos de
género

Rolesy
estereotipos

en la légica de
posiciones y
puestos pese a la
alta preparacion
académica de las
mujeres
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Brechas de desigualdad

Aunqgue en su mayoria
(436,377) mujeres
cuentan con un titulo
universitario, la mejor
preparacion no se
corresponde con altas
posiciones laborales, dado
que 272,532 mujeres se
encuentran en puestos
operativos u homologos.

Inequidades de género

Se observa que las
mujeres aun teniendo
una mayor educacion

su acceso a igualdad de
oportunidades laborales
no responde a su nivel de
capacidades y educacion,
sino a roles y estereotipos
que siguen privando en la
l6gica institucional.

En contraposicion, los
hombres (456,000) tienen
una educacion promedio
de pasantes e incluso de
ningun titulo.

Obstaculos

Piso pegajoso. Se podria suponer que la etapa reproductiva de las muje-
res esta determinando el tipo de contratacién, lo anterior ya que se tiene la
creencia de las mujeres tienen altas responsabilidades de cuidados y trabajo
domeéstico, pese a su mayor nivel académico.

Techo de cristal. Se podria suponer que la etapa reproductiva de las mujeres
estad determinando el tipo de contratacion, lo anterior derivado de la creen-
cia de que las mujeres no pueden comprometerse con responsabilidades de
mayor jerarquia porque tienen que ocuparse de temas de cuidados y de re-
produccion, y son los hombres quienes ocupan estos puestos y por lo tanto
tienen mayores remuneraciones. Ademas de que la mayor preparacion aca-
démica de las mujeres no conlleva a que ellas ocupen mejores posiciones,
sino que se reproducen roles y estereotipos que no les permiten acceder en
la escala laboral.
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Analisis de brechas del Diagnéstico en materia de paridad en la

Administracién Publica Federal realizado por el Inmujeres y la SFP

durante el 2023.

Roles y
estereotipos de
género

Brecha de desigualdad

Inequidad de Género

Ingreso,
desarrollo,
permanencia
y cultura
institucional

Se identifican
dependenciasy
entidades que muestran
un alto compromiso con
las mujeres realizando
medidas especiales

de caracter temporal,
como son los concursos
exclusivos para mujeres,
los programas de
mentorias y otras que
mediante la aplicacion
de la normatividad
promueven un acceso,
desarrollo y permanencia
de las mujeres como son
la certificacion en la NOM
025, servicio profesional
de carrera, planesy
programas para lograr

la paridad, programas

de capacitacion

con perspectiva de
género, campanas con
perspectiva de género

y enfoque de derechos
humanos, protocolos
armonizados con las
normas guia, sin embargo
hay instituciones que sus
condiciones internas no
les han permitido llevar a
cabo estas acciones, por
lo que la brecha no sdlo
es en las instituciones
sino en la APF en general.

Aungue existen los
tabuladores de sueldos

y salarios, las mujeres se
encuentran en espacios
que reproducen sus roles
tradicionales de cuidados,
por lo que el salario

que perciben es menor
que lo que los hombres
obtienen.

Algunas mujeres si tienen
oportunidades de crecer
profesionalmente y otras
no pueden siquiera
considerarlo porque en
su institucion no tienen
criterios claros.

Se podria decir de

cada elemento las
desigualdades que
generan, pero en

general se identifica

que prevalece el sistema
patriarcal en las entidades
y dependencias de la
APF. La movilidad de
algunas instituciones

ha permitido la
desestabilizacion de
dicho sistema, lo que
promueve y beneficia que
los cambios sean posibles.
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Anadlisis de brechas del Diagnéstico en materia de paridad en la

Administracion Publica Federal realizado por el Inmujeres y la SFP
durante el 2023.

Rolesy Brecha de desigualdad Inequidad de Género
estereotipos de
género

Obstaculos

Techo de cristal. En tanto las instituciones no tengan un compromiso
expreso para lograr la igualdad sustantiva y promuevan todos los
mecanismos que existen para alcanzarla, las mujeres estan impedidas para
ascender y desarrollarse igualitariamente que los hombres dentro de las
instituciones.

Piso pegajoso. Las actividades laborales a las que se inscriben a las mujeres
son una extension de lo que realizan en el ambito privado, como acciones
de reproduccion, como son: cuidados, servicios, atencion, etcétera, por

lo que se identifican mas mujeres en temas de educacion asistencia

social, salud, entre otras. Asimismo, las expectativas que se tienen de las
mujeres respecto a sus responsabilidades laborales y tradicionales como
son el trabajo doméstico y de cuidados, les obliga a tener dobles y triples
jornadas laborales, lo que merma su salud y tiempo de descanso y sano
esparcimiento.

Division sexual del trabajo. El Estado mexicano requiere asumir su
responsabilidad con los cuidados, ya que éstos han sido asignados
tradicionalmente a las mujeres y estos las pone en una condicion de
desventaja, por lo que no sélo es necesario contar con sensibilizacion o
capacitacion, es necesaria una politica en materia de cuidados que incluya
de manera igualitaria a hombres y a mujeres, que integre las necesidades
de ellas para que se pueda cerrar la brecha que este aspecto ha creado, no
sélo en materia laboral sino también educativa, social, econdmica, etcétera.

Paradigmas patriarcales. La capacitacion en materia de igualdad y
derechos humanos no son exclusivos de mujeres, para lograr la igualdad
sustantiva es necesario que tanto hombres como mujeres se capaciten

en estos temas, si bien son los hombres los que actualmente ocupan, en
mayores proporciones, espacios de alto nivel, requieren capacitarse con la
finalidad de que comprendan las necesidades practicas y estratégicas de las
mujeres y que repercuten en el desarrollo de la sociedad.
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Analisis de brechas del Diagnéstico en materia de paridad en la

Administraciéon Publica Federal realizado por el Inmujeres y la SFP
durante el 2023.

Rolesy Brecha de desigualdad Inequidad de Género
estereotipos de
género

Violencia contra las mujeres. La violencia contra las mujeres representa uno
de los mas grandes obstaculos que tienen las mujeres para desarrollarse
laboralmente en la APF, 86% de las victimas que denuncian acoso y
hostigamiento sexual son mujeres. El hecho de que la mayoria de las
dependencias y entidades de la APF cuenten con protocolos en materia
de atencidn, prevenciéon y sancién de la violencia de género, no esta
garantizando una vida libre de violencia, por lo que es necesario adoptar

84 mecanismos eficaces que impacten en la eliminacion de las violencias
contra las mujeres en los espacios laborales.

Compromiso con la igualdad. Apenas 36% de las instituciones estan
certificadas en la NOM 025, por lo que es necesario que todas las
instituciones estuvieran certificadas en dicha norma, lo que permite
suponer que mas del 60% de las entidades y dependencias no cuentan con
las condiciones de igualdad que les permita obtener el distintivo y mostrar
de manera real su compromiso con la igualdad sustantiva.

5. Establecimiento de programas, planes y objetivos

Una vez realizado el anélisis de género desde la identificacién de des-
igualdades, inequidades y brechas de género, se esta en condiciones de
instrumentar un programa para alcanzar la paridad entre mujeres y
hombres en la APF.

Para ello, un primer paso es establecer las prioridades de atencién, por lo
que se sugiere realizarlo en razén de lo siguiente:

1. Valorar en donde se encuentra el mayor nimero de mujeres afecta-
das ante la falta de politicas paritarias, para en funcién de ello esta-
blecer el &mbito de intervencion de acuerdo con la lista de acciones
puntuales que se proponen en la presente guia.
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Por ejemplo, en el caso del Diagndstico en comento, 397 mil 862 de las mujeres que se
encuentran contratadas en la APF estan en edad reproductiva: 244 mil 755 estan en
contrataciones de Base y la edad de ellas oscila entre los 21y 40 afios; en contraste, 151
mil 058 hombres tienen contrataciones de confianza y su edad oscila entre los 31y 50
anos, lo que ademas deriva en gque por su posicion en las altas estructuras de la APF
reciben mayor remuneracion.

2. El danimo de las instituciones y del personal frente al tema para en
funcioén de los resultados reforzar el apoyo con la instrumentacion
de una estrategia de difusion interna.

3. Losrecursos humanos, fisicos y presupuestales con los que se cuen-
ta para el éxito de las acciones a instrumentar.

4. El contexto politico y social en el que se encuentra el tema de pari-
dad en la institucion y aprovechar el mandato normativo, asi como
el animo de la poblacién respecto al tema como un trampolin para
impulsar acciones al interior de forma transversal y coordinada
junto con otras instituciones.

5. Los costos por la postergacion de la paridad en la estructura organi-
zacional, disefio de politica publica y nivel de confianza de la pobla-
cién en la institucidn de gobierno.

6. Los puentes adicionales (certificaciéon en la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion)
, mecanismo de atenciéon a las violencias, mecanismos de antidis-
criminatorios) con los que ya cuenta la institucién en materia de
igualdad para reorientarlos, actualizarlos o reforzarlos en la linea
del cumplimiento del principio de paridad de género.

A partir del establecimiento de prioridades podemos avanzar hacia el establecimiento
de objetivos que nos encaucen hacia la paridad de género.




Instituto Nacional
de las Mujeres

6. Diseno de objetivos paritarios

Los objetivos que se planteen deben dar cuenta del cambio que se es-
pera lograr en la institucidén y mostrar el horizonte en el avance hacia
la paridad.

PAUTAS ORIENTADORAS
¢Qué se va a hacer y qué cambios se quieren producir?

Los objetivos deben reflejar lo que se quiere lograr, por qué y para qué, es decir, tener
claro no solo lo que se tiene qué hacer —las acciones—, sino para qué se realizaran
éstas. Deben dar cuenta de los resultados esperados con las acciones paritarias y de
los compromisos de cambio entre la situacion actual y la deseada, que sirva para la
evaluacion y ajustes de la gestion posterior.

Desde la perspectiva de género, los objetivos deben:

1. Plantearse desde un horizonte méas amplio, es decir, con miras a
alcanzar la igualdad sustantiva a partir de la consideracion de las
necesidades de las mujeres en la APFE.

2. Estar en directa relacion con la definicion de los problemas identi-
ficados en el diagnostico, ya que ahi se identifican las necesidades
que deben ser abordadas y la base para el disefio de estrategias de
accion.

3. Generar cambios en las brechas e inequidades de género identifi-
cadas.

4. Responder a las necesidades de género detectadas.

5. Ser concretos y reflejar lo que al final del proceso de intervencion
quieren conseguir.

6. Ser factibles de alcanzar, por lo que es necesario tomar en consi-
deracion el tiempo, los recursos (humanos, técnicos y financieros,
entre otros) de los que se dispone.

Una vez definidos los objetivos es momento de definir las alternativas de
accion para alcanzar la paridad en las instituciones.

Paralo anterior se proponen acciones puntuales para alcanzar la paridad
en ejes de aplicacion. En funcion de los analisis arriba sefialados y de los
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objetivos planteados sera preciso seleccionar las alternativas que se con-
sideren Optimas, seglin las caracteristicas y condiciones institucionales.

La siguiente seleccion de alternativas responde a la recopilacién de algu-
nas buenas practicas que se han implementado desde las instituciones.

7. Eleccion de alternativas

Implementar el principio de paridad implica la instrumentacién de ac-
ciones puntuales que involucra a las personas funcionarias de todas las
jerarquias. Para su aplicacion, la presente metodologia plantea siete ejes
aimplementar desde las dreas de Administraciény Finanzas, Planeacion
vy Unidades de Igualdad de Género, direcciones de Recursos Humanos,
Comunicacién Social y Capacitacién de las instituciones de la APF.

Los ejes para la aplicacién de la paridad que a continuacion se plantean
consideran acciones para la prevencidn, atencién y sancién del hostiga-
mientoy acoso sexual toda vez que estos hechos representan obstaculos
para el ingreso, permanencia y desarrollo de las mujeres en los espacios
laborales.

Ingreso: eliminar
todos los
obstaculos y
sesgos de género
para la seleccion y
contratacion de
personal

Cultura institucional:
Certificacion de la
norma 025, asi como
implementacion de
acciones que impacten
en la transformacién
cultural de las
instituciones hacia la
igualdad

Seguridad de las
mujeres con
mecanismos de
atencion a las
violencias.

Ejes de
aplicacion

Atencion a las

violencias: de la Desarrollo de
implementar . carrea: procesos
mecanismos claros y Paridad
ontundentes aue ariaa transparentes para

la promocisn y
ascenso

erradique la violencia
de género

Capacitacién:
Asegurar procesos
formativos en
materia de igualdad
para todo el personal
dela APFy no
exclusivamente para

las mujeres

Condiciones fisicas de
las instituciones:
diagnésticos y
actualizacién de
estructura de acuerdo
con las necesidades

de las mujeres
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a. Ingreso: requiere de la instrumentacién de politicas de ingreso
especificas para las mujeres que busquen garantizar su acceso
paritario a la APF.

