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Introduccion

El trabajo en los Centros de Conciliaciéon Laboral (CCL o Centros) es fundamental para garantizar
el acceso a la justicia laboral en México. En el dia a dia, esto implica atender conflictos complejos,
facilitar el dialogo entre las partes y contribuir a la construccion de acuerdos en contextos que, en
muchas ocasiones, representan desafios importantes para quienes transitan procesos
conciliatorios.

Quienes desempefian esta labor saben que existen factores que influyen en cémo cada persona
usuaria aborda y resuelve la conciliacién: asimetrias en el conocimiento sobre sus derechos,
responsabilidades de cuidados diferenciadas, desigualdades educativas o econémicas, entre otros
factores. En este contexto, incorporar la perspectiva de género resulta fundamental, ya que ofrece
herramientas para identificar con mayor precision estas desigualdades y actuar de manera
informada frente a ellas. Esto permite no solo garantizar el cumplimiento del marco normativo
laboral, sino también avanzar hacia un servicio que responda de forma pertinente y efectiva a las
necesidades especificas de las personas usuarias, contribuyendo asi a una conciliacién equitativa
y accesible.

La presente Guia se propone como una herramienta practica para orientar al ecosistema de
Conciliaciéon Laboral en México en la incorporaciéon progresiva de una mayor sensibilidad de
género en sus indicadores institucionales. Con ello, se busca no solo fortalecer la calidad de los
servicios que brindan los Centros, sino también visibilizar la contribucién de los Centros de
Conciliacion Laboral, y de su personal, en la construccién de relaciones laborales mas inclusivas,
equitativas y sensibles a las distintas realidades que enfrentan las personas usuarias.

La Guia se organiza en varios apartados. El primero es una sintesis del contexto que antecede a la
elaboracion de esta Guia. El sequndo ofrece una breve explicacién sobre qué se entiende por
perspectiva de género y cuales son los principales elementos del marco normativo aplicable en
materia de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, particularmente en relaciéon con el
acceso a los derechos humanos laborales. En el tercero se ilustra brevemente cdmo se reflejan las
desigualdades de género en el mundo del trabajo. En el cuarto se explica qué implica incorporar
la perspectiva de género en el quehacer de los Centros. Es en el quinto apartado donde se expone
qué son los indicadores sensibles al género y el paso a paso para su construccién, explicacién que
se apoya en tres fichas practicas que ayudaran a la creacion de indicadores sensibles al género
pertinentes y estratégicos. Y, por ultimo, el documento finaliza con un apartado breve de
conclusiones.



Antecedentes

La reforma laboral' implementada en México en 2019 representd un paso importante hacia la
modernizacion del sistema de justicia laboral. No obstante, aun persisten desafios para las diversas
partes involucradas en el mundo del trabajo, incluidas las organizaciones de personas trabajadoras,
las organizaciones de personas empleadoras, asi como las instituciones encargadas de administrar
justicia laboral. Asimismo, se han identificado retos en torno a la transversalizacion de la perspectiva
de género (o PEG) en la implementacién de esta reformay la promocion de los liderazgos femeninos
referidos en el nuevo marco juridico.

El proyecto FARO: “Fortalecimiento de las relaciones laborales en México: prevencidn de conflictos y
acceso a la justicia laboral con perspectiva de género”, implementado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y financiado por el Programa Laboral de Empleo y Desarrollo Social de
Canada, es un proyecto que busca contribuir a la mejora del acceso a la justicia laboral mediante el
fortalecimiento de la prevencion y resolucidn de conflictos, con un enfoque integral y de género.

En 2025, como parte del proyecto FARO, la OIT en conjunto con la Unidad de Enlace para la Reforma
al Sistema de Justicia Laboral (UERSJL) de la Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social (STPS) (en
adelante Unidad de Enlace) y el Centro Federal de Conciliacion y Registro Laboral (CFCRL), acordaron
una hoja de ruta para progresar en la elaboracidon de indicadores sensibles al género para
monitorear la implementacién de la reforma laboral y asi contribuir al monitoreo continuo de los
avances en igualdad laboral.

En cumplimiento a dicha hoja de ruta, se realizd el taller “Claves para crear indicadores con
perspectiva de género”, del 19 al 21 de noviembre, en la Oficina de la OIT en México. El objetivo fue
fortalecer las capacidades técnicas para disefar indicadores con perspectiva de género de personal
técnico de la Unidad de Enlace, del Centro Federal de Conciliacién y Registro Laboral, de la Comision
Nacional de Centros de Conciliacién Laboral (CONACENTROS) y de los Centros de Conciliacién Local
(CCL) involucrados en la generacién, sistematizacién y analisis de informacién, asi como en la
elaboracion de reportes.

