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Introduccioén

En el Estado de Quintana Roo existe el 55 % de participacion de las mujeres en el
ambito laboral. Segun resultados de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
al IV trimestre de 2008, en Quintana Roo de cada 100 mujeres de 14 afios y mas:
54 son econOmicamente activas (INEGI, 2008). Esto implica que las mujeres
tienen un impacto en la economia del Estado. A pesar de la participacion
econdmica de las mujeres, éstas son un sector vulnerable en el ambiente laboral,
debido a que se enfrentan con situaciones distintas en el trabajo, las cuales

afectan directa o indirectamente sus ingresos. /;—,—;;

)
El estado de Quintana Roo no es la excepcion, ya que segﬁ’m%\ Encuesta Nacional

de la Dindmica de la Relaciones en los Hogares (END@I—() en el 2006 de las
142 072 mujeres de 15 y mas afos ocupadas,//éa%é indican algun tipo de
violencia en sus centros de trabajo, proporcmr’f/que ubica a Quintana Roo en

quinto lugar. La participacién en el ambito - boral/ la equidad de género y el

empoderamiento de las mujeres, son t jindispensables para alcanzar el
desarrollo sustentable del pais y dekEétado La participacion laboral de las

mujeres es cada vez mas marcada?/ j_ahue se vuelve una aportacion bastante

significante para la economia. Taguo que existen muchos hogares donde las jefas
de familias son mujeres. A peSar ple todos los obstaculos, las mujeres siguen

creciendo dia a dia en tOdO/S,JQgS/@‘antOS, entre ellos el economico.
=

Durante las tres ultima’s\ adas las estadisticas que muestran el nimero de

\

mujeres activas en @j érr/rblto laboral han ido aumentando. Sin embargo, esta

participacion se ha\\as‘/to opacada con los casos de discriminacion contra las

mujeres que todavia se escuchan en pleno Siglo XXI.

! Durante la década de los 70°s en América Latigarals autores sefialan la necesidad de analizar la
participacién econdmica de las mujeres en el mar@® amplio de la reproduccion social, consideraede
otros aspectos, el vinculo con el trabajo domésitarticular y la dinamica familiar mas ampheer
Pacheco, Edith y Mercedes Blanco (1998), “Tres dgsnalisis en la incorporacion de la perspedwa
género en los estudios sociodemograficos, sobtealehjo urbano en México”, en Papeles de Poblacion,
Nueva Epoca, Afio 4, No. 15.



Esta es una situacion grave, ya que todavia podemos observar la gran brecha que
hay entre hombres y mujeres, pero sobre todo la situacion de las mujeres en
materia de empleo, salarios, promociones, ascensos, capacitacion, acceso a

puestos de alta direccién y a servicios de salud.

Un caso particular es el estado de Quintana Roo, las mujeres han sido victimas de
discriminacién en algin momento. Por lo tanto, es importante poner las miradas en
este tema, ya que la participacién de la mujer en el &mbito laboral se esta viendo

afectada a causa de la discriminacion.

Debido a lo anterior, el presente trabajo de investigacion pnetende evidenciar la
situacion actual de las mujeres en el ambito laboral, enfguzgmdo en la situacion
discriminatoria de la que se ve objeto. Por lo tanto estg ppyecto contribuye a
identificar las desventajas que tienen las mujeres en gﬁkam)qlente laboral. Asi como
las repercusiones en su ingreso, debido que a pesé%dysu participacion activa en
el ambiente laboral, las mujeres se ven afectada&w:uando son discriminadas en su
salario, promociones y ascensos, puesto q%\taymposmllltan para poder percibir
los beneficios en estos mismos. o :\5//

-

\‘7 \,//"‘
En consecuencia con lo anterior, é> %ste trabajo se estudia y analiza la

//

discriminacién laboral de las mL/J,}eres én particular en el sector publico. Por lo
tanto, en un futuro puede ser da\grgn ayuda para formular politicas publicas que
favorezcan y apoyen a las. rtw@*es en el ambito laboral en el estado. De este

modo, esta delimitado aI ”’tciplo de Othon P. Blanco, ya que éste municipio en

su mayoria depende del s\ector publico. En particular, estudiamos a la Secretaria
de Planeacion y Qes?}rrollo Regional (SEPLADER), debido a la proximidad y

facilidad de la mformamon.

En ésta investigacion tenemos como objetivos plantear la participacion de la mujer
en el ambito laboral y la discriminacion que la afecta, se pretende estudiar el papel
de la mujer en el ambito laboral del sector publico en Quintana Roo, asi como
establecer los niveles jerarquicos que ocupan las mujeres en el ambiente laboral
de la SEPLADER.



Particularmente analizamos el impacto de la discriminacion laboral de las mujeres
dentro de esta Secretaria. De manera general, evaluamos el impacto que tiene la

discriminacién laboral de las mujeres que trabajan en la SEPLADER.

Del mismo modo, para esta investigacion comprobamos la hipétesis en donde la
desigualdad que sufren las mujeres en el ambiente laboral dentro de la
SEPLADER impacta sobre su nivel de ingresos y calidad de vida. Para ello
realizamos el analisis de la situacion laboral de las mujeres en la Secretaria por
medio de comparaciones entre los puestos y salarios con la aplicacion de los
indices de desigualdad. Para lo cual el presente trabajo se utulza un andlisis los

datos estadisticos que resultaron de la aplicacién de los m;hc@de desigualdad.

“\
En el primer capitulo de la investigacion se aborda la part{crpamon de las mujeres
\
mexicanas en el trabajo, sus inicios y su evoluq@y en el mismo capitulo se

identifican los tipos de discriminaciéon. En el éégur% capitulo estudiamos de

manera general el papel que desempeian la: mujeres en el sector publico y las

caracteristicas de las mujeres en la SEP @E por medio de los puestos que
N

ocupan y la jerarquizacion de estos mls\mds inalmente en el tercer capitulo, con

la ayuda de los indices de de&gualdaﬂsé analiza la desigualdad laboral de las

mujeres, permitiendo identificar eJ mctrce de feminizacion, indice de segregacion

ocupacional y el indice de dl/scNmmauon salarial. Del mismo modo, se genera
7 \\ "'

una visién del impacto de \e\\s;g/ desigualdad en el desarrollo humano de las

mujeres.




CAPITULO |
La Participacion de las Mujeres en el Trabajo yla  Discriminacion en México.

En México, las mujeres siempre han trabajado, ya sea en el trabajo reproductivo o
doméstico y en el trabajo productivo que es fuera del hogar. Existe una
clasificacién y una clara definicion entre el trabajo productivo y reproductivo. El
trabajo reproductivo es un conjunto de actividades en las cuales se producen
bienes y servicios tanto para el mantenimiento de la fuerza laboral como para la
reproduccion social. La primera incluye todas las actividades cotidianas conocidas
como trabajo doméstico o quehaceres del hogar, destlnadas a mantener
diariamente a las personas trabajadoras actuales y prepa/waqorv ‘para los futuros.
La reproduccion social se refiere a todas las actm(ad}as orientadas a la
transmision y acceso de recursos econdémicos y conoe{mentos de una generacion
a otra. Son actividades mayoritariamente / m\ muneradas realizadas

principalmente por las mujeres y generalmente %{\sogladas a la esfera privada. El

trabajo productivo consiste en un conjun}q\dg »actividades en las cuales se

producen bienes y servicios para el/chado destinados al intercambio o

/\

acumulacion, y por tanto, su reahzacu;zn es/reconocida y valorada econémica y
2N
socialmente, es trabajo mayorltarlameme remunerado y generalmente asociado a

la esfera publica (Colinas, 2008),

N\ /‘?
N
({ V)

El trabajo de las mujeres se-pueden clasificar en remunerado y no remunerado, el

primero obtienen un mgfe\ bjor su trabajo y en el segundo es enfocado a las
labores domestlcas,c(“gldédo de los hijos y familiares. Para Lourdes Colinas
también el trabajo bioductlvo puede ser no remunerado, como los voluntariados,
cuidado de huertas y animales, que en la mayoria de los casos ocurre en las
comunidades rurales. De acuerdo con la autora, el trabajo de las mujeres se
concentra en la esfera publica, como es el caso del sector publico, motivo para el

analisis de esta investigacion.



La participacion de las mujeres en el ambito laboral ha aumentado de manera
significativa. Entre 1970 y 1990 la participacion de la mujer se incrementd casi al
triple en comparaciéon de la tasa de participacion del hombre, la cual se duplico. A
través de los tiempos la participacion de la mujer en el ambito laboral es cada vez
mas marcada debido a factores demogréficos, econdmicos y sociales. La situacion
econémica que ha afectado al pais durante mucho tiempo y la necesidad de las
familias de obtener mayores ingresos, ha provocado que la mujer se incorpore al
area laboral, al igual que las presiones sociales y el creciente nUmero de mujeres
gue se convierten en la cabeza de familia debido a dIVOI‘CIOS y separaciones.

Como muestra la gréfica 1, el crecimiento poblacional de Ia§ @UJeres ha ido en
a \
- ///

\

aumento durante los ultimos 20 afos. ‘I

/D

Gréfica 1.Tasa de crecimiento medio anual ' de la p@béé% por sexo 1990-2010
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1Se calculé con el modelo geomefnco
Fuente: CONAPO, INEGI Y COLMEX, 2006.

La grafica 1 muestra un crecimiento poblacional de las mujeres por encima de los
hombres y de la media del total del pais. Del mismo modo, las necesidades
generales y la actitud de las mujeres ante las necesidades econ6micas generan

un cambio respecto a las mujeres trabajadoras fuera de casa, ya que reciben una



mayor remuneracion que trabajar gratuitamente en el hogar. Lo anterior es con la
finalidad de contribuir a la economia familiar y asi poder recibir un ingreso que le
permita satisfacer sus necesidades basicas y prioritarias que al final la lleven a

mejorar su calidad de vida y la de su familia.

Gréfica 2. Tasa de participacion econémica femenina  en México, 1970-2003.
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Desde 1970 hasta 2003, | &dfe participacion de las mujeres en el trabajo como
muestra la grafica 2, hag\d@ en aumento. La tasa de participacion casi se ha
triplicado, porcentaj e confirma la mayor participacion de las mujeres en el

trabajo en México. \V/

Con lo anterior podemos afirmar que la participacion de las mujeres en el trabajo
es cada vez mayor del hombre y no solamente en lo laboral, sino también en lo
profesional. Las mujeres constantemente se preparan mas profesionalmente. De
acuerdo con la OIT la formacién profesional constituye un medio clave para

aumentar su empleabilidad en el sector formal de la economia y también para



crear sus propias formas de empleo, cada vez mas necesario, dada la escasez de
puestos de trabajo formales (Bonder, 1994) es decir la mayor preparacion

profesional de las mujeres aumenta las posibilidades de poder emplearse.

En el mismo sentido, las mujeres han tratado de mejorar su vida profesional
incorporandose a las areas de trabajo que le permitan escalonar a los puestos
mejor pagados. Es importante mencionar que las normas y leyes laborales han
contribuido en la participacion de las mujeres en el trabajo, debido al fin de las
prohibiciones legales en conjunto con los movimientos feministas y los logros

académicos.

Sin embargo, la discriminacion en las ocupaciones y en lossajarlos de las mujeres
4

se ha mantenido, desafortunadamente se ha visto fayp%EQ)da porque la mayoria de

las mujeres se han incorporado en los sectores cbh@%rados femeninos, lo que

puede ser interpretado como segregacion ocupaat(anal2

Los efectos negativos y la sensibilidad socn& "é{cia la injusticia que representa, la
discriminacion y la desigualdad han ﬂlevado a que se tomen medidas en la
legislacién, con el objetivo de consegmr ;a |gualdad de oportunidades en el trato y
en los salarios de las mujeres traﬁaj“a\:ioras

\\ 4

n Faé leyes laborales  mexicanas.

Los derechos Iaborale\s éStan establecidos en la Constitucién Politica de los
Estados Unidos M%IC\EHOS de 1917. Como se sefiala en la Constitucion, en el
Articulo 123, “toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente Util; al

efecto, se promoveran la creacién de empleos y la organizacion social para el

% La segregacién ocupacional por sexo es la tendendgue los hombres y mujeres se empleen en dieren
ocupaciones, separados unos de otros en la estructupacional. Esta separacion significa exclusigial

de las mujeres porque se ubican, en términos desgen ocupaciones con menor estatus y condicibames
trabajo desfavorables. Las mujeres se concentradopinantemente en las denominadas ocupaciones
femeninas y los hombres en las masculinas, vinasladtrechamente con lo que significa ser mujenybine

y su quehacer construido socialmente, es decigleterminadas biolégicamente. Ver Guzman Gallangos
Flérida (2002) Segregacidn Ocupacional por Gérgambios y persistencias. UNAM.



trabajo, conforme a la ley” (Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién,
1999: 141).

En la fraccion V, del mismo articulo, sefiala el caso particular de las mujeres
durante el embarazo y los derechos de descanso y goce de salario para estas
mismas. Pero al punto que pondremos atencion es a la Fraccion VI, donde se
sefala, “para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en cuenta
sexo, ni nacionalidad” (Cadmara de Diputados del H. Congreso de la Union, 1999).
En otras palabras, este inciso establece que tanto hombres como mujeres tienen

los mismos derechos en el trabajo y en el salario.

8
La participacion de las mujeres en el ambito laboral cuentegca/m un fundamento
constitucional. Sin embargo desde la época de la remlwlon se empezd a
observar la participacion de las mujeres en la \/j&/?\§OCIa| y en el aspecto
econdmico. Para esa época se expididé una ley dé\KJé@ones familiares, la cual

permitio la liberacion de las mujeres con C|ertas Ilmltagilones

Cabe mencionar que en 1947, durante eI L w‘i}i‘rno del presidente Miguel Aleman
se les reconoce a las mujeres el dere&h&a votar y ser votadas en los procesos
municipales. En 1953, el presidente(; Adeﬁb Ruiz Cortines expide la reforma a los
articulos 34 y 115, fraccion | conﬁn\ucmnales en la que se otorga plenitud de los
derechos ciudadanos a las mu@feé mexicanas (CEDOC-INMUJERES, 2005). A

partir de 1953 las mUJeres/therpn derecho al voto como hasta la actualidad, fue

ocupar puestos en el gobierno federal, estatal y

G/

municipal. &~ \\
N

)
No obstante, la Ley Federal del Trabajo de 1970 reforzé los derechos y libertades

de las mujeres. En esta ley se establecieron las declaraciones de igualdad, el
concepto de labores peligrosas o insalubres y la jornada extraordinaria. La ley
contaba con la disposicion fundamental, que a continuacion sefalaremos: el
articulo tercero que contienen los principios base de toda legislacion laboral,
declara que en el derecho del trabajo, “no pueden establecerse distinciones entre

los trabajadores por motivos de sexo” (De la Cueva, 1999).



Del mismo modo, el articulo 56 de la misma ley, ratificé la igualdad de sexos,
establece que “en la fijacion de las condiciones de trabajo no pueden establecerse
diferencias por motivos de sexo”, precepto que establece la igualdad plena de los
sexos en la relacion trabajo-capital (De la Cueva, 1999). Como se puede observar,
los derechos de la mujer en cuestiones laborales estan especificados en las leyes
y normas que rigen al estado mexicano. Dichas leyes plantean explicitamente los

derechos de igualdad entre hombres y mujeres.

Es importante mencionar que la normatividad que rige el trabajo en México es la
Ley Federal de Trabajo. Dentro del Titulo Quinto de esta ley, los articulos del 164
al 172 hacen referencia al Trabajo de las Mujeres. El artlculo 164 sefala que las
mujeres disfrutan de los mismos derechos y tienen las nﬁsn%s obligaciones que

\ //
los hombres. En el articulo 170 de esta misma ley, se &éﬁexea los derechos de las

/ O/
madres trabajadoras. El cual se indica: &/\/ Y N/

\”\

I. Durante el periodo del embarazo, no reallzaréh trabajos gue exijan esfuerzos

considerables y signifiquen un peligro par /él:] : ud en relacion con la gestacion,

5 pesos, que produzcan trepidacion,

tales como levantar, tirar o empujar gra(nﬂ S
estar de pie durante largo tiempo /o\q@/ actien o puedan alterar su estado

psiquico y nervioso;

parto;

lll. Los periodos de de§canso a gue se refiere la fraccién anterior se prorrogaran
por el tiempo nece§ar\0 en el caso de que se encuentren imposibilitadas para

trabajar a causa del embarazo o del parto;

IV. En el periodo de lactancia tendran dos reposos extraordinarios por dia, de
media hora cada uno, para alimentar a sus hijos, en lugar adecuado e higiénico

gue designe la empresa;



V. Durante los periodos de descanso a que se refiere la fraccion Il, percibiran su
salario integro. En los casos de prorroga mencionados en la fraccioén Ill, tendran
derecho al cincuenta por ciento de su salario por un periodo no mayor de sesenta
dias;

VI. A regresar al puesto que desempefiaban, siempre que no haya transcurrido

mas de un afio de la fecha del parto; y

VII. A que se computen en su antigiiedad los periodos pre y postnatales (Ley
Federal del Trabajo, 2006).

Del mismo modo, existe una ley reglamentaria del apartadq"a’} del articulo 123
constitucional, la cual surgié con la Reforma a la Leyd:ederal de Trabajo en
funcion de Equidad y Género. Los principios genera}éswg esta ley, sefialan que
las normas de trabajo tienden a conseguir el equl i y la justicia social en las
relaciones entre trabajadores y patrones, que el trab@jo es un derecho y un deber
social, que no es un articulo de comercio, %e\exlge respeto para las libertades y
dignidad de quien lo presta, y debe efectu !

~

en condiciones que aseguren la

vida, la salud y un nivel decoroso parag\él trabajador y su familia, y que no podran
establecerse distinciones entre los tr‘aﬁajadores por motivos de raza, sexo, edad,
credo, religion, doctrina pO|ItIC&\O§OﬂdICIOn social, y que es de interés social
promover Yy vigilar la capacna{f:loﬁ y el adiestramiento de los trabajadores, esto se
establecio en la reform /a\ﬁa fey Federal en funcion de Equidad y Geénero

(Disponible en: http: //wWw\y .org.mx/genero/reflft.ntm).
<\\\ /

‘\i\:; ) // ,n

1.1.1 Convenios, acuerdos y cartas sobre la igualda d de los derechos de las

mujeres en México.

México ha firmado y ratificado varios convenios, declaraciones, acuerdos y cartas,
en donde se reconocen los derechos de las mujeres. Los derechos estan
clasificados en diversas maneras, entre ellas, la clasificacion de Primera, Segunda

y Tercera generacion.
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Como se sefala en la pagina electronica de la Comision Nacional de Derechos
Humanos, los de Primera Generacion hacen referencia a los derechos civiles y
politicos, también denominados "libertades clasicas". Esta constituidos por los
reclamos que motivaron los principales movimientos revolucionarios en diversas
partes del mundo a finales del siglo XVIIl. Como resultado de esas luchas, esas
exigencias son auténticos derechos y fueron difundidos internacionalmente, entre

estos:

- Toda persona tiene derechos y libertades fundamentales sin distincién de

raza, color, idioma, posicion social o economica.
//

« Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a La sbgurldad juridica.

