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ACLARACION

De conformidad con los principios de no discriminacién y responsabilidades del Estado mexicano establecidos por el derecho internacional de los
derechos humanos vy, particularmente, con los estipulados en la CEDAW, en la conformacién del Modelo de Equidad de Género (MEG) el término
equidad no es sinénimo de igualdad. Se entiende que la igualdad de género supone el pleno y universal derecho de hombres y mujeres al disfrute de la
ciudadania, no solamente politica sino también civil; sin embargo, ello no significa que mujeres y hombres deban convertirse en iguales, sino que sus

derechos, responsabilidades y oportunidades no han de depender de si han nacido hombres o mujeres.

Para la aplicacion del MEG, la palabra equidad remite a la igualdad, en consideracién a la especificidad de la diferencia. Por ello se reconoce a la equidad
como un medio para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, porque busca la eliminaciéon de toda forma de discriminacién en cualquier ambito de la

vida.

La politica de equidad de género en una organizacién se correlaciona con la igualdad por ser ésta el compromiso principal o la razén de ser de la politica,

la cual ha de incluir los siguientes compromisos:

e Defensa de los derechos fundamentales del personal.

e Combeatir la discriminacion.

e Promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres para buscar la eliminacion de las desigualdades en la organizacion.

e  Hstablecer medidas especificas para prevenir, atender y sancionar cualquier tipo de hostigamiento.

e  Generar un ambiente organizacional libre de violencia que favorezca la calidad de vida del personal.

e Promover la conciliacién de la vida laboral con la vida personal y familiar.

e  Asumir acciones de responsabilidad social destinadas a promover mayores condiciones de igualdad entre hombres y mujeres hacia los grupos de

interés de la organizacion.



PRESENTACION

El Modelo de Equidad de Género (MEG), sistema de gestiéon con perspectiva de género pionero en América Latina, surgié en 2003 como
una propuesta innovadora que planted la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres como un objetivo de las
organizaciones, ofreciéndoles un marco conceptual y acciones precisas para que abrevaran en la igualdad y la institucionalizacién del género,
un tema incipiente en ese entonces.

A diez afios de su creacién, nuestro pais ha progresado paralelamente en otros rubros y el MEG se ha fortalecido también, con la
armonizacion legislativa en las entidades federativas del cuerpo normativo, que busca garantizar la igualdad y no discriminaciéon hacia las
mujeres, asi como leyes especificas en favor de los derechos humanos de las mujeres; en la institucionalizacion de la igualdad, a través de las
dependencias y entidades publicas, procesos en que el Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres) se ha consolidado como érgano rector
de la Politica Nacional de Igualdad.

Durante estos afios, la implementaciéon del MEG ha producido resultados satisfactorios: mas de dos mil organizaciones certificadas de la
iniciativa privada y la administracion publica, convirtiéndolo, hoy por hoy, en una herramienta de eficacia probada y adaptable en cualquier
ambito laboral. Su esencia es la mejora del capital humano con visién de género mediante la capacitacion para el trabajo, pero sobre todo
con acciones que abonan a una convivencia armoénica en el entorno laboral y las relaciones interpersonales, y favorecen el compromiso
reciproco entre personal y organizacion.

En esta actualizacién del Modelo, se ha recuperado toda esta experiencia para hacerlo mas asequible, con mejoras metodologicas y
precisiones conceptuales, y desde una perspectiva de los derechos fundamentales de las mujeres.

Sin duda, el MEG y su adopcién constituye una expresion del compromiso de la alta direccion con el desarrollo de una sociedad igualitaria,
lo cual conlleva, entre otros beneficios, mejoras en la productividad. Estamos ciertas de que esta nueva version sera una excelente guia para
las organizaciones en nuestro pafs, con el gran objetivo de hacer realidad el precepto de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres
y hombres.

Instituto Nacional de las Mujeres



1.1. Introduccién

El Modelo de Equidad de Género ha sido una historia adelantada de éxito y un testimonio de cémo han cambiado las relaciones entre mujeres y
hombres en nuestro pafs. Como toda norma, el MEG demanda revisiones periédicas de mejora continua para mantener su vigencia, por eso la version
MEG:2012 representa un fortalecimiento, una consolidacién y una evolucién del paradigma para, mas que convertirlo en un modelo para el trabajo de

las personas, transforme la vida de cada persona en sus diferentes ambitos vitales.

Para la divulgacion de esta version a las organizaciones certificadas y, en especial, a las que pretenden certificarse potr primera vez, es indispensable

elucidarles algunas cuestiones relativas al Modelo, que hemos agrupado en tres preguntas generales:
s Cudl es su valor legal?

Es verdad que el Modelo, su sistema de gestion y programa de certificacion bajo el régimen de auditorfa anual conlleva un compromiso voluntario. Lo es
también que el MEG:2012 posee un valor normativo juridico, y si bien no es obligatorio, esto no significa que sus fundamentos se sustenten en normas

obligatorias del mas alto nivel.