' https://reformalaboral.stps.gob.mx/
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Antecedentes

El analisis colaborativo realizado en el taller evidencio la necesidad de avanzar hacia indicadores mas
precisos, desagregados y comparables que reflejen con mayor precisiéon el desempefio institucional
y las trayectorias de los procesos de conciliacién. En particular, se identificd que la perspectiva de
género se podria incorporar de manera mas sistematica en el ecosistema de informacion. Se
reconocio que existen oportunidades para explorar desagregaciones en variables clave -como sexo,
motivo del conflicto, rango salarial, actividad econémica, edad u origen étnico - con miras a
acrecentar la identificacién de posibles brechas o desigualdades en el acceso a la justicia laboral.

Adicionalmente, se observé que los indicadores actuales ofrecen una base sdlida para avanzar. Mas
que crear nuevos indicadores, el reto principal consiste en reorganizar, desagregar y analizar de
manera mas estratégica la informacion disponible. Por ejemplo, indicadores como montos
convenidos, tiempos de conciliaciéon o indices de eficacia podrian generar lecturas mas profundas
sobre impactos diferenciados si contaran con una mayor desagregacion.



Perspectiva de género:
conceptos clave

¢ Qué es?

La perspectiva de género es una categoria analitica y metodoldgica que permite
examinar las relaciones sociales entre mujeres y hombres, asi como las
estructuras que producen desigualdades en el acceso a recursos, oportunidades
y poder. No se centra en las mujeres como grupo aislado, sino en los vinculos,
jerarquias y normas que organizan las relaciones entre las personas en distintos
contextos sociales e institucionales.?

Desde un enfoque transversal, la perspectiva de género permite la desagregacion sistematica de
la informacidon y el analisis conjunto del género con otras dimensiones relevantes de la
desigualdad. Esto hace posible incorporar progresivamente variables como nivel de ingreso,
condicién de discapacidad, pertenencia étnica, edad, identidad de género u otras caracteristicas,
reconociendo que las desigualdades no operan de manera aislada, sino de forma
interrelacionada.

El objetivo de la perspectiva de género es transformar las estructuras, normas y practicas que
producen y reproducen desigualdades entre mujeres y hombres, a fin de garantizar el ejercicio
pleno y equitativo de los derechos humanos en los distintos ambitos de la vida social, econédmica
y laboral.

Este enfoque permite:

Identificar cémo las diferencias biolégicas se convierten en desigualdades sociales.

Analizar las relaciones de poder que asignan roles, responsabilidades y oportunidades
segun el género.

P Reconocer como el género interacttia con otros factores como por ejemplo: el ingreso, la
discapacidad, el origen étnico entro otros, en la produccion de las desigualdades.

P Cuestionar las normas, practicas e instituciones que sostienen estas brechas.

Impulsar cambios institucionales y sociales que permitan avanzar hacia la igualdad
sustantiva.

2 Elaboracién propia con base en la Ley General para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres, asi como la Ley General de Acceso de

las Mujeres a una Vida Libre de Violencias.




»  Perspectiva de género: Conceptos clave

Marco Normativo

La incorporacidn de la perspectiva de género en el ambito laboral y en
el funcionamiento de los Centros de Conciliacién Laboral no parte de
cero. En México existe un marco normativo amplio, integrado por
instrumentos internacionales y disposiciones nacionales, que reconoce
la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, prohibe la
discriminacién y las violencias en el mundo del trabajo, y establece
obligaciones concretas para las instituciones publicas. Este marco
proporciona las bases juridicas y de politica publica para promover
entornos laborales mas inclusivos, garantizar el acceso efectivo a los
derechos humanos laborales y fortalecer la respuesta institucional
frente a las desigualdades de género.

Marco

Normativo

A continuacion, se presentan algunos de los principales instrumentos
que orientan esta agenda.

Tabla 1. Instrumentos nacionales e internacionales en materia de igualdad sustantiva
entre mujeres y hombres en el dmbito laboral

Instrumento Caracter

Qué Dice

Ratificado por México el 23 de agosto de 1952,
establece el principio de igualdad de
remuneracién entre hombres y mujeres por un
trabajo de igual valor.

Convenio nim.100 Internacional
sobre igualdad de

remuneracion, 1951

Ratificado por México el 11 de septiembre
sobre la discriminaciéon de 1961, obliga a promover la igualdad de
(empleo y ocupacién), oportunidades y trato, prohibiendo Ia
1958 discriminacién por raza, color, sexo, religién,
opinién politica, nacionalidad o clase social.

