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l. Presentacion

La presente guia para promover la participacion laboral de las mujeres y
reducir la brecha salarial, surge como una herramienta practica para
acompanar a centros de trabajo en la construccion de entornos laborales
mas igualitarios y libres de discriminacion. Su propdsito es ofrecer
orientaciones generales que faciliten la adopcion de politicas orientadas
a la igualdad laboral para todos los sectores econdmicos presentes en el
estado.

Esta guia se basa en la experiencia desarrollada a través del proyecto
“Igualdad laboral y no discriminacion para las mujeres” implementado
por Educacion y Ciudadania A.C. (Educiac) en el marco del programa de
capacitacion en advocacy impulsado por Rise up Together, entre febrero
del 2025 y febrero del 2026. Como parte de este proceso se diseNd y se
pUSO a prueba un instrumento autodiagnodstico en materia de igualdad
laboral y no discriminacion, en la aplicacion piloto participaron ocho
empresas de la region centro de San Luis Potosi.

Los resultados obtenidos permitieron identificar desafios comunes
relacionados con la participacion laboral de las mujeres, las brechas
salariales, el acceso a oportunidades de crecimiento profesional, la
corresponsabilidad en las labores de cuidado, la prevencion de la
violencia contra las mujeres, y la discriminacion en el ambito laboral. Esto
hizo evidente |la necesidad de contar con herramientas accesibles que
permitan a los centros de trabajo implementar acciones concretas de
mejora y comprometerse con la inclusion sociolaboral de las mujeres.

En respuesta a esta necesidad, la presente guia recupera aprendizajes
derivados de la implementacion del autodiagnodstico y propone una ruta
practica para fortalecer la igualdad laboral desde una perspectiva de
mejora continua. Su contenido integra evidencia estadistica, referencias
normativas internacionales, nacionales y estatales, asi como
recomendaciones orientadas a facilitar la toma de decisiones y la
implementacion de buenas practicas organizacionales.

A su vez la presente guia contribuye al fortalecimiento de acciones
relacionadas con la igualdad de oportunidades, la igualdad salarial, la
implementacion de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015, Ia
prevencion del acoso y hostigamiento laboral y sexual, y la construccion



de entornos de trabajo corresponsables con los cuidados.

Mas que un documento de consulta, esta guia busca ser una
herramienta de trabajo para impulsar cambios sostenidos en los centros
laborales.

Il. ¢Por qué hablar de igualdad laboral y salarial?

En México, durante el primer trimestre de 2025, la tasa de participacion
econdmica de las mujeres fue de 46.3%, mientras que la de los hombres
alcanzo 75.3%, lo que refleja una brecha persistente en el acceso al
empleo remunerado (INEGI, 2025). Ademas, las mujeres dedican en
promedio mas del doble de tiempo que los hombres al trabajo
domeéstico y de cuidados no remunerado, una situacidon que limita sus
oportunidades de empleo, capacitacion, ascenso y generacion de
INgresos.

A nivel nacional, menos de la mitad de las mujeres de 15 afos y mas
participan en actividades econdmicas (45.7%), mientras que entre los
hombres la participacion alcanza 74.2%.

En San Luis Potosi, estas desigualdades también son evidentes. De
acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE, 2025),
la participacion econdmica de las mujeres en el estado se ubica por
debajo de la de los hombres y continda enfrentando desafios asociados
a la segregacion ocupacional, la concentraciéon en sectores de menor
remuneracion y la limitada presencia de mujeres en puestos de toma de
decisiones. Asimismo, datos del Instituto Mexicano para la
Competitividad (IMCO) sefalan que las mujeres potosinas perciben
ingresos inferiores a los de los hombres en distintos sectores econdmicos
y presentan una menor participacion en ocupaciones vinculadas con
ciencia, tecnologia, ingenieria y manufactura, actividades estratégicas
para el desarrollo econémico estatal .

Estas brechas no solo representan una desigualdad en el ejercicio de
derechos, sino también una pérdida de talento, productividad e
innovaciéon para los centros de trabajo. Diversos estudios han
demostrado que las organizaciones que promueven la igualdad de
oportunidades y la diversidad en sus equipos obtienen beneficios
asociados con una mayor atraccion y retencion de talento, mejores
ambientes laborales, incremento de la productividad, fortalecimiento de
la innovacion y mejores resultados financieros (OIT, 2022; ONU Mujeres,
2023; OCDE, 2023).