Quiza este matiz propicie confusiones en quienes asumen el Modelo como “un compromiso no obligatorio”. El MEG:2012 se basa en y articula normas
juridicas obligatorias. Su innovacién se sustenta en que es un sistema que hace efectivo y medible diversos mandatos legales que solo podrian quedarse
en elocuentes declaraciones. Por ende, el Modelo defiende una 6ptica del Derecho que privilegia la vivencia de los derechos fundamentales desde el
reconocimiento de las diferencias y el respeto a la diversidad, pluralidad y complejidad de las sociedades del siglo XXI. Es decir, rebasa la visiéon del
paradigma clasico legal formal del Derecho que solo defiende los derechos abstractos que viven en el papel de la legislacién, pero son ajenos a las

personas de carne y hueso.

El MEG:2012 tiene valor legal y articula normas juridicas internacionales, generales y federales obligatorias en todo el territorio nacional. Es decir,
comprometerse con el Modelo significa cumplir con el Derecho internacional y nacional. Y si bien esas normas son obligatorias sin mediar el
MEG:2012, este constituye una herramienta que garantiza el cambio real y progresivo de las condiciones de mujeres y hombres. Tal es la maxima
aportacion del Modelo a la vida, en equidad, de las personas, pues permite que la complejidad de la legislacion y la técnica para aplicarla no impida su

vivificacidn.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, la Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, la Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacién, la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres y la Ley Federal del Trabajo dan fuerza y obligatoriedad a cada
clausula del MEG:2012. Por ejemplo, las acciones afirmativas, la no discriminacién o la prohibicién de la violencia son normas obligatorias para todas las
personas y organizaciones. Los instrumentos internacionales en derechos humanos consagran el mismo espiritu por lo que la equidad de género es un

tema del derecho global.



Quienes participamos en el Modelo sabemos que esas normas legales pueden cumplirse sin recurrir a un sistema de gestion de equidad de género. Lo
que no podemos tolerar ni aceptar es la inequidad y el incumplimiento juridico cotidiano que sacrifique la calidad de vida de mujeres y hombres. Y el

MEG:2012 es la mejor herramienta para demostrar que el compromiso rebasa a las palabras.
¢ Una organizacion que implante el MEG:2012 supone inversiones costosas o control institucional?

Frente a la cruel tendencia a la exclusion social, de tesis econdémicas que prescinden de las personas, donde los seres humanos son reducidos a unidades
de transaccién econdémica y pueden ser “recortados” o “ajustados”, se ha creido que la equidad de género es costosa o ajena a la productividad y a las

ganancias que legitimamente perciben quienes ejercen la libertad econémica de la que gozamos constitucionalmente. Hsta idea es erronea.

La equidad de género y la apuesta por un sistema basado en el MEG:2012 afiade valor y aumenta la competitividad. Mas que abundar en detallar las
extensas evidencias que hay al respecto, baste decir que la existencia de una politica de equidad de género y la garantfa de protecciones basicas legales
representa evitar pérdidas econdmicas, de tiempo, de prestigio y de imagen social o corporativa. La sociedad contemporinea no premia a las

organizaciones injustas o que no respetan a las personas.

Recordemos que para que existan ganancias debe haber consumo, y para ello debe existir un mercado libre. No obstante, no hay mercado ni consumo ni
ganancias si no se asegura la dignidad que todos los seres humanos reclamarfamos. En consecuencia, el MEG:2012 asegura un trabajo productivo y sano
que empodera a las personas, pero que también las compromete con su organizacién. Las organizaciones obtienen relaciones leales y constructivas que
detonan la innovacién y el esfuerzo creativo que lleva a mejorar los bienes y los servicios (sean puiblicos o privados). Con mejores servicios y bienes, las
personas se acercaran fielmente a las organizaciones, y si se trata de instituciones publicas tendremos paz social y estabilidad politica. Si son privadas, se

generara riqueza, empleo y aumento del consumo.
s Qué caracteristicas tiene esta nueva version?

Las clausulas se han reorganizado para consolidar una aplicacion efectiva, y los conceptos y procedimientos se han reformulado con el fin de aumentar la
asequibilidad y uso del modelo en la cotidianidad organizacional. En una lectura rapida del MEG:2012 puede apreciarse un desarrollo ordenado y
metddico que hace posible su implantacién sistematica. Otra mejora digna de mencién es que los indicadores son claros y entendibles, distinguiendo con

mayor precision la evaluacién, la auditoria, el seguimiento, la mejora, las acciones correctivas, preventivas y la consolidacioén del propio sistema.

El MEG:2012 incluye las perspectivas contemporaneas de los derechos fundamentales y la agenda internacional en equidad de género, para constituitlo
en una herramienta indispensable en el cumplimiento de los instrumentos internacionales en la materia. En su clausulado se visibilizan y articulan la
transversalidad de la perspectiva de género, el respeto a las diferencias y una apuesta muy fuerte por la prevencién y combate de toda forma de violencia,

hostigamiento y discriminacién.