Para su instrumentacion se deberan intervenir en los siguientes:
- Servicio profesional de carrera
- Modelo de Profesionalizacién de la Administraciéon Pablica

- Mecanismos de reclutamiento y seleccion.

A partir de las siguientes acciones:

- Concursos de plazas (exclusivos para mujeres).

< Revisiényactualizacion de procedimientos de reclutamien-
to y seleccién, manuales, formatos y herramientas que bus-
quen el equilibrio del personal de forma paritaria, asi como
con una redaccion que lo refleje (uso de lenguaje inclusivo).

- Personal reclutador sensibilizado en igualdad, perspectiva
de género, no discriminacién y paridad.

< Gulas de entrevista con perspectiva de género e inclusion.

PAUTAS DE ORIENTADORAS
Preguntas para identificar el sesgo de género
En su institucion:

- Ocupacion de plazas desagregadas por sexo, edad y nivel académico.

- Prestacionesy beneficios que otorga su institucion desagregada por sexo, edad y
nivel académico.

- Personal capacitado en materia de igualdad e inclusion desagregado por sexo,
edad, nivel académico y puesto.

- Quejas y denuncias de acoso y hostigamiento sexual desagregadas por sexo,
edad y ocupacion.

- Impulso a la contrataciéon y profesionalizacion de mujeres
jovenes a través de programas especificos que abran oportu-
nidades a las prestadoras de servicio social.

- Ante su posible ingreso, considerar mecanismos que garan-
ticen prestaciones de ley y beneficios a las mujeres contra-
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tadas, considerando su desproporcionada carga de cuidados,
lo que deriva en dobles y hasta triples jornadas de trabajo.

- Antesuposible ingreso considerar transformaciones estruc-
turales que garanticen el acceso, permanenciay ejercicio de
los derechos humanos de las mujeres (lactarios, centros de
cuidado, suficiencia de bafios, entre otros).

- Ante su posible ingreso, considerar politicas de conciliaciéon
vida laboral y personal.

Permanencia: requiere de acciones especificas que garanticen
la permanencia y promocién de las mujeres en todos los puestos,
incluidos los de toma de decisiones.

Para lograrlo se requiere buscar el acceso de las mujeres a las si-
gulientes prestacionesy beneficios:

Prestaciones otorgadas en materia de seguridad social:

. Servicios médicos, centro de cuidados, estancia infantil, li-
cencia o incapacidad médica por enfermedad general, ma-
ternidad, accidente o enfermedad de trabajo. Licencias de
maternidad, paternidad y permisos por cuidados paternos,
otorgamiento de préstamos personales, pensiones, subsidios
por licencia o incapacidad médica, aportaciones al Sistema
de Ahorro para el Retiro (SAR) y crédito de vivienda.

Prestaciones econdmicas otorgadas por la institucién:

- Licencia o permiso de paternidad o maternidad con goce de
sueldo. Vacaciones, prima vacacional, prima de antigiiedad,
premio de puntualidad o asistencia, ayuda de despensa em-
pleada del mes, vales de despensa de fin de afio; planes de
ahorro, planes de jubilacién o pensioén para el retiro; permiso
por cuidados maternos o paternos con goce de sueldo; pres-
taciones inherentes al puesto, condiciones generales de tra-
bajo, contratos colectivos de trabajo; capacitacién externa
pagada por la institucién; apoyos para el cuidado de la salud
en centros u hospitales privados, y apoyos para realizar estu-
dios escolares (persona trabajadora / familiares)
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Beneficios adicionales:

Servicios médicos en centro de trabajoy seguro de vida; con-
venios o descuentos en bienes o servicios, servicio de come-
dor, servicio de biblioteca; permisos para atender asuntos
personales, familiares, escolares, deportivos y sociales, ac-
ciones que promueven la convivencia familiar y la integra-
cion del personal, sala de lactancia o periodo de lactancia,
horarios escalonados o home office (teletrabajo).

Acciones adicionales:

Politicas de promocién inclusivas, con incentivosy beneficios
que respondan a las necesidades especificas de las mujeres.
Meétodos de evaluacion del desempefio, cambios de adscrip-
cién y rotacién con perspectiva de género.

Procedimiento laboral disciplinario con perspectiva de género.

c. Desarrollo de Carrera Profesional: requiere de programas, pla-
nesy mecanismos institucionales que busquen impulsar el desa-
rrollo de las empleadas en la carrera profesional.

Planes de carrera que impulsen a las empleadas a potencia-
lizar su desarrollo y posibilidades de ascensoy que estén di-
seflados en funcién de las necesidades particulares de las
mujeres, en relacion con los obstéculos que hayan vivido en
funcioén de su sexo.

Mecanismos para la deteccién de necesidades y obstaculos
de desarrollo profesional de sus empleadas y empleados
Procedimientos formalmente establecidos que integren con
claridad los criterios que se toman en cuenta para ascenso
y desarrollo de mujeres y hombres en la institucion, esto in-
cluye mecanismos de difusion de los procedimientos de as-
censo, planes y mecanismos a todo el personal.
Mecanismos o estrategias para la inclusiéon de mujeres en
puestos tradicionalmente masculinos.

Introduccién de programas de mentorias para fortalecer las
habilidades de liderazgo de las mujeres (esta acci6on se ali-
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nea a la acciéon puntual del PROIGUALDAD 5.1.4 Promover
estrategias de capacitacion, mentorias, entre otras que favorezcan
el liderazgo de las mujeres en puestos de confianza en la Adminis-
tracion Publica Fedeval).

- Impulso alos liderazgos femeninos sororos.

Criterios para la implementacién de programas de mentorias que fortalezcan
las habilidades de liderazgo de las mujeres.

1. Identificar mediante alguna herramienta diagndstica las necesidades de mento-
ria de las funcionarias.

2. Establecereltipode mentoria que se requiere impulsar desde la institucion: defi-
nicién, caracteristicas, (principios éticos e institucionales a impulsar bajo criterios
de igualdad y no discriminacion).

3. ldentificar las capacidades humanas de mentoria con las que cuenta la institu-
cion (quiénes pueden ser mentoras, con cuantas mujeres que cubren los criterios
de mentoria se cuenta).

4. Diseflar un modelo de mentoria alineado a las necesidades especificas de las
empleadas, el tipo de mentoria que se requiere y el tipo de mentoras con el que
se cuenta.

5. Que el modelo de mentoria también responda a la necesidad de construir y visi-
bilizar liderazgos positivos y sororos.

6. Establecer los contenidos de mentoria, temas, objetivos, actividades, sesiones,
etcétera.

7. Disefar un proceso de formaciéon de mentoras ad hoc a las necesidades tanto de
los principios de igualdad y paridad como a las necesidades de las empleadas.

8. Contemplar en las mentorias a las jévenes prestadoras de servicio.

9. Cuidar que las mentorias que se impulsen estén alineadas a una cultura institu-
cional de respeto a los derechos humanos de las mujeres.

10. Disefar un programa de menorias con metas, objetivos, accionesy compromisos
claros a corto plazo.

Condiciones de infraestructura: requiere de medidas de trans-
formacion fisica institucional que busquen integrar a las mujeres
desde el reconocimiento de sus necesidades e intereses particula-
res (accién que se alinea con la acciéon puntual del PROIGUALDAD
6.4.7 Promover la realizacion de investigaciones multidisciplinarias o con-
sultas participativas parva el diserio de infraestructura urbana y vural sus-
tentable con enfoque de sequridad ciudadana, PG y pertinencia cultural).

. Lactarios

. Centros de cuidados infantiles
- Bafios (suficientes)

. Rampas
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Capacitacion: requiere de programas de capacitacién en igual-
dad y no discriminacion incluyente y paritaria para todo el per-
sonal, que busque garantizar el cambio cultural y la aceptacién
respetuosa de las mujeres en la APF.

Demanda lo siguiente:

Programa Anual de Capacitacién que integre como minimo
la formacion en igualdad y no discriminacién, derechos hu-
manos de las mujeres, perspectiva de género, enfoques de
derechos humanos e inclusién, no violencia contra las mu-
jeres: acoso y hostigamiento sexual; comunicacién inclu-
yente, resolucién no violenta de conflictos, cultura de paz y
paridad de género (accidn que se alinea a la accidén puntual
del PROIGUALDAD 1.2.2 Fortalecer procesos de sensibilizacion y
capacitacion al personal de todas las dependencias y entidades de
la APF para generar ambientes laborales igualitarios, no discrvimi-
natorios y libves de violencia).

Que la capacitacién que se brinde sea de caracteristica si-
tuada para que las y los participantes la introyecten y ad-
quieran herramientas de aplicacién préctica en sus areas
de trabajo.

Disposicion obligatoria para que todo el personal se capacite
en los temas de igualdad y género; no solamente las mujeres.
Contemplar la capacitacion dentro del horario laboral de las
personas trabajadoras.

Programacion congruente con las cargas de trabajo de lasy
los trabajadores.

Asegurar el conocimiento del programa de formacién a tra-
vés de su difusién a todo el personal.

d. La atencion al acoso y hostigamiento sexual: requiere de po-
liticas internas de reconocimiento y atencién, que busquen su
erradicacién y garantias de que las mujeres puedan acceder y
ejercer sus derechos en la administracién ptblica en contextos
de seguridad.
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- Procedimientos de atencién y seguimiento a quejas, medi-
das precautorias, mecanismos de reparacion, etcétera.

- Alineacion de las normativas internas con el Protocolo para
la prevencidn, atencién y sancién del acoso sexual y el hos-
tigamiento sexual.

- Mecanismos de seguimiento (que brinden informes perma-
nentes de las atencionesy servicios brindados).

- Pronunciamiento institucional de cero tolerancias al acosoy
hostigamiento sexual.

- Estrategias de comunicacion internas que promuevan el de-
recho de las mujeres a vivir una vida libre de violencias y
los mecanismos de atencién a las violencias (al respecto un
buen ejemplo es la campafia de INMUJERES: http://ceroto-
lerancia.inmujeres.gob.mx/).

- Cbdigo de éticay conducta alineado al enfoque de derechos
humanosy perspectiva de género.

- Comité de ética con una conformacion paritaria de personas,
que cuenten con formacién con enfoque en derechos huma-
nos, igualdad, no discriminacién y perspectiva de género.

e. Cultura Institucional: requiere el compromiso expreso de la ins-
titucién para transformar las relaciones de poder a través de los
siguientes:

- Certificacién en la Norma Mexicana NMX-R-025-SC-
FI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién.

- Politicas de cuidados.

- Impulso a las nuevas masculinidades.

. Comunicacion inclusiva.

- Impulso a la participacién paritaria en comisiones, reunio-
nes, equipos, foros o eventos de la institucion, incluidos los
presidiums paritarios.

A manera de cierre se presenta la siguiente matriz, que permitiré mos-
trar como funciona la metodologia de manera practica y constituye una
herramienta para la planificacién de acciones en materia de paridad en
las diversas instituciones de la APF.
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Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Acciones Estratégicas

Construccion de alianzas internas y externas para crear un clima de
exigencia y cumplimiento del principio de paridad en la institucion
gue derive en acuerdos, compromisos expresos, declaratorias,
pronunciamientos y asignacion de presupuestos.

Responsable:
Unidades de
Género.

Areas de
planeacion

Impulsar una campana de informacién y comunicacion interna sobre
los beneficios de incorporar el principio de la paridad en la institucion
tanto para el personal como para el disefio de las politicas publicas,

la entidad gubernamental y la percepcion de la poblacion frente a la
entidad gubernamental.

Responsable:
Unidades

de Género
(orientacion

y asesoria)
Planeacion

y oficina de
comunicacion
social.

Reuniones de trabajo semestrales con otras unidades de género

de las entidades de la APF para intercambiar experiencias en la
implementacion de la paridad que coadyuven en el mejor disefio de
las acciones.

Acciones puente

Responsable:
Unidades de
Género.

Certificacion en Certificacion en la Norma Mexicana NMX R 025 SCFI 2015 en Igualdad

Laboral y No Discriminacion.

Mecanismos de atencidn a las violencias: hostigamiento y acoso sexual con acciones
concretas que mitiguen las conductas de violencia en contra de las mujeres



Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Propuesta de acciones puntuales en siete ejes

Ingreso: Para su instrumentacion se deberan intervenir en los  Responsables:
siguientes: Administracion
o . y finanzas,
« Servicio profesional de carrera o
P Planeacion
- Modelo de Profesionalizacion de la y Unidades
Administracion Publica de Género.
A partir de las siguientes acciones: (orientaciony
asesoria).

- Concursos de plazas (exclusivas para mujeres).

. Revision y actualizacion de procedimientos de
reclutamiento y seleccion, manuales, formatos
y herramientas que busquen el equilibrio de
personal de forma paritaria, asi como con
una redaccion que lo refleje (uso de lenguaje
inclusivo).

- Personal reclutador sensibilizado en igualdad,
perspectiva de género, no discriminacion y
paridad.