Convenio nim.111 Internacional

Ratificado por México el 6 de julio de 2022,
reconoce por primera vez en el derecho

Convenio Internacional

nuim.190 sobre la

violencia y el acoso,
2019

internacional laboral el derecho de toda persona
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
incluidos el acoso y hostigamiento sexual.
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Instrumento Caracter

Reforma constitucional Nacional
en materia de igualdad
sustantiva

Qué Dice

Publicada en el Diario Oficial de la Federacién el
15 de noviembre de 2024, incorpora de manera
explicita en los articulos 4°, 21, 41, 73, 116, 122 y
123 de la Constitucién Politica los principios de
igualdad sustantiva, perspectiva de género,
derecho de las mujeres a una vida libre de
violencias y erradicacion de la brecha salarial por
razones de género. Establece que el Estado
garantizara el goce y ejercicio del derecho de
igualdad sustantiva de las mujeres y que toda
persona tiene derecho a vivir una vida libre de
violencias.

Busca garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades en los ambitos publico y privado.
Obliga a los tres érdenes de gobierno a incorporar
la perspectiva de género, asignar recursos
presupuestales y desarrollar acciones
coordinadas que impulsen la participacién, el
empoderamiento y la eliminacién de estereotipos
y discriminacién.

Ley General para la Nacional
Igualdad Sustantiva

entre Mujeres y

Hombres

Ley General de Acceso  Nacional

de las Mujeres a una
Vida Libre de
Violencias

Refuerza el deber del Estado de prevenir, atender,
sancionar y erradicar todas las formas de
violencia contra las mujeres a lo largo de su ciclo
de vida, bajo un enfoque de derechos humanos,
interseccionalidad e interculturalidad.

Ley Federal del Trabajo Nacional

Explicita la obligacion de garantizar entornos
laborales  dignos, igualitarios, libres de
discriminacion y violencias, incorporando de
forma transversal el principio de igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres.

Fuente: elaboracion propia con base en la revision de los instrumentos citados

La persona lectora también deberd tener presente la existencia y contenido de la Ley Federal para

Prevenir y Eliminar la Discriminacién como marco complementario.
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Desigualdades de Género
en el mundo del trabajo

Las desigualdades de género en el ambito laboral constituyen uno de los desafios estructurales mas
persistentes a escala global, regional y nacional. No son el resultado de decisiones individuales, sino
de barreras sistémicas que se acumulan a lo largo de la vida de las mujeres y que operan de manera
simultanea en distintos planos: el acceso al empleo, las condiciones en que se trabaja, la retribucion
recibida y, de forma menos visible pero igualmente relevante, las posibilidades de hacer valer los
propios derechos laborales.

Las causas son estructurales y se refuerzan mutuamente. La OIT identifica la distribucién desigual del
trabajo de cuidados no remunerado como la principal barrera que frena la participacién laboral de
las mujeres: a nivel mundial, ellas dedican 3.2 veces mas horas que los hombres a estas tareas, lo que
mantiene a 708 millones de mujeres fuera de la fuerza de trabajo® . Esta carga diferenciada no solo
limita el tiempo disponible para el trabajo remunerado, sino que empuja a muchas mujeres hacia
formas de empleo mas precarias, informales o de menor calificaciéon, con menor acceso a proteccion
social y menor poder de negociacion frente a sus empleadores. A ello se suman la discriminacién y
los estereotipos de género que atraviesan los procesos de contratacién, promocion y retribucién, asi
como la segregacién ocupacional que concentra a las mujeres en sectores y puestos histéricamente
peor remunerados. En América Latina y el Caribe, el Panorama Laboral 2025 de la OIT sefiala que la
brecha salarial de género y la
segregacidon ocupacional contindan
siendo caracteristicas estructurales del
mercado de trabajo de la region, que
avanzan a un ritmo insuficiente para
cerrarse®.

3 OIT (2025). Las mujeres y la economia: 30 afios
después de la Declaracién de Beijing. https://www.ilo.
org/sites/default/files/2025-04/IWD_STATISTICS_GED-
ES.pdf P.2

4 OIT (2025). Panorama Laboral 2025. América Latina y
el Caribe. https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-
12/0IT-Informe-PANORAMA-LABORAL-2025.pdf P1
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Desigualdades de Género en el mundo del trabajo

Las consecuencias son igualmente profundas. En términos econémicos, en 2024 los ingresos
laborales totales de las mujeres en el mundo apenas superaron la mitad de los percibidos por los
hombres®. Esta brecha de ingresos no es solo una expresion de la desigualdad: es también un
mecanismo que la reproduce, al reducir la autonomia econdmica de las mujeres, al limitar su
capacidad de negociacion en el hogar y en el trabajo, y aumentar su vulnerabilidad ante situaciones
de conflicto laboral. Las mujeres tienen, ademas, 1,6 veces mas probabilidades que los hombres de
ser victimas de violencia y acoso sexuales en el trabajo®, lo que afiade una dimension de riesgo e
inseguridad que condiciona su permanencia y trayectoria laboral. En el plano del liderazgo y la toma
de decisiones, las mujeres solo ocupan el 30% de los cargos directivos a nivel mundial, lo que
perpetla su subrepresentacion en los espacios donde se definen las condiciones del trabajo.”