Las organizaciones ya certificadas pueden apreciar en esta nueva versién una nueva base conceptual acorde con los retos de las sociedades del siglo XXI,
como el hostigamiento moral, la violencia o la transversalidad, y que generaba un resultado contraintuitivo: la posibilidad de que una organizacién

estuviese certificada y, por ejemplo, sin vinculaciéon para prevenir el hostigamiento moral. Ademas, se usa de manera uniforme y preferente el término



derechos fundamentales, que representa a los derechos humanos concretos o propios del ambito organizacional, el cual corresponde a un lenguaje

aceptado técnicamente para aludir a los derechos humanos de las dimensiones de accién de las organizaciones publicas y privadas.

En esta nueva versién el MEG:2012 abarca un espectro protector mas amplio y un claro compromiso con la prevencioén y combate de todas las formas
posibles de vulneracion organizacional de los derechos fundamentales: consagra y articula un mecanismo para la defensa de los derechos fundamentales
a través del ombudsperson organizacional. A diferencia de la versién 2003, el Modelo de Equidad de Género actual concentra la defensa en el medio
internacional por excelencia, un ombudsman o una ombudswoman organizacional que con independencia, imparcialidad o multiparcialidad,
informalidad, confidencialidad y neutralidad protege a las personas y sus derechos. Ahora, cada organizacién tendra un organismo defensor con

formacién profesional progresiva que garantice que el MEG:2012 funcione en beneficio de las mujeres y los hombres.

En esta actualizacion se establece también un Ombudsperson del Sistema de Gestién de equidad de Género cuya funcién serd proporcionar mentotia y
asesoria a las organizaciones interesadas, que nos llevara a un ejercicio transparente de rendicion de cuentas nacional e internacional, ya que el Ombuds
del Sistema tendra a cargo una relatorfa sobre el estado de los derechos fundamentales en las organizaciones. De esta manera, nuestro pafs y sus
organizaciones (asi como las organizaciones de otras naciones que deseen seguir las coordenadas de nuestro Modelo) podrin llevar a cabo un
seguimiento real de la evolucién y desarrollo de los derechos y garantias que todas las personas se merecen en su igual valor moral y en dignidad

suprema.



2. Caracteristicas del Sistema de Gestiéon de Equidad de Género

Las caracteristicas principales del Sistema de Gestion de Equidad de Género son conocidas por las organizaciones porque guardan una estrecha relacion
con los sistemas de gestién basados en las normas ISO.

Enfoque de sistema para la gestion

El Sistema de Gestion de Equidad de Género busca identificar, entender y gestionar procesos de forma interrelacionada, pues visualiza a la organizacion
como una totalidad, de modo que la incorporaciéon de medidas integrales contribuye con la eficacia y eficiencia y el logro de sus objetivos. El sistema no
certifica practicas aisladas para erradicar la discriminacién e implantar condiciones de igualdad entre trabajadoras y trabajadores, sino una gestién

integral, es decir, la instrumentacién de medidas armonicas entre si y en estrecha relacién con la mision y la visién de la organizacion.

El MEG:2012 es un modelo de Sistema de Gestién basado en procesos vinculados entre si (véase Figura 1), donde la mejora continua juega un papel

significativo para definir los requisitos como elementos de entrada. En la Figura 1 se muestra una sintesis de los requisitos de este modelo, mas no refleja
los procesos de forma detallada.

El Sistema de Gestién del MEG se basa en el PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) que se describe brevemente en la Figura 1.

S
]
g,
£

Figura 1. Esquema de mejora continua.

Planificar (equivalente a la politica): son los objetivos y procesos necesatios de acuerdo con los requisitos del MEG y las politicas de la organizacion.



Hacer (equivalente a la organizacién y la ejecucion): implementacion de los procesos.
Verificar (equivalente a la evaluacion): realizacion del seguimiento y la medicion de los procesos y los efectos respecto a las politicas, los objetivos, las
acciones y los requisitos del MEG, e informacién sobre los resultados.

Actuar (equivalente a accién y mejora): toma de acciones para mejorar continuamente el desempefio de los procesos.

Enfoque basado en procesos

De manera parecida a cualquier sistema de gestion certificable, las organizaciones deben cumplir con una setie de pasos para lograr la erradicacion de las
brechas de género en salarios, promociones, oportunidades de desarrollo profesional, etc. Estos abarcan, entre otros: la elaboracién de un diagndstico y
de un plan de intervenciones con metas e indicadores, la implementacién de acciones vy, finalmente, la evaluacién, es decir, la auditoria y verificacién de

haber cumplido con lo proyectado.

Adbesion voluntaria y antonomia de trabajo

Las organizaciones son quienes toman la iniciativa de implantar el Sistema de Gestiéon de Equidad de Género para obtener la certificacién en equidad de
género. El Sistema si bien se compone de requisitos comunes, las organizaciones pueden elaborar su propio Plan de Equidad de Género en
concordancia con su gestién y prioridades. Es asi como cada organizacién define sus objetivos para cerrar las brechas de género y las acciones

especificas para alcanzarlos. Esta autonomia facilita la apropiacién real del Sistema por parte de la organizacion.

El Programa de Certificacion en Equidad de Género, de caracter voluntario, puede llevarse a cabo por organizaciones que deseen demostrar su
compromiso con la equidad de género, quienes obtienen el sello MEG una vez que sus politicas y practicas cumplan con los criterios definidos en el

Sistema aqui descrito.