N\
- Los hombres y las mujeres poseen iguales derechos >
—

///

+ Nadie estara sometido a esclavitud o serwdumt@\
/
« Nadie serad sometido a torturas ni a penas@;f s crueles, inhumanos o
degradantes, ni se le podra ocasionar danc@smo psiquico o moral.

« Nadie puede ser molestado arbltragaNte en su vida privada, familiar,

domicilio o correspondencia, ni sufrlr lagues a su honra o reputacion.

- Toda persona tiene derecho a C@UIé/Jlbremente y a elegir su residencia.

« Toda persona tiene derecho a' una\nacmnalldad
[~ //
- En caso de persecucion p@h‘qcaq toda persona tiene derecho a buscar asilo

y a disfrutar de él, en cualqmér pais.

+ Los hombres y las mwere;s tienen derecho a casarse y a decidir el nimero

NS
« Todo |nd|V|dUQ¢|enederecho a la libertad de pensamiento y de religion.

de hijos que desgr \r

« Todo |nd|V|duQ;;t|/@,ne derecho a la libertad de opinion y expresion de ideas.
- Toda persona tiene derecho a la libertad de reuniébn y de asociacion

pacifica.

Los de Segunda Generacion son los derechos econdmicos, sociales y culturales,
debido a estos, el Estado de Derecho pasa a una etapa superior, es decir, a un
Estado Social de Derecho. De ahi el surgimiento del constitucionalismo social que

enfrenta la exigencia de que los derechos sociales y econémicos, descritos en las
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normas constitucionales, sean realmente accesibles y disfrutables. Se demanda
un Estado de Bienestar que implemente acciones, programas y estrategias, a fin

de lograr que las personas los gocen de manera efectiva, y son:

- Toda persona tiene derecho a la seguridad social y a obtener la satisfaccion
de los derechos econdmicos, sociales y culturales.

- Toda persona tiene derecho al trabajo en condiciones equitativas y
satisfactorias.

- Toda persona tiene derecho a formar sindicatos para la defensa de sus
intereses.

« Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecu%jo que le asegure a
ella y a su familia la salud, alimentacion, vestlgo jvmenda asistencia
médica y los servicios sociales necesarios. / \\\

« Toda persona tiene derecho a la salud f|S|ca e\

« Durante la maternidad y la infancia toda pegsona tiene derecho a cuidados y

asistencia especiales. A

« Toda persona tiene derecho a la ed C/pn en sus diversas modalidades.

« La educacién primaria 'y secundaga es obllgatorla y gratuita.
7 %

\ // \
Finalmente, los de Tercera Generamon iﬁeron promovidos a partir de la década de
// \\ ©
los setenta para incentivar el prqgreéo social y elevar el nivel de vida de todos los
pueblos, en un marco de resthO)/ colaboracién mutua entre las distintas naciones

de la comunidad mternac

gl.wDestacan los relacionados con:
AN
. la autodetermﬁqgcwh

+ La |ndependMa econdmica y politica.
- Laidentidad nacional y cultural.

« Lapaz.

- La coexistencia pacifica.

« El entendimiento y confianza.

« La cooperacion internacional y regional.

« Lajusticia internacional.
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- El uso de los avances de las ciencias y la tecnologia.

« La solucién de los problemas alimenticios, demograficos, educativos y
ecoldgicos.

« El medio ambiente.

« El patrimonio comudn de la humanidad.

« El desarrollo que permita una vida digna.

Del mismo modo, entre los convenios suscritos con la intencion de que el gobierno

se comprometa a cumplir y garantizar que se lleven a cabo, son:

« La Declaracion de los derechos humanos de la /69 nizacion de las

. . . N\
Naciones Unidas, suscrita en 1948. N -
()

- La Carta de la Organizacion de Estados Amerlcapes, suscrita en 1948.

« La Primera Conferencia Mundial de la MUJe//SQ%té la condicién juridica y
social de la mujer en México en 1975, en esa f@%a se proclamé el Decenio
de las Naciones Unidas para la Mujer Qe\L976 a 1985. En este marco, la
Asamblea General de Naciones U '/‘a\?alprobo en 1979, la Convencion

sobre la eliminacion de todas las! f@ma//de discriminacion contra la mujer,

\\
CEDAW, por sus siglas en mgles.,\\,,

« La Emision de la Declaramorn\de: Mexmo sobre la igualdad de las mujeres y
su contribucion al desarrouo )\/)a paz. Aprobo un plan de accion mundial que
establecié un minimo q/e nr/ietas para alcanzarlas en 1980, que se centraron
en garantizar el /peeso equitativo de las mujeres a los recursos
(Mendizébal, 2@02{\0)\“

« Algunos co&ge os adoptados por la Organizacién Internacional del
Trabajo, OIT, en diferentes fechas.

- El acuerdo de cooperacion laboral en América del Norte, que tiene una
declaracion de principios, el cual forma parte del tratado del libre comercio,
como un acuerdo paralelo y complementario. Los puntos anteriores se
establecieron en la reforma a la Ley Federal en funcion de Equidad y

Género disponible en linea (http://www.unt.org.mx/genero/reflft.htm).
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En la actualidad, ademas de los antes mencionados existen otros convenios,
decretos y leyes a favor de los derechos de las mujeres en México, de acuerdo

con la pagina electronica de la Comisién de Nacional de Derechos Humanos, son:

e Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra la mujer, conocida como la “Convencién de Belen do Para”, realizada
el 09 de junio de 1994 en Brasil.

» Ley general para la igualdad entre Mujeres y Hombres, publicada el 02 de
agosto del 2006.

* Ley general de acceso de las mujeres a una wdq Ilbre de violencia,
publicada el 01 de febrero de 2007 y reformada el 28 de enero de 2011.

\\ /
» Decreto del Programa Nacional para la |gualdaMtre Mujeres y Hombres

2009-2012, publicado el 18 de agosto del ZQW
‘\\x,:/?‘
e Decreto de modificacion del Capl’tulq” de,la Constitucién Politica de los

en el ambito laboral mexicano.

Para este trabajo es |mporta\nte/rescatar el Convenio sobre la Eliminacién de la

formas de Dlscrlmlna0|on e/antra la Mujer, CEDAW, firmado con la ONU, asi como

los convenios flrmadoé c}m la OIT. Los siguientes convenios firmados con la
<\ - ’/

Organizacion antew®0|onada y ratificados por México, marcan los derechos de

la mujer en el ambito laboral. Estos son:

« Convenio 100.- Sobre la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina, a través del cual se busca que se
fijen salarios iguales para trabajo de igual valor. Este principio debera
aplicarse por medio de la legislacion nacional y por los contratos colectivos

celebrados entre trabajadores y patrones, este convenio se ratificé en 1951.
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- Convenio 111.- Sobre discriminacién en materia de empleo y ocupacion,
gue compromete a los paises a seguir una politica nacional que promueva
la igualdad de trato y de oportunidades para hombres y mujeres, se ratificd
en 1958.

« Convenio 150.- Sobre administracion del trabajo, cometido, funciones y
organizacion, se ratifico6 en 1978. En este acuerdo se reconoce que la
orientacion profesional y la formacion pueden desempefiar un papel
fundamental en la correccion de la desigualdad entre géneros existentes en
el empleo.

- Convenio 102.- Sobre seguridad social se ratifico en 1952 al cual se le
considera la norma minima en seguridad soual Ms convenios se

establecieron en el marco de la reforma\ a)f la Ley Federal

(http://www.unt.org.mx/genero/reflft.htm). ﬁ/\ //;f‘

Parte importante de los convenios y tratados sobKe ra participacion de la mujer en
el ambito laboral se debe a los derechos/de&ualdad en el trabajo, los cuales

estan estipulados con fundamento en Ia constitucion. Como se establece en el

segundo parrafo del articulo 1V, el chI maﬁlflesta gue se garantiza la igualdad
juridica de las personas de sexo mascaﬁwo y femenino. En otras palabras, los
hombres y las mujeres tienen Ios mlém/os derechos y obligaciones. Es decir, la
igualdad en el ambito laboral ﬁel?gé éer una practica de las mismas condiciones de

trabajo, tanto para los ho ”,ycomo para las mujeres, sin importar cualquier

condicion de raza, color, s\\o “estado civil, entre otras.

&\\ \
Una de los acuerc@s ﬁue actualmente es un reto para México es el Acuerdo
Nacional para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, firmado en marzo de 2007.
Este acuerdo contempla como prioridad nacional la promocion de igualdad de trato
y oportunidades entre hombres y mujeres. Existen otras leyes en México que
favorecen a la mujer como son, la Ley federal para prevenir y eliminar la
discriminacién en el 2003 y la Ley general para la igualdad entre hombres y

mujeres en 2006, entre las mas importantes.
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En el caso particular de las mujeres trabajadoras, la igualdad laboral para las
trabajadoras consiste en que gocen de los mismos derechos que los trabajadores,
gue su condicion de mujeres o de madres, no sea motivo de diferencia en sentido
negativo en el trato, en la remuneracién y en las oportunidades para ingresar a un
trabajo, para capacitarse o alcanzar puestos superiores, asi como para integrar
comisiones mixtas, sindicalizarse y ocupar puestos directivos en cualquier
agrupacion a la que pertenezcan. Cuando las condiciones de trabajo estipulan
diferencias, dado que la desigualdad es negativa para las mujeres, se comete una
discriminacién y por lo tanto se produce una desigualdad en el trabajo, (Kurczyn,
2000). La igualdad laboral puede explicarse en tres modalid@des: la igualdad de

oportunidades, la igualdad de trato y la igualdad de pago y;e@umérauon

\\ //

Se han dado cambios que han afectado a la pobl n\ activa femenina. Cabe
//

sefialar, cambios de efectivos de unas ramas prngé as a otras, significacion

otorgada a la carrera profesional, etc. Por otra p@rte os deberes familiares y su

desigual reparto entre los sexos, obligan a I/a Wjeres a detener su actividad con

mas frecuencia.

1.2 Las mujeres en su formamonycap@cﬂa" México.
\\ Y
Por otra parte, las mUJereS se\ desarrollan en el ambito laboral de distintas

- N\
hcnﬁuon laboral de las mujeres se lleva a cabo en

Vs

maneras. Esto es que la

formacion, capamtaaoW niveles y salarios. Estas actividades son equitativamente

al hombre, sin embafgges/en este punto donde las mujeres se ven afectadas por
AN ) )

N_"/

la discriminacion. g

El nivel de formacion y la capacitacion favorecen una mayor incorporacion de las
mujeres al mercado laboral, asi como también mayores posibilidades de encontrar

un empleo y al mismo tiempo también favorece el aumento de salario.

El aumento del empleo femenino ha venido acompafiado en buena medida del

incremento del nivel educativo de las mujeres, siendo mucho mayor esta tasa a
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medida que aumenta el nivel de formacion de las mujeres. Por lo que, la tasa de
actividad femenina guarda una relacion directa muy clara con el nivel de formacion

y capacitacion.

En ocasiones, las mujeres estan mas preparadas que los hombres
académicamente, sin embargo en la mayoria de los casos no se traduce en
mejores empleos para las mujeres ni en cuestiones salariales, ni por categorias

profesionales, puestos de responsabilidad, o mejores condiciones laborales.

Para ello, podemos observar en la tabla 1 las cifras de los niveles educativos de

las mujeres y los hombres. Asi como realizar una comparamopr entre el nimero de

mujeres que se capacitan para el trabajo. En la tabla 1 se L@de/observar gue en

los dos rubros mas importantes para el empleo, el nl]m/e:r%q:gmmeres es mayor a

la de los hombres, como es el caso del nivel / )bfesional técnico y la
/

capacitacion para el trabajo.

Tabla 1. Principales Cifras de Educacion Y Cap i\tz;f//cién Laboral en el Estado de

Quintana Roo, 2007-2008. Q
=Y
Nivel de Escolaridad <./ 2007-2008
NS
{ ‘\,7//7\\\ "
— Hombre Mujer Total
[ N\ ©
Preescolarﬂ*%\w // 25,419 | 24,758 | 50,177
Prima /ia\“\\ W) 82,617 | 78,604 | 161,221
Sec;u 33,674 | 32,950| 66,624
Profe%@waﬁ écnico 2,892 3,322 | 6,214
Bacﬁlllerato 18,257 17,659 | 35,916
Superior 9,456 9,332 | 18,788
Capacitacion para el Trabajo 4,269 7,901 | 12,170
Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a los datos de la SEP Ciclo Escolar 2007-2008.

17



Existe una relacién entre el nivel de escolaridad y la participacion econémica de
las mujeres. Debido a que el nivel de participacion de las mujeres se deriva del
grado de escolaridad, es decir las que tienen mayor grado de escolaridad tienen
mayor participacion econdémica, convirtiéndose en una caracteristica particular de
las mujeres. En comparacion con el hombre, la participacibn economica es

elevada independientemente del nivel de escolaridad o instruccién que este tenga.

1.3 Las mujeres en la discriminacion en el ambito |  aboral en México.

De acuerdo con Pichunman (2007), en su articulo sobre dlscr”rmlnauon laboral por
condicion étnica, sefiala que el convenio de la OIT N° 1@0 \éotfe la igualdad de
remuneracion (1951), establece que la apllcacqr %‘e este principio es
responsabilidad comun del Estado y de los mterlocu{ére&éomales El Estado debe
promover el cumplimiento de este principio mclu&‘m/e a%os ambitos en los que la
determinacion de las tasas de remuneracion no\Ie 6ompete a él. El convenio N°
111 de la OIT (1958) cubre toda discri /:r/}?on gue merma la igualdad de

\//
ractica, expresa una preocupamon

oportunidades y de trato en la Ley y anf&
tanto por las causas que generan, 4&3 de&gualdades como los efectos de la
discriminacién, es decir por las de5|guefldades producidas por la privacién o las
restricciones causadas por Ia dee?;nma de trato. Por esta razén, el convenio
prescribe la igualdad de oport\n}dades no solo en el acceso a un empleo 0 a una

ac+ones sino también en el acceso a la formacién
\

profesional, ya que sm e[}a/

ocupacién o en las pr
no puede haber real igualdad en la admision a un
empleo o en la movuldﬁd profesmnal (Tomei, 2004). Como se puede observar, la
OIT ha buscado Ia manera de evitar la discriminacion en el trabajo, a través de
convenios con varios paises con la unica finalidad de fomentar la igualdad entre

hombres y mujeres en el ambito laboral.

A pesar que la OIT establece la no discriminacion, esta se sigue dando en las
areas de trabajo. Como es el caso que estudiaremos en este proyecto de

investigacion.
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1.3.1 Tipos de discriminacién enfocados a las mujer  es.

A continuacion definiremos los tipos de discriminacion hacia las mujeres, estos
son: discriminacion salarial, discriminacibn en el empleo, discriminaciéon

ocupacional y discriminacién en la adquisicion de capital humano.

Discriminacion salarial: segun este tipo de discriminacion, las desigualdades
salariales no siempre pueden ser atribuidas a la existencia de niveles distintos de
productividad. Implica que las mujeres ganan un salario menor que los hombres,
aun cuando estén igualmente calificadas y desempefien el mismo trabajo con la

misma productividad.

s
:‘w <

Discriminacion en el empleo: se da cuando un grupo dé tﬁabéadores presenta
tasas de desempleo sustancialmente mayores queﬁ& del otro grupo. Los
empresarios suelen tener la idea de que las muuatﬁés@ nen poca escolaridad y
baja calificacion para realizar tareas que exigen a(Fta pﬂ/ ductividad. Adicionalmente
son consideradas como un grupo con men \exflldad y con restricciones de
horario, ademas de requerir mayores prest @0 . Por otra parte muchas mujeres
son contratadas como temporales, lo que hace que en momentos de crisis se

—/

conviertan en un grupo muy vulnerabfe>a iaperdlda del empleo.
~— — //’
Discriminacion ocupacional: agnrﬁca\qﬂe las mujeres estan limitadas a empleos

de baja categoria y escasa remunere{uon por consiguiente, nunca o en casos muy

esporadicos podran alcan bierf(os niveles jerarquicos en las empresas, aunque
—

estén calificadas para e,HQ\ gicamente su escala salarial sera baja.

@\\
Discriminacion en La *édqwsmlon de capital humano: se presenta cuando las

mujeres tienen restncuones en cuanto al acceso a la educacion formal y a la
capacitacion y entrenamiento que proporcionan las empresas, lo que como es de
esperarse tiene efectos sobre su grado de calificacion y en el aumento de su
productividad (Baquero, 2000).

Por lo anterior, existen varios tipos de discriminacion laboral, los cuales en todos

los sentidos son perjudiciales para quienes afecta la discriminacién. En particular
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estan enfocados a las mujeres, ya que regularmente son las que se encuentran en

una situaciéon poco favorable en el ambiente laboral.

En este mismo contexto, existen muchos estudios sobre la discriminacion laboral.
Para ello existen teorias que abordan este tema, pero la teoria en gran parte se
enfoca hacia la discriminacion en los salarios. Dicha teoria es planteada y
estudiada por los principales economistas como son: Stiglitz, Heckman, Arrow,
entre otros. Del mismo modo, la teoria sobre la discriminacion laboral se refuerza
con modelos mateméticos y econométricos especificos que permiten la

explicaciéon més detallada del mismo tema.

//

Como plantea Lépez Garza (1989) en su articulo s@bre discriminacion,

// \
segregacion y desigualdad de la mujer mexicana, las teﬁoqqs/de la discriminacion
pueden ser catalogadas como exdgenas 0 endogenaﬁgjg;un sea la naturaleza de
la motivacion que genera este fenomeno. En el %\aéyde las teorias exdgenas
provienen de fuera del mercado laboral y en eI caso de las endbégenas provienen

dentro del mercado laboral.

A modo de ejemplo de las teorias exogénas son los modelos basados en la
existencia de deseo o gusto por dls}cjlmmar Podriamos interpretarlo como una
manera un tanto intencionada. Por\lo taﬁto el gusto por la discriminacién genera
diferentes funciones de demanda. ppr hombres y mujeres nominalmente iguales.

Ve \\
Esta teoria basada en un /m@gp exodgeno puede ser utilizada para explicar las

diferencias de salarios.
‘/5 \\\

En lo que respecta aﬁ@é t“eorlas con modelos enddgenos, se sitlan en lo que se
ha llamado Teorias de Explotacién. Estas teorias explotan las ventajas que
obtienen los discriminadores al practicar la discriminacion, ya que sefialan que los
discriminadores asignan los mejores empleos a los hombres, y por lo tanto
concentran a las mujeres en los empleos con menor remuneracion (Lépez Garza,
1989).

No obstante, definiciones acerca de la discriminacion laboral planteadas desde la

teoria econdmica hay muchas y de diversos tipos. Sin duda el tipo de
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discriminacién mas investigado es la salarial, varios autores coinciden definiéndola
como la que se presenta cuando individuos con iguales caracteristicas

econdmicas difieren en su tasa salarial.