« Guias de entrevista con perspectiva de género e
inclusion

+ Impulso a la contratacién y profesionalizacion
de mujeres jovenes a través de programas
especificos que abran oportunidades a las
prestadoras de servicio social.

- Ante su posible ingreso, considerar mecanismos
gue garanticen prestaciones de ley y beneficios
a las mujeres contratadas considerando su
desproporcionada carga de cuidados lo que
deriva en dobles y hasta triples jornadas de
trabajo.

- Ante su posible ingreso considerar
transformaciones estructurales que garanticen el
acceso, permanencia y ejercicio de los derechos
humanos de las mujeres (lactarios, guarderias,
suficiencia de banos, entre otros).

- Ante su posible ingreso, considerar politicas de
conciliacién vida laboral y personal.
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Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Permanencia: Acceso de las mujeres a las siguientes prestacionesy  Responsables:

beneficios. Administracion
. . . y finanzas,
Pre_stﬁuones otorgadas en materia de seguridad Planeacion
social y Unidades
« Servicios médicos, guarderia o estancia infantil, de Género.
licencia o incapacidad médica por enfermedad (orientacion y
general, maternidad, accidente o enfermedad asesoria).

de trabajo. Licencias de maternidad, paternidad
Yy permisos por cuidados paternos, otorgamiento
de préstamos personales, pensiones, subsidios
por licencia o incapacidad médica, aportaciones
al SAR y crédito de vivienda.

Prestaciones econdmicas otorgadas por la

institucion:

« Licencia o permiso de paternidad o maternidad
con goce de sueldo. Vacaciones, prima vacacional,
prima de AntigUedad, premio de puntualidad
o asistencia, ayuda de despensa empleada del
mes, vales de despensa de fin de afo. Planes de
ahorro, planes de jubilacion o pension para el
retiro. Permiso por cuidados maternos o paternos
con goce de sueldo. Prestaciones inherentes
al puesto, condiciones generales de trabajo,
contratos colectivos de trabajo. Capacitacion
externa pagada por la institucién. Apoyos para
el cuidado de la salud en centros u hospitales
privados. Apoyos para realizar estudios escolares
(trabajador / familiares)

Beneficios adicionales:

»  Servicios médicos en centro de trabajo, seguros
de vida. Convenios o descuentos en bienes
0 servicios, servicio de comedor, servicio de
biblioteca. Permisos para atender asuntos
personales, familiares, escolares, deportivos y
sociales, acciones que promueven la convivencia
familiar y la integracion del personal, sala
de lactancia o periodo de lactancia. horarios
escalonados o home office.

Acciones adicionales:

« Politicas de promocion inclusivas, con incentivos
y beneficios que respondan a las necesidades
especificas de las mujeres.

«  Métodos de evaluacion del desemperfio, cambios
de adscripcién y rotacién con perspectiva de
género.

« Procedimiento laboral disciplinario con
perspectiva de género.
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Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Desarrollo Mecanismos institucionales que impulsen el Responsables:
de Carrera desarrollo de las empleadas en la carrera profesional. ~ Administracion
Profesional: . . y finanzas,

Planes de carrera que inspiren a las empleadas a Planeacion

potencializar su desarrollo y posibilidades de ascenso y Unidades’

y que estén disefados en funcion de las necesidades de Género.

partl/culares de las mujeres en relacpp con los (orientacién y

obstaculos que hayan vivido en funcion de su sexo. asesoria).

Mecanismos para la deteccién de necesidades

y obstaculos de desarrollo profesional de sus

empleadasy empleados

Procedimientos formalmente establecidos que

integren con claridad los criterios que se toman

en cuenta para ascenso y desarrollo de mujeres 'y

hombres en la institucion, esto incluye mecanismos

de difusion de los procedimientos de ascenso, planes

Yy mecanismos a todo el personal.

Mecanismos o estrategias para la inclusion de

mujeres en puestos tradicionalmente masculinos.

Introduccién de programas de mentorias para

fortalecer las habilidades de liderazgo de las mujeres.

Impulso a los liderazgos femeninos sororos.
Condiciones de Medidas de transformacion fisica institucional para Responsables:
infraestructura: integrar a las mujeres desde el reconocimiento de Administracion

sus necesidades e intereses particulares. y finanzas,

) Planeacion

- Lactarios y Unidades

« Guarderias de Género.

. Bafos (suficientes) (orientacion y

asesoria).

«  Rampas
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Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Capacitacion: Programas de capacitacion en igualdad y no Responsables:
discriminacion incluyente y paritaria para todo el Administracion
personal que busque garantizar el cambio culturaly  yfinanzas,
la aceptacion respetuosa de las mujeres en la APF. Planeacion,

Capacitacion
y Unidades de
Programa de Anual de Capacitaciéon que integre Género.

como minimo la formacién en Igualdad y no

discriminacion, derechos humanos de las mujeres,

perspectiva de género, enfoques de derechos

humanos e inclusién, no violencia contra las mujeres:

acoso y hostigamiento sexual; comunicacion

incluyente, resolucion no violenta de conflictos,

cultura de paz y paridad de género.

Demanda lo siguiente:

Que la capacitacion que se brinde sea de
caracteristica situada para que las y los participantes
la introyecten y adquieran herramientas de
aplicacion practica en sus areas de trabajo.

Disposicion obligatoria para que todo el personal
se capacite en los temas de igualdad y género, y no
solamente las mujeres.

Contemplar la capacitacion dentro del horario
laboral de las personas trabajadoras.

Programacion congruente con las cargas de trabajo
de lasy los trabajadores.

Asegurar el conocimiento del programa de
formacion a través de su difusiéon a todo el personal.
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Cuadro resumen de la propuesta de acciones puntuales

en siete ejes de aplicacion

Atencidn a las Mecanismos de atencidn a las violencias que busque  Responsables:

violencias: su erradicacion y garantia de que las mujeres Administracion
pueden acceder y ejercer sus derechos en la y finanzas,
administracion publica en contextos de seguridad. Planeacion,
Juridica
Protocolo de acoso y hostigamiento sexual (debera S
y, ostlg L ( Comunicacion
contemplar como minimos: Procedimientos y Unidades
de atencién y seguimiento a quejas, medidas de Género
recautorias, mecanismos de reparacion, sanciones . -
IOI_ ! : et p o), (orientacion y
alineadas a normativas institucionales). asesorfa).
Alineacion de las normativas internas con el
protocolo de atencién a las violencias.
Mecanismos de seguimiento a las violencias (que
brinden informes permanentes de las atencionesy
servicios brindados).
Pronunciamiento institucional de cero tolerancia a
las violencias.
Campanas internas que promuevan el derecho de
las mujeres a vivir una vida libre de violencia y los
mecanismos de atencion a las violencias.
Codigo de ética y conducta alineado al enfoque de
derechos humanos y perspectiva de género.
Comité de ética con una conformacion paritaria de
personas que ademas deberan contar con formacion
en enfoque de derechos humanos, igualdad, no
discriminacion y perspectiva de género.
Cultura Compromiso expreso de la institucion para Responsables:
Institucional: transformar las relaciones de poder a través de los Administracion
siguientes: y finanzas,
Planeacion,

«  Certificacion en la Norma Mexicana NMX
R 025 SCFI 2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion.

Capacitacion,
Comunicacion,

Juridica y
- Politicas institucionales de reconocimiento Unidades
y corresponsabilidad con los cuidados de las de Género.
personas. (orientacion y
- Impulso a las nuevas masculinidades asesoria)

« Comunicacioén Inclusiva

« Impulso la participacion paritaria en comisiones,
reuniones, equipos, foros o eventos de la
institucion, incluidos los presidiums paritarios.







Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

I Anexo 1

Repositorio de Buenas practicas

Las buenas practicas de género son medidas encaminadas a disminuir y
eliminar las diferencias en las condiciones y oportunidades que enfren-
tan hombres y mujeres en los distintos ambitos de desarrollo. En parti-
cular, se implementan para garantizar la plena incorporaciéon de las mu-
jeres al ambito laboral y corregir las inequidades existentes en términos
de contratacion, ocupacion, prestaciones, permanencia, desarrollo, opor-
tunidadesy asensos, asi como aquellas que permitan conciliar la vida la-
boral y la vida familiar.

Son mecanismos que buscan eliminar la desigualdad entre diversos gru-
posy salvaguardar y proteger de forma efectiva sus derechos humanos.
Seimplementan a través de medidas legales, administrativasy de accion
publica encaminadas a dirigir, reducir o eliminar las préacticas discrimi-
natorias en contra del sector histéricamente excluido.

Las buenas practicas o experiencias, segin el documento de “Criterios de
valoracién de la convocatoria de buenas practicas para el mainstreaming
de género”, disponible en el sitio del PNUD América Latina genera, deben
cumplir ciertos requisitos como los siguientes:

- Legitimidad: ser reconocida como exitosa y contar con la participa-
cién de hombresy mujeres.

- Pertinencia, ya que se trata de un proceso estratégicoy no una accién
puntual.

- Impacto demostrable, pueslogra objetivosy resultados a corto plazoy
a través de algln tipo de indicador se puede mostrar que ha reducido
visiblemente las desigualdades de género.

- Sostenibilidad, pues esté orientada a producir cambios duraderosy su
apropiacién por parte de los actores implicados.
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- Replicabilidad, es decir, posible de ser adaptada a otros contextos na-
cionales (Criterios de valoracién de la convocatoria de buenas practi-
cas para el mainstreaming de género, PNUD América Latina genera?).

Bajo este marco, se presentan algunos ejemplos de buenas practicas na-
cionales e internacionales en los @&mbitos nacional e internacional.

Buenas practicas nacionales

En México se tienen buenas précticas en materia de paridad, sin em-
bargo, la mayoria estan enfocadas a la paridad en materia electoral, por
lo que son pocas las buenas practicas que se tienen identificadas para
lograr la paridad en la Administracién Publica Federal. A continuacién,
se presentan algunos ejemplos de buenas practicas que se han realizado
en la materia que nos compete en los afios 2013y 2019 respectivamente.

' Citados en el documento interno del Sistema ATENEA “Pautas metodoldgicas para la

Elaboracion de Productos” que a su vez fueron adaptados de Portal web América Latina
Genera. Documento Criterios de valoracion de la “Convocatoria de buenas practicas
para el mainstreaming de género”. Disponible en http:/Aww.americalatinagenera.org/
es/documentos/repositorio/buenaspracticastransversalidad/criterios_valoracion_expe-
riencias.pdf



Buena practica

Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

Institucion

Descripcion

Acuerdo del Consejo 2013  EL articulo1de los Lineamientos Instituto Fede-
General del Instituto “tienen por objeto establecer, como una ral Electoral
Federal Electoral por medida especial de caracter temporal, el
el que se aprueban, a procedimiento y las reglas del Concurso
propuesta de la Junta PuUblico 2013-2014 en la modalidad de
General Ejecutiva, oposicion, para reclutar y seleccionar
los lineamientos del a quiénes ocuparan cargos y puestos
concurso publico exclusivos del Servicio Profesional
2013-2014 para ocupar Electoral que se encuentren vacantes
cargosy puestos del en los érganos desconcentrados y en las
Servicio Profesional oficinas centrales del Instituto Federal
Electoral del Instituto Electoral.
Ei?nec:arlnildeg;)reas!becial “En el Concutso 2013 -‘2014, se publicaran
de caracter temporal? 3 Convocatorias sucesivas, desarrollando
en cada una de ellas las fases y etapas
previstas en estos Lineamientos, las
gue se orientaran excepcionalmente
como una medida especial de caracter
temporal a la participacion de mujeres
“El Concurso coadyuvara a disminuir las
brechas existentes en el Instituto, a fin
de encaminarse a lograr una distribucion
equitativa en los puestos que ocupan
hombres y mujeres dentro del Servicio
Profesional Electoral.”
CONVOCATORIA 2019 De acuerdo con los Términos, se trata Instituto Fede-

publica 2019 para
mujeres para participar
en el procedimiento
de seleccion de
aspirantes para ocupar
la vacante en el érgano
de gobierno del
Instituto Federal de
Telecomunicaciones®

ral de Teleco-
municaciones

de una “Convocatoria publica dirigida

a mujeres para cubrir la vacante en el
organo de gobierno del Instituto Federal
de Telecomunicaciones, para el periodo
de nueve afos que inicia el 1 de marzo
de 2020, mediante la integracion de una
lista, con un minimo de tres y un maximo
de cinco aspirantes seleccionadas.” y el
procedimiento constd de cuatro etapas.