Liderazgo de la alta direccion

La alta direccién debe establecer, documentar, implantar y divulgar una politica organizacional de igualdad y equidad de género que considere los
resultados del diagnostico, es decir, de las brechas halladas, tipo de procesos productivos, asi como las caracteristicas de las trabajadoras y trabajadores,
es decir, una gestion integral que posibilite la instrumentacién de medidas arménicas entre si, con una estrecha relacién con la misién y la visién de la

organizacion.

Mejora continua y de antoevalnacion

Obtener la Certificaciéon de Equidad de Género es el principio de un proceso continuo de mejora y transformacion en la organizacion. El Sistema de
Gestién no es un punto de llegada sino un punto de partida, por lo que la organizacién debe estar abierta a la evaluacién, el aprendizaje y la reflexién
critica de sus actividades y de su impacto sobre el personal. La mejora continua del Sistema incluye la revisién constante de los objetivos y las metas de la

organizacion a la luz de:



a) Los indicadores de género (salarios, promociones, nimero de mujeres en cargos directivos, entre otros)
b) Los resultados de las evaluaciones internas y externas de la implantacion del Sistema de Gestién en Equidad de Género

¢) Las areas de oportunidad encontradas

Gestion participativa

En la implantacion del Sistema de Gestién de Equidad de Género esta involucrado el total del personal. La gestién participativa incluye:

a) Conformacién de un Comité de Equidad de Género en la organizacion, con representacioén de diversos actores, en particular, de la alta gerencia.

b) Impulso a mecanismos continuos para indagar las opiniones, las percepciones y la satisfaccion del personal.

Verificacion y certificacion
Para la obtencién y mantenimiento de una Certificaciéon en Equidad de Género, es necesario implantar y promover procesos iterativos y prolongados de
mejoramiento de las condiciones de igualdad, ademas de disponer de mecanismos de seguimiento para vigilar la correcta aplicacién de los requisitos del

sistema certificado y la mejora continua.

Para facilitar el proceso y que el Sistema de Gestién de Equidad de Género sea verificable, la organizacién debe propiciar buenas practicas, es decir,
documentar los procedimientos, elaboracién y uso de manuales organizacionales y adopcién de medios de verificacién que agilicen la evaluacién externa

o auditorfa.

El Modelo esta disefiado para ser auditado por una entidad certificadora imparcial e independiente, que emite una recomendacion basada en el estado
que guarda la organizacién evaluada. Finalmente, el Sistema de Gestién en Equidad de Género es certificable por una empresa de tercera parte, que
actia de manera imparcial e independiente, para revisar el cumplimiento de cada uno de los requisitos establecidos por el Instituto Nacional de las
Mujeres INMUJERES) en el MEG. Dicha empresa debe presentar un reporte al INMUJERES con las recomendaciones a cada organizacién y verificar
si el certificado MEG:2012 puede otorgarse.

La vigencia del certificado es por dos afios; sin embargo, de manera anual se realiza una visita de mantenimiento y seguimiento a las recomendaciones
originadas durante la auditoria de certificaciéon. A partir de este momento, el INMUJERES revisa el protocolo de la evaluacién y otorga a la organizacién
el distintivo, asi como la autorizacién y los lineamientos para usar el sello de equidad de género en productos, servicios, imagen institucional o comercial,

asi como cualquier otra aplicacién con fines de difusiéon de su compromiso con la equidad de género y la no discriminacion.



3. Objetivo y alcance del Sistema de Gestion en Equidad de Género

Su objetivo es desatrollar, fomentar e impulsar la equidad de género en las organizaciones mediante la institucionalizacién de politicas de equidad de
género que propicien la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, en las condiciones de trabajo, asi como en el

desarrollo profesional, capacitacion y participacion en los procesos de toma de decisiones.

Con la experiencia acumulada durante ocho afios de trabajo, puede afirmarse que ha llegado el momento de incorporar nuevos temas y retos y de
ampliar el alcance del Modelo, con el fin de ofrecer un valor agregado a las acciones ya encaminadas al cambio y fortalecimiento de una cultura en

equidad de género en nuestro pafs.

La nueva versién del Modelo de Equidad de Género 2012 se sustenta, por un lado, en las disposiciones establecidas en la Ley General para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres; la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres; y por
otro, en el marco tedrico conceptual definido y avalado por los organismos internacionales que promueven y defienden la equidad de género, los

derechos fundamentales y la responsabilidad social en el ambito laboral.