Existe una fuerte relacion entre esta diferencia y ciertas caracteristicas no
econdmicas como lo son la raza, el sexo o la religion (Stiglitz, 1973), definiendo
caracteristicas econdmicas como aquellas que afectan la productividad marginal
neta de un trabajador. Bajo esta definicion, como lo sefiala Heckman (1998), yace
un experimento ceteris paribus de caracter conceptual, en el que todo se mantiene
constante mientras varia determinada condicidén, que para este proyecto seria el
sexo. Del mismo modo, Arrow (1972) se basé en el supuesto de \que el gusto por
la discriminacion de los empleadores dependia de la cc{mpbsﬁon laboral de la

empresa. / \\
/

1.3.2 indices de la discriminacion laboral de las /\mu\jfe’i%s.
AN
Existen algunos indices que ayudarian aé&@mlnar la discriminacion laboral de
//\
las mujeres. Puesto que consideran {ac\teves precisos para la igualdad en el
N
trabajo. Estos son: el indice de femfn;auon del trabajo asalariado, indice de
discriminacién salarial y el mdMe éte Potenciacion de Género. A continuacion se

sefalan.

1.3.2.1 indice de femm@a@oﬁydel trabajo asalaria do
\

< \ ))
El indice de feminizaéién del trabajo asalariado mide el grado de concentracion de

determinado atributo en que se clasifica a los trabajadores asalariados a partir de
su composicion por sexo. Resulta de relacionar las mujeres asalariadas entre el

numero de hombres asalariados.
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Gréfica 3. indice de feminizacion del trabajo asala riado segin ocupaciones
seleccionadas, México y Quintana Roo, Segundo trime  stre de 2007 (Mujeres por
cada 100 hombres).

| | 1845
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— 1108
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I 033
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7
A Estados Unidos M \|<ar'o<g B Quintana Roo
N
. . > %
Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, segu ﬁ%@tre de 2007.
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De acuerdo con los datos de la graflca(é puede observar que el indice de

feminizacién a nivel nacional en Iﬁ/&{@pacmn relacionada a profesionistas,
técnicas y trabajadoras del arte es de 8&8 equivale a la cantidad de mujeres por
cada 100 hombres, es decir fa@n 116 2 mujeres para que este equitativo a los
hombres en esta ocupacion. ﬁa\a Qumtana Roo el indice es menor, es de 62.3 lo
gue indica que faltan 37. @i}ejrés para la equidad en la ocupacion sefalada. Por
otra parte, en la ocupaféﬁ lacionada con los servicios personales, el indice de
feminizacion es de iﬁ\%{nlvel nacional y 110.8 para el estado de Quintana Roo.
En este caso eX|st§84.5 mas mujeres que hombres en el pais y para el estado

10.8 méas mujeres que hombres en esta ocupacion.

Segun los datos anteriores, los trabajos que cuentan con un indice de feminizacién
mas elevado son los trabajos relacionados a los servicios personales, es decir,
son los trabajos que se consideran casi exclusivos para las mujeres. Por lo tanto,
los trabajos con un menor indice de feminizacion son mas considerados para los

hombres. Se puede entender que estan excluyendo o discriminando a las mujeres

22



en estos trabajos, ya que hay mas hombres que se dedican a estos trabajos, como

es el caso de los trabajos industriales, artesanos y ayudantes.

1.3.2.2 indice de Discriminacién Salarial.

El indice de Discriminacion Salarial sefiala cual es la situacion entre los salarios de
las mujeres y hombres, debido a que indica el cambio que debe realizarse entre
los salarios de hombres y mujeres para que haya una equidad. Por lo tanto, la
discriminacién salarial sefiala la brecha que existe entre los salarios de los
hombres y las mujeres. Dado que pone en evidencia que@sﬂmujeres reciben

. , / .
menores salarios que los hombres, en el mismo pu 4 con la misma

preparacion profesional. 6/
Grafica 4. indice de Discriminacion Salarial por oc @an principal en Quintana
o . Van
Roo y México, segundo trimestre, de 2007. : N
y g \&J

Trabajadores en servicios de proteccion y vigl
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Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, segundo trimestre de 2007.
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La grafica 4 muestra las ocupaciones en donde las mujeres necesitan aumentar su
salario para que sea igualitario al del hombre. En el 2007 en Quintana Roo, los
trabajadores de las actividades agricolas, ganaderas, silvicolas, de caza y pesca
tienen un indice de -130.1, es decir, las mujeres que se dedican a estas
actividades tienen que aumentar su salario en un 130.1% para que sea igual al del
hombre. En el caso de los empleos relacionados a funcionarios y directores del
sector publico, privado y social, el indice es de 33.4, es decir, las mujeres estan
mejor pagadas que los hombres en esta ocupacién, por lo tanto las mujeres
necesitan disminuir en 33.4% para ser igual al salario de los hombres. A pesar de
gue en esta ocupacion el indice es a favor de las mujeres -no significa gue no

pueda haber casos aislados como el de esta |nvest|gaC|on /“

///‘

\\\\\\

///’5“

1.3.2.3 indice de Potenciacion de Género 7N\
/ﬁ\
La participacién de las mujeres en el ambito Ia@gyy en el politico ha ido

mejorando con el tiempo. Dado que cada vez Ia\partlupauon de las mujeres es

mayor en estos sectores. Esta parUupamon/s&&ede medir mediante el indice de

‘\

0 de este indice se evallan tres

Potenciacion de Género, IPG. Para el c>' ule

dimensiones:

« Participacion politica y poder para tomar decisiones. Porcentaje de hombres y

mujeres que ocupan escafos parfamentarlos

/
(0 / \\ "'

« Participacion econémica pode//r para tomar decisiones. Porcentaje de mujeres y

hombres en cargos de Ie‘ isladores, altos funcionarios y directivos. Porcentaje de

\

mujeres y hombres en pue§tos profesionales y técnicos.

» Poder sobre los recuréos econdmicos. Ingreso estimado proveniente del trabajo

femenino e ingreso estimado proveniente del trabajo masculino.

El indice de Potenciacién de Género reafirma y especifica la diferencia que existe
en las oportunidades para el desarrollo humano entre hombres y mujeres. Las
cifras del IPG para el 2005, son a nivel nacional de 0.6095 y para el caso de
Quintana Roo es 0.6789 (PNUD, 2005) mayor al indice nacional.
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Lo anterior significa que la participacion de las mujeres en politica, econémica y
sobre los recursos econdmicos es mayor en Quintana Roo que a nivel nacional.
Por lo tanto, las mujeres ocuparon en mayor porcentaje los cargos legislativos,

directivos y puestos profesionales en el estado para este afo.

1.4. Conclusiones.

La participacion de las mujeres se encuentra en todos los ambitos, en el laboral,
econdémico, politico y social. Sin embargo no ha sido asi siempre, sino poco a
poco ha ido incursionandose en los distintos dmbitos. Actualmente, las mujeres
cuentan con leyes que la amparan y apoyan en todos Ios//sentldos para este
trabajo las leyes importantes son las del ambito laboral, éomo es la Ley Federal

del Trabajo. /,\\

En general, las mujeres tienen una gran parUupacW eI ambito laboral y para
ello necesita preparacion y capacitacion, la cual Qa |do en aumento a traves de los

afos, ya que dia con dia las mujeres busc%faiganzar puestos directivos y mejor

No obstante, a pesar del gran esfuerz@>que han hecho las mujeres para sobresalir,

remunerados. s

sigue existiendo discriminacion en contra de ellas. Para la determinacion de ello,
\\ \
es necesario estudiar los |nd|cqs q}le nos permiten analizar la situacion de las

mujeres en el area laboral. Qomp son el indice de feminizacion del trabajo, indice

de discriminacion salarla /et delce de Potenciacion de Género, los cuales nos

sefalaron que la sﬂuamob de las mujeres es inequitativa al de los hombres a
N\

excepcion de algun%s &:upamones

Sin embargo, no es garantl’a gue la hipotesis de esta investigacion sea refutada.
En la actualidad el papel de las mujeres en el ambito laboral es sobresaliente. Las
exigencias de la sociedad han provocado que las mujeres busquen sobresalir ante
los hombres. Las necesidades econdmicas y sociales han hecho que las mujeres
luchen por alcanzar un papel importante en la economia, por lo que sus esfuerzos

han logrado que las mujeres sean una parte esencial de la economia.
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CAPITULO I

El papel y las caracteristicas laborales de las muj  eres en el sector publico en

Quintana Roo: caso Secretaria de Planeacion y Desar  rollo Regional, SEPLADER.

La participacion de las mujeres en el sector laboral puede ser tanto en el publico
como en el privado. El sector publico se define por las instituciones de gobierno y
el sector privado por las empresas. En Quintan Roo existen los dos sectores, pero
en el caso especifico del municipio de Othén P. Blanco predomina el sector
publico. Por lo tanto para esta investigacion nos enfocaremos Unicamente a este
sector. Particularmente nos enfocaremos a la Secretaria de Planea0|on ya que es

/

una secretaria que se ubica fisicamente en el municipio de chon‘ P. Blanco y nos

Ve

facilita la obtencion de la informacion. N
= N= //
Por su parte, en el sector publico existen politicas pu}ﬂlgas que ofrecen igualdad
de oportunidades hacia las mujeres. Estas buscmcherar a las mujeres como
sujetos de pleno derecho en todos los amblks Y\ilea vida social, superando las

politicas centradas so6lo en la proteccion d as

Jeres mediante programas que

permiten acciones estratégicas que garaﬁ’uza /Ta igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres. El esfuerzo que- Mza el sector publico por integrar a las

\//\

mujeres en este mismo, gene(a una tendencia a las politicas publicas

transformadoras o redlstrlbutlvas degenero estas sefialan lo siguiente:
‘/ ’/ \\ -

Toman en cuenta las necestdagies de hombres y mujeres y sus relaciones que

propician una redistribu
VRN

y recursos. A estos pragramas se agrega la capacitacion, tanto contable y

mas equitativa y democratica de responsabilidades

administrativa C@]o\\ecmca para desarrollar habilidades que garanticen la
participacion de las m/UJeres en el mercado de manera mas competitiva y eficaz.
Al mismo tiempo, el programa considera el triple rol de las mujeres y plantea
opciones para reorganizar su carga de trabajo, estableciendo, por ejemplo,
guarderias comunitarias. Y finalmente, impulsa procesos que favorezcan el
empoderamiento de las mujeres y fortalezcan su participacién en la toma de
decisiones (INM, 2004).
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De acuerdo a lo anterior se puede observar que el sector publico pretende la
incorporacion de las mujeres, asi mismo la valoracion del trabajo de mujeres y
hombres. Es un sector amplio y que permite la incorporacién de las mujeres en el

ambito laboral.

2.1 La participacion de las mujeres en el ambito la  boral en el sector publico en

Quintana Roo.

La participacion de las mujeres en el ambito laboral cada dia es mayor. Las
mujeres se estan posicionando en muchos de los empleos zfue tlempos atras se
consideraban Unicamente para los hombres. En la a;c{@ahefad las mujeres
conjuntamente con los hombres ocupan areas, sector;s, %Ie]éartamentos grupos,
etc. de trabajo. Como es el caso del sector publico, en. BQnde existen mujeres que
ocupan cargos importantes en la admwstracmna% | 2009, en el Estado de
Quintana Roo habia el 16.95 % de mujeres qu o%upaban cargos de alta direccion
en el poder ejecutivo, incluyendo d pae del ejecutivo, titulares de

dependencias y entidades.

Tabla 2. Participacién de las mu;éreé\ en cargos de alta direccién en el poder

N/
—/
ejecutivo, en Quintana Roo, 2009 \\ -
- \\ //
Quintana Roo |/ Total Hombres Mujeres % de
AN Mujeres
o
Poder Ejecutivo 59 49 10 16.95
Gobernador N 0 0
Despacho del Ejecutivo 4 3 1 25
Dependencias 15 12 3 20
Entidades 39 33 6 15.38
Fuente: Elaboracidn propia con datos de los indicadores Basicos de Genero, IQM, 2010.
Nota: Las dependencias comprenden las Secretarias del estado y las Entidades incluyen los Organismos Descentralizados.
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En la tabla 2 se puede observar que en el 2009 habia 10 mujeres con altos

mandos del total de 59 cargos en el poder ejecutivo. Sin embargo, existe un mayor

numero de hombres en estos cargos y por lo tanto sigue siendo inequitativos los

cargos que ocupan las mujeres en el sector publico. La participacion de las

mujeres en el poder ejecutivo, no supera el 25%, es decir habia una mujer por

cada 4 personas empleadas en el poder ejecutivo.

En el caso particular de la Secretaria de Planeacion, los puestos ocupados por las

mujeres varian desde las subsecretarias hasta analista profgsmnal Del total de

131 empleados, 71 son hombres y 60 son mujeres. A commga@on se muestra la

plantilla completa de los trabajadores y los puestos ,qiﬂ;@/gtupan dentro de la
=

SEPLADER.

Tabla 3. Plantilla del total de los trabajadores d& la SEPLADER, incluye puesto,

sexo, escolaridad y salario mensual, Qumtana

<A\
))

\\//

éé@/ 2010.
// ~

(L //

No. Puesto p nggro Escolaridad salario mensual
1 Titular //r;:—;\\ — / F Licenciatura $ 10,826.00
2 Secretaria ejecutiva - \\ / ’: F Secundaria $ 6,585.00
3 Auxiliar admwstrat@ M Secundaria $ 4,251.72
4 Secretaria ejecuﬁVeN F Técnico Profesional $ 4,971.00
5 Secretaria paﬁg\&lar// F Licenciatura $ 7,162.00
6 Analista prof§|ohal F Técnico Profesional | $  7,548.00
7 Secretaria ejecutiva F Preparatoria $ 8,826.96
8 Coordinador M Licenciatura $ 7,162.00
9 Asesora F S/ID $ 21,498.74
10 Asesor M Licenciatura $ 18,935.52
11 Asesor M Licenciatura $ 4,251.72
12 Subsecretario M Licenciatura $ 9,006.00
13 Director M Técnico Profesional $ 7,162.00
14 Secretaria F Secundaria $ 4,333.00
15 Supervisor de obras M Licenciatura $ 6,176.00
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16 Supervisor de obras M Técnico Profesional $ 4,971.00
17 Supervisor de obras M Licenciatura $ 4,971.00
18 Supervisor de obras M S/ID $ 4,971.00
19 Supervisor de obras M Técnico Profesional $ 4,971.00
20 Secretaria ejecutiva F Secundaria $ 4,971.00
21 Jefe de depto. M Licenciatura $ 6,585.00
22 Director M Licenciatura $ 7,162.00
23 Analista F Secundaria $ 4,271.00
24 Auxiliar administrativo. M Preparatoria $ 3,355.00
25 Analista técnica F Licenciatura $ 6,319.72
26 Director M Licenciatura $ 7,162.00
27 Secretaria ejecutiva F Secundaria $ 4,971.00
28 Analista M Preparatoria $  4,271.00
29 Asesora F Licenciatura | $))13,849.04
30 | Analista técnica F Preparatoria (% 6319.72
31 Director M Licenciatura 7:4\: —1'$  7,162.00
32 Asesora F Preparator@ $ 7,162.00
33 Secretaria Ejecutiva F Preparatgf/\iél/ $  4,971.00
34 | Analista Técnico M Secundaria., $  4,653.00
35 | Jefa de Dpto. F Prep\arétbrjé? $ 6,585.00
36 Auxiliar Administrativo M F}fep@%[ﬁria $ 3,355.00
37 Auxiliar Administrativo M _,S{@Uaria $ 6,495.88
38 Supervisor de obra M (- Secundaria $ 4,971.00
39 Jefe de Departamento M Licenciatura $ 6,585.00
40 Auxiliar Administrativo W - )/ /Preparatoria $ 3,355.00
41 Auxiliar Administrativo / fi\\Mg Preparatoria $ 3,355.00
42 Jefe de Departamento | - //M Licenciatura $ 6,585.00
43 Técnico en Informatica (|| M Técnico Profesional | $  3,793.00
44 Intendente D) M Primaria $  3,209.00
45 Intendente NG M Secundaria $  3,209.00
46 Intendente . opP M S/D $  3,209.00
47 Intendente * F Primaria $ 3,209.00
48 Intendente \::;:7‘ M Licenciatura $  3,209.00
49 Velador M S/D $  3,209.00
50 Analista Técnica F Licenciatura $ 6,319.72
51 Jefe de depto. M Licenciatura $ 6,585.00
52 Jefe de area de mntto. M Técnico Profesional $ 4,971.00
53 Capturista M Técnico Profesional $ 5,622.00
54 Subsecretaria técnica F Licenciatura $ 9,006.00
55 Jefa de oficina M Preparatoria $ 6,176.00
56 Secretaria ejecutiva M Preparatoria $ 4,971.00
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57 Técnico F Secundaria $ 4,271.00
58 Supervisora F Preparatoria $ 8,826.94
59 Director M Licenciatura $ 7,162.00
60 Jefe de departamento M Licenciatura $ 6,585.00
61 Analista Técnico F Preparatoria $ 4,653.00
62 Analista F Preparatoria $ 4,333.00
63 Jefe departamento M Licenciatura $ 6,585.00
64 Asesor M Licenciatura $ 13,849.04
65 Directora F Licenciatura $ 7,162.00
66 Jefe de departamento M Técnico Profesional $ 6,585.00
67 Jefe de departamento M Licenciatura $ 6,585.00
68 Directora F Licenciatura $ 7,162.00
69 Subsecretario de D. R. M Licenciatura -$  9,006.00
70 Secretaria Ejecutiva F Secundaria [ $) 6176.00
71 Secretaria F Secundaria (% 4,271.00
72 Capturista F Licenciatura 7:4\:::;, $ 5,622.00
73 Asesor M Licenciaturg¢ ) $ 37,601.28
74 Coordinadora F Licenciatyf\é/ $ 20,656.02
75 | Directora F Secundaria., $ 7,162.00
76 | Secretaria F Sequndﬁrfa//' $ 4,333.00
77 Jefe de Departamento F F}fﬁp@@ﬁria $ 6,585.00
78 Jefe de oficina M ,,iWatoria $ 6,176.00
79 Analista Técnico M (- Secundaria $  4,653.00
80 Analista Técnico M- ‘Secundaria $ 4,653.00
81 | Analista Técnica E)) Secundaria $ 4,653.00
82 Analista técnico — \\w Secundaria $ 4,653.00
83 Analista - //F Preparatoria $  4,333.00
84 Analista | M Preparatoria $ 4,333.00
85 | Analista N F Preparatoria $ 4,333.00
86 Analista X M Preparatoria $ 4,271.00
87 Jefa de oficina i\\ oF F Licenciatura $ 6,176.00
88 | Analista Técnica. F Preparatoria $  4,653.00
89 Directora \::;:7‘ F Licenciatura $ 7,162.00
90 Secretaria Ejecutiva F Secundaria $ 4,971.00
91 Analista Técnico M Secundaria $ 4,653.00
92 Jefe de Departamento M Preparatoria $ 6,585.00
93 Jefa de Oficina F Preparatoria $ 6,176.00
94 Analista F Licenciatura $ 4,333.00
95 Auxiliar Administrativo. M Preparatoria $ 4,271.00
96 Analista Técnica F Secundaria $ 4,653.00
97 Analista Técnico M Secundaria $ 4,653.00




98 Subsecretario de M Técnico Profesional $ 9,006.00
Planeacion
99 Secretaria ejecutiva F Secundaria $ 6,176.00
100 Director M Licenciatura $ 7,162.00
101 Secretaria F Preparatoria $ 4,333.00
102 Jefe de Depto. M Licenciatura $ 6,585.00
103 Analista técnico M Preparatoria $ 4,653.00
104 Supervisora F Preparatoria $ 11,305.00
105 Directora F Licenciatura $ 7,162.00
106 Analista técnica F Secundaria $ 4,653.00
107 Analista F Secundaria $ 4,271.00
108 Asesora F Licenciatura $ 17,665.00
109 Jefa de depto. F Preparatoria $ 6,585.00
110 | Jefe de area M Preparatoria (7% 4,653.00
111 | Jefe de depto. M Licenciatura = 5 6,585.00
112 | Auxiliar administrativo. F Preparatoria '\ |/$  2,655.00
113 | Jefe de depto. M Secundaria 7\\‘ {: $ 6,585.00
114 | Jefe de oficina M Secundari/a/ "~ 1$ 6,176.00
115 Analista Técnica F Preparg;gﬁa\ $ 4,653.00
116 | Director M Licenci@g@) $ 7,162.00
117 Secretaria Ejecutiva F Seﬁé@a‘ga $ 4,971.00
118 | Analista técnico M {@nt§b>Profesional $  4,653.00
119 | Analista M /| Secundaria $ 4,333.00
120 Jefe de depto. M < Preparatoria $ 6,585.00
121 | Analista profesional ( M//\\ “Preparatoria $ 6,176.00
122 | Asesor 7 M| Licenciatura $ 21,498.74
123 | Asesor (1 ™ Licenciatura $ 11,305.08
124 Subsecretaria VRN — ’F Licenciatura $ 9,006.00
125 Secretaria Ejecutiva ,\\\:/ F Preparatoria $ 4,971.00
126 | Secretaria = F Secundaria $  3,456.00
127 | Asesora N\ F Preparatoria $ 13,849.06
128 Director \‘\\://y M Licenciatura $ 7,162.00
129 | Secretaria <. )) F Secundaria $ 4,333.00
130 Coordinador y enlace M Licenciatura $ 7,162.00
131 Secretaria Ejecutiva F Preparatoria $ 4,971.00

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién proporcionada por la direccién administrativa de la SEPLADER, 2010.