2

3

https:/mww.dof gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5313839&fecha=11/09/2013
https:/mww.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5581892&fecha=13/12/2019#gsc tab=0
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Institucion

Buena practica A Descripcion

CONVOCATORIA 2019  Fue una “Convocatoria publica dirigida
publica 2019 para a mujeres para cubrir la vacante en el
mujeres para participar 6rgano de gobierno de la Comision

en el procedimiento Federal de Competencia Econémica,

de seleccion de para el periodo de nueve afios que
aspirantes para inicia el 1de marzo de 2020, mediante la
ocupar la vacante en integracion de una lista, con un minimo
el 6rgano de gobierno de tres y un maximo de cinco aspirantes
de la Comisién Federal seleccionadas”.

de Competencia

P Asimismo, “el procedimiento de seleccion
Econdémica“ ’ P

de aspirantes para integrar la lista que
el Comité de Evaluacion debera enviar
al Ejecutivo Federal”, y se desarrolld en
cuatro etapas.

Comision
Federal de

Competencia
Econémica

Destaca también que en el afio 2020 se present6 un comunicado de la Se-
cretaria de la Funcién Publica (SFP)® en el que se anunci6 el Lanzamien-
to del Primer concurso de ingreso a la Administracién Pablica Federal
exclusivo para mujeres, en el que se sefiala que todas las convocatorias
exclusivas para mujeres se publicaréan en el DOF.

En el animo de ahondar mas sobre las buenas précticas implementadas
después de la reforma de constitucional “paridad en todo” 2019, el IN-
MUJERES organizo el Didlogo sobre buenas practicas para alcanzar la pa-
ridad en la Administracion Publica Federal, en septiembre del 2023 con el
objetivo de generar una conversacion sobre las experiencias, retos y de-
safios para implementar y fortalecer la paridad en las instituciones de
la APF, a fin contar con informacion relevante para la elaboraciéon de la
presente Guia practica para integrar el principio de paridad en la APF.

De esta forma se obtuvo informaciéon relevante en materia de buenas
practicas de las siguientes instituciones: Secretaria de la Defensa Nacio-
nal, Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico, Comisién Federal de Elec-

4 https//mwww.dof gob.mx/nota_detalle. php?codigo=5581891&fecha=13/12/2019#gsc tab=0

5 https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/539898/COMUNICADO_CONVOCA-
TORIAS_DE_GE_NERO_20200309_.pdf
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tricidad, Secretaria de Desarrollo Agrario, Territorial y Urbano, e Institu-
to Nacional Electoral.

A continuacioén, la sintesis de diez buenas practicas detectadas en la APF

hallazgos:

Institucion

Secretaria
de Hacienda
y Crédito
Publico

Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
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Buena practica

Programas de mentorias, A partir de la instrumentacion de un
proceso participativo con mujeres que ya ocupan espacios de
toma de decision y/o puestos en todos los niveles se indago sobre
:;Coémo transformarnos la institucion para que los obstaculos que
ellas vivieron se modifiquen y mas mujeres pueden insertarse en
la institucion?

A partir de lo anterior, como segunda accién se instrumentd
una capacitacion y sensibilizacion a las mujeres que quieran
brindar sus experiencias a las mas jévenes o recién llegadas
con la finalidad de que estos conocimientos sean transmitidos
sin violencias. Una vez que se han identificado las mujeres
transmisoras y se han capacitado, juntas, se pretende elaborar
una convocatoria para aquellas que quieran aprender de sus
antecesoras y seguir haciendo una red de sororidad.

Diagnésticos, conocer donde y como estamos las mujeres en las
estructuras de la APF permite identificar areas de oportunidad,
retos y sobre todo, realizar acciones que permitan revertir
situaciones de violencia y discriminacion. Las cifras dan sustento
a las acciones que se promueven y realizan, para que no se vea
como una “ocurrencia” de la Unidad de Género sino como una
obligacion que responde a un marco normativo robusto que 105
establece la paridad, también, en la APF.

Certificacion en Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion, la Certificacion puede ser
vista como el mas claro y patente compromiso de las autoridades
con la igualdad sustantiva y por consiguiente con la paridad, por
lo que obtener la certificacion en la NOM 025 les implicara a las
instituciones de la APF realizar una serie de pasos encaminados
a dar cumplimiento a los requerimientos de dicha norma,
asimismo, mantener dicha certificaciéon o mejorar el rubro en

el que se determino (oro, plata, bronce y certificado). Contar

con esta Norma permitird tener ambientes laborales inclusivos
e igualitarios, asi como prevenir y denunciar la violencia, entre
otras.
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Institucion

Buena practica

Trabajo de género con mujeres sindicalizadas, generalmente
las acciones se encaminan al trabajo de mujeres en puestos

de confianza, considerando las implicaciones que trabajar con
mujeres sindicalizadas tiene, ya que se rigen, en ocasiones, por
contratos o prestaciones o esquemas diferentes y mas complejos
de “mover”, sin embargo, el trabajo con mujeres sindicalizadas
es una buena practica que se tiene en instituciones rigidas o
masculinizadas por tradicion, las mujeres sindicalizadas tienen
los mismos derechos de acceder a puestos mejores de los que
hoy tienen o a desarrollar sus capacidades de manera mas
amplia, por lo que el trabajo con ellas no sélo es necesario sino
urgente.

Creacion de agendas de género, esta buena practica permite
contar con una hoja de ruta que sefale las areas de oportunidad
que se han identificado, a través de los diagnosticos, y permita
establecer metas y objetivos con plazos para evaluar las acciones
que se estan realizando. Una agenda de género no es sélo un
documento de planeacion, sino es un documento sustantivo
que permite identificar el compromiso de la institucion con las
mujeres que forman parte de ella.

Instituto
Nacional
Electoral y
Secretaria de
la Defensa
Nacional

Convocatorias exclusivas para mujeres, dichas convocatorias
son una accion afirmativa que permitird que mas mujeres
ingresen a las instituciones de la APF. Serd importante realizar un
trabajo con los hombres de las instituciones y que comprendan
la importancia, necesidad y justificacion de esta discriminacion
positiva, con la finalidad de que ellos no se sientan en
condiciones de desventaja. Gracias a estas convocatorias
exclusivas para mujeres, mas mujeres han tenido la oportunidad
de insertarse en el trabajo remunerado y formal.
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Buena practica

Instituto
Nacional
Electoral

Alternancia, esta buena practica promueve que si hoy un
hombre esta ocupando un puesto, se procurara que para el
siguiente periodo dicho puesto sea ocupado por una mujer, es
decir, al integrarse mas mujeres al ambito de la Administracion
Publica Federal, se contara con mujeres tan capacitadas como
un hombre y ellas tendran la oportunidad de ocupar el puesto,
esto no solo aplica en puestos de eleccidn, sino que puede

ser también en puestos de designacion directa o en ternas,

por mencionar algunos ejemplos de nombrar al personal. Es
importante mencionar que lograr la alternancia implicaria un
esfuerzo en la reforma o modificacion de normas excluyentes o
que no sefalen de manera clara esta practica, asimismo, serd un
compromiso de las autoridades de mas alto rango lograrla.

Capacitacion, la capacitacion es un elemento basico para
que las buenas practicas sean consolidadas, sélo haciendo
obligatoria la capacitacion en materia de género, igualdad

y derechos humanos de las mujeres, se podra contar con
personal, masculino y femenino, con perspectiva de género,
sensibilizado y capaz de identificar, por ejemplo, violencias de
género institucionales, violaciones a los derechos humanos de
las mujeres y podran realizar trabajo con principios como la
igualdad de género y no discriminacion, progresividad, y sobre
todo, procurando la paridad en el marco de sus funcionesy
atribuciones.

Licencias de paternidad y maternidad homologadas, que

los hombres tengan la misma oportunidad que las mujeres de
ejercer su paternidad es una buena practica que se identifico,
por lo que homologar dichas licencias y no dejar todo el

peso de la responsabilidad a las mujeres es necesaria. Los
hombres también requieren pasar tiempo con sus hijas o hijos
recién nacidos o en las condiciones en que la normatividad

lo establezca (hay instituciones que la adopcidon también la
consideran para las licencias). Descargar a las mujeres de

los estereotipos y roles tradiciones de cuidadoras exclusivas
permitira a las mujeres dedicar tiempo a su desarrollo
profesional, y por lo tanto, tener la posibilidad de compartir las
jornadas en el trabajo en el hogar y de cuidados, asi como ocupar
tiempo para ella y para obtener mas y mejores posiciones en el
ambito laboral.
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Institucion Buena practica

CFE Acuerdos de alto nivel para promover la paridad en las
instituciones, solo con el compromiso de las mas altas
autoridades de una institucion de la APF se podra lograr la
paridad, ya que con la emisién de acuerdos o normas que estén
dictadas desde los niveles mas altos de la institucion la realidad
de las mujeres podra modificarse y lograr la paridad, cuando
desde la oficina de la persona titular se pronuncia una politica
para obtener la paridad, las estructuras se ven en la necesidad
y obligacion de modificar normativa excluyente, practicas
discriminatorias y/o eliminar violencias contra las mujeres.

Buenas practicas internacionales

El Programa para la Cohesion social en América latina (Eurosocial), re-
portd en el 2019 como buenas practicas de la region el documento la
igualdad de género y la lucha contra la violencia de género, en el cual se desta-
can acciones de mainstreaming en el sector.



Suecia

1998

Buena practica

Representacion
- Recursos -
Realidad

Guia practica para la implementacion del principio de paridad en las
instituciones de la Administracion Publica Federal

Descripcion

Este método se propone explorar las
normas implicitas e institucionalizadas que
gobiernan el trabajo de las organizaciones,
identificar la distribucion del poder entre
mujeres y hombresy como el género
puede influir sobre la organizacién de las
actividades. Fue elaborado a finales de los
anos 1990 dentro del marco del proyecto
iniciado por SALAR.

« 1R. Representacion: ;cual es la
reparticion de género a cada etapa
de la realizacion de la actividad o del
proceso de toma de decisiones?

«  2R.Recursos: ;cual es la reparticion de
los recursos, en términos de tiempo,
espacio o dinero entre hombresy
mujeres?

«  3R.Realidad: Mas alla de la recogida y
del analisis de datos impulsados en las
2 primeras etapas, este método sugiere
llevar a cabo estudios cualitativos
movilizando competencias en estudios
de género, para entender la Realidad.
Desde entonces, se ha afadido un
cuarto R que se refiere a “realizacion”
para determinar como las actividades
tienen que ser realizadas.

Institucion

Asociacion
Sueca de
Gobiernos
Localesy
Regionales
(SKL en sue-
co, SALAR
en inglés)
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Buena practica Descripcion Institucién
Bélgica 2009  Manualde “Esta guia practica ha sido desarrollada Instituto por

mainstreaming | f . . bli d lal Idad

de género para para los funcionarios publicos a cargo de algualda

la administracién  la implementacion del mainstreaming de Género

federal belga de género en los distintos ministerios

federales. Es una guia practica que

sigue las etapas de la concepcion

e implementacion de las politicas
publicas, y propone distintos grados de
perfeccionamiento, de principiante a
avanzado. Al comienzo de esta iniciativa,
también se organizaron cursos de
formacién especializados. La guia también
aborda los presupuestos sensibles al
géneroy ofrece un panorama de la
legislacion y de las obligaciones de la
administracion Federal en este ambito.
Ofrece recomendaciones practicas para
las siguientes etapas del ciclo de politicas
publicas: analisis/ planificacion y disefio /
implementacion /evaluacion.

1o

Dina- 2013  Estrategiaparael | 3 nueva estrategia adoptada en 2013
mamstreamlng I . d . .

marca de género en la saca conclusiones de experiencias
administracion anteriores para fortalecer y sistematizar
publica el trabajo de las autoridades publicas

en la implementacion de un enfoque
transversal. Enfatiza la necesidad de

un mejor uso de los recursos publicos y
fundamenta el gender mainstreaming en
un marco cuyo objetivo es la eficacia de las
politicas publicas y una apuesta hacia la
diversidad.
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Buena préctica Descripcion Instituciéon
Italia 2004 Iped Earg'j Esta red virtual nacional redne a los Departa-

gualda e . .

Oportunidades actores del gender mainstreaming mento para

involucrados en la planificacion, el disefio la Igualdad
y la implementacion de estrategias parala  de Oportu-
igualdad. Los objetivos de esta comunidad  nidades
de practicas son de organizar este campo

de accioén, de producir una base de datos

actualizada, de fomentar la difusion

de informacién y de datos para apoyar

su uso a nivel local y de intercambiar

sobre buenas practicas desarrolladas

en varios campos y a distintos niveles

de gobernanza. A través de la red, han

sido producidos varios seminarios,

conferencias, documentos y herramientas.

Se ha convertido en la mayor fuente de

referencia a nivel nacional, puesto que

contiene informaciones y datos sobre

el nivel regional que resultaria dificil

encontrar sin esta red. Su aspecto user-

friendly le permite ademas alcanzar un

publico mas extenso que los profesionales

del mainstreaming de género.