El alcance de los objetivos especificos de la implantacién del Modelo es el cambio cultural en el personal de la organizacioén y en la organizaciéon misma,

mediante la identificacién de brechas entre hombres y mujeres y después se propicien y generen acciones que permitan cerratlas a través de:

e La formalizacién de una politica de equidad de género como herramienta de cambio cultural util para concientizar al personal sobre la importancia de
la perspectiva de género.

e La seleccién de informacién de mecanismos, practicas y actitudes que contribuyan de manera positiva a la incorporacién de la perspectiva de género
en la organizacién, asf como a identificar retos en materia de equidad e igualdad.

e Acciones y mecanismos de retenciéon del personal que atiendan las necesidades especificas de mujeres y hombres, y favorezcan condiciones
equitativas para el desarrollo laboral y personal.

e Promocién de un clima laboral y una cultura en la organizacién basada en el respeto a los derechos fundamentales, que dé como resultado una mayor
seguridad y proteccién al personal de la organizacion.

e El analisis de las politicas de recursos humanos para identificar si son sensibles a cuestiones de género y no discriminacién.

e El analisis del equilibrio entre el personal de uno y otro sexo en los distintos niveles y puestos de una organizacién, asi como desarrollar acciones para
contrarrestar los efectos de la segregaciéon ocupacional.

e Establecer la linea de base inicial en lo que respecta al desempefio de la organizacién en materia de transversalizacién de la perspectiva de género, con

miras a poner en marcha un proceso continuo de fijacién de parametros para medir el avance en la promocién de la equidad de género.



Generar una comunicacién directa y congruente sobre el cumplimiento de las estrategias de la organizacion vinculadas con los temas de este Modelo
como: la no discriminacion, la igualdad de oportunidades, la prevencion y atencién del hostigamiento en la organizacion y el fomento de la equidad e

igualdad de género.



4. Sistema de Gestion de Equidad de Género

4.1. Planeacion

4.1.1. Diagnéstico organizacional con perspectiva de género

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Realizar y documentar, peridédicamente, un diagnoéstico organizacional con perspectiva de género para detectar las practicas que producen

desigualdades o discriminacion, causadas por razones de sexo o por politicas, procedimientos y esquemas informales de la organizaciéon. Dado que su

objeto es analizar la realidad laboral de las mujeres y los hombres en la organizacién, el diagnéstico debera contener cuando menos los siguientes

analisis:

Apndlisis cualitative. Descripcion, analisis y presentacion de resultados de las percepciones del personal sobre los siguientes temas.

Discriminacién en la organizacion

Ambiente laboral, mediante sondeos de opinién del personal respecto a:

I.
1I.
I11.
IV.
V.
VI

VII.
VIIL
IX.

XI.
XII.
XIII.
XIV.

Si se respetan sus opiniones y aportaciones.

Si se le proporciona la informacién necesaria para desempefiar su trabajo.

Si se le comunican asuntos importantes de la organizacion.

Si recibe evaluaciones objetivas y equitativas de su desempefio.

Si recibe apoyo y retroalimentacién para hacer mejor el trabajo.

Si recibe un trato injusto, sabe que tendra oportunidad de ser escuchado/a y tratado justamente sin ningtn tipo de represalia o sancién por
manifestatlo.

Sila organizacion tiene un ambiente laboral amistoso donde las personas son afables, solidarias o comprensivas.
Si existe justicia e igualdad en la divisién de cargas de trabajo y en la asignacién de responsabilidades.

Si se recompensa, valora y reconoce el logro y el esfuerzo por el trabajo bien desempefado.

Si los/las superiores comunican claramente sus expectativas.

Silos/las supetiores son accesibles y es facil hablar con ellos/ellas.

Si la organizacién se preocupa por su bienestar personal y emocional y no sélo como empleado/a.

Silos ascensos se otorgan a quienes mas los merecen.

Si en la organizacion se cuenta con planes de carrera que permiten orientar el desarrollo profesional de las personas.



XV. Siel personal tiene la oportunidad de recibir reconocimientos por el trabajo bien desempefiado.

XVI. Sialas personas de la organizacién se les paga justamente por el trabajo que realizan.

XVII. Si cuenta con oportunidad para el desarrollo profesional o de ascenso.

XVIIL. Silos/las supetiores tienen empleados/as favoritos/as.

XIX. Silas personas son tratadas bien y de manera justa independientemente de la posiciéon que tienen en la organizacion.
XX. Silas personas perciben sueldos y prestaciones similares por desempefiar el mismo trabajo o mismo puesto en la organizacion.

XXI. Sien la organizacién se trabaja en un ambiente libre de acoso laboral y acoso u hostigamiento sexual.

Anilisis de la calidad de vida organizacional. Evaluacién que permite conocer la percepcion del personal sobre el cardcter positivo o negativo de

diversas situaciones de la vida laboral en la organizacion, éstas son:!

L.

II.
II1.

IVv.
V.
VI
VIIL

VIIIL

La percepcion del personal sobre una adecuada planeacién y distribucién del trabajo en cuanto a: numero de niveles jerarquicos a los que
reporta; sobre la rutina y monotonia del trabajo y exceso de responsabilidad o exceso de funciones que se le asignan.

Si existen ambientes sociales o relaciones interpersonales inadecuadas que se reflejen en falta de apoyo o de ayuda del equipo y de las/los lideres.
Si se da importancia a las dimensiones emocionales y de salud mental que se reflejan en problemas laborales, familiares, econémicos y trastornos
de la personalidad no inhabilitantes para el trabajo, pero que afectan la calidad de vida organizacional.

Si se cuenta con espacios y opciones adecuadas para la alimentacioén en la organizacion.