Estas desigualdades se extienden también al acceso a la justicia laboral. Cuando una trabajadora
enfrenta una vulneracion de sus derechos, lo hace en el contexto de una trayectoria marcada por
desventajas estructurales, lo que incide en su posicion inicial frente a los mecanismos de resolucién
de conflictos: con menor informaciéon, menor poder de negociaciéon y, en muchos casos, con
responsabilidades de cuidado que dificultan el sequimiento de un proceso institucional. En México,
donde la brecha de participacion laboral entre hombres y mujeres supera los 27 puntos porcentuales
y el 63,2% de las mujeres fuera de la poblacién econémicamente activa sefiala las tareas del hogar
como causa principal de su inactividad®, estas condiciones estructurales inevitablemente se reflejan
en quién accede, cobmo y en qué condiciones a los sistemas de conciliacién laboral. Visibilizar estas
brechas a través de informacién desagregada y sensible al género es, en este sentido, no solo un
ejercicio técnico, sino una condicidon necesaria para que las instituciones puedan responder de
manera efectiva y equitativa a quienes mas lo necesitan.

5OIT (2025). Las mujeres y la economia: 30 afios después de la Declaracién de Beijing. https://www.ilo. org/sites/default/files/2025-04/IWD_
STATISTICS_GEDES.pdf P.5

¢ Ibid. P1
7 Ibid. P1

8 INEGI 2026. Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo: Indicadores de ocupacién y empleo (Boletin de indicador nim. 29/26). https://

www.inegi.org.mx/contenidos/saladeprensa/boletines/2026/iooe/IOE2026_01.pdf




Los Centros de Conciliacion
Laboral y la Perspectiva de
Género: ;qué implica?

Los Centros de Conciliacion Laboral se alinean con la perspectiva de género cuando reconocen
que mujeres y hombres enfrentan condiciones distintas y que estas desigualdades influyen en los
procesos de conciliacion. Esto implica identificar y considerar las desigualdades que pueden
afectar a las personas usuarias, no solo por su sexo, sino también por otras condiciones como la
edad, el nivel educativo, la situacion econémica, el origen territorial, la identidad o la discapacidad.
En este sentido, es importante tener presente que ninguna accién es neutral cuando las personas
parten de condiciones desiguales.

En la practica, esto se traduce en que los Centros asuman un compromiso institucional para tomar
accion ante situaciones que acentden brechas de desigualdad, tales como: detectar de posibles
situaciones de violencias y discriminacion laboral, como el despido por embarazo; brindar
informaciéon sobre derechos laborales, fortaleciendo la capacidad de las personas para
reconocerlos y ejercerlos; promover condiciones de participacidn equitativas durante la
conciliacién, de modo que todas las personas puedan expresar sus intereses y tomar decisiones
informadas; facilitar acuerdos que mejoran las condiciones materiales de las personas
trabajadoras; o generar evidencia que permita identificar las desigualdades que sufren las
personas usuarias para mejorar la pertinencia y calidad de los servicios.

Procesos de Conciliacion |

a3 e
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Indicadores sensibles al género:
qué son y como se construyen

Para generar la informacién que permita identificar las desigualdades que viven las personas
usuarias de los Centros de Conciliacidn, y fortalecer el quehacer institucional, es necesario contar
con indicadores sensibles al género.

Un indicador es una herramienta que muestra indicios de una situacion, actividad o resultado;
brinda una sefial relacionada con una unica informacidn, lo que no implica que ésta pueda ser
reinterpretada en otro contexto®. Pueden ser indicadores de proceso, que se enfocan en las
estrategias y actividades realizadas -es decir, qué tanto se hizo y qué tan bien se implementé-, e
indicadores de resultado, que permiten observar en qué medida -qué tanto- se logroé el objetivo
propuesto. Asimismo, los indicadores pueden ser cuantitativos, cuando se expresan mediante
datos numéricos, o cualitativos, cuando capturan cambios, percepciones o caracteristicas que
ayudan a comprender mejor los procesos y sus efectos.