Suecia 2012  Estrategiaparala  E| primer Ministro asume la Administra-
implementacion . s .
del responsabilidad ultima de la cién de Go-
mainstreaming implementacion del gender bierno, cada
degéneroanivel  mainstreaming, mientras cada Ministro ministerio

de los ministerios . L
asume responsabilidad para su propia area

de competencia. El Ministerio a cargo de la
igualdad de género ejerce la coordinacion
del trabajo de transversalizacion realizado
a nivel de los gabinetes de cada ministerio.
Cada Ministerio establece su propio
mecanismo de coordinacion y apunta

a un referente para la igualdad - juntos
constituyen el grupo interministerial IDA/
JAM. Cada Ministro tiene también que
establecer e implementar su propio plan.
Esta implementacion puede contar con el
apoyo de las personas designadas a nivel
de cada departamento. El Instituto de
Estadistica sueco lleva a cabo evaluaciones
anuales a partir de criterios cuantitativos,
de la implementaciéon del mainstreaming
de género por los distintos ministerios.
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Buena préctica Descripcion Institucion
Francia 2005 ISe”OlgaéaO:a Creado en 2005, el sello para la Igualdad Agencia
é’:,fers © de Género es otorgado por la Agencia Francesa

Francesa de Normalizacién, un organismo de Norma-
publico de certificacion. Se presenta como  lizacion

la marca de los organismos innovadores (AFNOR), Se-
por su enfoque transversal hacia la cretaria de
igualdad entre mujeres y hombres. Estado para
Apoyado por el estado y las organizaciones la Igualdad
sindicales y patronales, este sello esta de Género

destinado a organizaciones publicas o
privadas, cuales sean sus dimensiones El
dossier de aplicacion para el sello debe
incluir una estrategia completa hacia

la igualdad, junto con elementos de
diagnéstico. Llevada a cabo por el ANFOR,
la institucion del dossier considera en
particular:

2

+ las medidas adoptadas a favor de la
igualdad profesional.

» la gestion de los recursos humanos.

- elapoyo a la parentalidad en el ambito
profesional.

La decision final corresponde a una
comisidn paritaria de representantes

del Estado, de los sindicatos y de

los patronales. Desde su creacion, el
sello ha sido otorgado a mas de mil
organizaciones, cobrando cerca de 800
mil empleados. Se ha creado ademas una
gama de herramientas para facilitar la
adopcion e implementacion de medidas
permitiendo la obtencion del selloy la
reduccioén de desigualdades.
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Buena practica Descripcion Institucién

Suecia 2007  Escalera:pasosa El concepto de Escalera se refiere a las Adminis-
seguir para una t I d b . . t s d
implementacion ~ €tapas claves que se deberian seguir racion de
efectiva del para una implementacion efectiva del Gobierno
mainstreaming mainstreaming de género. Trabajar con

de género . .
este método pretende proporcionar: 1.

Un panorama de los pasos a seguir para
organizar el trabajo de mainstreaming.

2. Un diagnostico compartido de la
situacion en la organizacion; 3. Una base
para organizar el trabajo. Los niveles de la
escalera son los siguientes:

«  Paso 1. Una comprension basica del
géneroy de las problematicas de
género.

« Paso 2. Examinar las condiciones para
el cambio.

- Paso 3. Planificacion y organizacion.
« Paso 4. Monitoreo.
« Paso 5. Encuestas y analisis.

«  Paso 6. Formulacién de objetivos y
meétodos.

«  Paso 7. Implementacion
- Paso 8. Evaluacion.

Buenas practicas en América Latina
De manera particular, en la regién de Latinoameérica se detectan medi-
das especificas que buscan el cierre de brechas de desigualdad, y desta-

can las siguientes:

Con iniciativas particulares en el poder ejecutivo destacan los paises:
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Descripcion Caracterizacion

Colombia  sereguld una cuota del 30%  La presencia de mujeres puede variar
en funcién del nivel jerarquico del
cargo.

Panama se regulé una cuota del 30%  No se cumple ni se monitorea el
cumplimiento de la cuota.

En Argentina se han instrumentado una serie de iniciativas normativas
que inciden favorablemente en la insercién de las mujeres en la Admi-
114 nistracién Pablica Nacional. Aqui algunos ejemplos:

Iniciativas

Argentina Ley 27.499 o Ley Micaela (2019) establece la capacitacion
obligatoria en la tematica de género y violencia contra las
mujeres para todas las personas que se desempefien en la
funcion publica en todos los niveles, jerarquias y poderes del
Estado.

Ley 27.636 de Promocion del Acceso al Empleo Formal para
las personas Travestis, Transexuales y Transgénero “Diana
Sacayan-Lohana Berkins” (2021) y su reglamentacion, por la
que se reserva un 1% de las vacantes del Estado Nacional, en
todos sus poderes, organismos y entidades, para integrantes
de dicho colectivo.

Decreto 721/2020 de cupo laboral para personas trans en el
Sector Publico Nacional, que establece que los cargos deberan
ser ocupados por personas trans en una proporcién no inferior
al 1%.

El marco de las acciones de la CIOT, se introdujeron
modificaciones al Convenio Colectivo de Trabajo General para
la Administracion Publica Nacional que dieron cuenta del
reconocimiento de que las familias de trabajadores recurren a
estrategias diversas para afrontar la necesidad de combinar el
trabajo remunerado con las tareas de cuidado familiar. A partir
de ello, se incorporacién al Convenio de franquicias horarias
por razones de adaptacion escolar de menor a cargo y de
realizacion de tramites escolares de menor a cargo.
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Por otra parte, el Diagnoésticoy estrategia para la participacion de las mu-
jeres en cargos de liderazgo y toma de decisiones en las negociaciones
internacionalesy comerciales de la Alianza del Pacifico® (2023) presenta
algunas buenas practicas:

Pais /

: ARo Buena practica Descripcion

Organismo

Alianza del 2020 “Hoja de Ruta para Define politicas puUblicas necesarias para

Pacifico la autonomiay el lograr una mayor igualdad e identifica
empoderamiento las metas que se quieren alcanzar. Las
econdmico de acciones y proyectos que permiten
las mujeres en la alcanzar los objetivos definidos se
Alianza del Pacifico” vuelcan en el Plan de Implementacion,
(HRAEM) gue también incluye mecanismos de

reporte y monitoreo.

Alianza del 2020 Declaracion sobre Promocién de un comercio internacional

Pacifico Igualdad de Género  inclusivo con miras a un desarrollo
sostenible, donde las mujeres puedan
beneficiarse de las oportunidades
generadas por la integracion comercial.

Alianza del Nose  Grupo Técnico de Tiene entre sus mandatos promover
Pacifico infor-  Género (GTQ) la incorporacién de la perspectiva de
ma género en los programas y actividades

de la Alianza del Pacifico; implementar

y desarrollar acciones positivas como
programas que busquen incorporar a
mujeres lideres en el proceso exportador;
y desarrollar plataformas.

virtuales que fomenten un didlogo
sobre género y comercio entre los
paises miembros. Debe informar
periddicamente a las autoridades sobre
los avances en el cumplimiento de los
COMpPromisos.

& Frohmann, A,y Olmos X, Diagnostico y estrategia para la participacion de las mujeres en
cargos de liderazgo y toma de decisiones en las negociaciones internacionales y comer-
ciales de la Alianza del Pacifico, Alianza del Pacifico.

s
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Pais / Afo

Organismo

Buena practica

Descripcion

Alianza del 2022 Mes de las mujeres Se obtuvieron recomendaciones de
Pacifico de la Alianza del expertas, empresarias y sector privado sobre
Pacifico 2022 i) buenas practicas para reducir la brecha
“Mujeres creciendo digital de géneroy participacion de mujeres
y creando en la en areas STEM; ii) el papel de la mujer en las
Alianza del Pacifico”  industrias creativas, retos y oportunidades;
iii) oportunidades que ofrece la AP a
mujeres emprendedoras para participar
en el comercioy iv) transversalizacion de
la perspectiva de género en la integracion
comercial de la AP.
Colombia 2000 Cuotas de género Ley 581 de 2000 o Ley de Cuotas es una
e para garantizar accion afirmativa adoptada por el Estado
la presencia de colombiano para la adecuada y efectiva
mujeres en puestos  participacion de la mujer en todos los
de nivel superior niveles decisorios de las diferentes ramas
y demas drganos del poder publico,
de acuerdo con lo establecido en la
Constitucion Politica de Colombia.
México 2019 -  Concursos A 2023 se han convocado 2.819 concursos
2023 exclusivos para exclusivos para mujeres, con especial
mujeres énfasis en los puestos directivos, con
2.648 mujeres incorporadas a diversas
dependencias de la APF. Ello ha
redundado no solo en incorporar mas
mujeres en el sector publico, sino también
en una mayor ocupacion de puestos de
mando por parte de mujeres, pasando de
28% en 2019 a 43% en enero de 2023.
Chile 2003 Sistema de Alta Fue perfeccionando la seleccién de los

Direccion Publica
(SADP)

altos directivos publicos, “promoviendo
el mérito y valores como la no
discriminacion, la imparcialidad y la
plena transparencia de los procesos para
dotar a las instituciones de gobierno

de directivos con probada capacidad

de gestion y liderazgo, para ejecutar

de forma eficaz y eficiente las politicas
publicas definidas por la autoridad”
(Centro de Sistemas Publicos, 2021).

En el marco de esta institucionalidad, ha
habido una preocupacion especial por
eliminar los sesgos de género y factores
de discriminacion y esto ha incidido en
una mayor participacion de las mujeres
en el sistema.
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De manera particular en Paraguay destaca su Programa de Mento-
rias, para impulsar el liderazgo de mujeres que trabajan en la adminis-
tracion ptblica de Paraguay y en organismos internacionales con ofici-
nas en el pais

Enel 2023, a través de esta iniciativa, CAF —banco de desarrollo de Amé-
rica Latina— y la Secretaria Técnica de Planificacion del Desarrollo Eco-
némico y Social de Paraguay (STP) abren una oportunidad para 30 mu-
jeres que estan iniciando su carrera en la administracion publica central
de Paraguay o en oficinas de organismos internacionales en el pais, con
el objetivo de impulsar su liderazgo, su empoderamiento y el acceso a es-
pacios de toma de decision.

- El Programa de Mentorias Mujeres Lideres tiene una duraciéon de 2
meses, entre junio y julio, a cargo de 30 mentoras de reconocida tra-
yectoria y liderazgo en el servicio plblico y en organismos multilate-
rales de desarrollo.

- ElObjetivo del Programa es acelerar la reduccion de la brecha de géne-
ro profesional en Administraciéon piblicay en los organismos interna-
cionales a través de las Mentorias que conecten a mujeres poderosas
del pais a la luz de la visién del Plan Nacional de Desarrollo Paraguay
2030.

En cuanto a permisos de paternidad, 19 de los 26 paises de América Lati-
nay el Caribe otorgan permisos de paternidad con goce de sueldo:

Pais Dias de permiso

Argentina 2
Bahamas 7
Brasil 5
Bolivia 3
Colombia 14
Costa Rica 8

Chile 5

n7
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Pais Dias de permiso

Ecuador 10
El Salvador 3
Guatemala 2
Nicaragua 5
México 5
Panama 3
Paraguay 14
s Peru 10
Republica Dominicana 2
Suriname 8
Uruguay 13
Venezuela 14

Fuente: BID, 2023

Buenas practicas en el contexto Europeo

En el continente Europeo se han implementado una serie de buenas
practicas de apoyo a las familias que favorecen la insercién de las mu-
jeres en el ambito laboral dentro de las instituciones gubernamentales.

En cuanto a permisos de maternidad y paternidad el panorama es el si-
guiente:
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Semanas de baja de maternidad y paternidad de la que disponen los
progenitores en paises europeos

Pais Maternidad (semanas) Paternidad (semanas)

Eslovenia 15

Bélgica 15

Austria 16

Espana 16 16

Letonia 16

Francia 16 (hasta 46, depende del 25 a 32 dias naturales
No. de infantes) en caso de nacimientos

multiples.

Portugal 16 a 20 16 a 20 semanas

Finlandia 17

Rumania 18

Malta 18

Lituania 18

Dinamarca 18

Chipre 18

Italia 20 20

Luxemburgo 20

Estonia 20
Polonia 20
Hungria 24
Chequia 28
Croacia 28
Eslovaquia 34

Irlanda 42
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Semanas de baja de maternidad y paternidad de la que disponen los
progenitores en paises europeos

Pais Maternidad (semanas) Paternidad (semanas)

Inglaterra 52 (39 pagadas) 2 (la madre puede transferir
hasta 50 semanas)

Bulgaria 58

Como se observa, 24 de los 32 paises europeos cuentan con permisos de
maternidad, mientras que sélo cinco paises también otorgan permisos de
paternidad (Espafia, Francia, Portugal, Italia e Inglaterra).