Si la organizacién contempla medidas adecuadas para prevenir accidentes y lesiones.

Si al personal se le otorga el descanso en los dfas feriados nacionales obligatorios y vacaciones a que tiene derecho.

Si el personal cuenta con la posibilidad de solicitar permisos para ausentarse dentro del horario laboral para atender situaciones particulares,
familiares o escolares de caracter extraordinario.

Si a las personas se les anima a que concilien su vida laboral y personal.

Apndlisis cuantitativo. Analisis y presentacion de datos estadisticos o numéricos disponibles sobre la plantilla laboral desagregados por sexo y que

comprenderan, como minimo, los siguientes datos:

I.
II.
II1.
Iv.
V.
VI
VIIL

Rango de edad

Antigtiedad en la organizacion
Puestos o funciones

Niveles de estudios

Estado civil

Numero de hijos/as

Edades de los hijos/as

Nota: En el diagnéstico, podra incluirse un analisis de la informacion recibida a través de otros medios: grupos de enfoque, buzones de quejas y sugerencias, comités, solicitudes del personal, etcétera.



VIII. Numero de dependientes econémicos
IX. Movimientos del personal: nimero de promociones y ascenso, bajas y altas del afio en curso y el afio anterior

X. Tipos de contratos o categorias laborales en la organizaciéon por sexo

El analisis cuantitativo debera incluir, de manera obligatoria, los indicadores que permitan medir cuando menos: grado de segregacién horizontal o
segregacion ocupacional; grado de segregacion vertical, para identificar la concentraciéon de mujeres y de hombres tanto en jerarquias como en niveles
especificos de responsabilidad de puestos; diferencia salarial promedio entre hombres y mujeres en mismos puestos o posiciones en la organizacion;

grado y tipo de hostigamiento sexual presente en la organizacion.

b) Asegurarse de que toda la informacién compilada y analizadae para el diagndstico, se desagregue por sexo.
¢) Elaborar y documentar un reporte ejecutivo del diagnéstico organizacional con perspectiva de género que contenga los factores criticos y las

principales situaciones detectadas, por grado de prioridad para su atencién. Este reporte sera la base para justificar las acciones.
4.1.2. Politica de equidad de género
Es responsabilidad de la alta direccién:

a) Establecer, redactar, aprobar y documentar una politica de equidad de género en el manual del Sistema de Gestién.
b) Asegurarse de que la politica de equidad de género corresponda o se concilie con la cultura y la planeacion estratégica de la organizacion, o en su
caso, con su misién, visién, valores, normas y cédigos de conducta o de ética.
¢) Asegurar que la politica contenga los siguientes compromisos:
I. Defensa de los derechos humanos del personal.
II. Combatir la discriminacion.
III. Promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la busqueda de eliminar las desigualdades en la organizacién.
IV. Establecer medidas especificas para prevenir, atender y sancionar cualquier tipo de hostigamiento.
V. Generar un ambiente organizacional libre de violencia que favorezca la calidad de vida del personal.
VI. Promover la conciliacién de la vida laboral con la vida personal y familiar.
VII. Asumir acciones de responsabilidad social destinadas a promover mayores condiciones de igualdad entre hombres y mujeres hacia los
grupos de interés de la organizacion.
d) Comunicar y difundir la politica de manera periddica, a través de medios adecuados, para que sea conocida en todos los niveles de la
organizacion.
¢) Evaluar periédicamente la politica en cuanto:
I.  Elresultado de la difusion



II.  El conocimiento y entendimiento del personal sobre la politica
4.1.3. Planeacién general, objetivos y metas del Sistema de Gestion de Equidad de Género
4.1.3.1. Planeacion general
Es responsabilidad de la alta direccion:
a) Definir y documentar en un manual el alcance del Sistema de Gestion de Equidad de Género.
b) Garantizar la creacién y puesta en marcha de un cronograma para el cumplimiento y seguimiento eficaz del Sistema de Gestion.
¢) Indicar en un cronograma los tiempos, responsables y avances de la implementacién y seguimiento del Sistema de Gestién.
4.1.3.2. Objetivos y metas del Sistema

Es responsabilidad de la alta direccién:

a) Definir y documentar los objetivos para apoyar el cumplimiento de la politica de equidad de género, tomando como referencia los resultados
del diagnoéstico organizacional con perspectiva de género, que deberan ser acordes con la planeacion estratégica de la organizacion.

b) Identificar los objetivos del area de recursos humanos o capital humano para que formen parte del Sistema de Gestién de Equidad de
Género.

¢) Asegurar que cada objetivo sea especifico, realizable, alcanzable, medible y con tiempos definidos.

d) Asegurar que para cada objetivo exista por lo menos una meta relacionada, que cuente con acciones necesarias para su cumplimiento y con
responsables especificos para su ejecucion.

4.1.4. Acciones afirmativas y acciones en favor del personal
Es responsabilidad de la organizacién:

a) Generar y documentar al menos dos acciones afirmativas o en favor del personal, o ambas, a partir de los resultados del diagnéstico

organizacional con perspectiva de género.?