A continuacion, se presentan las categorias de género que pueden incorporarse en los
indicadores para que sean sensibles al géneroy, con ello, permitir el monitoreo y la evaluacion del
impacto de la conciliacién laboral. Cada categoria se acompafia de ejemplos de indicadores que
ilustran de manera practica su aplicacion.

1. Brechas de género

Se refiere a las disparidades en el acceso
a derechos, recursos y oportunidades
entre mujeres y hombres. En el ambito
de la conciliacion laboral puede
observarse, por ejemplo, si las mujeres
presentan menos solicitudes de
conciliacion que los hombres, si
enfrentan mayores obstaculos para
acceder a asesoria legal o si ciertos
conflictos -como la discriminacion
salarial- aparecen con mayor frecuencia
en los casos promovidos por mujeres.

9 Consejo Nacional de Evaluacién de la Politica de Desarrollo Social. Manual para el Disefio y la Construccién de Indicadores. Instrumentos

principales para el monitoreo de programas sociales de México. México, DF: CONEVAL, 2013
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» Indicadores sensibles al género: qué son y cémo se construyen

2.

a. % de casos admitidos, de mujeres y hombres, que incluyen conflictos
relacionados con discriminacién laboral por razones de género (embarazo,
acoso, brecha salarial, despido por maternidad).

b. % de acuerdos conciliatorios, de mujeres y hombres, que logran acuerdos
superiores a los minimos que marca la ley.

Necesidades basicas de las mujeres

Comprenden condiciones fundamentales como trabajo digno, ingresos, salud o
estabilidad econédmica. En los procesos de conciliacién laboral, esto puede reflejarse en
la importancia de resolver con rapidez conflictos relacionados con salarios no pagados
o despidos injustificados, ya que estos ingresos podrian ser cruciales para sostener el
bienestar personal o familiar de las personas usuarias.

a. % de casos de conciliacion laboral,
de mujeres y hombres, que
incluyen reclamaciones por pago
de salarios, prestaciones o
indemnizaciones.

b. % de mujeres solicitantes que
sefialan que el acuerdo
conciliatorio contribuyé a mejorar
su sostenibilidad econdmica.

Intereses estratégicos de las mujeres

Se relacionan con cambios que fortalecen su ==~
autonomia y capacidad de decisién, como el ‘ N -
control de recursos o la participacion , 4 N
econémica. En la conciliacion laboral esto (4
puede observarse cuando las mujeres que
participan activamente en la negociacidon de ==C .
acuerdos, deciden aceptar o rechazar
propuestas informadas o logran que se N
reconozcan  plenamente  sus  derechos S P
laborales. Poo=
a o A o
a. % de mujeres que reportan que sus solicitudes fueron tomadas en cuenta en la
negociacion de acuerdos durante las audiencias de conciliacién.

b. % de mujeres solicitantes que reportan haber comprendido mejor sus derechos
laborales después del proceso.

15



» Indicadores sensibles al género: qué son y cémo se construyen

4,

Roles, estereotipos y relaciones de género

Son las expectativas sociales que asignan
determinadas funciones, comportamientos vy
actitudes a mujeres y hombres. Esto incluye la
division sexual del trabajo, las responsabilidades
de cuidados y las relaciones de poder. En el ambito
laboral, pueden influir en conflictos vinculados con
la maternidad, tareas de cuidados o la idea de que
ciertos puestos o roles  corresponden
“naturalmente” a uno u otro género, lo que puede
derivar en despidos, cambios de puesto o
limitaciones para ascender.

a. % de casos que incluyen conflictos relacionados con permisos de cuidado,

licencias de maternidad y paternidad, o conciliacion trabajo-familia.

% de acuerdos conciliatorios que incluyen medidas para evitar practicas
discriminatorias en el centro de trabajo.

% de acuerdos que incorporan condiciones laborales mas compatibles con las
responsabilidades de cuidado.

Desigualdades existentes por otras condiciones

Ademas del sexo, otras condiciones pueden
influir en el acceso a la justicia laboral, tales
como la edad, el nivel socioeconémico, el origen
territorial, el nivel educativo o jerarquico, la
identidad sexo-genérica o la discapacidad, entre
otras. Por ejemplo, una trabajadora joven,
indigena o migrante puede enfrentar mayores
barreras para comprender el proceso de
conciliacién, acceder a asesoria o ejercer sus
derechos laborales.

a. # de personas solicitantes del servicio
de conciliacidon desagregado por sexo,
edad, nivel educativo, origen territorial
y ocupacion.

% de mujeres pertenecientes a grupos en situaciéon de vulnerabilidad que
acceden al servicio de conciliacion.