La tabla 3 nos muestra las caracteristicas laborales de cada trabajador en el 2010,

donde del total de 131 empleados solo 60 son mujeres, equivalente al 45.80% de
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la poblacion total trabajadora de la Secretaria. Es decir, menos de la mitad de los
trabajadores de la Secretaria son mujeres, por lo tanto mas de la mitad de los

empleados son hombres.

Del mismo modo, se puede observar que existen situaciones donde los mismos
puestos tienen diferentes salarios, como es el caso del puesto de secretaria
ejecutiva. Existen 13 trabajadores en este puesto, 12 mujeres y 1 hombre, de los
cuales 7 mujeres tienen nivel de estudio secundaria pero con salarios que van
entre $6,585.00 y $4,971.00, 3 mujeres y 1 hombre tlengn preparatorla con
salarios entre $8,826.96 y $4,971 y 1 mujer tecnlco p@feslonal gue gana

$4,971.00, igual que algunos con nivel preparatoria o se;cugdana La diferencia

X
varia entre el nivel de estudios y los salarios pero con. émy';,mo puesto.
<<g/
7N
\‘\\y?,}

En el puesto de coordinador, existen 2 hom};ﬁes\\y 1 mujer, con el mismo nivel de
escolaridad pero con diferentes salarios. )_e hombres ganan $7,162.00 y la mujer
gana $20,656.02, ambos con nivel Ile\enclatura En este caso existe una gran
diferencia entre los salarios, donde- %\\ijer tiene un mayor salario que los
hombres. En conclusion, la S|twacr0n partlcular que se puede observar es que
existen trabajadores con puesfas 1duales pero con diferentes salarios, sin tener

como caracteristica deter /naﬁte//de ese salario el nivel de escolaridad.

2.2 Niveles de preparé;cl
SEPLADER.

profesmnal y académica de las mujeres que laboran en

En el Sector publico la preparacion profesional y académica de las mujeres se
vuelve méas exigente, debido a que existe mucha competencia. Por lo tanto, es
necesario que las mujeres estén cada vez mejor preparadas, ya que les permitiria
obtener mejores empleos y por lo tanto un mejor salario. Gran parte de esta

preparacion se debe al nivel de escolaridad.
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A manera de ejemplo, de acuerdo con la informacion de la Encuesta Nacional de
Ingresos y Gastos de los Hogares (ENIGH) en el 2000. Los 21.42 pesos por hora
gue en promedio percibieron los 26.3 millones de personas con remuneraciones
por trabajo durante el periodo de referencia de la encuesta, se distribuyeron de
manera claramente diferenciada segun logros educativos de los individuos. En
donde los individuos sin instruccion, percibieron sélo 8.02 pesos por hora, con
primaria terminada percibieron 14.27 pesos por hora laboral (INEGI, 2002).

La educacion en la mayoria de los casos significa un mayor ingreso, es decir, al
progresar en los niveles de escolaridad, aumenta el salario en proporciones

. . ) . .
diferentes. Ejemplo de ello es cuando se cuenta con una cat{r\era‘lermmada existe

I . : N\ ,
la posibilidad de obtener ingresos mayores a diferencia de los que no tienen
carrera o tienen un nivel de escolaridad menor. 72\

)
/
Gréfica 5. Nivel de estudio de la poblacion en geng,</l ombres y mujeres de la
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Fuente: Estudio Diagnostico de las Condiciones de Equidad de Género e Igualdad de oportunidades, 2009.
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En este mismo sentido, para este proyecto de investigacidn nuestra poblacion
objetivo son las mujeres y hombres de la SEPLADER. De manera siguiente

detallaremos los niveles de estudio de dicha poblacion mediante la grafica 5.

En el 2009, el nivel educativo del personal de la Secretaria de Planeacién y
Desarrollo Regional, como se observa en la grafica 5 es de 2.46% no tiene ningdn
tipo de estudios, el mismo porcentaje cuenta solo con la primaria, el 27% cuenta
con nivel de estudios hasta la Secundaria, el 38% cuenta con bachillerato, 29.5%

tiene nivel Licenciatura y el 0.82% cuenta con Maestria.

En el caso especifico de las mujeres, sélo el 1.64% no tlenetyestudlos el 17.21%
tienen secundaria, el 11.48% cuentan con bachlllera}o y\ﬂ 9.02% tienen
licenciatura. Es decir, del total de las mujeres que se encmqtr@ban laborando en el
2009 en la secretaria, el porcentaje mayor tlen%@\o nivel de estudios la

secundaria y el porcentaje menor no cuentan con estudios. Una mejor apreciacion

/
del nivel de estudios se explica en las gréficas 6 N

12, 16%
25, 34%

32, 44%

@ Sin Estudios m Primaria 0O Secundaria m Bachillerato @ Licenciatura @ Maestria

Fuente: Estudio Diagnostico de las Condiciones de Equidad de Género e Igualdad de oportunidades, 2009.
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Los resultados de cada sexo nos indican en la grafica 6 que el 1% del total de los
hombres no tiene estudios, el 4% solo cuenta con la primaria, el 16% con la
secundaria, el 44% cuenta con bachillerato, el 34% con licenciatura y el 1% de los
hombres tienen maestria, estos porcentajes son Unicamente del porcentaje de
hombres. En otras palabras, en el 2009, 32 hombres tienen bachillerato, es decir

casi la mitad de los 74 hombres tienen nivel bachillerato y solo el 1% maestria.

En el caso del sexo femenino el 4% del total de las mujeres no cuenta con
estudios de ningun tipo, el 44% cuenta con secundaria, el 29% con el bachillerato,
el 23% con licenciatura como se muestra en la grafica 7. Sin embargo no hay
registros de mujeres que cuenten sélo con primaria y con r'r/fgewla En el 2009,

casi la mitad de las mujeres tenian secundaria y 30I€\>mu1eres no tenian
/

estudios. @
/@
)

Gréfica 7. Nivel de estudios por mujeres de la SEI&Q ER, 2009.

L/ )
/ Nivel de estudios (Mujeres)
(2.4%
0, b%{j )
i

/

0, 0%

21, 44%
14, 29%
-/
0O Sin Estudios W Primaria O Secundaria O Bachillerato
@ Licenciatura O Maestria

Fuente: Estudio Diagnostico de las Condiciones de Equidad de Género e Igualdad de oportunidades, 2009.
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Como se puede observar el nivel mas alto de estudios en los hombres es la
maestria y en el caso de las mujeres es la licenciatura. En cuestion de cantidades
segun nivel de estudios, hay un mayor porcentaje de nivel preparatoria en los
hombres y en las mujeres es la secundaria. Por lo tanto, en el 2009, el porcentaje
de los niveles de estudio de las mujeres y hombres de la SEPLADER demuestra
gue son diferentes. Consecuentemente lo anterior puede tener repercusiones en el

puesto de cada trabajador por el nivel de estudios con el que cuenten.

2.3 Niveles jerarquicos que ocupan las mujeres en e | sector laboral dentro de
SEPLADER. (C J)
N
\ //
IHe permitira una mejor

El nivel jerarquico que tengan las mujeres en el area | })9(
satisfaccion profesional y salarial, mientras mas al Zr eI que ocupe mas alto
serd el ingreso. Por su parte, las mujeres que ran en la Secretaria de
Planeacion cuentan con distintos nlveles\ \eréqucos estos van desde
subsecretarias, directoras hasta mtendent <p,a;|< tener un panorama mas amplio

se recomienda ver la tabla 4.

Tabla 4. Puestos de los Trabajadorés dE Ia SEPLADER , Chetumal, Quintana Roo,

2009. VRN
Puesg’;y S Mujer Hombre Total
Titular N\ 0 1 1
Subsecretario @\ \—7 2 2 4
Asesor Q) 4 5 9
Director 5 7 12
Titular del 6rgano de concentracién Interna 0 1 1
Secretario Particular 0 1 1
Coordinador de Enlace 1 2 3
Jefe de Departamento. 2 14 16
Secretaria de Despacho 1 0 1
Jefe de Oficina 3 2 5
Secretaria Ejecutiva 11 0 11
Supervisor de Obra 0 6 6
Analista Profesional 2 12 14
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Supervisor de Area
Profesionista

Jefe de Area

Supervisor

Capturista

Analista de Programacion
Analista Técnico

Técnico

Secretaria

Analista

Velador

Intendente

Auxiliar de Almacén
Auxiliar Administrativo
Técnico en Informatica
Coordinador

Total 48 \

RlRr| M RrRlO|NM N OlR| Rr|lw Rk~

.

w|o| o|lo|r|olo|lo|o|u| k|l ololo|o
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\\\\
B
((

122

Fuente. Estudio Diagnostico de las Condiciones de Equidad de Género e Igu ortunidades, 2009.

En la tabla 4 se puede observar que en el éobg n la Secretaria existian puestos
con mayor cantidad de hombres que mUJGre\,sV/como el de jefe de departamento,
en el cual hay 2 mujeres y 14 home \e\bmlsmo caso para el puesto de analista
profesional, donde hay 2 muleres y 12 hémbres Sin embargo el caso contrario es

en el puesto de secretaria ejecutma ya que hay 11 mujeres y no hay hombres.

En general, los puestos\}}cupados por las mujeres son varios y distintos en
jerarquias. El pue%o ?nas alto que ocupa una mujer en la secretaria es de
subsecretaria y el mas bajo es de intendente. De las 48 mujeres so6lo 2 son
subsecretarias y 1 intendente, comparado con los hombres al igual que las
mujeres en los puestos de subsecretarias son 2 hombres y 4 intendentes. En el
2009, el titular de la secretaria fue hombre, con ello la desventaja hacia las
mujeres como cabeza de la secretaria. Sin embargo, en el 2010 el titular cambio a

tener una mujer en el cargo.
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El porcentaje de mujeres que tienen puestos importantes y de alta direccion en la
secretaria es minimo y por lo tanto, existe una diferencia entre los puestos y
ocupaciones que deberian de tener las mujeres en comparacion con los hombres.
Para ello, se puede determinar los puestos que deben de obtener las mujeres por
medio del indice de segregacién, ya que nos indica el porcentaje de mujeres o de
hombres que tendrian que cambiar de ocupacién para que estuvieran distribuidas

entre las ocupaciones en las mismas proporciones.

El indice de Segregacién puede tomar cualquier valor comppendldo entre0y1ly
cuanto mas alto sea el valor, es decir mas cerca al 1, exnglrapmayor grado de
segregacion ocupacional. Cuando el indice es igual a O\\no existe segregacion
ocupacional, en otras palabras, los hombres y mUJeI’§<S\QS encuentran distribuidos
en las mismas proporciones entre las ocupauéheyy la representacion de

hombres y mujeres en cada puesto es 5|m|Iar ala 'del total de personas de la

secretaria. A N

N\

<// M

/ o \//
P

\/ ,n

//

De acuerdo con el Estudio de Dlagr?iﬁt;:o de las Condiciones de Equidad de
Género e Igualdad de oportunldéd& de la SEPLADER, realizado en el 2009, se
desarrolla el indice de Segregae}on OcupaC|onaI de la SEPLADER en la tabla 5.
En ésta se observa que | ﬁrfenjgrfua de los porcentajes de la cantidad de hombres
y mujeres es de 120. 95@/%“

segregacion ocupac@n“\ai té[ue explicaremos a detalle en el siguiente capitulo de

te resultado se divide entre 2 segun la férmula de

este trabajo y se obtiene 60. 47%, debido a que los valores utilizados en este

estudio de diagnostico son de 0y 1, el resultado es 0.60.
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Tabla 5. indice de segregacion ocupacional de SEPLA DER, Chetumal, Quintana

Roo, 2009.
MUJERES Y HOMBRES POR PUESTO
TOTAL GRAN 2b 2c 3a 3b 3c (4)=(2c)-(3c)
CATEGORIA H M TOTAL HOMBRES | HOMBRES | MUJERES | MUJERES MUJERES Diferencias
ORGANIZACION Hombres Mujeres Total preentaje % Porcentaje-del-] Absoluto JPorcentaje % [ Porcentaje del %
total de total de
hambres mujeres
SECRETARIO 0 0 1 1 0 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
SUBSECRETARIO 2 2 2 4 2 50.00% | 4.17% 2 50.00% 2.70% 1.46% |
ASESOR 4 4 5 9 4 44.44% 8.33% 5 55.56% 6.76% 1.58%
DIRECTOR 5 5 7 12 5 41.67% 10.42% 7 58.33% 9.46% 0.96%
TIRULAR DEL ORG C.E.I. 0 0 1 1 0 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
SRIO PARTICULAR 0 0 1 1 0 0.00% 0.00% i 100.00% | 1.35% 1.35% |
COORDINADOR DE ENLACE 1 1 2 3 1 33.33% 2.08% 2 66.67% 2.70% 0.62%
JEFE DE DEPARTAMENTO 2 2 14 16 2 12.50% 4.17% 14 87.50% 18.92% 14.75%
SRIA DE DESPACHO 1 1 0 1 1 100.00% 2.08% [/ 0, 0.00% 0.00% 2.08%
JEFE DE OFICINA 3 3 2 5 3 60.00% 6.25% \ 2 40.00% 2.70% 3.55%
SECRETARIA EJECUTIVA 11 11 0 11 11 100.00% 22/}2‘% —0 0.00% 0.00% 22.92% |
SUPERVISOR DE OBRA 0 0 6 [ 0 0.00% 0/00% 6 100.00% 8.11% 8.11%
[ANALISTA PROFESIONAL 2 12 2 12 14 2 14.29% /;4.1\7‘35,, 12 85.71% 16.22% 12.05% |
SUPERVISOR DE AREA 0 1 0 1 1 0 0.00Z, OOQE, 1 100.00% 1.35% 1.35%_
PROFESIONISTA 0 1 0 1 1 0 0.00%, |\0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
JEFE DE AREA 0 3 0 3 3 0 0.05% /Y 0.00% 3 100.00% 4.05% 4.05%
SUPERVISOR 0 1 0 1 1 0 0.00%.4] //0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
CAPTURISTA 1 1 1 1 2 1 50.00%\ 2.08% 1 50.00% 1.35% 0.73%
ANALISTA DE PROGRAMACIO 1 0 1 0 1 1 TQQ 00}/- 2.08% 0 0.00% 0.00% 2.08%
ANALISTA TECNICO 5 2 5 2 7 5 ¢ 71 43% 10.42% 2 28.57% 2.70% 7.711%
TECNICO 0 2 0 2 2 0— o 0.00% 0.00% 2 100.00% 2.70% 2.70%
SECRETARIA 6 0 5 0 5 ya \1%0.00% 12.50% 0 0.00% 0.00% 12.50% |
ANALISTA 0 1 0 1 1 —~ 6.4 ]/ 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
VELADOR 0 1 0 [ T [|_ 0. | 0.00% 0.00% [ 100.00% | 1.35% 1.35% |
INTENDENTE 1 4 1 4 5001V 20.00% 2.08% 4 80.00% 5.41% 3.32%
AUXILIAR DE ALMACEN 0 1 0 1 - .0 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35% |
AUXILIAR ADMINISTRTIVO 0 1 0 1 (1L~} 70 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
TECNICO EN INFORMATICA 0 1 0 1 T/ 0 0.00% 0.00% 1 100.00% 1.35% 1.35%
COORDINADOR 3 1 3 = SN 3 75.00% 6.25% 1 25.00% 1.35% 4.90%
TOTALES 48 74 48 74/ \122 120.95%
PORCENTAJES TOTALES 39.34% | 60.68% | 100.00%
N

Indice de segregacion ocupacional

J120.95/ 2] K477q| 0.60%

El indice de segregacién puede tomar cualquier vg

ocupacional. Cuando el indice = 0, no existe segr

entre las ocupaciones.

2

cbmpreﬁmdo entre 0y 1,y cuanto mas alto sea el valor (méas cerca a 1), mayor grado de segregacion
(z(wﬁ ~ocupacional, o sea los hombres y mujeres se encuentran distribuido en las mismas proporciones

QA \\ //

Fuente. Estudio de Dlagnostugde%s Condiciones de Equidad de Género e Igualdad de oportunidades, 2009.

Es decir en el 2009, el indice de Segregacion Ocupacional de la Secretaria fue de

0.60% como se indica en la tabla 5, lo cual significa que el 0.60% de las mujeres

tendrian que cambiar en las ocupaciones para que estén distribuidas en la misma

proporcion que los hombres. El valor del indice de Segregacion Ocupacional de la

Secretaria es la medida del nivel de reacomodo necesario entre las ocupaciones
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de las mujeres para lograr la equidad en la participaciéon de las mujeres y los
hombres en la Secretaria. Por otra parte, si se logra un reacomodo en los puestos
de las mujeres, implicaria que las mujeres podrian tener puestos mejor pagados y

mejores niveles jerarquicos dentro de la Secretaria.

2.4 Comparacion de salarios entre mujeres y hombres que laboran en SEPLADER.

Todo trabajador dentro del sector publico y privado tiene deregho a que su trabajo
sea remunerado econdmicamente. Para ello existen los s;ael@eg/y salarios. En el
sector publico estos son las remuneraciones que se deban cubrlr a los servidores
publicos por concepto de sueldo base tabular y comp%%\sgtlones por los servicios
prestados a la dependencia o entidad de que se?ﬁéﬁ, conforme al contrato o

nombramiento  respectivo. Los sueldos y salarms se establecen mediante

i 'base anual expresada en 360

\

|mp0rtes en términos mensuales a partlr %
dias (SHCP, 2007).