Buenas practicas en Europa: politicas familiares

En el continente europeo se detectaron buenas précticas de politicas fa-
miliares, esto es nodal para que el principio de paridad sea una realidad,
toda vez que permite que las labores de cuidados sean realizadas por
hombres y mujeres en las familias asi como politicas que favorecen la
corresponsabilidad de trabajoy familia (Garcia Ruiz, 2018)7 catalogadas
en ocho tipos de préacticas:

Perspectiva de familia

Igualdad de oportunidades para familias vulnerables
Cuidado infantil

Conciliacién trabajo familia

Solidaridad intergeneracional

Implicacién familiar en la escuela

Formacioén para las familias

Familias con retos especiales.

© N o Ul N

En concreto, con estas medidas las entidades pablicasy sociales buscan
contribuir a realizar valores como:

7 Politicas familiares: buenas practicas en Europa, The Family Watch, Madrid, Espafa,

(2018), disponible en: https://www.redmadre.es/wp-content/uploads/2019/03/Politicas_fa-
miliares_europa.pdf
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- Ayudar a las familias a desarrollar en libertad su proyecto familiar,
proporcionandoles medios necesarios, removiendo obstaculos que
puedan impedir o coartar ese desarrollo.

- Ofrecer una mayor proteccion a las familias que se encuentran en si-
tuacion de vulnerabilidad socioeconémica.

- Favorecer la constitucién y desarrollo de las familias como sujetos socia-
les, con derechos propios en relacién con las funciones sociales que lleva
a cabo, integrados con los derechos individuales de sus integrantes.

- Poner en valor las relaciones familiares como lugar de la solidaridad
relacional en la parejay entre generaciones.

- Fomentar la participacién de las familias en el disefio y desarrollo de
las politicas que les afectan, a través de las asociaciones familiares y
de otras organizaciones representativas.

- Procurar la integracién de esfuerzos y recursos en el disefio y desa-
rrollo de las politicas familiares, fomentando la colaboracién pablica
v privada.

- Sostener y potenciar las funciones propias y auténomas de las fami-
lias, en particular mediante la provisién de servicios adecuados a su
realidad especifica.

- Fomentar la ayuda entre familias, potenciar las redes asociativas
de familias que pueda representar y también prestar servicios a las
familias

- Empoderar a las familias, activando circuitos de solidaridad, impli-
cando a entidades publicas y sociales, que promuevan la iniciativa y
la capacidad de accién de las propias familias en la atencion a sus ne-
cesidades. 121

A continuacion, se presentan 32 buenas practicas detectadas de acuerdo
con la catalogacion de tipos en 16 paises europeos:

1. Perspectiva familia

1. Distrito Familia-Trento, Italia. Enla Provincia Auténoma de Trento
(Italia) se ha generado un amplio consenso entre los diversos parti-
dos politicos para promover politicas de bienestar familiar. Las ins-
tituciones regionales han hecho suyo el ideal de convertirse en un
territorio “amigo de las familias”, creando las condiciones para que
las familias sean, no una carga, sino un recurso activo, floreciente y
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dinamico parala comunidad y la economia local. Las familias estan
en el centro de la accion del gobierno, que les brinda apoyo median-
te politicasy practicas innovadoras. Entre ellas, destacan las accio-
nes denominadas “Distrito Familia”"y “Marca Familia”.

2. Indicador de Presién Familiar - Reino Unido. El “Family Pressure
Gauge” (Indicador de Presidon Familiar) es un indice que sirve para
mediry clasificar las politicas de los diversos paises seglin su “ama-
bilidad” para con las familias. La Relationships Foundation lanzo
un “Indicador de Presién Familiar” para observar el progreso hacia
el objetivo de convertir a su pais, Gran Bretafia, en el pais “mas fa-
miliar” de Europa. El Indicador compara las presiones y dificulta-
des que sufren las familias en diversos paises europeos.

122 3. Instituto de Relaciones Familiares - Lituania. El Instituto de Rela-
ciones Familiares de Kaunas define su misién en estos términos:
ayudar a los padres a ser mejores padres, ayudar alos nifios a crecer
v enfrentarse a desafios y crisis, ayudar a las parejas a encontrar
formas de comunicarse positivamente, y proporcionar formacion
a los profesionales que trabajan con familias en diferentes areas.
El Instituto proporciona servicios psicosociales como psicoterapia
familiar, asesoramiento y psicoterapia para adultos, nifiosy adoles-
centes, y asistencia de trabajadores sociales. El objetivo principal
del Instituto es prestar servicios para mejorar la calidad de vida y el
bienestar de las familias, en sus dimensiones fisicas, emocionales,
sociales y laborales.

4. Federacion de Familias Vaestoliitto - Finlandia. Véaestoliitto (Fede-
racion de Familias de Finlandia) trabaja en el sector social y de la
salud. Su misioén es promover el bienestar de las familias, los jove-
nes vy la poblacién. Entre otras iniciativas, ofrece servicios de ase-
soramiento a parejas. También ha desarrollado la app “I Love My
Partner”, un juego de cartas sobre la relacién de pareja. El juego in-
cluye 220 preguntas y tareas de relacién. Se propone ayudar a me-
jorar la comunicacién en el hogar y en los periodos de vacaciones.
Ayuda a las parejas a compartir tiempo de calidad.
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2. Igualdad de oportunidades para familias vulnerables

1. Proyecto Barnablick-Suecia. Barnablick es el nombre de un pro-
yecto de tres afios de duracién, que se llevé a cabo en Estocolmo
(Suecia) entre 2009 y 2012. Financiado por la Fundacién Jerring
y gestionado por la asociacién civica Stockholm City Mission, el
proyecto tuvo como objetivo desarrollar un modelo de trabajo que
brindara apoyo practico a nifios y nifias que viven en situaciones
familiares de dificultad, siguiendo las orientaciones de la Conven-
cién de los Derechos de la Infancia.

2. Home-Start-Reino Unido. El programa Home-Start es una inter-
venciéon consistente en visitas al domicilio de familias con hijos
menores de cinco afios en las que personas voluntarias con expe-
riencia en cuidado infantil brindan apoyo a familias con dificulta-
des para el cuidadoyla atencién de sus hijos pequefios. Home-Start
esta dirigido a familias y madres con poca experiencia, con escasa
red de apoyo social o con problemas leves de salud fisica o mental.
La entrada y salida del programa Home-Start es completamente
voluntaria y todas las visitas se realizan a conveniencia de las fami-
lias participantes. Su objetivo es reducir el estrés que pueda supo-
ner la crianza de los hijos y alentar a las familias, especialmente a
las familias en riesgo de abuso y abandono infantil, para que gene-
ren un entorno propicio para sus hijos.

3. VoorZorg - Holanda. VoorZorg es un programa de visitas periédi-
cas, por parte de enfermeras capacitadas, al domicilio de jovenes
embarazadas de bajo nivel socioeconémico, que tiene por objetivo 123
ayudarles a vivir su maternidad de manera saludable y reducir los
factores de riesgo de abuso infantil.

4. Family Group Conference - Reino Unido Una conferencia de gru-
po familiar es un proceso dirigido por miembros de la familia para
planificar y tomar decisiones sobre un adulto o un nifio vulnerable
que esté en situacidn de riesgo. En el Reino Unido, las conferencias
de grupos familiares se utilizan principalmente en el bienestar in-
fantil, especialmente cuando un nifio corre el riesgo de ingresar en
una institucion de cuidado. Los nifios y los jovenes normalmente
participan en su propia conferencia de grupo familiar, aunque a
menudo con el apoyo de un profesional que vela por sus intereses.
Esun proceso voluntario y no se puede obligar a las familias a tener
una conferencia de grupo familiar. En ocasiones también se utiliza




Instituto Nacional
de las Mujeres

el enfoque para abordar situaciones de abandono escolar, compor-
tamiento antisocial o delincuencia juvenil.

5. FamilyFutures de Women for Women - Reptblica Checa. FamilyFu-
tures es un programa integral de vivienda asistida y atencién psico-
social para madres solas, promovido por la organizacién Women for
Women. Esta entidad tiene como misién trabajar con y en nombre
de familias formadas por madres solas. El programa FamilyFutures
se propone ayudar a las mujeres vy a sus familias a aprovechar las
oportunidades de la viday alcanzar su potencial. Se trata de estabi-
lizar y apoyar a las usuarias en periodos de crisis (por ejemplo, por
falta de vivienda adecuada) para que puedan regresar a la vida nor-
mal después de su finalizacion. De ese modo, se enfocan las crisis

124 como ocasiones para un cambio positivo.

3. Cuidado Infantil

1. Lifestart Parental Program - Reino Unido. Lifestart es un programa
estructurado de apoyo a familias en el cuidado y educaciéon tempra-
na de sus hijos, desde el nacimiento hasta los cinco afios de edad. Se
lleva a cabo mediante visitas a las familias en sus propios hogares
que realizan personas capacitadas, llamadas Visitantes Familiares.

2. Community Mothers - Irlanda. El programa de Community Mo-
thers tiene como objetivo brindar apoyo y estimulo a las madres y
padres primerizos, que viven en zonas desfavorecidas, para criar a
sus hijos utilizando la colaboracion de madres voluntarias con ex-
periencia.

3. Family Day Care - Dinamarca. La guarderia familiar es un servicio
ofrecido por una persona que cuida en su propio hogar a un grupo
reducido de unos 4 ¢ 5 nifios de edades comprendidas entre 6 me-
sesy 5 afios. Con frecuencia, la persona cuidadora tiene también
algin hijo o hija en esas edades. Las personas cuidadoras cuentan
con el apoyo educativo de supervisores expertos y el apoyo de ges-
tion y coordinaciéon por parte de los servicios municipales.

4. Aprender em Parceria - Portugal. El programa Aprender em Parce-
ria (A PAR) esun programa de intervencion en la primera infancia
vy de apoyo a los padres que complementa la guarderia o la educa-
cion infantil. A PAR ayuda a los padres a desarrollar y reconocer
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sus propias habilidades y potencial como cuidadores y educadores,
v asi contribuye al proceso de empoderamiento de los adultos en el
desarrollo infantil.

4. Conciliacién trabajo - Familia

1. Auditoria Trabajo y Familia - Bolzano, Italia. La “Auditoria Trabajo
vy Familia” es una herramienta de gestion empresarial, cuyo obje-
tivo es ayudar a las empresas a crear un entorno laboral que faci-
lite a sus empleados atender bien sus obligaciones familiares. Con
la colaboracion de un auditor con capacitacion especifica, se de-
sarrollan soluciones a medida que ofrecen respuestas moduladas
de acuerdo con las posibilidades y necesidades de cada trabajador.
Cuenta con el apoyo econémico e institucional del gobierno de la
Provincia Auténoma de Bolzano (Italia).

2. Empresas Familiarmente Responsables - Espafia. El certificado de
Empresa Familiarmente Responsable (EFR) es un sello, o distin-
cién, que reconoce las buenas practicas en las empresasy organiza-
ciones que integran medidas concretas y Gtiles para la conciliacion
de lavida laboral y familiar de sus empleados. El certificado EFR es
una herramienta de gestion que aporta una metodologia sencilla y
eficaz para facilitar el disefio, implantaciony evaluaciéon de las me-
didas de conciliacién en las empresas. Se trata de un modelo de ges-
tion de tercera parte, basado en la mejora continua, que han adop-
tado ya méas de 500 organizaciones en Espafia y en otros paises. 125

3. Carta a empresas que entienden a las familias - Bélgica. La inicia-
tiva denominada “Carta a empresas que entienden a las familias”
consiste en un acuerdo que deben firmar tanto los representantes
de la empresa o empleador como del personal empleado, ya sea un
representante sindical o un miembro del personal que representa
a la mayoria de los trabajadores. En el acuerdo, directivos y em-
pleados confirman que la empresa acepta y se compromete a vivir
cuatro valores clave y diez principios importantes para conciliar el
trabajo y la vida familiar.

4. New Futures de OneFamily - Irlanda. El programa New Futures se
dirige a madres solas, algunas de los cuales han experimentado un
embarazo en situacion de crisis, proporcionandoles apoyo para que
accedan y mantengan un empleo estable. El programa busca ayu-
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dar alas madres a definir objetivos para sus vidasy luego apoyarlas
para que puedan alcanzarlos. OneFamily entiende que el acceso a
la educacién y a una carrera profesional son recursos vitales para
sacar a las familias de la pobreza.

5. Solidaridad Intergeneracional

1. Un techo, dos edades - Bélgica. El propoésito de la asociacién 1Toi-
t2Ages (“Un techo, dos edades”) se basa en una idea simple: alojar a
estudiantes menores de 30 afios, en el hogar de una persona mayor
que tiene una habitacién libre, o en el hogar de una familia con ni-

126 flos. Este estilo de convivencia no crea relacién de subordinacién
entre las personas involucradas, ayuda a luchar contra la soledad
de los ancianos, a las familias en el cuidado de sus hijos y da a los
estudiantes la oportunidad de tener un alojamiento tranquilo, pro-
picio para su éxito académico.