De igual manera, la reduccion de las brechas de género contribuye al
cumplimiento de compromisos nacionales e internacionales en materia
de derechos humanos, trabajo decente y desarrollo sostenible.

Promover la participacion laboral de las mujeres y garantizar la
igualdad salarial no constituye Unicamente una obligaciéon legal y ética;
representa una estrategia que fortalece la competitividad de las
organizaciones, impulsa el crecimiento econdmico y contribuye a
construir centros de trabajo mas inclusivos, sostenibles y preparados
para responder a los desafios actuales.

lll. Acciones para promover la participacion laboral de las mujeres

Las acciones presentadas en esta guia se organizan en cuatro ambitos
clave para promover la participacion laboral de las mujeres y avanzar
hacia la igualdad en los centros de trabajo: acceso al empleo,
permanencia y condiciones laborales, desarrollo profesional y liderazgo, e
igualdad salarial.

Cada eje reune recomendaciones practicas que pueden adaptarse a
distintos sectores, tamanos de organizacidon y niveles de avance
institucional. Su propdsito es facilitar la identificacion de areas de
oportunidad y orientar la implementacion de medidas concretas para
reducir brechas de género en el ambito laboral.

Para facilitar su uso, cada apartado se estructura en cuatro elementos:

Describe de manera breve las principales barreras o desigualdades que
enfrentan las mujeres en ese ambito especifico, asi como sus efectos en
la participacion laboral y el desarrollo profesional.

Presenta medidas concretas que los centros de trabajo pueden
implementar para prevenir, atender o reducir las brechas identificadas.
Las acciones estan disenhadas para ser aplicables y escalables segun las
capacidades y necesidades de cada organizacion.

Presenta ejemplos de acciones que pueden ser adoptadas por los
centros de trabajo para fortalecer la igualdad laboral para las mujeres.
Estas propuestas se construyen a partir de estandares nacionales e
internacionales, asi como de los hallazgos obtenidos durante Ia
implementacion del autodiagndstico, y buscan servir como referencia
para que cada organizacion adapte, priorice o desarrolle medidas
acordes con sus necesidades y contexto.



Propone indicadores basicos que permiten monitorear avances, medir
resultados y fortalecer los procesos de mejora continua dentro de los
centros de trabajo.

Las acciones aqui descritas no constituyen una lista exhaustiva ni
obligatoria. Cada centro de trabajo podra priorizar aquellas que
respondan mejor a su contexto y necesidades construyendo asi una ruta
propia para avanzar hacia entornos laborales mas inclusivos, equitativos
y libres de discriminacion.

3.1 Acceso al empleo

Las mujeres enfrentan barreras desde el ingreso al mercado laboral,
resultado de procesos de reclutamiento y seleccion que pueden
contener sesgos de género, requisitos discriminatorios, falta de
transparencia salarial o una baja representacion en determinadas areasy
ocupaciones.

o Evaluar a todas las personas candidatas con los mismos criterios y
herramientas.

o Definir perfiles de puesto con requisitos objetivos y relacionados con
base en las funciones a desempenar.

e Eliminar requisitos discriminatorios vinculados a edad, sexo,
apariencia fisica, estado civil o maternidad.

e Prohibir expresamente la solicitud de pruebas de embarazo.

e Utilizar lenguaje incluyente y no sexista en convocatorias.

e Informar desde el inicio el rango salarial, prestacionesy
condiciones laborales.

e Difundir el compromiso institucional con la igualdad laboral y la no
discriminacion.



e Promover la contratacion de mujeres en puestos tradicionalmente
masculinizados.

e Impulsar la incorporacion de mujeres en areas STEAM.

e Desarrollar acciones de inclusion para mujeres en situacion de
vulnerabilidad.

e Solicitar a agencias de reclutamiento y proveedores externos el
cumplimiento de politicas de igualdad y no discriminacion.

e Publicar todas las vacantes con rango salarial.

e Contar con formatos estandarizados para entrevistas, libres de
sesgos de género.

e Establecer metas de incorporacion de mujeres en areas con
baja representacion femenina.

o Porcentaje de mujeres postulantes por vacante.

o Porcentaje de mujeres contratadas.

« NUmero de mujeres que participan en puestos STEAM.

« NUmero de mujeres que participan en puestos histéricamente
masculinizados.

« NUmero de vacantes publicadas con rango salarial.