~
/ )

En el sector publico existe un f“abmador de sueldos que permite determinar el
\\ /

monto del sueldo que reubn”a eada trabajador de acuerdo a su puesto y nivel.

e

Dicho tabulador es un s 7ema organlzado de asignacion de niveles salériales

asociados al valor reIatWo‘\_\ los puestos, el cual es proporcionado por la Oficialia
Mayor del Estado. E%@fuhge como un instrumento que permite representar los
valores monetarios\c los que se identifican los importes por concepto de
sueldos y salarios en términos mensuales o anuales, que aplican a un puesto o
categoria determinados, en funcién del grupo, grado, nivel o cédigo autorizados,

segun corresponda, de acuerdo con los distintos tipos de personal (SHCP, 2007).
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De acuerdo con lo anterior la determinacion del salario debe ser correspondiente
al puesto de cada trabajadora o trabajador, ya que el puesto es una unidad de
trabajo impersonal compuesta por un conjunto de tareas, responsabilidades,
funciones y condiciones especificas. Por lo tanto, el incumplimiento o irregularidad
de estas disposiciones podrian ser tomadas como una discriminacion o

desigualdad hacia el trabajador o trabajadora.

Por otra parte, es necesario mencionar que las técnicas de evaluacion de puestos
conducen a la jerarquizacion de estos mismos, basandose en su valor relativo.

Esto garantiza igualdad interna, los puestos de mayor. \lalcyr reciben mayor
/ \

)

Y

compensacion. R\
N\

En el caso especifico del sector publico comowaﬁe menciond el sueldo esta
\ T

sujeto a un tabulador, ya que en comparacion con el sector privado se necesita

/ ™

conocer las condiciones del mercadof> // conocerlas se evitan grandes
disparidades en los niveles de compénsaﬂon y se asegura la estabilidad del
personal. A diferencia del sector pubi(é en el sector privado existen sueldos por
comision, lo que significa que e? Suefdo que perciba el trabajador se debera al

N\
desempefio de este mismo.

En la figura 1 poden@eg a%servar los salarios que marca la Oficialia Mayor (OM)
para los trabajadorés del gobierno del estado, lo cual significa que aplica a la
Secretaria de Planeacion. Sin embargo al realizar una comparacion entre los

salarios que marca la OM y los salarios de la Secretaria difieren en las cantidades.

A continuacion se muestra el tabulador de sueldos de la Oficialia Mayor de

Gobierno. Con la finalidad de verificar los salarios acorde con los puestos.
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Figura 1. Tabulador de sueldos de Oficialia Mayor p  ara los trabajadores de gobierno
del estado, 2010.

MIVEL FUESTO LIQUIDD MENSUAL 2010
CON FLA NZ&
1 SOBERHNADOR 145348 15
10 SECRETARID DE ESTADD 47 833 57
100 SUBSECRETARKD DE ESTADD 29,425.95 A 37,425 .96
300 DIRECTOR 17,453.39 & 27,353.39
500 JEFE DE DEPARTAMENTO 10,053.20 A 14,053.20
500 CODRDINADOR DE MINGTERKD PUELICD 18,203.20
500 AGENTE DE MINISTERID PUBLICO 15,353 .20
500 AEDICD LEGIS TA 11,108 20
800 PERITOS 11,151 37
800 SECAETARID DE MINISTERID PUBLICO —~ 315137
3100 AGENTE DVE ILA POLICLA JUDHCIAL [ N\ g702 58
500 JEFE DE OFICINA N\ 757739
700 ANALIETA PROFESIOMNAL ( N §330.41
810 SECRETA RL& EIECLIT VA RN 515137
900 TECNICOS N 584368
1000 OFICIOS /) 534538
1100 AUNILLA RES DE O FICIOS 5147.14
1200 AUNILLAR ADRINISTRAT WD —~ 483395
1300 OP EAADORES (( ) 435198
1400 AUNILIARES DE OPERADOR N 359096
1500 A ENSAIE RO/DILINGENCIERD INTENDEN TE 352053
1500 AUX. DVE ESCENDGE RAF 18/ JARDINE D ) 3342 44
1700 PO RTERD/ VELADOR | ) 321767
(=
SISTEMA DE SEGURIDAD PUBLICAC. |/

3010 INSPECTOR =~ ] 535027
3020 COMIBARID (o) 5153 89
3030 SUPERVISOR ] = 35282
30410 OFICILAL AN 5E05.14
33150 SLUBOFICIAL | ) 5543 53
3060 FOLICLA PRIMERD RN 513578
3070 FOLICLA SESUNDO (! 4520.43
3080 POLICLA TERCERD ) 452830
3090 POLICLA RAZ O — 445835
3100 POLIOLA FUDICIA L 970256

Fuente: Oficialia Mayor de G&{gg‘/‘ 2010.

Una comparacion entre algunos de los salarios de la Secretaria y de lo estipulado
por la OM se observa en la tabla 6. En donde, existe una diferencia de $37,073.87
entre el salario del puesto del titular de la Secretaria y el que marca la OM, debido
a que el salario que marca la SEPLADER es menor que de la OM. El mismo
resultado que marca una diferencia en el salario de la Secretaria y lo estipulado

son en los puestos de subsecretario, director, jefe de departamento, entre otros.
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Sin embargo para el puesto de secretaria ejecutiva y auxiliar administrativo el caso
es distinto, ya que el salario estipulado esta en la media del salario que tiene la
Secretaria, es decir, ésta sefiala que existen trabajadores que ganan una cantidad
mayor a lo estipulado y que del mismo modo hay trabajadores que ganan menos a
lo estipulado por la OM. Lo anterior es un dato curioso, ya que dentro del mismo

puesto hay salarios que ganan mas que otros.

Tabla 6. Cuadro comparativo de los salarios dela  SEPLADER y de Oficialia Mayor,
Chetumal, Quintana Roo, 2010.

/

@) J
N
OFICIALIA MAYOR \\ 'SEPLADER
Puesto Salario Salario

Secretario de Estado $47,899.87 e }10,826.00
Subsecretario $29,426.96 a $37,426. 9% — $9,006.00
Director $17,353.39 a $27, 353@9/ \ $7,162.00
Jefe de Departamento | $10,053.20 a $14 (2553 ;KV $6,585.00
Secretaria Ejecutiva $6,151.37 A $8,826.96 - $4,971.00
Auxiliar Administrativo | $4,893.95 B —/ $6,495.88 - $2,655.00

/, N\
N \\ )
Fuente: Elaboracion propia en base a la |nf0rmac\on proporcionada por la direccion administrativa de la SEPLADER, 2010

Especificamente podemos analizar la situacion actual de los hombres y mujeres
gue laboran en la SEPLADER con la finalidad de comparar y determinar la
equidad o en dado caso la desigualdad en dicha Secretaria. Para ello se

ejemplifica en las tablas 7, 8 y 9.
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Tabla 7. Clasificacion de los puestos y salarios de hombres y mujeres en el mando
alto de la SEPLADER, 2010.

Mandos Puesto Hombre Mujer Salario

Altos
Asesor 1 0| 37,601.28
Asesor 1 1| 21,498.74
Coordinadora 0 1| 20,656.02
Asesor 1 0| 18,935.52
Asesor 0 1| 17,665.09
Asesor 1 24 13,849.04
Supervisora 0 1] 11,305.08
Asesor 1 /7 0[11,305.08
Titular 0 PR ,ﬁc/ 10,826.00
Total 5 7 12

\\ )
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién proporcionada pNg@cuon administrativa de la SEPLADER, 2010

@5
s >\V/

\//

En la tabla 7 se observa que en el mande alto se encuentran 5 hombres y 7
7N

mujeres del total de 12 trabajadore&E} puesto con el salario mas alto es el de
asesor, ocupado por un hombre/@aswcontradlctorlo ya que hay otros puestos de

asesores ocupados por mUJeres y/hombres pero con un menor salario que el
N\

)
\\

7
0\\ 9/

mencionado.

En el caso del marﬁe “medio, como se puede observar en la tabla 8, existen 32
hombres y 23 mujeres de un total de 55 empleados en este mando. En el puesto
con el salario mas alto en este mando esta ocupado por 3 hombres y 2 mujeres.
Este puesto es de subsecretario y hay la diferencia de un hombre méas que las
mujeres. El puesto de analista profesional es el puesto con el salario mas bajo en

este mando, el cual esta ocupado por un hombre Unicamente.
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En el mando medio, los salarios no varian mucho entre el mayor y menor de este
mando, en comparacioén con el mando alto, donde la diferencia de salarios es de

mas de 10 mil pesos entre un puesto y otro.

Tabla 8. Clasificacién de los puestos y salarios de
medio de la SEPLADER, 2010.

hombres y mujeres en el mando

Mandos Puesto Hombre Mujer Salario
Medios (14

Subsecretario 3 /;:;QQ:,—//“Q,OOG.OO
Secretaria Ejecutiva 0 1] 8,826.96
Supervisora 0 1] 8,826.94
Analista Profesional 0 71| 7,548.00
Director 8 5| 7,162.00
Coordinador y Enlace \2 ) 0| 7,162.00
Secretaria Particular 0 1| 7,162.00
Asesor 7 )=,"0 1| 7,162.00
Jefe de Depto. /13 3| 6,585.00
Secretaria Ejecutiva 47/)) 0 1| 6,585.00
Auxiliar CAS 1 0| 6,495.88
Administrativo

Analista Técnica - © 0 3| 6,319.72
Supervisor de Obra 1 0| 6,176.00
Jefe de Oficina) 3 2| 6,176.00
Secretaria Ejecutiva 0 2| 6,176.00
Analista Prof. 1 0| 6,176.00
Total - 32 23 55

\;

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion proporcionada por la direccién administrativa de la SEPLADER, 2010

En la tabla 9 se observa el mando bajo, donde el total de empleados es de 64,
distribuidos en 34 hombres y 30 mujeres. En este mando, el puesto con mejor
salario es de capturista y estd ocupado por un hombre y una mujer. Por el
contrario, el puesto con menor salario es auxiliar administrativo y esta ocupado por
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una mujer. Al igual que el mando medio, la diferencia entre el salario de un puesto

y otro no es mucha, a comparacion de la diferencia que existe entre los salarios

del mando alto.

Tabla 9. Clasificacién de los puestos y salarios de

bajo de la SEPLADER, 2010.

hombres y mujeres en el mando

Mandos Puesto Hombre Mujer Salario
Bajos (14
Capturista 1 /—:;\\*g‘—;%,622.00
Secretaria Ejecutiva 1 L 8)] 4,971.00
Supervisor de Obra 5 ~ 0| 4,971.00
Jefe de Area Mitto. 1 70| 4,971.00
Analista Técnica 8 6| 4,653.00
Jefe de Area 5Y) 0| 4,653.00
Analista a2 4| 4,333.00
Secretaria )70 4| 4,333.00
Técnico S 0 1| 4,271.00
Analista ] ) 2 2| 4,271.00
Secretaria ((}; o 0 1| 4,271.00
Auxiliar = 1 0| 4,271.00
Administrativo, ) ©
Auxiliar N\ 1 0| 4,251.72
Admlnlstraflvo\\
Asesor,/ 1 0| 4,251.72
Técnicoen ~ 1 0| 3,793.00
Inf&mﬁm
S&&chetarla 0 1| 3,456.00
uxiliar 4 0| 3,355.00
Administrativo
Intendente 4 1| 3,209.00
Velador 1 0| 3,209.00
Auxiliar 0 1| 2,655.00
Administrativo
Total 34 30 64

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion proporcionada por la direccion administrativa de la SEPLADER, 2010
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Como se puede observar los puestos estan distribuidos entre hombres y mujeres.
Sin embargo en el mando alto existe una diferencia de 2 mujeres mas que los
hombres. Al comparar los tres mandos, en el mando bajo es donde se concentra
casi la mitad de los trabajadores del total de la secretaria. Consecuentemente en
este mismo mando es donde existe una cantidad mayor de mujeres que en los
mandos altos y medios. Para el caso de los hombres, en el mando bajo y medio es
donde se concentran, teniendo casi la misma proporcion de hombres en ambos
mandos.

7

3

B // ////;T N
\

,é

La division de los puestos y salarios que hay en jaxkedretarla permite una

clasificacién por rango de estos mismos, agrupand@erﬁ:émgos salarial el ingreso

de los trabajadores. I
N
@)
Tabla 10. Clasificacion por rango salarial @;tovf rabajadores que laboran en la
SEPLADER, durante el afio 2010 / /7\\\\*//
\i////\/
X
CLASIFICACION POR RANGO MlﬂfﬁEg’ HOMBRES | TOTAL % % HOMBRES
SALARIAL \\ // MUJERES
37,601.28 30,081.02 |/ = 0 1 1 0 0.007
30,081.02 |  22,560.77 | . 0 0 0
22,560.77 | 15,040.51 3 2 5 0.02 0.01
15,040.51 7,520.26 5 13 0.06 0.03
7,520.26 2,655.00 49 63 112 0.37 0.48
TOTAL 60 71 131 0.45 0.54

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién proporcionada por la direccién administrativa de la SEPLADER, 2010.
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En la tabla 10 se observa que en el 2010 habia un total de 131 trabajadores en la
Secretaria, donde 60 son mujeres y 71 son hombres. Dentro del rango salarial
mas alto de $ 37,601.28 - $ 30,081.02 mensuales lo ocupa so6lo 1 hombre, no
hay mujeres que tengan este salario. Es decir, en la Secretaria la persona que

percibe mayores ingresos es un hombre.

En comparacion, los trabajadores que perciben menores ingresos que van de $
7,520.26 - $2,655.00 mensuales se encuentran 49 mujeres y 63 hombres. Por otra
parte el porcentaje de mujeres en el mayor rango salarial es de cero y en el rango
de menores ingresos es donde las mujeres tienen un pqc@atage de 0.37 % del
total de los trabajadores, de lo cual se entiende que en est9 rango es donde la
proporcion de mujeres se concentra. f D)

e %
{ ( \’\ \‘

\‘\\\:’://}"‘
Tabla 11. Relacion del Salario mayor-menor en . “mando de los trabajadores de
la SEPLADER, 2010.

Mandos Mayor //r;:x\\ §éxo Menor Sexo
: /,
Altos 37 691 gﬁfs | H 10,826.00 | M
Medios %@06 00 |H y M 6,176.00 H
Bajos q 5@32 00 |[HyM 2,655.00
AN ,//
NN )

Fuente: Elaboracion propia en baséa la informacion proporcionada por la direccién administrativa de la SEPLADER, 2010

Del mismo modo, en la tabla 11 se ilustra que dentro del mando alto el mayor
salario lo tiene un hombre y el menor en este mismo mando es de una mujer. En
el mando medio, el mayor salario le corresponde a ambos sexos, sin embargo en

el menor salario de este mismo mando es para una mujer. En el mando bajo el
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mayor salario lo obtienen hombres y mujeres, pero en el menor salario de este

mando es de una muijer.

2.5 Conclusiones

En la Secretaria de Planeacién, los puestos ocupados por las mujeres son
distintos, los puestos son de subsecretarias, directoras hasta los de intendencia,
son puestos en mandos altos, medios y bajos. Por su parte los niveles jerarquicos
gue ocupan las mujeres en el ambiente laboral son representativos, pero también

inequitativos. 4

4
Desafortunadamente, la segregacion ocupa0|oqal<\afecta a las mujeres

trabajadoras ya que 0.60% que obtuvo la seoretaﬁ%en el 2009, implica que
deberia de haber un cambio en los puestos ,,Qe \%s/mweres para que estuvieran

equitativamente a los hombres.

.

\//\

Del mismo modo, existen dlferenqas “entre los salarios de las mujeres y los
) \

hombres. Una de las caracterlstlQas de los puestos, es que tanto el hombre como

las mujeres pueden tener el mlshwo puesto pero ganar de manera diferente. Es un

N
garacterlstlca se aplica para ambos sexos, es decir,

caso curioso, ya que es
varios hombres puedeﬁ:ﬁ%\n r el mismo puesto pero ganar diferente, como por
ejemplo, el puesto, de\asesor Asi mismo, varias mujeres pueden tener el mismo
puesto pero ganar dlstlnto como es el caso del puesto de secretaria ejecutiva, el
cual tiene distintos salarios a pesar de ser el mismo puesto. Es importante
mencionar que 49 mujeres tienen un salario aproximadamente entre $7,500.00 a
$2,600.00 del total de las 60 mujeres trabajando en la Secretaria. Con ello, se
concluye que casi el 82% de las mujeres que trabajan en la secretaria tienen que

vivir con un ingreso realmente bajo.
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Capitulo 111

La desigualdad laboral y su impacto en las mujeres gue laboran en la Secretaria de

Planeacion y Desarrollo Regional, SEPLADER.

En el ambiente laboral es esencial la igualdad de condiciones entre los
trabajadores. Entre estas, la igualdad para el desempefio de las actividades
encomendadas, las oportunidades de escalonar en los puestos y en los beneficios
econémicos principalmente. Cuando se rompe este equilibrio en el ambiente
laboral empiezan las diferencias, dando pauta a la de5|gualya%ad Resultado de lo
anterior es la pérdida de igualdad de condiciones Iabo;alés entre hombres y
mujeres. Va §

K\ )
De manera general, la desigualdad hace que las rqq;efr /sean tratadas de forma
discriminatoria y por ende diferente a los hom resf

\ ,,,/ .
proviene de varios factores. Por lo tanto, las causas de la desigualdad laboral

a raiz de la desigualdad

hacia las mujeres pueden ser distin> entre ellas se encuentran las
//

autolimitaciones profesionales, el men% n/lvel de capital humano y la segregacion

ocupacional. Estas causas afeCJ;an\ directamente a las mujeres y

consecuentemente a su ingreso y cglldad de vida.

\\ /
La primera causa hace refel/enc‘a a las responsabilidades familiares, las cuales
_ N\ /
rbvacando gue esta se vea obligada a limitar sus

Vs

recaen en las mujeres,

actividades profesmnaléS\L segunda es consecuencia de la primera ya que las
mujeres cuentan conﬂ@ rﬁenor nivel de capital humano a comparacion con los
hombres, debido aﬁs —mterrupuones laborales por causa de las responsabilidades
familiares, ya sea maternidad y cuidado de los hijos o familiares. Esto también
causa que al ser contratadas sean discriminadas por anticipacion a las futuras

interrupciones en la vida laboral.

Por dltimo, la segregacion ocupacional de las mujeres se debe a que existen
empleos u ocupaciones que estan feminizados, ya que se consideran solo para

mujeres, como por ejemplo secretarias, recepcionistas, entre otros. Considerando
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gue los puestos mejor pagados son los que obtienen los hombres. Un dato
importante de este punto es la segregacién educacional, es decir, existen carreras
o profesiones que estadn feminizadas y consecuentemente los puestos

correspondientes a las carreras.