2. "El Octavo Dia” - Bélgica. “El Octavo Dia” es un sistema de aloja-
miento que ofrece a personas con sindrome de Down la posibili-
dad de vivir en forma independiente, en apartamentos agrupados,
acompafnados por la presencia de personas solidarias que viven en
el mismo edificio. También tienen apoyo puntual por parte de un
equipo educativo. Este proyecto esta dirigido a personas que desean
tener autonomia residencial y no quieren vivir en un apartamento
supervisado donde se sentirian aislados e inseguros. Esta iniciativa
comienza y se sostiene por el impulso de las familias de los resi-
dentes.

3. Coro De Betties - Bélgica. El coro De Betties es un coro intergene-
racional, compuesto por personas con demencia, junto con fami-
liares, amigos y otros colaboradores. Esta iniciativa reine en una
actividad colectiva a los residentes de las casas para personas con
demencia de la asociacién belga Huis Perrekes, y les ayuda a desa-
rrollar actitudes de alegria y vitalidad. También les permite com-
partir una actividad significativa con el mundo que les rodea. Los
residentes quieren ser escuchadosy quieren que la demencia tenga
un lugar en la sociedad, asi como también crear conciencia sobre la
demencia. La misica les ayuda en esta tarea.
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4. Hoy salimos - Espana. El proyecto “Hoy salimos” es una actividad
de ocio inclusivo para menores con discapacidad intelectual y/o fi-
sica pertenecientes a familias en riesgo de exclusion social. A través
del acompafiamiento de familias voluntarias, los nifios realizan ac-
tividades como salidas, excursiones, ludotecas y deporte adaptado.
Este programa intenta abrir un canal de relacién entre personas
con y sin discapacidad que promueva el disfrute del ocio y de la
autonomia personal a través de actividades recreativas en las que
ambos grupos generan vinculos de amistad, compafiia y aprendi-
zaje mutuo.

6. Educacion e implicacién familiar

1. El Maletin de Padres - Francia. La practica Mallette des Parents
(“El Maletin de Padres”) tiene como objetivo involucrar mas a los
progenitores en la educacion de sus hijos. Se lleva a cabo en unas 80
escuelas en Francia, coordinado por la Academie de Creteil, bajo la
autoridad directa del Ministerio de Educacién de Francia. El pro-
grama fue creado para mejorar las relaciones entre los padres y los
maestros, para ayudar a los padres a comprender mejor como edu-
car a los hijos y como contribuir a su éxito en la escuela.

2. Oportunidades Educativas - Alemania. El Programa “La oportuni-
dad de los padres esla oportunidad de los nifios” ha sido creado por
el Ministerio Federal de Asuntos de la Familia, Personas Mayores,
Mujeres y Jovenes (BMFSFJ) con el objetivo de ayudar a familias
vulnerables, en particular a familias de origen inmigrante, en la
trayectoria educativa de sus hijos. El programa trata de fortalecer
las competencias de los padres y madres, mediante asesoramien-
to especifico profesional, para que puedan participar y apoyar el
proceso educativo de sus hijos. En el marco de este programa se ha
capacitado a méas de 6.000 profesionales para que ejerzan como
asesores parentales. El objetivo de esta tarea es fortalecer el entor-
no familiar como lugar central para la educacién temprana y apoyo
para los nifios.

3. Educacién para hijos de inmigrantes en situacion irregular - Bélgi-
ca. Esta iniciativa tiene por objeto garantizar el acceso a la educa-
cién a los nifios de familias inmigrantes que estan situacion legal
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irregular, solucionando o anticipandose a los problemas adminis-
trativos.

4. Escuela de Verano Familiar - Polonia. Esta practica consiste en la
organizacion de una semana de vacaciones familiares que incluye
actividades de formacién parental para madres y padres. Se trata
de proporcionar una ocasiéon para que las familias, especialmente
las que tienen poca experiencia de crianza, pasen parte de sus va-
caciones de una manera significativa, combinando su educacion
como padres con el ocio y la diversién para ellos y sus hijos.

7. Formacion para las familias

1. Triple P - Parentalidad Positiva - Suiza, Holanda, Alemania. Posi-
tive Parenting Program (Triple P - Programa de Parentalidad Posi-
tiva) es un programa de apoyo familiar multinivel que tiene como
objetivo prevenir los problemas conductuales, emocionalesy de de-
sarrollo infantil mediante la mejora de los conocimientos, las habi-
lidades y la confianza de los padres en sus capacidades de cuidado
y crianza. Este programa incorpora cinco niveles de intervencion
progresiva para familias con nifios desde el nacimiento hasta los
12 afios.

2. Family Enrichment IFFD - UE. Este programa de formacién paren-
tal consiste en una serie cursos tematicos enfocados en las diversas
etapas del ciclo de vida familiar y de los retos educativos y de cui-
dado que plantean los hijos. Los cursos se estructuran en sesiones
participativas, que se preparan en subgrupos pequenios con ante-
laciéon. Las sesiones buscan ayudar a los padres a compartir expe-
riencias sobre su estilo de comunicacion familiar y de educaciéon de
sus hijos. Constituyen un recurso para afrontar los retos familiares
de cada dia.

3. Parenting when Separated - Irlanda. El Programa Parents Plus -
Parenting when Separated Program (PP-PWS) tiene como objetivo
ayudar a parejas que se han separado o divorciado a resolver pro-
blemas de co-parentalidad, comunicarse mejor con sus hijos y de-
sarrollar técnicas para manejar el estrés y el impacto emocional de
la separacion entre madres, padres y nifios.
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8. Familias con retos especiales

1. Programa Early Years- Irlanda. El programa Early Years de la or-
ganizacion Parents Plus (PPEY) es un curso de ayuda a la crianza,
para padres de nifios de 1 a 6 afios de edad, de 12 semanas dura-
cién, especialmente disefiado para que los padres aprendan sobre
los problemas de conducta de sus hijos o las discapacidades leves
del desarrollo. El curso consta de reuniones colectivas de dos horas
con grupos de 8-12 padresy 1-2 facilitadores, y cinco sesiones indi-
viduales con padres, nifios y un terapeuta.

2. Educar con TDAH- Reino Unido. El New Forest Parenting Pro-
gramme (NFPP) ofrece capacitacion para padres de bebés y nifios
pequefios que presenten sintomas de trastorno de déficit de aten-
cién e hiperactividad (TDAH). El propésito del programa es dar a
los padres un mayor conocimiento y comprensién del TDAH, para
fortalecer la relacién entre el nifio y los padres, mejorar sus estra-
tegias para manejar el comportamiento del nifio, y su capacidad de
atencién y concentracion.

3. EFFEKT - Alcohol Prevention Program - Suecia, Holanda. EFFEKT
es un programa para reducir el consumo de alcohol entre los ado-
lescentes principalmente al proporcionar informacién a los padres
a través de las escuelas. Se alienta a los padres a tener “tolerancia
cero” con el consumo de alcohol de sus hijos adolescentes. La infor-
macion se difunde a los padres en reuniones escolares al comienzo
de cada semestre y a través de cartas regulares enviadas a casa du-
rante el afio escolar. A los padres también se les envian catalogos 12
de actividades organizadas que tienen lugar en la comunidad ofre-
ciendo a los jovenes maneras constructivas de usar su tiempo.

4. Community Parent Education Program - Suecia. El Programa Co-
munitario de Educacién para Padres es un programa de educacion,
basado en resultados de investigacion psicosocial, para padres de
nifios con problemas de conducta externa, que han recibido diag-
nosticos de hiperactividad, falta de atencién y/o problemas de con-
ducta. El Programa tiene como objetivo ayudar a los padres a desa-
rrollar habilidades que les permitan lidiar de manera positiva con
conductas dificiles y mejorar la comunicacion y las relaciones con
sus hijos.
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Anexo 2. Matriz de Identificacion
del principio de paridad en las
Constituciones estatales de las 32
entidades federativas

Cuadro 1. Identificacién del principio de paridad en las Constituciones estatales de las 32

entidades federativas (revision realizada el 14 de julio de 2023)

Ultima Articulos de Pari-
Entidad reforma dad en la APE Coémo lo establece
Aguasca-  05/06/2023  Articulo 8, pa- El titular del Poder Ejecutivo del Estado
lientes rrafo 2°. ADICIO- y los Municipios observarany velaran el
NADO, P.O.2 DE principio de Paridad de Género en los
AGOSTO DE 2021 nombramientos que expidan respecto de las
personas titulares de las dependencias de la
Administracion Publica Centralizada, de igual
manera procederan con los nombramientos
gue expidan para los titulares de las
entidades paraestatales y paramunicipales
respectivamente.
Baja Cali-  03/03/2023  Articulo 8, frac- Articulo 8, Son derechos de los habitantes del
fornia cion XIX Estado

XIX.- A que se aplique el principio de la
paridad de género en la integracion del
gabinete legal y ampliado y en los puestos de
la administracion publica estatal y municipal.
Fraccion Adicionada
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Cuadro 1. Identificacion del principio de paridad en las Constituciones estatales de las 32

entidades federativas (revision realizada el 14 de julio de 2023)

Ultima Articulos de Pari-
Entidad reforma dad en la APE Coémo lo establece
Baja 30/05/2023 79,151y 155 79.- Son facultades y obligaciones del
California Gobernador:
Sur

I1l.- Nombrar y remover libremente a las
Secretarias y los Secretarios del Despacho, y
demas funcionarios y empleados del Poder
Ejecutivo, cuyo nombramiento o remocion
no estén determinados de otro modo en

la Constitucion o en las Leyes, observando
el principio de paridad de género. La Ley
Organica de la Administracion Publica del
Estado determinara las formas y modalidades
para observar el principio de paridad

de género en los nombramientos de las
personas Titulares de las Secretarias del
Despacho del Poder Ejecutivo Estatal.

En caso de que los nombramientos y
remociones de los Titulares de las Secretarias
del Despacho se realicen en contravencion

a lo establecido en el parrafo anterior, se
consideraran nulos de pleno derecho.

151.- Son facultades y obligaciones del
presidente Municipal:

VI.- Nombrar y remover a los Delegados,
Subdelegados, Alcaldes y personal de
policia y administrativo, de acuerdo con las
disposiciones aplicables.

En los casos de la conformacion del gabinete
de primer nivel de la administracion publica
municipal, establecido en el articulo 154 de
esta Constitucion y en los articulos 102 y 103
de la Ley Organica del Gobierno Municipal,
debera observarse el principio de paridad

de género, que se refiere a la integracion
cuantitativa igualitaria entre mujeres y
hombres.

155.- La Ley Orgéanica determinara la
organizacion y funcionamiento de las
Dependencias Administrativas del
Ayuntamiento y los requisitos, facultades y
obligaciones de sus titulares.

En el nombramiento y remocion de los
Titulares de la Secretaria General, Tesoreria,
Contraloria, Oficialia Mayor y de las
Direcciones Generales de los Ayuntamientos,
debera observarse el principio de paridad de
género.




Cuadro 1. Identificaciéon del principio de paridad en las Constituciones estatales de las 32

entidades federativas (revision realizada el 14 de julio de 2023)

Entidad

Ultima
reforma

Articulos de Pari-
dad en la APE

Cémo lo establece

Campe-
che

06/03/2023

Articulo 72

ARTICULQ 72.- Para el despacho de los
asuntos que correspondan al Ejecutivo del
Estado, habré las Secretarias de los Ramos
de Administracion Publica y el nUmero de
Dependencias que establezca la Ley Organica
relativa, que distribuira las funciones que

a cada una deba corresponder y sefalara

los requisitos que el titular del Ejecutivo
observara para nombrar a los titulares de
estas, tomando en consideracion el principio
de paridad de género.

Coahuila
de Zara-
goza

29/09/2022

Articulo 26, 86
y N4

Articulo 26.-

La Ley determinara las formasy las
modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género
en el nombramiento de lasy los titulares de
las Secretarias del ramo del Poder Ejecutivo
Estatal y Municipales. En la integracion de
los organismos autdénomos se observara el
mismo principio.

Articulo 86.- Para el desemperio de los
asuntos que la presente Constitucion
encomienda al Ejecutivo, habra las
Secretarias del Ramo, las dependencias y
organismos que sefale la Ley Organica de la
Administracion Publica Estatal.

En la designacion de las personas Titulares
de las Secretarias del Ramo, se observara
el principio de paridad de género en los
términos que establezca la ley.

Articulo 14. ...

VII. En la integracion de la fiscalia general del
Estado, se observara el principio de paridad
de género en los términos que establezca la
ley.
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Cuadro 1. Identificacién del principio de paridad en las Constituciones estatales de las 32

entidades federativas (revision realizada el 14 de julio de 2023)

Entidad

Ultima
reforma

Articulos de Pari-
dad en la APE

Cémo lo establece

Colima

29/04/2023

Articulo 58 'y 60

Articulo 58...