% de mujeres pertenecientes a grupos en situacién de vulnerabilidad que
logran acuerdos de conciliacién superiores a los que marca la ley.
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» Indicadores sensibles al género: qué son y cémo se construyen

Para construir indicadores estratégicos y sensibles al género se recomienda sequir los siguientes

pasos:

1.

Lluvia de ideas

Consiste en identificar y proponer los
datos que seria necesario recabar para
conocer qué acciones se llevaron a cabo,
en qué medida se implementaron
adecuadamente y en qué grado se
alcanzaron los resultados esperados. Es
una etapa abierta de generacién de
posibles indicadores o evidencias que
permitan medir avances o resultados. Para
elaborar esta primera propuesta es
deseable que se retome la experiencia y
conocimientos acumulados en el tema, asi
como indicadores previamente utilizados.

Calificarlos

En esta etapa se revisan y valoran los indicadores propuestos en el paso previo para
verificar si cumplen con los criterios CREMA, los cuales permiten seleccionar aquellos
indicadores que resultan pertinentes, Utiles y viables para los fines de monitoreo y
evaluacion.

L‘/ Tabla 2. Criterios CREMA

(Estd redactado de forma comprensible y sin
[ C Claro ambigliedades? ;Las personas usuarias del indicador lo
interpretarian de la misma manera?

¢Esta alineado con lo que se esta monitoreando y

L R Relevante evaluando?

¢Es factible monitorearlo y evaluarlo sin que se requiera
[ E Econémico muchos recursos?; ¢Se puede monitorear y evaluar con
medios accesibles y sostenibles para la institucion?

;Permite saber si se cumplié con lo previsto o cuanto se
avanzé mediante medios cuantitativos o cualitativos?

[ M Medible

¢Es realista medirlo en el tiempo disponible?; ;Se puede

[ A Alcanzable ) . L ) )
monitorear o evaluar sin que |mp||que un tlempo excesivo?

Fuente: elaboracién propia a partir de la Metodologia para la aprobacién de indicadores de los programas sociales (CONEVAL, 2014)
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Indicadores sensibles al género: qué son y cémo se construyen

3. Aplicacion de los criterios PEG a los indicadores

Una vez realizada la valoracién previa, el siguiente paso consiste en analizar con mayor
profundidad si los indicadores incorporan la perspectiva de género (PEG). Para ello, se
responden una serie de preguntas que permiten valorar si el indicador no mide
unicamente un fendmeno, sino también es capaz de visibilizar desigualdades, brechas o
dinamicas diferenciadas entre mujeres y hombres.

a. ¢Estan desagregados por sexo?
i. Verificar si los datos distinguen entre mujeres y hombres.

ii. Revisar silainformacion permite observar posibles diferencias o brechas
entre ambos grupos.

b. ¢Incorporan categorias de género? ;Cudles?

i. Verificar si incluye dimensiones que permitan identificar desigualdades
o dindmicas de género.

ii. Analizar qué categorias estan presentes (por ejemplo: brechas,
necesidades basicas, intereses estratégicos, roles y estereotipos de
género, relaciones de género o interseccionalidades).

c. Entonces, ;este indicador cuenta con perspectiva de género?

i. A luz de todo lo anterior, se debe determinar si el indicador permite
observar desigualdades, cambios en las relaciones de poder o
condiciones diferenciadas entre mujeres y hombres.

ii. Valorar si la informacion que genera es util para analizar avances en
igualdad sustantiva y para orientar la toma de decisiones para
profundizar dichos avances.
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» Indicadores sensibles al género: qué son y cémo se construyen

4. Redaccion

Finalmente, los indicadores seleccionados se afinan en su redaccién, asegurando que
incorporen los componentes esenciales, que se presentan a continuacion, de modo que
expresen, con precision, qué se medira, sobre quiénes o qué, y en qué condiciones.

Componentes esenciales

Define la forma en que
se observara o
cuantificara el

fenémeno o cambio (por

ejemplo: numero,

porcentaje, percepcion,

nivel, etc.).

Medida de Verificacion Variable o Fenémeno

Especifica qué se va a
medir. Es el aspecto que
se quiere valorar o
monitorear (por ejemplo:
conocimientos, practicas,
condiciones laborales,
medidas reparatorias,
niveles de participacion,
etc.).

Unidad de ana
o poblacién

Indica sobre quiénes o
qué se observa el

fenémeno (por ejemplo:

mujeres u hombres
solicitantes, conflicto,
personal conciliador,
casos, acuerdos,
personas empleadoras,
etc.)

Los indicadores sensibles al género permiten entender las brechas que pueden darse
entre hombres y mujeres en el acceso a la justicia laboral y debido a qué. Profundizar en
estas razones refuerza el quehacer institucional, lo focaliza en mayor medida hacia las
necesidades de las personas sujetas de derechos y contribuye, por tanto, a disminuir las
brechas en el acceso a derechos humanos laborales entre mujeres y hombres.