De acuerdo con Lorenzo Escot Mangas (2007), existe otra causa de la
desigualdad laboral hacia las mujeres. La denomina como la peor calidad de los
empleos, se debe a que las mujeres experimentan una mayor temporalidad, es
decir, realizan todo el trabajo a tiempo parcial existente y estan concentradas en el
sector publico. El autor menciona que se debe a que las mujeres tienen menor

nivel de experiencia y antigiedad que los hombres. Progvocando que estos
aspectos afecten directamente a los resultados salariales : mujeres.

V)

Figura 2. Esquema sobre la desigualdad salarial e hombres y mujeres y sus

l:\o

Auto-limitacion de
las mujeres

posibles causas.

DESIGUALDAD ENLA
PROMOCTONN
PROFESIONA

Segregacid '

A — educac'= Eocucional

\Sieusitiad
S pria

;mo d en los niveles
\ | humano
—
L

Estereotipos
e influencias
culturales

(desigualdad en el
repatto del trabajo dentro
del hogar)

(respecto de
los roles de
hombres y

DESIGUALDAD mujeres)

SALARIAL

Conductas
discriminatorias

(discriminacion en la
contratacion, la
asignacion de lareas, la
formacion en la empresa
y la promocion: v
discriminacion salarial
pur:a)

Desigualdad condiciones
de trabajo (temporalidad.
tiempo parcial, ete.):
menor experiencia y
antigliedad

Fuente: Lorenzo Escot Mangas, 2007.
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Escot Mangas (2007) explica con la figura 2 las causas de la desigualdad salarial.
Esta se debe a las tres causas anteriormente mencionadas, la segregacion
ocupacional, desigualdad en los niveles de capital humano y la desigualdad en las

condiciones de trabajo.

El autor maneja causas Ultimas y causas proximas donde las tres causas
anteriormente mencionadas son las causas proximas, consideradas conductas
discriminatorias y las causas ultimas es la autolimitacion de las mujeres debido a
la desigualdad en el reparto de las responsabilidades en el hogar. Dando como

resultado la desigualdad salarial.

//

Es necesario sefalar que el trabajo o empleo esta reIamona\ﬁoddlrectamente con
los patrones socioculturales que determinan las ac:u\aqggles de hombres y
mujeres. Se conoce como division sexual del trabajg%gg\aagnauon de distintas
actividades econdmicas guiada por una serie de%ré@/ﬁuas y valores culturales
elaborados alrededor de la construccion de generp A causa de esto, aunque

existan oportunidades abiertas en todos Io;,s o Sres, hay pautas de distribucion

k%)

desigual en algunos de ellos.

Estas conductas discriminatorias se/{:ijlé;\déh aplicar a cualquier lugar de trabajo,
como es en la Secretaria de Planeauéﬂ En la busqueda por la determinacién de
la igualdad de condiciones Iab&talgs entre los hombres y las mujeres, existen

Vi \\ "'

maneras para establecer Ia sktua;:lon en la que se encuentran los trabajadores. En

este caso se busca de rmnfrar la desigualdad laboral de las mujeres en la
Secretaria para ello utlflza}emos el indice de Feminizacion del trabajo asalariado
(INDFEM), el in cesde Segregacion Ocupacional (ISO) y el indice de

Discriminacion Salanal (IDS) gue mas adelante analizaremos.

3.1 indices de desigualdad laboral hacia las mujere s en la SEPLADER.

El hecho de que hombres y mujeres se encuentren concentrados en ciertas
actividades economicas explica que algunos sectores estén mas feminizados. El
total de puestos de la Secretaria son 24, de los cuales 5 son ocupados
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Unicamente por mujeres y 7 son ocupados Unicamente por hombres, 12 son
ocupados por ambos sexos. En otras palabras, como se observar en la tabla 10 la
mitad de los puestos son ocupados por hombres y mujeres, y la otra mitad se

divide entre puestos ocupados so6lo por hombres o sélo por mujeres.

Tabla 12. Total de puestos ocupados por hombres y m  ujeres de la SEPLADER,
Chetumal, Quintana Roo, 2010.

No. | Puesto Hombre | Mujer | Total

1| Titular 0 1}~ 1
2 | Subsecretario 3 AN
3 | Director 8 (5], 13
4 | Coordinador 0| — 1 1
5 | Asesor 6 )5 11
6 | Supervisor 0 2 2
7 | Analista profesional 5\";/7:1 4 1 2
8 | Coordinador y enlace , 2’ 0 2
9 | Secretaria Ejecutiva A 1 12 13
10 | Secretaria N0 6 6
11 | secretario particular -~ D) 0 1 1
12 | Jefe de Departamento | 13 3 16
13 | Auxiliar administrativo 7 1 8
14 | Analista técnico . © 8 9 17
15 | Técnico en Informatica 1 0 1
16 | Supervisor(de obra 6 0 6
17 | Jefe de Oficina 3 2 5
18 | Capturista 1 1 2
19 | Jefe de-area de mtto. 1 0 1
20 | Jefe de area 1 0 1
21 | Analista 4 6 10
22 | Técnico 0 1 1
23 | Intendente 4 1 5
24 | Velador 1 0 1
Total 71 60 131

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010.
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De los 24 puestos, como se muestra en la tabla 12, el puesto de jefe de
departamento es donde hay mas hombres y en el puesto de secretaria ejecutiva
estan concentradas las mujeres. Con ello se puede entender que los puestos de

secretaria ejecutiva y secretaria en general son los puestos designados a mujeres.

Gréfica 8. Comparacion del porcentaje de Hombres y Mujeres d e la SEPLADER por
mandos del total de cada sexo, 2010.

H

. .

&
= ALTOS X = ALTOS
29

m MEDIOS (¢ @ = MEDIOS
&
BAJO/Q“(;\ BAJOS
\/)

<
O

Fuente: Elaboracion propia con los datos pr@@ ados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010.
En la grafica 8 se ob W@zfue en los mandos altos existe un 12% de mujeres del
total de las mujere /) de hombres del total de los hombres que laboran en la
Secretaria, en mandos medios 38% mujeres del total de las mujeres y 45%
hombres del total de los hombres, y en mandos bajos 50% de mujeres del total de
las mujeres y 48% de hombres del total de los hombres. En el mando bajo es
donde se agrupa el mayor porcentaje de mujeres, es decir, por cada 4 mujeres de
la Secretaria 2 estan en el mando bajo.
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3.1.1 indice de Feminizacion del Trabajo Asalariado

El indice de Feminizacién del Trabajo Asalariado (INDFEM) mide el grado de
concentracion de determinada particularidad en que se clasifica a los trabajadores
asalariados a partir de su composicion por sexo. Para este caso tomamos los
puestos agrupados por mandos de acuerdo al salario de cada trabajador. El
INDFEM resulta de relacionar el numero de las mujeres asalariadas entre el

numero de hombres asalariados.

El indice es una proporcion que se calcula como el porcentajevdq mUJeres en cada
rama de actividad en relacion con el total de personas que fnaba(an en esa rama,
divididos por el porcentaje de mujeres en el total d/e lé; férerza de trabajo. La

formula se ilustra de la siguiente manera: 74 \x//

Donde:

: TN
M; es mujeres en una Sqlz%ietlwdad 0 puesto.
T, es total de homb\esy mujeres en una sola actividad o puesto.

M; es total de mujeres.

Los valores menores a 1 significan una concentracion menor de mujeres en la
rama en cuestion, y los mayores a 1 indican una sobrerrepresentacion femenina. A

diferencia de los indices de feminizacion tradicionales (numero absoluto de
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mujeres entre el nimero absoluto de hombres multiplicado por 100), el indicador
aqui utilizado relaciona el porcentaje de mujeres respecto al de hombres, teniendo
en cuenta la presencia de ellas en el conjunto de las fuerza de trabajo. Este

indicador esta basado en Ariza (2006).

El indice de Feminizacién nos permite analizar la proporcién de los puestos de
trabajo de las mujeres respecto a los puestos de los hombres. En las tablas 13, 14
y 15 se determind el indice de Feminizacién de la Secretaria de Planeacion en
base al porcentaje de mujeres en cada mando respecto al total de los trabajadores

de ese mismo mando y la diferencia del total de los trabajadores de la Secretaria.

7
Y/
(( N
\

),
N\
N 7

Tabla 13. indice de Feminizacién en el Mando Alto, SEP@R%hetumal, Quintana

Roo, 2010. O

Mandos Altos /[ -

Puesto qub}‘é://J' Mujer Total
AN

7))
Asesor A
Asesor RES)
Coordinadora |~
Asesor 9
Asesor //,;:\\H o
Asesor N\

AN

)
))

P
©

Supervisara
Asesor/ )
Titular
Total -~

Mj/Tj —07/12= 0.58
Mi/TjiMt | ~— 0.58/60 = 0.0097
INDFEM 0.0097

Ol oo v M Wl N
RlR R W RlRP RN R

o|o|r|o|r|olr| ok
Nk o|lkr N k|lo k| ko

[EEN
N

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER.

Como se observa en la tabla 13, el indice de Feminizacién del mando alto es de
0.0097 y de acuerdo a los valores del indice, donde menor a 1 significa una

concentracion menor de mujeres y mayor a 1 indica una sobrerrepresentacion
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femenina. Por lo tanto, en este mando el indice sefiala que existe una
concentracion menor de mujeres. Dato curioso es que a simple vista se observa
que hay méas mujeres que hombres en este mando, pero al realizar el indice hace

falta 0.9903 de mujeres para estar equitativamente a los hombres.

Puesto que la proporcion de las mujeres en este mando respecto al total de los
trabajadores es menor. Es decir, la proporcion de mujeres que ocupan altos

mandos es minima.

Tabla 14. indice de Feminizacién en el Mando Medio, SEPLADER, Chetumal,
Quintana Roo, 2010.

Mandos Medios N
No. Puesto Hombre,:j\‘ M}g‘j}er Total

1 Subsecretario 3 2 5
2 Secretaria Ejecutiva /0 1 1
3 Supervisora w0 1 1
4 Analista Prof. NN 0 1 1
5 Director D) 8 5 13
6 Coord.y Enlace [, 2 0 2
7 Secretaria Particular = 0 1 1
8 Asesor 2N 0 1 1
9 Jefe de Departamento 13 3 16
10 Secretaria Ejecutiva 0 1 1
11 Auxiliar Administrativo 1 0 1
12 Analista Técnica 0 3 3
13 Supenvisor de Obra 1 0 1
14 Jefe de Oficina 3 2 5
15 @cr/étaria Ejecutiva 0 2 2
16 -Analista Profesional 1 0 1

Total 32 23 55

M| 23/55 = 0.42
Mj/TjIMt 0.42/60 = 0.0070
INDFEM 0.0070

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER.

En la tabla 14, se observa que en el mando medio existe un indice de feminizacion

de 0.0070, es decir menor a 1 y de acuerdo a los valores de referencia significa
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gue existe una menor concentracion femenina. Al igual que el mando alto la
concentracion de mujeres es menor, a diferencia que se necesitarian integrar
0.9930 mujeres para estar igual que los hombres en los puestos de este mando,

es decir, integrar un poco mas de mujeres que en mando alto.

Tabla 15. indice de Feminizacién en el Mando bajo, SEPLADER, Chetumal, Quintana
Roo, 2010.

Mandos Bajos
No. Puesto Hombre Mujer | Total
//i N

1 Capturista 1)1 2
2 Secretaria Ejecutiva 10 ) 8 9
3 Supervisor de Obra 50 0 5
4 Jefe de Area Mtto. V4 0 1
5 Analista Técnica Y 6 14
6 Jefe de Area ) 1 0 1
7 Analista RN 4 6
8 Secretaria @5 0 4 4
9 Técnico (O 0 1 1
10 Analista N 2 2 4
11 Secretaria (C //\ ’ 0 1 1
12 Auxiliar Administrativo 1 0 1
13 Auxiliar Administrativo 1 0 1
14 Asesor 1 0 1
15 Técnico en Informatica 1 0 1
16 Secretaria 0 1 1
17 AuxiliarAdministrativo 4 0 4
18 ﬂﬁi@ﬁdente 4 1 5
19 Velador 1 0 1
20 “Auxiliar Administrativo 0 1 1

Total 34 30 64

Mj/Tj 30/64 = 0.47
Mj/TjIMt 0.47/60 = 0.0078
INDFEM 0.0078

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER.
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En los mandos bajos de acuerdo a la tabla 15 se observa que existe un indice de
feminizaciéon de 0.0078, al igual que el mando medio y alto existe menor
concentracion femenina y hace falta integrar a 0.9922 mujeres para estar igual que
los hombres en los puestos de este mando. Esta cifra es muy parecida a los

mandos anteriores.

De acuerdo a las cifras de los indices de feminizacion de los tres mandos que se
sefialan en la tabla 16, el mando medio es donde existe una menor concentracion
de mujeres que en el mando alto y mando bajo. Por consecuencia, la cantidad de
mujeres que se tendrian que integrar en el mando medio es mas elevada que en

el mando alto y bajo. La tabla 16 resume los indices de fgﬁ%inizacién de cada

/;"’“\\ ‘:’/ ’
mando. N\
PR )
Q)
Vi //
&1
Tabla 16. indice de Feminizacion, Totales, SEPLAI?E % Chetumal, Quintana Roo,
2010. \\”;‘
Mando L@D\FEM
Alto /—0.0097
Medio <. —.0.0070
Bajo |/~ -0.0078
Total ~~~ 0.0076
// \\
Fuente: Elaboracion propia con los datos propormqnad/os por la Direccién Administrativa de la SEPLADER.
7 \\ .
p \\\ //

El INDFEM respecto a to aiaSecretarl’a es de 0.0076 y de acuerdo a los valores
\

de referencia del mdlcd @s e una menor concentracion femenina ya que el valor
es menor a 1, por Ig?a?\tto/és necesario integrar 0.9924 de mujeres en los puestos
para estar eqwtatlvamente a los hombres, ver tabla 16. De otro modo, los puestos
dentro del mando alto con un salario que va de $37,61.28 a $10,826.00 la
concentracion de las mujeres es poca. Esta concentracion es menor en el mando
bajo, donde los salarios van de $5,622.00 a $2,655.00. En el caso del mando
medio los salarios van de $9,006.00 a $6,176.00, la concentracion de las mujeres
en este mando es todavia menor que en los mandos anteriores. Es decir, en los

tres mandos existe sobrerrepresentacion masculina, consecuentemente no es
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favorable para las mujeres, ya que marca una diferencia en la proporcion de los

puestos.

3.1.2 indice de Segregacion Ocupacional

La segregacion ocupacional crea una separacion entre hombres y mujeres en la
estructura ocupacional. Esta separacion se convierte en una exclusién social de
las mujeres, ya que se ubican en ocupaciones de menor remuneracion y en
ocasiones de condiciones desfavorables. Como consecuencia, las mujeres se
concentran en las ocupaciones feminizadas y los hombres}j%’n&r\las ocupaciones
masculinizadas. Las ocupaciones femeninas representam’{f}ﬁ%’ffﬁenor proporcion
en el conjunto de las ocupaciones, con pocas oporturydqﬁeé“ de ascenso, mayor
movilidad e inestabilidad (Guzman Gallangos, 2002)0/\/
Y <

El indice de Segregacion Ocupacional (ISO) es uqa medlda del grado de asimetria
entre las ocupaciones que realizan hombr;a%muleres El indice toma valores
entre 0 y 100, cuando es igual a cero no h@ se;gregauon y cuando es igual a cien
la segregacion es total (Trejo Magos, ZQQi\j /EI valor del indice puede interpretarse
como una medida del nivel de reacomodo necesario entre las ocupaciones que
realizan los hombres o las mUJeve&\oara lograr la equidad en la participacién de

uno y otro sexo en el mercadgla&eral La férmula del ISO es la siguiente:

Donde:
M; es mujeres en una sola actividad o puesto.

H; es hombres en una sola actividad o puesto.
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Si el indice arroja un valor igual a 0 quiere decir que no hay segregacion, es decir,
seria el caso en el cual hay plena integracion de las actividades sin diferenciar por
sexo. Por el contrario, si el indice alcanza un valor maximo igual a 100 quiere decir
gue en el mercado se diferencian perfectamente las actividades totalmente

femeninas de las totalmente masculinas (Barraza Narvaez, 2010).

Para la realizacion de este indice se tomaron las variables por cada mando, donde
se incluyo el porcentaje total de hombres y el porcentaje total de mujeres,
seguidamente la diferencia entre estas dos variables y finalmente el resultado de

la diferencia entre 2.

Vi

- §8 19 el indice de
\

A continuacion se representan en las siguientes tablas

O
L

Tabla 17. indice de Segregacién Ocupacional, MandQs //altos SEPLADER, Chetumal,

segregacion ocupacional en cada uno de los mandos. )

& —////“\

\/

Quintana Roo, 2010. /Q\/\
Mandoéf}d@y
No. | Puesto Hombre | Mujer | Total |- Al B1 A2% | B2% Diferencia
(" %H | %M | Total | Total (B2-A2)
= de H de M
1 Asesor 1 Q/\\ <1 (100.00 0.00 141 0.00 141
2 Asesor 1 /;;:fg\ -/ 2| 50.00| 50.00 141 1.67 0.26
3 | Coordinadora 0 ) 1 0.00 | 100.00 0.00 1.67 1.67
4 | Asesor 1)/ 0 1[100.00| 000 141| 0.00 141
5 Asesor 9* ~ 1 1 0.00 | 100.00 0.00 1.67 1.67
6 Asesor @\‘Q»; -2 3| 33.33| 66.67 141 3.33 1.92
7 | Supervisora ~ 0] 1 1 0.00 | 100.00 0.00 1.67 1.67
8 Asesor 1 0 1| 100.00 0.00 141 0.00 141
9 Titular 0 1 1 0.00 | 100.00 0.00 1.67 1.67
Total 5 7 12 Total 13.08%
Porcentajes Totales 41.67% | 58.33% | 100%
indice de Segregacion 13.08/2= 6.54%
Ocupacional

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010.
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De acuerdo con la tabla 17, el indice de segregacion ocupacional en este mando
es de 6.54%, lo que significa que es minima la segregacion del mando alto
considerando que el indice toma valores entre 0 y 100. Sin embargo, no deja de
ser segregacion, ya que lo mas indicado es que no haya ningun tipo de

segregacion ocupacional para ambos sexos.

Tabla 18. Indice de Segregacién Ocupacional, Mandos medios, SEPLADER,
Chetumal, Quintana Roo, 2010.