Nota: El disefio, implementacion, operacion y seguimiento de las acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal depende de cada organizacion, por lo que su desarrollo se llevara a cabo de acuerdo
con sus prioridades, limitantes y oportunidades.



b) Verificar que cada accidén cuente con un plan de trabajo que desglose de manera detallada las actividades, tiempos de ejecucion y asignacion de

las/los responsables para llevar a cabo su adecuada implementacion, ejecucion, evaluacion y seguimiento.
¢) Asegurarse de que la alta direccién autorice cada uno de los planes de trabajo de las acciones afirmativas.

d) Asegurarse de que exista una relacién directa entre cada una de las acciones propuestas y el resultado del diagnoéstico organizacional con
perspectiva de género, y que estas acciones se distingan o diferencien de los requisitos del MEG y sean congruentes con los objetivos del

Sistema de Gestion.
4.2. Organizacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género
4.2.1. Comité de Equidad de Género Organizacional
Es responsabilidad de la alta direccién:

a) Nombrar y documentar el nombramiento de la persona que, independientemente de otras actividades, tenga la responsabilidad de la
Coordinacién del Comité de Equidad de Género de la organizacién.

b) Conformar, con personal de la organizacién, un Comité de Equidad de Género que tome en cuenta la pluralidad y representatividad de los
diversos sectores de la organizacion.

¢) Facilitar o dotar al Comité de Equidad de Género de los recursos de espacios y/o materiales necesarios y suficientes para la administracién
del Sistema de Gestion.

d) Difundir al personal de todas las dreas y localidades de la organizacién, el nombramiento, funciones y responsabilidades del Comité y de la

coordinacion del Sistema.
4.2.2. Responsabilidad y autoridad

Es responsabilidad de la alta direccion:

3 . . . . .o
Nota: Las acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal pueden relacionarse con los objetivos.

Se requiere que en todo momento estén vigentes al menos dos acciones afirmativas o en favor del personal, durante las etapas de planeacién, disefio y desarrollo.



a) Definir y documentar las responsabilidades y compromisos de cada persona integrante el Comité y de todas las partes involucradas en el
Sistema de Gestion.
b) Delegar la autoridad suficiente en la coordinacion y en las personas integrantes del Comité para solicitar informacion y datos que permitan
dar continuidad al efectivo funcionamiento del Sistema.
¢) Asignar al Comité y a la coordinacion las siguientes responsabilidades:
1. Asegurar el cumplimiento de los requisitos del Sistema de Gestién de Equidad de Género.
11. Realizar y vigilar la aplicacién de un diagnéstico organizacional con perspectiva de género de la organizacion.
III. Otrganizar de forma periédica reuniones del Comité para revisar el cumplimiento y mantenimiento de los requisitos del Sistema de
Gestién de Equidad de Género, asi como el cumplimiento de sus acciones y objetivos.
IV. Informar frecuentemente a la alta direccién sobre todos los asuntos relacionados con el Sistema de Gestion de Equidad de Género de la
organizacion.
V. Proponer acciones para eliminar inequidades dentro de la organizacién o cualquier accidn preventiva o correctiva para el mejoramiento
del Sistema de Gestién de Equidad de Género.
VI. Analizar los resultados de las auditorfas internas y externas y vigilar el cierre de areas de oportunidad internas y externas.
d) Asegurarse de que el Comité elabore e integre un reporte ejecutivo que contenga los aspectos mencionados en el punto 4.4.1 Revisién por la

direccion, inciso b, que deberan ser analizados en las revisiones gerenciales.

4.2.3. Manual del Sistema de Gestion de Equidad de Género

Es responsabilidad de la organizacién:

a) Asegurarse de que el Sistema de Gestién de Equidad de Género cuente con un manual documentado en el que se describa como se dara
cumplimiento a los requisitos del MEG.

b) Asegurarse de que todos los documentos y procedimientos necesarios para la operacion eficaz del Sistema de Gestioén en Equidad de Género
estén referidos o contenidos en el manual.

¢) Asegurarse de que todas las personas con responsabilidades especificas y citadas en los procedimientos, los conozcan y tengan acceso a ellos.

4.2.4. Documentacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género

Es responsabilidad de la organizacion:

a) BEstablecer o incorporar un procedimiento documentado, que determine los avances en la revisién y aprobacién de los documentos del

Sistema de Gestion de Equidad de Género antes de su emision, distribucién y uso en la organizacion. Este procedimiento debera garantizar el



uso no intencional de documentos obsoletos, asi como definir el periodo de retencién, el lugar o forma de almacenamiento, proteccion,

recuperacion y disposicion de los registros, asi como a la persona responsable de su resguardo y conservacion.

b) Verificar que en los documentos del Sistema (manuales, procedimientos, formatos, instructivos y gufas) se utilice lenguaje incluyente. Por

ejemplo: el/la director/a, el/la gerente/a, el/la jefe/a, el/la supervisor/a, el/la trabajador/a, los/las trabajadores/as/el personal, etcétera.