Laboratorio de indicadores
sensibles al género:
fichas para su elaboracion

Este apartado ofrece fichas practicas que buscan facilitar la elaboracién y revisién de indicadores
sensibles al género. A manera de laboratorio de trabajo, las fichas guian paso a paso el proceso de
analisis para que las personas responsables puedan formular, revisar y mejorar sus indicadores. De
esta manera, las fichas funcionan como una herramienta sencilla y aplicable que apoya a los
equipos a fortalecer sus sistemas de seguimiento, generando informacién util para comprender
mejor las desigualdades de género en el acceso a la justicia laboral y orientar decisiones que
contribuyan a la igualdad sustantiva.

Para ilustrar su aplicacion de manera practica, se usara un indicador de los previamente expuestos
que servird como ejemplo en el llenado de cada una de las fichas.

. 7 >

Sistemas
kseguimiento

Indicadores
v a

vb o

v_e
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» Laboratorio de indicadores sensibles al género

» Ficha1l-PASO 2: criterios CREMA

Esta ficha tiene como objetivo valorar la calidad técnica de los indicadores propuestos previo al
analisis de su contenido desde la perspectiva de género. A través de los criterios CREMA -claro,
relevante, econémico, medible y adecuado- se evalla si el indicador esta correctamente formulado
y si permite dar seguimiento a los avances del quehacer.

Para cada criterio se marcara con una palomita cuando se considere que el indicador lo cumple, lo
que permitira identificar si el indicador es técnicamente sélido o si requiere ajustes para fortalecer
su pertinencia y utilidad.

Indicador C R E M A

% de casos admitidos, de mujeres y hombres, que oyt oy oy,
incluyen conflictos relacionados con permisos de VARV ARV SIS S
cuidado, licencias de maternidad y paternidad, o LINO I P
conciliacion trabajo-familia.

El indicador es claro, ya que su formulacién evita ambigiedades y no da lugar a dobles
interpretaciones. Es relevante, porque permite identificar la proporciéon de mujeres y hombres que
promueven este tipo de conflictos, asi como dimensionar la brecha existente entre ambos.
Asimismo, es econémico y medible, dado que su seguimiento no requiere inversiones adicionales
significativas, al poder integrarse en los registros o sistemas
ya utilizados por los Centros. La principal inversién se
concentra en su sistematizacion y analisis, lo que puede
implicar mayor dedicaciéon de tiempo y, eventualmente,
recursos humanos adicionales. Finalmente, es alcanzable,
ya que su monitoreo puede realizarse de manera
simultdnea con otros indicadores, sin necesidad de

i

extender de forma considerable los tiempos operativos.

|
/
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Laboratorio de indicadores sensibles al género

Ficha 2 - PASO 3: criterios PEG

Una vez verificada la calidad técnica del indicador, esta ficha permite analizar si incorpora la
perspectiva de género. Para ello se revisa, en primer lugar, si la informacion esta desagregada por
sexo. Posteriormente, se analiza si el indicador incorpora categorias de andlisis de género, es decir,
dimensiones que permitan identificar desigualdades, brechas o dinamicas de género. Finalmente, a
partir de estos elementos, se valora si el indicador verdaderamente permite observar desigualdades
0 cambios en las condiciones y relaciones entre mujeres y hombres, y si la informaciéon que genera
resulta Util para analizar avances hacia la igualdad sustantiva y orientar la toma de decisiones en esta
materia.

Este apartado ofrece fichas practicas que buscan facilitar la elaboracién
y revision de indicadores sensibles al género. A manera de
laboratorio de trabajo, las fichas guian paso a paso el proceso de
analisis para que las personas responsables puedan formular, revisar
y mejorar sus indicadores. De esta manera, las fichas funcionan
como una herramienta sencilla y aplicable que apoya a los
equipos a fortalecer sus sistemas de seguimiento, generando

informacién util para comprender mejor las desigualdades de género en
el acceso a la justicia laboral y orientar decisiones que contribuyan a la igualdad
sustantiva.

Para ilustrar su aplicacién de manera practica, se usara un indicador de los previamente expuestos
que servira como ejemplo en el llenado de cada una de las fichas.

Indicador ¢Esta desagregados por sexo?

% de casos admitidos, de mujeres y hombres, que
incluyen conflictos relacionados con permisos de cuidado,
licencias de maternidad y paternidad, o conciliacién
trabajo-familia.

Si No

Los datos distinguen entre mujeres y hombres.