Mandos Medios R\ /
No. | Puesto Hombre | Mujer | Total Al BY [ A2 % B2 % | Diferencia
% H gd\(&/ﬂotal de | Total (2-b2)
)) H de M
1 | Subsecretario 3 2 5| 60.00 %MO 4.23 3.33 0.89
2 | Secretaria ejecutiva 0 1 1| 0.00100.00 0.00 1.67 1.67
3 | Supervisora 0 1 1 O‘\.‘\QQ /100.00 0.00 1.67 1.67
4 | Analista Profesional 0 1 1) \QOO 100.00 0.00 1.67 1.67
5 | Director 8 5 137 6154 | 38.46 11.27 8.33 2.93
6 | Coordinadory Enlace 2 0 /Z M).OO 0.00 2.82 0.00 2.82
7 | Secretaria Particular 0 1| <. 1 0.00|100.00 0.00 1.67 1.67
8 | Asesor 0 1| (1| 0.00100.00 0.00 1.67 1.67
9 | Jefe de 13 /3;:\7;5/16 81.25 | 18.75 18.31 5.00 13.31
departamento (M
10 | Secretaria Ejecutiva 0 P 1 0.00 | 100.00 0.00 1.67 1.67
11 Auxiliia_r _ 1] ‘\ 79 1| 100.00 0.00 141 0.00 141
Administrativo )
12 | Analista técnico 0} 3 3 0.00 | 100.00 0.00 5.00 5.00
13 | Supervisor de Obra (1 pw 0 1| 100.00 0.00 1.41 0.00 1.41
14 | Jefe de Oficina 3: 2 5| 60.00| 40.00 4.23 3.33 0.89
15 | Secretaria Ejecutiva ) 2 2 0.00 | 100.00 0.00 3.33 3.33
16 | Analista Profesional 1 0 1| 100.00 0.00 1.41 0.00 1.41
Total 32 23 55 Total 43.42
Porcentajes Totales 58.18 % | 41.82% 100%
indice de Segregacion 434212 = 21.71%
Ocupacional

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010.
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Se observa en la tabla 18, el indice de segregacion en el mando medio es de

21.71%, lo cual significa que la segregacion es mas elevada en este mando que

en el mando alto. Enseguida se presenta el indice de segregacion ocupacional en

el mando bajo, ver tabla 19.

Tabla 19. indice de Segregacion Ocupacional, Mandos

Quintana Roo, 2010.

bajos, SEPLADER, Chetumal,

Mandos Bajos

No. | Puesto Hombre | Mujer | Total Al % Bl | A2% | B2 % | Diferencia
H %M | Total | Total | (A2-B2)
. }/deH | deM
1 | Capturista 1 1 2| 50.00|(50.00| 1.41| 3.33 1.92
2 | Secretaria Ejecutiva 1 8 9| 11.11| 8889 | 1.41]26.67 25.26
3 | Supervisor de Obra 5 0 5] 10000 | /0.00| 7.04| 0.00 7.04
4 | Jefe de Area mtto. 1 0 1| 100: 0.00 1.41 | 0.00 1.41
5 | Analista Técnico 8 6 14 | (5714 42.86 | 11.27 | 20.00 8.73
6 | Jefe de Area 1 0 1] 100000| 0.00| 1.41]| 0.00 1.41
7 | Analista 2 4 6 [.33.33| 66.67| 2.82]13.33 10.52
8 | Secretaria 0 41 4/ 0.00[100.00| 0.00]13.33 13.33
9 | Técnico 0 1 ‘\‘f::{ P! 0.00 | 100.00 | 0.00 | 3.33 3.33
10 | Analista 2 21 - 4| 50.00| 50.00| 2.82| 6.67 3.85
11 | Secretaria 0 T o 0.00 | 100.00 | 0.00 | 3.33 3.33
12 | Auxiliar Administrativo 1 /0 1| 100.00 0.00| 1.41| 0.00 141
13 | Auxiliar Administrativo 1 :,:\\\::/13 1| 100.00 0.00 1.41 | 0.00 141
14 | Asesor 1 )0 1| 100.00 0.00 1.41| 0.00 141
15 | Técnico en 0 1| 100.00| 0.00| 1.41| 0.00 1.41
Informatica 0
16 | Secretaria (( @Y} 1 1 0.00 | 100.00 | 0.00 | 3.33 3.33
17 | Auxiliar Administrativo —4 0 4| 100.00 0.00 5.63 | 0.00 5.63
18 | Intendente )4 1 5| 80.00| 20.00| 5.63| 3.33 2.30
19 | Velador 1 0 1| 100.00 0.00| 1.41| 0.00 141
20 | Auxiliar Administrativo 0 1 1 0.00 | 100.00 0.00 | 3.33 3.33
Total 34 30 64 Total 101.77
Porcentajes Totales 53.13% | 46.88% 100%
indice de Segregacion 101.77/2 = 50.89%

Ocupacional

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010.
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El indice de segregacion en el mando bajo es de 50.89%, este indice marca una
segregacion mayor que en los mandos anteriores. Este mando enfatiza la

desigualdad entre los hombres y las mujeres.

Tabla 20. indice de Segregacion Ocupacional, Totale s, SEPLADER, Chetumal,
Quintana Roo, 2010.

Mandos indice de
Segregacion
Ocupacional
Alto 6.54%
Medio 21.71%
Bajo 50.89% 7
( )
Total 79.13% \\ y‘
\\
)
a SEPLADER, 2010.

N
Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Admlnlsgaﬂva\\j el

//\/

Finalmente, el indice de segregacion de toda Ia/Se(%rla de Planeacion es de
79.13%, con ello podemos observar que Ixfagr/gamon en la Secretaria es

bastante importante, este indice marca Ia@T ncia que existe en los distintos
PR

puestos y la ocupacion mayoritaria por I\@&hbmbres Recordando que los valores
del indice de segregacién ocupauorYaP&&n entre 0 y 100 se puede observar que

se diferencian con un 79. 13% las oeﬁpauones totalmente femeninas de las
// N
totalmente masculinas y que falt&mayn 20.87% de empleos ocupados por mujeres
aaN\\
para que no haya segregangQ y/como consecuencia haya plena integracion de
/—\\ T

3.1.3 indice de Dlscrlmln /élon Salarial.

El indice de Discriminacién Salarial (IDS) sefiala cual es la situacién entre los
salarios de las mujeres y hombres, indica el cambio que debe realizarse entre los
salarios de hombres y mujeres para que haya una equidad. La discriminaciéon
salarial se genera cuando las mujeres reciben un menor salario que los hombres
dentro de un mismo puesto de trabajo en el que ambos tienen la misma

preparacion y laboran el mismo namero de horas.
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Cuando las diferencias salariales no se justifican en términos de productividad al
compararlas con la que perciben otros trabajadores similares en productividad
pero con diferencias en alguna otra caracteristica observable, como por ejemplo el
sexo. Un individuo se encuentra discriminado cuando su salario es inferior al que
deberia percibir dadas sus dotaciones y productividad, pero que se revela de

manera individual. Las variables generalmente utilizadas estan relacionadas con:

* Afos de escolarizacion o el nivel de estudios alcanzado por el trabajador,

su edad, su experiencia laboral total o su antlguedad -en Ia Institucién o
9
N /

o

/—' \s\»f—//

» Oferta y demanda en el mercado de trabajo y/ﬁue)bglcamente influirdn en

empresa.

\

su salario, como son el tipo de ocupaciéon y/dEs trato.

)

» El sector y el tamafio de la empresa> ieé publica o privada. En esta ultima

variable, se considera unlcameme eP/sector publico, ya que fue el que se
_ : a >—i%

utilizé para este trabajo. )

/)

//

‘\‘
\\ ,//

El indice se determina a partlgdgl cociente del ingreso promedio por hora de los

hombres asalariados en geupamon seleccionada entre el ingreso promedio de
R

las mujeres asalarladas\\eﬂa misma ocupacion menos el cociente del promedio de
escolaridad de los k@n?bres asalariados en la misma ocupacion entre el promedio
de escolaridad de Ias muleres en la misma ocupacion, divididos entre el cociente
del ingreso promedio por hora de los hombres asalariados entre el ingreso

promedio de las mujeres asalariadas (INEGI-UNIFEM, 2009 ).

El valor negativo indica la proporcion que deberia aumentar el ingreso de las
mujeres para la igualdad salarial y el positivo, es el inverso respecto a los hombres.
La formula es la siguiente:
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IDS =

Ym hMy

Donde:

YmhHj es Ingreso promedio por hora de los hombres en la ocupacién

.
seleccionada. § /
H"
N )
YmhM; es Ingreso promedio por hora de las mujeres el@\ad upacion seleccionada.

\/
Em H; es Promedio de escolaridad de los hombres-e <n cupaC|on seleccionada.

\\ //
Em M; es Promedio de escolaridad de las mlﬂfe;i%ejn la ocupacion seleccionada.
3%
YmhH; es Ingreso promedio por hora del total de hombres.
\\\i//
YmhM; es Ingreso promedio por hora;fdéjiibtal de mujeres.
//’
// \\ ©
- )
/’/ § =
El indice de dlscrlmmacm? §alagal se aplicé a los trabajadores de la Secretaria,

estipulando para cada mal

do este indice. Primeramente se determinaron las
siguientes variables: @Qco%mdad establecida por los afios de estudio y el ingreso
por hora. La educaclg\n}e define por los afos de escolaridad formal. Las personas
gue cuentan con sc’)lc; estudio de preescolar sin haber cursado la primaria se
consideraron que no cuentan con algun afio de escolaridad, al igual que las
personas que no cuentan con nivel de escolaridad formal alguna. A partir de la
primaria se tomaron en cuenta los afios de escolaridad de manera sucesiva hasta
llegar a los estudios de licenciatura. El ingreso lo definimos como el salario que
proporciond la direccion administrativa de la SEPLADER, para ello se requirio

dividir el salario mensual entre 240 horas de la jornada laboral al mes.
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Tabla 21. indice de Discriminacion Salarial, Mandos

Quintana Roo, 2010.

altos, SEPLADER, Chetumal,

MANDOS | HOMBRE | MUIJER | Ingreso por | Ingreso por | YmhH | YmhM | EmH EmM
hra. hra.
H(240hr) M(240hr)
ALTO 5 7 429.95 456.87 | 85.99 | 65.26 17 | 13.14
YmhH/YmhM 1.31
EmH/EmM 1.29
YmhHt/YmhMt 0.97
iNDICE DE DISCRIMINACION 0.024
SALARIAL

—
///

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de l!gy\SEé[;.ADER, 2010
N

El indice de discriminacion salarial en el mando alto es de 0.024. Como se
P\
muestra en la tabla 21 el indice en este mando es /p@u\\\/o por lo tanto significa
. . , AN
gque el salario de las mujeres es mas alté\@i el de los hombres,

/—
consecuentemente se debe aumentar el salaridf\ge/\)ros hombres en 0.024% para

gue sea equitativo al salario de las mujeres.ﬁE§
/,\

Tabla 22. indice de Discriminacién Salar)aj;,\

/

N)

decir, la pequefia proporcion de

//"f;\‘ X
n mayor salario que los hombres.

medios, SEPLADER, Chetumal,

\‘\,r//i\\\ ’
Quintana Roo, 2010. =/
7N\ ©
_Ingreso por | Ingreso por
7\\7
‘ /wj:hra. hra.
MANDOS | HOMBRE | MU f),;jl:((240hr) M(240hr) | YmhH | YmhM | EmH | EmM
MEDIO 32| [ 23 923.41 680.62| 28.85| 29.59| 15.09] 13.69
T
YmhH/YmhM ) 0.97
Nl
EmH/EmM 1.1
YmhHt/YmhMt 0.97
INDICE DE DISCRIMINACION
SALARIAL -0.13

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion Administrativa de la SEPLADER, 2010
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En la tabla 22, se observa que en el mando medio el indice de discriminacion es
de -0.13, el valor negativo indica que el salario de las mujeres debe de aumentar
en 0.13% para que se logre la equidad entre el salario de los hombres. A
diferencia del mando alto, el cual resulto positivo, en el mando medio si hay

discriminacién salarial hacia las mujeres.

Tabla 23. indice de Discriminacion Salarial, Mandos bajos, SEPLADER, Chetumal,
Quintana Roo, 2010. .

Ingreso por | Ingreso por e N
hra. hra. /,\\\\; /
MANDOS | HOMBRE | MUJER | H(240hr) | M(240hr) //%\U’}“ YmhM | EmH | EmM
7 N
BAIO 34 30 606.4 5599 17.83| 1866 105| 10.6

YmhH/YmhM 0.95

EmH/EmM 0.98

YmhHt/YmhMt 0.97

INDICE DE DISCRIMINACION
SALARIAL

Fuente: Elaboracion propia con los dat
. “\\i\s;://
En este mando al ig\\ialﬁue el mando medio el indice resulto negativo, la tabla 23
nos muestra que el indice de discriminacion es de -0.03 en el mando bajo, lo cual
significa que la proporcion que se tiene que aumentar en el salario de las mujeres
es de 0.03% para que se elimine la discriminacion salarial contra de ellas. El
mando bajo es el que tiene menor proporcion de discriminacion hacia el salario de
las mujeres en comparacion con el mando medio, ya que el mando alto es inverso

hacia los hombres.
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Tabla 24. indice de discriminacion salarial, Totale s, SEPLADER, Chetumal, Quintana
Roo, 2010.

MANDOS ALTOS

IDS 0.02

MANDOS MEDIOS

IDS -0.13

MANDOS BAJOS

IDS -0.03
S
5\/“'\ \T\
N
TOTAL - \\ -/
- P \\\\*// /
IDS 0.13 </ \\\\\ =

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por la Direccion| Admlm§t ativa de la SEPLADER, 2010

)
,/\\

En la tabla 24, se observan los indices de%ﬂes mandos y el indice total, el cual

resulté con valor negativo. El mandﬁhm\adlo fue el que tiene mayor indice de

\//\

discriminacién, ya que la propormon qde tendria que aumentar el salario de las

o

mujeres es mayor que en eI r‘r*@ngio bajo. En el caso del mando alto no hay

discriminacién salarial de Ias‘\mUjeres por el contrario es hacia los hombres. El

\

indice de discriminacion éaﬂal de toda la Secretaria es de -0.13. En promedio el
salario que se les debe/d\\J gar a las mujeres por su trabajo debe incrementarse

en 0.13% para Iogra{T&\eqwdad salarial.

3.1.4 Otros indices:

Existen otros indices que ayudan a determinar la situacion de las mujeres en el
ambiente laboral, estos son: el indice de Desarrollo relativo al Género (IDG) vy el
indice de Potenciacién de Género (IPG). Sin embargo, para este trabajo no

aplican debido a la cantidad de poblacion estudiada y las variables necesarias
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para la realizacion de ambos indices no son suficientes, ya que estos indices se
generan para poblaciones de ciudades, estados y paises. A continuacion de

manera general se explicara cada indice.

3.1.4.1 indice de Desarrollo relativo al Género (ID  G)

El indice de Desarrollo relativo al Género (IDG), mide el progreso con las mismas
variables basicas que el IDH, pero refleja las desigualdades en términos de
progreso entre mujeres y hombres. La metodologia utilizada penaliza la
desigualdad, de manera tal que el IDG disminuye cuando des(:lgnden los niveles
de progreso tanto de mujeres como de hombres a nwel\\na(uonal 0 cuando
aumentan las disparidades en el progreso. Cuando se/anMores las diferencias
entre las capacidades basicas, menor es el IDG de ;m p ‘en comparacién con su
IDH (PNUD, 2005). El IDG es simplemente el PDH aguallzado 0 ajustado para
reflejar las desigualdades basadas en el gene@ %1 thlce de Desarrollo relativo al
Género (IDG) busca medir las desigualda; @ en e los hombres y las mujeres en

/de vista del IDH:

/

las tres dimensiones analizadas desde eI px;tm
\ =4

Disfrutar de una vida larga y Sbl@?dle.

Disponer de educacion. N ©

()
Un nivel de vida digno., '*"\\ %

R

Los indicadores utili adbspara su calculo son los mismos que los utilizados

3.1.4.2 indice de PotenC|aC|on de Género

Las oportunidades para las mujeres en los ambitos de participacion politica,
econdémica (control sobre recursos econdémicos) y de ocupacion (acceso a
empleos de altos funcionarios y directivos) se pueden valorar mediante el indice
de potenciacion de género (IPG). El indice de Potenciacion de Género (IPG) mide

la desviacion respecto a una distribucion igualitaria del poder de decision en el
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ambito politico, en el econémico y el control sobre recursos econémicos (PNUD,
2005).

Para el célculo de este indice se evallan tres dimensiones, cada una presenta la

variable con que se mide:

« Participacion politica y poder para tomar decisiones. Porcentaje de hombres y

mujeres que ocupan escafios parlamentarios.

* Participacion econdmica y poder para tomar decisiones. Porcentaje de mujeres y

hombres en cargos de legisladores, altos funcionarios y directivos. Porcentaje de

mujeres y hombres en puestos profesionales y técnicos. {f/" 9
_/
\

» Poder sobre los recursos econémicos. Ingreso estlmadQ rgvenlente del trabajo

\\
///

femenino e ingreso estimado proveniente del trabaJO)j{ég Jlino.

V’

‘///

El indice de Potenciacion de Género (IPG)/B\LT\s@@medir las oportunidades de las

mujeres en tres dimensiones basicas: N/

1. Participacion Politica. //j ,\\%
2. Participacién Econdmica y podef de toma de decisiones.
// B\
3. Control sobre los recurso&ecgmomlcos
s \\ —

3.2 El impacto de la deS|guéTd\d laboral de las muj eres sobre su ingreso y calidad

SN // i
de vida. \\

La desigualdad laboral impacta severamente en la calidad de vida de las mujeres,
generando una linea divisoria entre las mujeres y los hombres, estableciendo de
antemano los limites o posibilidades en su acceso a mejorar su desarrollo

humano.

Desafortunadamente, la desigualdad contra las mujeres ha tenido un papel

importante en las tradiciones sociales, ya que muchos padres tienen la idea que el
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rol principal de las mujeres se encuentra en el ambito doméstico y consideran
innecesario un nivel educativo muy elevado. En la realidad, algunas familias con
escasos recursos y con varios hijos dan prioridad a la educacion de los hijos
hombres, incluso en ocasiones los padres tienen la posibilidad de dar una buena
educacion a las mujeres pero prefieren no hacerlo. Por otra parte, la desigualdad
contra las mujeres en el mercado laboral impide tasas de retorno a la inversion en

educacion mas alta que las de los hombres.

De esta forma se genera un circulo vicioso en el que al verse reducidas dichas
tasas de retorno, se disminuye también la inversién en capital humano y con esta,
el grado de calificacion de las mujeres, lo que la coloca en una posicion

/
desfavorable en el mercado laboral al cual entra a compfetn\\:on un grupo mejor
AN/
capacitado; por esta razon incluso los empresarios gﬁmex\no tienen el propdsito
\
explicito de discriminar, terminan haciéndolo al m@fn?e por la contratacion de

/7

mano de obra masculina (Baquero, 2000). ((

N/

Por otra parte, en la teoria del capital hur% a determinacion de los salarios

estéa ligada a los niveles de productlwdada zados por los trabajadores. Asi, en

un mercado laboral competitivo el salaﬁo déberla corresponderse con el valor del

producto marginal del trabajador, por 16 gTJe la presencia de diferencias salariales

entre sexos, facilmente contrastéble\en el trabajo empirico, no es suficiente para
\\ /

garantizar la existencia de pra(ctle\as discriminatorias (Coral del Rio, 2010).
A~ \\ //

fencras salariales entre hombres y mujeres Unicamente

En otras palabras, las d|
podrian deberse a la dlferénua en su productividad, de otro modo se trataria de
discriminacion. De- &tro\modo sin importar que las capacidades y caracteristicas
generales de las muleres aumenten, la brecha salarial entre hombres y mujeres no
se vera reducida debido a la segregacion y a la discriminacion (Barraza Narvaez,
2010). El ingreso y la calidad de vida de las mujeres se ven afectados por los
actos discriminatorios y la desigualdad. Como consecuencia impactan en el
desarrollo personal y laboral de las mujeres. El ingreso es uno de los rubros donde
mas se marca la desigualdad de género en el mercado laboral (INMUJERES,
2008).
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En el caso de la Secretaria de Planeacion y Desarrollo Regional existe una
diferencia entre el salario de las mujeres y los hombres. Como se pudo observar
anteriormente, el indice de Discriminacion Salarial (IDS) fue de -0.13%, lo cual
implica que el salario de las mujeres es menor en un 13% que al de los hombres.
Como consecuencia, el ingreso de las mujeres es menor en esta proporcion
comparando con los hombres que laboran en la Secretaria. A pesar que la
diferencia es muy baja, no deja de ser una diferencia y por lo tanto una limitacién

en el ingreso de las mujeres trabajadoras de la Secretaria.