V. Nombrar y remover libremente a las
Secretarias y Secretarios de la Administracion
Publica del Estado, a la Consejera o
Consejero Juridico y a los demas servidores
publicos cuyo nombramiento y remocion

no correspondan, conforme a la ley, a otra
autoridad. En el nombramiento de quienes
hayan de ocupar la titularidad de los cargos
antes mencionados, se atendera el principio
de paridad de género;

Articulo 60

La Administracion Publica del Estado sera
centralizada y paraestatal conforme a su Ley
Organicay las demas leyes que expida el
Congreso del Estado.

(REFORMADO DECRETO 113, P.O. 57,03
AGOSTO 2019)

En el ejercicio de sus atribucionesy

para el despacho de los asuntos que son
competencia del Poder Ejecutivo del Estado,
éste se auxiliara de una Secretaria General

de Gobiernoy de las Secretarias, Consejeria
Juridica, Contraloria General y demas
dependencias y entidades que integran

la Administracion Publica centralizada y
paraestatal, debiendo observar para su
integracion la paridad de género, asi como los
términos que dispongan las leyes respectivas.

Chiapas

27/07/2022

No se menciona
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Cuadro 1. Identificacién del principio de paridad en las Constituciones estatales de las 32

entidades federativas (revision realizada el 14 de julio de 2023)

Ultima Articulos de Pari-
Entidad reforma dad en la APE Cémo lo establece

Chi- 26/04/2023  Articulo 94 Articulo 94. La ley determinara las formas
huahua y modalidades que correspondan,
para observar el principio de paridad
de género en los nombramientos de
titulares de las dependencias y entidades
de la Administracion Publica Estatal,
Subsecretarias, Coordinaciones y Direcciones.
En la integracion de los organismos
autdnomos se observara el mismo principio.

[[Parrafo que entrara en vigor el 8 de
septiembre de 2027] siendo aplicable

para los nombramientos que se realicen
con posterioridad a su entrada en vigor,
respetando los derechos laborales de las
personas servidoras publicas nombradas
previamente a esta. Segun lo indicado en el
Articulo Tercero Transitorio del Decreto No.
LXVII/RFCNT/0528/2023 11 P.O.]

Ciudad 24/03/2023  Articulo 32,inciso  Articulo 32. c) Nombrar y remover libremente
de México C, numeral 1, a su gabinete o proponer ante el Congreso de
inciso ¢, Articulo la Ciudad de México a lasy los integrantes de
53, numeral 2, este para su ratificacion, en caso de gobierno
fraccion V, Arti- de coalicion. La o el jefe de Gobierno debera
culo 60, numeral garantizar la paridad de género en su
2, parrafo 2 gabinete;
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Articulo 53. V. Garantizar la igualdad

sustantiva y la paridad entre mujeres y
hombres en los altos mandos de la alcaldia;

Articulo 60. Los entes publicos, en el ambito
de sus competencias, estableceran politicas
de profesionalizacion y un servicio de

carrera fundado en el mérito, la igualdad de
oportunidadesy la paridad de género. Seran
transparentes y estaran orientados a que las
personas servidoras publicas observen en su
actuar los principios rectores de los derechos
humanosy los principios generales que rigen
la funcién publica
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Articulos de Pari-
dad en la APE

Cémo lo establece

Durango

30/10/2022

Articulo 99,

ARTICULO 99.- Para el despacho de los
asuntos que le compete al Ejecutivo Estatal,
contara con las dependencias, entidades

y organismos que determine la ley; en

el nombramiento de los titulares de las
Secretarias de Despacho, dependenciasy
entidades debera garantizarse la observancia
del principio de paridad de género.

Guana-
juato

02/06/2023

Articulo 80

ARTICULO 80.- Para el despacho de los
asuntos a cargo del Poder Ejecutivo, el
Gobernador del Estado contard con las
Dependencias y Paraestatales sefaladas
en la Ley de la materia, la cual establecera
las atribuciones, forma de organizacion y
facultades de sus Titulares.

(ADICIONADO, P.O. 24 DE AGOSTO DE
2020) Dicha ley determinara las formas

y modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género
en los nombramientos de titulares de las
Dependencias y Paraestatales.

(ADICIONADO, P.O. 24 DE AGOSTO DE
2020) En laintegracion de los organismos
auténomos se observard el mismo principio.

Guerrero

20/05/2022

No lo sefala

Hidalgo

07/03/2023

Articulo 24,

Articulo 24.- La soberania del Estado,

reside esencial y originariamente en el
pueblo hidalguense, quien la ejerce por
medio de los poderes constituidos en los
términos de esta ley fundamental. La ley
determinara las formas y modalidades que
correspondan, para observar el principio de
paridad de género en los nombramientos
de las personas titulares de las secretarias
de despacho del Poder Ejecutivo Estatal y
sus equivalentes en los municipios. En la
integracion de los organismos autdnomos se
observara

el mismo principio.
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Jalisco

16/03/2023

No se menciona

México

28/04/2023

No se menciona

Michoa-
can

13/07/2022

Articulo 6,60y 62

Articulo 6. La ley determinara las formas

y modalidades que correspondan, para
garantizar el principio de paridad de género
en los nombramientos de las personas
titulares de las secretarias de despacho del
Poder Ejecutivo Estatal y sus equivalentes

en las administraciones municipales. En la
integracion de los organismos autdnomos se
observara el mismo principio.

Articulo 60. XIV.- Nombrar y remover

a los funcionarios y empleados de la
administracion publica estatal cuyo
nombramiento y remocion no estén
determinados de otro modo en esta
Constitucion o en las leyes, observando el
principio de paridad de género.

Articulo 62. El Titular del Poder Ejecutivo del
Estado, observara y garantizara el principio
de paridad de género en los nombramientos
de las personas titulares de las secretarias
de estado, asi como en la integraciéon de los
organismos auténomos, descentralizados se
observara el mismo principio.

Morelos

02/06/2021

Articulo 70, frac-
cion VI.

Articulo 70, fracciéon VI.- Designar o
nombrar a los Secretarios de Despacho y

al Consejero Juridico, en una proporcion
gue no exceda la mitad para un mismo
género. El nombramiento del Secretario de
la Contraloria se sujetara a la ratificacion del
Congreso del Estado;
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Ultima Articulos de Pari-
Entidad reforma dad en la APE Cémo lo establece

Nayarit 09/07/2023  Articulo 47, Articulo 47, fraccion IX. Observar el

fraccion IXy 69, principio de paridad de género para la

fraccion XII. designacion de los Magistrados Numerarios
y Supernumerarios del Tribunal Superior
de Justicia del Estado, a los Magistrados
Numerarios y Supernumerarios del Tribunal
de Justicia Administrativa, al Fiscal General,
al Fiscal Especializado en Materia de
Delitos Electorales, al Fiscal Especializado
en Combate a la Corrupciony al titular del
Centro de Conciliacion Laboral del Estado
de Nayarit, ratificar al titular de la Secretaria
del Poder Ejecutivo Estatal responsable
del control interno, a la persona titular de
la Secretaria de Seguridad y Proteccion
Ciudadana; a quien presida la Junta Directiva
y a los Consejeros Independientes del
Fondo de Ahorro para el Retiro Digno de las
Trabajadorasy Trabajadores del Estado Libre
y Soberano de Nayarit; a quien presida la
Junta Directiva del Fondo Soberano Nuevo
Nayarit, con base en las propuestas que
haga el Gobernador en los términos de esta
Constitucion y las disposiciones aplicables.
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Articulo 69, fraccion XIl. Nombrar y remover
libremente a los titulares de las dependencias
sefaladas en la Ley Organica del Poder
Ejecutivo y a los demas servidores publicos
cuyo nombramiento no esté encomendado a
otras autoridades, observando el principio de
paridad de género.

Nuevo 29/05/2023  Articulo 125, frac- Articulo 125, fraccion Il. Nombrar y remover
Ledn cion libremente a los titulares de las dependencias
y personal de confianza que integran la
administracion centralizada, asi como de
los organismos y entidades que integran
el sector paraestatal y demas personas
servidoras publicas cuyo nombramiento
o0 remocién no esté determinado de otro
modo en esta Constitucion, la Ley del Servicio
Civil o en otras disposiciones aplicables. Se
debera garantizar la paridad de género en los
nombramientos de las Secretarias de Estado,
conforme a la legislacion aplicable.
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Ultima Articulos de Pari-
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Oaxaca 15/02/2023 Articulo 79, frac- Articulo 79, fracciéon V.- Nombrar y remover
cion VvV en los términos del articulo 88 de esta

Constitucion a las o los titulares de las
Secretarias, de la Consejeria Juridica y a las
y los servidores publicos del Gobierno del
Estado, cuyas designaciones o destituciones
no estén determinadas de otro modo por
esta Constitucion y las leyes que de ella
deriven; dicha designacion deberd garantizar
el principio de paridad de género en los
nombramientos de las personas titulares;
y, si ello no fuere posible porque el nUmero
de nombramientos a expedir sea impar,
sera lo mas cercano al equilibrio numeérico,
aplicando el principio de alternancia;y
procurara la inclusion de personas con
discapacidad.

Puebla 06/06/2023  Articulo 3 Articulo 3.- [...] La ley determinara las formas
y modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género
en los nombramientos de las personas
titulares de las secretarias de despacho del
Poder Ejecutivo Estatal. En la integracion de
los organismos autdnomos se observara el
mismo principio.

Queré- 14/04/2023  No se menciona 159

taro
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Quintana
Roo

31/05/2023

Articulo 90

Articulo 63 Bis. La Legislatura contara con

las dependencias que requiera para el
cumplimiento de sus funciones y determine
su Ley Organica. Los nombramientos de las
personas titulares de dichas dependencias se
realizaran en apego al principio de paridad de
género. En la estructura organica del Poder
Legislativo se promovera este principio.

Articulo adicionado POE 14-07-2020
Articulo 90.- Son facultades del Gobernador:

I.- Nombrar y remover libremente a

lasy los Secretarios de Despacho de la
Administraciéon Publica Estatal y a los
demas empleados y servidores publicos del
Estado, cuyo nombramiento o remocion
no esté determinado de otro modo en esta
Constitucion o en las Leyes del Estado.

Los nombramientos de las personas titulares
de la Administracion Publica centralizada y
paraestatal se realizaran en apego al principio
de paridad de género. En la estructura
organica de la Administracion Publica

Estatal se promovera este principio. Parrafo
adicionado POE 14-07-2020

Fraccion reformada POE 21-11-1983, 20-07-
1984, 30-04-1987, 30-09-1987, 17-03-1995

San Luis
Potosi

17/04/2023

Articulo 3, segun-
do parrafo

Articulo 3. (ADICIONADO, P.O. 23 DE ENERO
DE 2020)

Las leyes respectivas determinaran las formas
y modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género en
los nombramientos de las personas titulares
de las secretarias de despacho y gabinete
ampliado del Poder Ejecutivo del Estado, y
sus equivalentes en los ayuntamientos. En la
integracion de los organismos auténomos se
observara el mismo principio.
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Entidad reforma dad en la APE Cémo lo establece

Sinaloa Articulo 66 Articulo 66. Las personas titulares de las
Secretarias de la Administracion Publica
Estatal seran designadas observando el
principio de paridad de género. (Adic. Segun
Decreto No. 452, de fecha 02 de junio de
2020y publicado en el P.O. No. 079, primera
seccion, de fecha 01 de julio de 2020).

Sonora No se menciona

Tabasco 19/04/2023  No se menciona

Tamauli- 18/11/2022 No se menciona
pas

Tlaxcala 25/04/2022  Articulo 70, frac- Articulo 70, fraccion (REFORMADA, P.O. 4
cion XIlI. DE MAYO DE 2021) XIll. Nombrary remover

con apego al principio de paridad de género,
a los secretarios del Ejecutivo, Oficial Mayor
de Gobierno, y a todos los demas servidores
publicos del estado, cuyo nombramiento no
estén determinados de otro modo en esta
Constitucion o en las leyes;

Veracruz 02/02/2023  Articulo 49 Articulo 49, fraccion (REFORMADA, G.O. 11 DE
MAYO DE 2020) XIV. Nombrar, considerando
para ello el principio de paridad de género,

y remover libremente a las y los servidores
publicos de la administracion publica,
cuyo nombramiento o remocion no estén
determinados en otra forma por esta
Constitucion y por las leyes.

Yucatan 06/06/2023  Articulo 44 Articulo 44.- Se deposita el Poder Ejecutivo
del Estado en una ciudadana o ciudadano
gue se denominara "Gobernadora o
Gobernador del Estado de Yucatan',
observando el principio de paridad de género
en la integracion de su gabinete. Articulo
reformado DO 22-04-2019, 14-11-2019
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Zacatecas 29/04/2023  Articulo 35 Articulo 35. La ley determinara las formas

y modalidades que correspondan, para
observar el principio de paridad de género
en los nombramientos de las personas
titulares de las secretarias de despacho del
Poder Ejecutivo Estatal y sus equivalentes
en los Municipios. En la integraciéon de los
organismos autdénomos se observara el
mismo principio. Parrafo adicionado POG 23
de mayo de 2020 (Decreto 390
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