« NUmero de procesos de reclutamiento auditados.

3.2 Permanencia y condiciones laborales

Las condiciones de trabajo poco compatibles con las responsabilidades
de cuidado, practicas discriminatorias, violencia laboral o falta de acceso
equitativo a prestaciones y beneficios obligan a las mujeres a abandonar
o limitar su desarrollo laboral.



Garantizar acceso igualitario a prestaciones y seguridad social.
Asegurar igualdad de trato en beneficios y licencias.

Implementar medidas de flexibilidad laboral.
Facilitar permisos relacionados con cuidados.
Promover el uso de licencias parentales por parte de los hombres.

Contar con protocolos de atencién y sancion.
Establecer mecanismos confidenciales de denuncia.
Difundir la politica de cero tolerancia a la violencia laboral.

Realizar campanas de sensibilizacion.

Combatir estereotipos de género.

Difundir servicios externos de apoyo para mujeres que enfrentan
violencia.

Crear o fortalecer un Comité de Igualdad.
Implementar indicadores de seguimiento en materia de igualdad
laboral.

Horarios flexibles para personas cuidadoras.

Protocolos accesibles para denunciar violencia laboral.
Campanas periddicas de sensibilizacion.

Comités de igualdad con representacion de distintas areas.



o Porcentaje de disminuciéon de la tasa de rotacion de mujeresy
hombres respecto al periodo de referencia.

o Porcentaje de mujeresy hombres que hacen uso de las licencias de
maternidad, paternidad y cuidados a las que tienen derecho.

« NUmero de denuncias atendidas.

« Porcentaje de personal capacitado en igualdad y no discriminacion.

« indice de percepcion de inclusion laboral.

« NUmero de acciones implementadas por el Comité de Igualdad.

3.3 Desarrollo profesional

Las mujeres suelen enfrentar obstaculos para acceder a capacitacion,
promociones y puestos de liderazgo, lo que limita su crecimiento
profesional y contribuye a l|la segregacion vertical dentro de las
organizaciones.

o Establecer criterios claros y documentados para ascensos.
o« Comunicar de forma abierta las oportunidades de promocion.

o Garantizar acceso equitativo a programas de formacion.
e Monitorear la participacion de mujeres y hombres en capacitacion.
e Programar actividades de formacion en horarios accesibles.

e« Promover activamente la participacion de mujeres en puestos de
decision.

o Implementar mentorias o programas de desarrollo de liderazgo.

« |dentificary atender barreras para el ascenso de mujeres.



Convocatorias internas abiertas para promociones.
Programas de mentoria para mujeres.

Metas de representacion femenina en puestos directivos.
Seguimiento periédico a trayectorias laborales.

o Porcentaje de mujeres en puestos de supervision.

o Porcentaje de mujeres en puestos directivos.

e Tasa de promocién de mujeresy hombres.

e Horas promedio de capacitacion por sexo.

o Participacion de mujeres en programas de liderazgo.

o Porcentaje de vacantes cubiertas mediante promocion interna

3.4 Igualdad salarial

Las mujeres continUan percibiendo menores ingresos que los hombres
debido a practicas salariales poco transparentes, sesgos en la valoracion
de puestos y ausencia de mecanismos para identificar y corregir brechas
injustificadas.

o Analizar periédicamente las diferencias salariales entre mujeresy
hombres.
« |dentificar causas objetivas y posibles desigualdades injustificadas.

o Definir criterios claros para la asignacion y revision salarial.
o Establecer tabuladoresy rangos salariales por puesto.



« Implementar mecanismos accesibles y confidenciales para reportar
desigualdad salarial.

« Disenar planes de accidén cuando se detecten diferencias
injustificadas.
o Dar seguimiento a las medidas implementadas.

Buenas practicas/Ejemplos de implementacién

Realizar suditorias salariales periddicas.

Contar con tabuladores salariales institucionales.
Publicaciéon interna de criterios de remuneracion.
Revision anual de brechas salariales.

Indicadores de seguimiento

o Porcentaje de brecha salarial promedio entre mujeresy hombres en
la organizacion,

o Porcentaje de brecha salarial promedio entre mujeresy hombres,
desagregado por nivel jerarquico

e Porcentaje de puestos con tabulador salarial definido.

« NUmero de revisiones salariales realizadas.

« NUmero de casos de desigualdad salarial atendidos.

o Porcentaje de brechas corregidas.
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