La informaciéon permite observar posibles diferencias o e
brechas entre ambos grupos.
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Laboratorio de indicadores sensibles al género

¢Incorpora categorias de género?

Incluye categorias de género que permiten
identificar y analizar desigualdades, brechas
o dindmicas de género

¢Cuales?

Responsabilidades de cuidados,
uso del tiempo, rolesy
estereotipos de género

Entonces, ;este indicador tiene PEG?

Si Cuales No
Permite observar desigualdades, cambios . . . .
. . Permite medir las distancias
en relaciones de poder o condiciones ... T —
. . . ] i entre mujeres y hombres en este
diferenciadas entre mujeres y hombres. Y 4 . . : .
H i tipo de conflictos, evidenciando
""""""" desigualdades estructurales.
Si Por qué No
Informa si las responsabilidades
de cuidados, las licencias y la
conciliacion siguen recayendo en
las mujeres o si esta proporcion
La informacion que produce es util para se esta modificando. En
analizar avances en igualdad sustantiva 'y cualquier caso, es (til para
tomar decisiones para seguir progresando / identificar si los entornos {77

en la materia

laborales estan respondiendo a
estas necesidades o no, y de qué
manera. Estos datos sustentan la

generacién de estrategias de
sensibilizacién o incluso de
fiscalizacion, hacia las y los
empleadores.

23



» Laboratorio de indicadores sensibles al género

» Ficha 3 - PASO 4: redaccién

Esta ficha corresponde al momento final de la afinacién del indicador. Una vez que los
indicadores han sido revisados con criterios técnicos y perspectiva de género, el siguiente paso
consiste en precisar su redaccién para asegurar que expresen con claridad qué se quiere medir y
cémo se hara.

Indicador: % de casos admitidos, de mujeres y hombres, que incluyen conflictos relacionados con

permisos de cuidado, licencias de maternidad y paternidad, o conciliacién trabajo-familia.

Medida de verificacion Porcentaje

2. ,-.J»
p e

Unidad de analisis o poblacién Casos admitidos de mujeres y hombres

Que incluyen conflictos relacionados con
Variable o fenémeno permisos de cuidado, licencias de maternidad y
paternidad, o conciliacién trabajo-familia.

% de casos admitidos, de mujeres y hombres,
que incluyen conflictos relacionados con
permisos de cuidado, licencias de maternidad y
paternidad, o conciliacién trabajo-familia.

REDACCION

Redaccion final




Conclusiones

Esta Guia ofrece una herramienta practica para integrar la perspectiva de género en el seguimiento
a laimplementacién de la reforma laboral en su etapa conciliatoria. Mas que constituir un elemento
adicional, esta perspectiva funciona como una forma de conocer y entender las desigualdades que
atraviesan a las personas usuarias y, con ello, fortalecer la pertinencia y sensibilidad del servicio que
ya brindan los Centros de Conciliacién Laboral.

Esta Guia parte del reconocimiento del conocimiento, la experiencia y las practicas ya existentes que
la Unidad de Enlace realiza en conjunto con los Centros de Conciliacién Laboral, tanto a nivel federal
como local. En ese sentido, no busca sustituir dicho bagaje institucional, sino complementarlo
mediante la incorporacién de herramientas concretas, como lo son los indicadores con perspectiva
de género, que faciliten un analisis mas detallado de la informacién y permitan visibilizar brechas y
desigualdades.

Asimismo, la incorporacion de la perspectiva de género se concibe desde un enfoque transversal,
interseccional e intercultural, que reconoce la posibilidad de fortalecer de manera gradual los
sistemas de informacién mediante una mayor desagregacion de los datos. Este enfoque permite que
el andlisis no se limite al sexo de las personas usuarias, sino que pueda ampliarse progresivamente
a otras dimensiones relevantes -como nivel de ingreso, condicion de discapacidad, identidad de
género, pertenencia étnica u otros factores-, favoreciendo una comprensiéon mas integral de las
desigualdades que inciden en el acceso y los resultados de la conciliacién laboral.

La Guia fue elaborada para que su contenido resulte pertinente a la realidad organizacional de la
Unidad de Enlace y de los Centros de Conciliacién Laboral y pueda aplicarse de manera progresiva en
los distintos momentos del proceso de conciliacion. Se concibe como un recurso de consulta y
acompafamiento, particularmente util durante el disefio y revision de indicadores, ofreciendo
orientacion para su construccion.

En ese sentido, se espera también que esta Guia contribuya a sequir avanzando, de manera
progresiva y sostenida, en la incorporacion de la perspectiva de género en los Centros de Conciliacion
Laboral, y que ello se traduzca en una mejora continua del acceso a la justicia laboral, desde un
enfoque integral, incluyente y sensible al género.
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