El ingreso es importante porque sirve para representar los recursos generales
disponibles en una sociedad. Para las mujeres implica satisfacer;sus necesidades
econdmicas, puesto que existe un numero considerab@ mujeres que son
responsables de sus hogares. En Quintana Roo, en@ quenio 2005-2009 la
tasa de participacion en el trabajo practicamente @ 6 cambios, las mujeres
mantuvieron una tasa cercana al 98% y los hon@ geramente arriba del 93%,
situacién que confirma la mayor participacion 4&% mujeres en el trabajo global y

la persistencia en la distribucién desigual d ajo, ver grafica 9 (INEGI,2010).

Gréfica 9. Tasa de participacion en el tra@ sexo 2005-2009

100 - 938 a7.8 .9'<> 936 88.0 2.3 88.0 215 a7.8

2005 2006 2007 2008 2009

B Hombres B Mujeres

Fuente: INEGI, 2010, INEGI-STPS. Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, 2005-2009. Segundo trimestre. Base de
datos.
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La discriminacion por género y la desigualdad han impedido que la unidad familiar
asigne sus recursos entre hombres y mujeres, de acuerdo a sus capacidades y lo
mas eficientemente posible entre tareas productivas, con lo cual la familia pierde
posibilidades de generar mayores ingresos y un mejor nivel de vida, es decir, un
mayor bienestar. Para ello es necesario conocer el indice de Desarrollo Humano
(IDH), el cual contempla tres dimensiones, salud, educacién e ingreso. Sin
embargo, existe una diferencia entre “nivel de vida” que es mas bien un concepto
socio-econémico, y “calidad de vida”, entendiendo la calidad de vida desde la
vertiente de la percepcidon personal y subjetiva, ya que son los propios sujetos
guienes saben mejor que nadie qué es para ellos una vida de calldad A pesar de

ser subjetivo se puede evaluar cuantitativamente (Bayo- Bo;ragFaicon 2002).

De acuerdo con el indice de Desarrollo Humano (IDI—{)VdQ 2010 dado a conocer
por el Programa de las Naciones Unidas (PNUD), Mex ‘se ubica en la posicion
56 de todos los paises integrantes de la Orgaﬁfzaol n de las Naciones Unidas

(ONU). El IDH representa el impulso de una f|n|010n més amplia del bienestar y

ofrece una medida compuesta de tres dlmf 7foﬁes basicas del desarrollo humano:
salud, educacion e ingresos. En el 201Q eF IDV de México fue de 0.750 y a pesar
de que las tendencias del IDH senalafnhmkamblo importante no se han eliminado
las diferencias en las oportunlgades ‘de vida de las personas. El indice de
Desarrollo Humano (IDH) es gname//rramlenta util para explorar las caracteristicas

locales de las capamdades basg:as de los individuos en una sociedad (PNUD,

2004). En este caso parti tar ‘El IDH de las mujeres trabajadoras se ve afectado
de algin modo SI 'ge@ encuentran en alguna situacion de desigualdad,

consecuentementedg c‘aldad de vida.

No obstante, la definicion de calidad de vida es un tanto complejo, ya que incluye
aspectos personales como la vida familiar, a futuro, laboral, econémico, entre
otros. La Organizacion Mundial de la salud (OMS) define a la calidad de vida como
la “percepcion personal de un individuo de su situacién en la vida, dentro del
contexto cultural y de valores en que vive, y en relacion con sus objetivos,

expectativas, valores e intereses” (OMS, 1996). Se atribuye a un concepto amplio
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y complejo, que incluye la salud fisica, el estado psicoldgico, el grado de
independencia, las relaciones sociales, las creencias personales y la relacion con

el medio ambiente.

En el mismo sentido, la relacion entre la desigualdad y el desarrollo humano es
fuerte. Puesto que la desigualdad en los ingresos y el nivel de vida tiene una
relacion negativa con el IDH. En Quintana Roo, la relacion entre el IDH de las
mujeres y de los hombres en el 2005, fue de 0.7977 para las mujeres y de 0.8031
para los hombres, diferencia minima pero significativa (PNUD, 2010). Para el
mismo afio, la perdida de desarrollo humano atribuible a la desigualdad entre
hombres y mujeres fue de 0.60% respecto al IDH (PNUD, 2005) \En el caso de la
Secretaria que estamos analizando la desigualdad en los/ mg\esos es visible y por
lo tanto afecta de alguna manera la calidad de vida de esTaS mUJeres

3.3 Conclusiones

La participacion de las mujeres en el am/bl 7t’éf/)éboral es destacada, sin embargo
a pesar de que dia a dia las muleres sqbrgs«alen en el trabajo sigue siendo objeto
de actos de discriminacion y de la deSthaldad ambos afectando su desarrollo y

calidad de vida. 72 \/
‘\
\\ 4
En el caso de la SEPLADEF{\IO/s indices realizados en este trabajo nos dieron a
Y \ 7/
conocer la situacion en | /que/se encuentran las mujeres trabajadoras. El indice

de Feminizacion (INDIﬁEI\/I?/\
(1ISO) de 79.13% vy . el ﬁiﬁ]lce de Discriminacion Salarial (IDS) de -0.13. Cada indice

toma parametros dlstlntos para determinara las diferencias entre hombres y

e de 0.0076, el indice de Segregacion Ocupacional

mujeres.

El INDFEM muestra una menor concentracion femenina y que se tiene que
integrar 0.9924 mujeres en los puestos para estar igualitariamente a los hombres.
En lo que respecta al ISO, sefiala que en la Secretaria de Planeacion hay 79.13%
de segregacion de las mujeres, es decir, se necesita 28.87% de empleos
ocupados por mujeres, para obtener un reacomodo en los puestos, donde las
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mujeres obtengan los mismos puestos que los hombres para poder lograr una
equidad entre ambos. Por su parte el IDS indica que en la Secretaria debe
realizarse un aumento de 0.13% de los salarios de las mujeres en comparacion
con los de los hombres, para que haya una equidad. Un dato importante es que
las mujeres de los mando altos estan mejor pagadas que los hombres de este

mismo mando.

Finalmente, en la Secretaria hay mas hombres que mujeres y ademas estos
ocupan los mejores puestos. De la misma manera, las mujeres reciben un menor
salario que los hombres, por lo tanto existe una diferencia entre los hombres y

/ /

mujeres  trabajadoras  fomentando una  relacion (| de desigualdad.

RN
Consecuentemente, la desigualdad afecta directamente eﬂ wbreso y el desarrollo
humano de las mujeres, con implicaciones en la calldag dennda salud, educacion,
N\
desarrollo profesional y personal, principalmente. P@)y) terlor es necesario una
reduccion de la desigualdad laboral de las mukeres mando como partida los

indices anteriormente mencionados para mejorar | r el desarrollo humano de estas

. A
mismas. )
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Conclusiones finales y recomendaciones
Conclusiones finales

La participacion de las mujeres en distintos ambitos, entre ellos el mercado
laboral, ha permitido avances sociales importantes, al contribuir a reducir las
inequidades entre hombres y mujeres, y potenciar el desarrollo social. Sin
embargo, aun no se logran romper del todo las barreras que impiden que las
mujeres participen en igualdad de condiciones frente a los hombres en todos los
ambitos. El trabajo remunerado ha sido uno de los espacios en donde se ha
exigido una mayor apertura, pues es un medio que p05|b|I|té(eI empoderamlento
de las mujeres, al apropiarse de recursos y participar erﬂaﬁorﬁa de decisiones,

tanto en el ambiente familiar como en el ambiente Iaboyal
\ M
// //

En 2008, en el estado de Quintana Roo la tasa dg%&%paaon econdmica de las
mujeres es de 52.4% (CEDOC- INMUJERES,\\ZQO8) dato que confirma la
participacién activa de las mujeres en el trageﬁbsGran parte de esta participacion
se desempefia en el sector publico, partede | s objetivos de esta investigacion se
deriva de la participacion de las muleré}s dehtro de la administracion publica. Las
mujeres tienen participacion como- empleadas de gobierno, donde obtienen
puestos que van desde tltulares‘, shbsecretanas directoras, coordinadoras hasta

,,,,\\ /
secretarlas capturlsta aUXI|Iaf’es\\admlnIStI’atIVOS entre otros.

En el caso particular ge\ste trabajo de investigacion, la participacion de las

mujeres en la Secret&rka (;)é‘PIaneamon incluye puestos en mandos altos, medios
y bajos. El total de my:lgres empleadas en el 2009 en la Secretaria fue de 74 y 48
hombres. Para el 2010, disminuyé la cantidad de mujeres en la Secretaria
guedando 60 mujeres y 71 hombres. Practicamente se invirtid la cantidad de

hombres y mujeres.

En ésta investigacion, los objetivos se cumplieron al analizar los puestos que
tienen las mujeres en la Secretaria de Planeacidon. Las mujeres tienen puestos

importantes como subsecretarias, coordinadoras, asesoras, directoras y

77



secretarias ejecutivas. Sin embargo, al realizar los indices, pudimos observar que

existe una sobrerrepresentaciéon masculina en los puestos.

El resultado del indice de feminizacion y de segregacion ocupacional, sefiala que
se necesita hacer un reacomodo en los puestos ocupados por mujeres. Sin
embargo, al analizar el salario que perciben las mujeres, nos dimos cuenta de un
dato contradictorio, ya que hay mujeres con mandos altos que ganan mas que los
hombres de ese mismo mando.

Al mismo tiempo, concluimos que hay puestos que pueden ser ocupados por
hombres y mujeres, pero que difieren en el salario, a pe§§? de ser el mismo
puesto. De tal manera, encontramos una caracterl’sticaféﬁ":q\;‘\éf/fjcular en ciertos
puestos, donde tanto el hombre como las mujeres pue;ateﬁ fe/ner el mismo puesto
pero ganar de manera diferente. Es decir, varios hofhbr‘eé/pueden tener el mismo
puesto pero ganar diferente, como por ejemplrye \cgesto de asesor. En este
puesto, los hombres ganan mas que las muj es yé gue tienen los salarios mas
elevados, ademas que en este puesto e t?@re strada la persona con mayores
ingresos en toda la Secretaria, el cual esu.m h\/r/nbre con un salario de $37,601.28.
Es importante resaltar que los datOS/de 1&3 éalarlos proporcionados por la misma
Secretaria de Planeacién son los est\lpgiafdos en el tabulador de Oficialia Mayor.
7N

\\ /
Del mismo modo, varias mﬂjerés pueden tener el mismo puesto pero ganar

distinto, como es el cas /d)é:;/secretarla ejecutiva. En el caso, en el puesto de

secretaria ejecutiva unw;‘am_ te hay un hombre que gana igual que 8 mujeres del
total de 13 en ese pu“e\e ya que las 4 mujeres restantes tienen un mayor salario
gue las 8 anteriores. EP( otras palabras, existen diferencias salariales dentro de un

mismo puesto, sea ocupado por un hombre o una muijer.

Podemos concluir que en la SEPLADER la cantidad de mujeres es casi
proporcional a la cantidad de hombres. No obstante, esa cantidad no esta
completamente distribuida equitativamente en los puestos. Podemos hablar de
una inequidad laboral y de una desigualdad en los salarios. Por lo tanto, la
comprobacion de la hipotesis generada para esta investigacion se comprobd
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mediante la aplicacion de los indices de feminizacion, de segregacion y de
discriminacién salarial. Ya que permitieron crear una vision amplia de la situacion

de las mujeres en la Secretaria.

Finalmente, podemos mencionar que existe desigualdad e inequidad en los
salarios, mas no de discriminacion hacia las mujeres, ya que implicaria un analisis
social. Este trabajo investigd el impacto que tiene la desigualdad laboral de las
mujeres, donde encontramos a mujeres que perciben menos salario que los
hombres, como es el caso de los puestos que se encuentran en los mandos
medios y bajos. Por lo tanto, impacta su ingreso y consecuentemente su calidad

de vida, ya que deja de percibir una parte de ingreso que | ke cbrresponderla de
/ — —

acuerdo a su puesto. (( >
; —

///‘

En este sentido, concluimos que comprobamos/| \31 Otesis que sefiala la

desigualdad que sufre las mujeres en el amblentevtab% dentro de la SEPLADER
\

impacta sobre su nivel de ingresos y calldad\ﬁ\ncfa ya que las pérdidas tanto

v/
anterior, son evidentemente cuantiosas )(Qﬁe te sentido reducen sustancialmente

sociales como econémicas debido a la d@gﬂa ad, teniendo en cuenta todo lo
N
&
las posibilidades de un desarrollo eqwtagﬁyo y sostenible de las mujeres. Puesto
gue existe una fuerte relacion n /gat\Q/a\éhtre desigualdad y desarrollo humano. La
desigualdad en el ingreso tiene gma, relacion negativa con el indice de Desarrollo
Humano y por lo tanto puede\frghér ese desarrollo que le permita a las mujeres

adquirir una calidad de VI gecorosa
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Recomendaciones

El desarrollo de un pais no puede ser entendido desde la perspectiva Unica del
crecimiento econdmico. El propésito final del desarrollo se encuentra en cada uno
de sus habitantes y en las posibilidades que ellos tienen para elegir una vida en la
gue puedan realizar a plenitud su potencial como seres humanos. Donde tengan
oportunidad de elegir la calidad de vida que quieran tener y no la que puedan
tener.

El papel de las mujeres en la economia familiar es muy importante, existen
muchos hogares donde las mujeres son cabeza de farf’r”na y por lo tanto
responsables de la manutencién de ella. Sin embargo cov’r I&dé&gualdad se ven
bloqueadas las oportunidades que puede tener una myjeﬁca(paz y preparada. En
la actualidad, muchas mujeres estan preparadas prﬁfe%almente y cuentan con
la capacidad suficiente para desempefiar cualqmer tﬁ%ajo Sin embargo, lo que
hace falta son esas oportunidades que permi ané Fa(s mujeres superarse y crecer

armoénicamente.

Este analisis sugiere que una redug\slo\ﬁ /en la desigualdad de las mujeres,

mejoraria considerablemente el desartgllo humano en general y permitiria el

desarrollo de la region, como urra v\allosa y cuantiosa fuente de capital humano.
\\ /

Recordemos que la mano éle Wbra de las mujeres tiene una representacion
Y N\
vem

importante en el trabajo, lfargo el trabajo de las mujeres en los hogares no

se cuantifica en las ClcFe"‘
N \\

/\?;:;;, )

En el mismo sentido, se recomienda a la Secretaria de Planeacion atender la

nacionales, dato importante para la economia del

pais.

desigualdad, mediante el reacomodo de sus puestos, buscando que existan la
misma cantidad de mujeres y hombres en los puestos, desde luego con igualdad
salarial para el beneficio de ambos sexos. Con respecto a lo anterior, recordamos
gue existen hombres y mujeres en un mismo puesto pero con diferencias
salariales, por lo tanto, el reacomodo tendria que estar enfocado al salario, ya que

es necesario que tanto hombres como mujeres obtengan los mismos ingresos. De
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la misma manera, se recomienda aplicar una politica de equidad de género mas

estricta y enfocada a los salarios de los trabajadores de ésta Secretaria.

En este contexto, las recomendaciones también son para el sector publico en
general, ya que el estudio realizado en la SEPLADER puede ser utilizado en
cualquier otra institucion de gobierno. Por lo tanto, podriamos pensar que lo que
sucede en la Secretaria de Planeacion podria ser tomado como un ejemplo de la
situacion actual en el sector publico. Sin embargo no podemos afirmar con entera
seguridad que todas las instituciones y dependencias de gobierno haya
desigualdad laboral, por lo tanto recomendamos a las instituciones del sector
p

publico hacer un analisis de la situacién laboral y poder desciart};lr la desigualdad

en las aéreas internas de la institucion o dependencia correspbndlente
\
)
Para ello recomendamos utilizar este trabajo de |nv;;~‘St@¢’|on como un modelo de
referencia para analizar la situacion actual de Ias de%ndenmas instituciones o

secretarias de gobierno. Puesto que el pre nté tfabajo permite establecer un
%ﬁres en determinada institucion o

diagnostico de la situacion laboral de los tr
e Y74

dependencia. Retomando lo antes mencLolaad
\ —/

de quienes se ven afectados por> esta es decir la desigualdad afecta

la desigualdad trunca el desarrollo

negativamente al desarrollo humano elﬁtegral de las personas, ya sean hombres
N ©

0 mujeres. g

En este mismo sentido e necesarlo gue las instituciones de gobierno tomen

cartas en el asunto en identificar las situaciones de desigualdad laboral, ya que se
pueden resolver snerﬁ@ey cuando las intenciones vengan desde adentro hacia
fuera. En otras pal\bras la desigualdad laboral se puede resolver con la buena
voluntad de las instituciones. Por lo tanto recomendamos una estricta cultura
institucional con perspectiva de género, donde las politicas publicas enfocadas a
disminuir la desigualdad laboral sean en primera instancia aplicadas a las propias
instituciones y mas alla de cumplir con una serie de requerimientos cuantitativos,
sean requerimientos cualitativos que marquen una real diferencia al interior de

cada institucién o dependencia.
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Por otra parte, en Quintana Roo existe un gran avance en materia legislativa.
Hasta el 2010, el estado contaba con la Constitucion con principio de Igualdad y
No discriminacion, Ley y Reglamento de Igualdad entre Mujeres y Hombres, Ley,
Reglamento y Sistema de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y
Cadigos penales en materia de delito en Violencia intrafamiliar, Trata de personas
y Discriminacion. Sin embargo, todavia se esta trabajando en la Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion, LFPED, y en la Ley para Prevenir y
Sancionar la trata de personas, LPSTP. El problema radica en que en muchas
ocasiones las mujeres no conocen estas leyes y sus derechos como ciudadanas.
En conclusion, falta difusion por parte de las autoridades coryﬁspondlentes de las

leyes y reglamentos mencionados para el conocimiento de)asgnujeres

‘\ //

Finalmente, para futuros estudios de la desigualdad Ia@\raﬁ recomendamos utilizar
los indices de discriminacion salarial para obtené\ n\ﬁllagnostlco Puesto que
permite determinar las condiciones en las que se\emuentra la poblacién objetivo.

ion de las caracteristicas de la

Reforzando dicho diagndstico con la des/oj‘
poblacion objetivo para obtener una VISIOI”I > é’j}fativa de cada una de las personas
estudiadas. Como herramienta para n&qg(ar/ estas caracteristicas en el estudio y

enriguecer la informacién necesaria paraﬁ investigacion aplicada.

//\\\\
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