¢) Asegurarse de que las evidencias documentales del funcionamiento del Sistema estén disponibles, sean claras, legibles y estén organizadas, que
se correlacionen con los requisitos del MEG vy sigan un orden numérico de forma separada para facilitar su presentacioén en las auditorias
realizadas al Sistema.*
4.3. Aplicacion de los requisitos del Sistema de Gestion de Equidad de Género
4.3.1. Reclutamiento y seleccion de personal
4.3.1.1. Procedimiento de reclutamiento y seleccion
Es responsabilidad de la organizacién:
a) Contar con un procedimiento formalmente establecido y documentado que describa el método de reclutamiento y seleccién de personal.
b) Asegurar un compromiso de reclutamiento y seleccién congruente con la politica de equidad de género, que deberd expresarse en el
procedimiento de treclutamiento y seleccion de personal y comunicarlo a todos/as los/las candidatos/as externos o internos que
concursen por las vacantes.
¢) Garantizar que en si se contratan los servicios de agencias o empresas proveedoras de servicios externos para la busqueda o contratacion
del personal, éstas utilicen procedimientos o politicas equivalentes al compromiso de no discriminacién y equidad de género, definido en

la politica de su Sistema de Gestion.

d) Asegurarse de que el procedimiento de reclutamiento y seleccién garantice que:

Nota: La carpeta o manual mencionada en el inciso ¢ del requisito 4.2.4. puede ser electrénica o impresa en papel.



1. Los anuncios o convocatorias de puestos vacantes reflejen el compromiso con la equidad de género y la igualdad de oportunidades,
y alienten a hombres y mujeres a calificar para dichas vacantes, sin contener especificaciones como: sexo, edad, buena presencia,
particularidades fisicas, situacion familiar, o alguna otra que pudiera originar discriminacion.

II. Los criterios previamente establecidos en los petfiles del puesto sean la base de los procesos de seleccion y reclutamiento.

III. Los/las candidatos/as para un puesto sean evaluados/as de la misma forma, con critetios que aseguren la aplicacién de examenes
técnicos o de conocimientos o capacidades, o todos éstos, la misma batetfa de pruebas psicométricas o instrumentos de medicion.

IV. Existan gufas para la ejecucion de las entrevistas durante el proceso de seleccion, en la que se registren los resultados de cada uno de
los/las candidatos/as.

V. Se prohiba de forma explicita la solicitud de exdmenes de gravidez al contratar mujeres y asegurar la eliminacién de practicas
discriminatorias como la no contratacién de mujeres debido a su embarazo o la exclusién injustificada de colectivos vulnerables o
determinados integrantes de la sociedad.

VI. Se prohiba expresamente que del curriculum impreso o electrénico presentado por la/el candidata/o se tomen en cuenta datos
ajenos al mérito, a las cualificaciones o grados profesionales, por ejemplo, fotogratia, manifestaciéon de estado civil o familiar,
descripcién de proyectos de vida privados; opiniones politicas, religiosas o sobre preferencias, orientaciones o tendencias que
integran las dimensiones privadas de los derechos de las personas.

VII. Las pruebas médicas aplicadas a los/las candidatos/as, como los exdmenes preocupacionales, no deberan utilizarse para disctiminar;
su unico propédsito es determinar la aptitud del/la candidato/a conforme a sus condiciones psicofisicas para el desempefio de las
actividades que se requieren, y si puede cumplir la funcién de acuerdo con los agentes de riesgo en el puesto.

VIIIL. Que en cada una de las etapas del proceso y en los criterios de seleccion se disponga de un esquema de ponderacion, puntuaciéon o
bien se asigne un peso especifico que dé como resultado la contratacién del/de la candidato/a que obtenga una mayor calificacion.

IX. La documentacion utilizada durante el proceso de reclutamiento, como formatos, solicitudes de empleo o comunicados internos,
debera contener unicamente requisitos y preguntas relevantes sobre el trabajo y las tareas a desempefiar en el puesto. En caso de que
se requiera conocer datos personales, debera asegurarse de que las respuestas no se utilicen para sesgar las oportunidades de los/las
candidatos/as.

4.3.1.2. Descripcion y perfil del puesto

Es responsabilidad de la organizacion:

Nota: Sélo cuando la persona haya sido seleccionada para el puesto, se podra preguntar su estado civil, nimero de hijas/os o cuestiones de indole familiar, por ser informacién que repercute en la
determinacion de prestaciones especificas.



d)

Asegurarse de que la descripcion y petfil del puesto no incluya criterios discriminatorios, como sexo, edad, estado civil, apatiencia,
estatura, peso, etcétera.

Utilizar términos incluyentes en la denominacién y clasificaciéon profesional o los nombres de los puestos, sin distinciones en
masculino o en femenino.

Revisar que los perfiles de cada uno de los puestos de la organizacién indiquen de forma clara los grados esperados de educacion,
experiencia, conocimiento, disponibilidad para viajar, capacitacion necesaria y condiciones psicofisicas para desempefiar el puesto.
Determinar la competencia necesaria en los petfiles de puesto para el personal encargado de la gestiéon de recursos humanos en

materia de derechos humanos, equidad de género, igualdad de oportunidades y tematicas de hostigamiento sexual y laboral.

4.3.2. Capacitacion

4.3.2.1. Deteccion de necesidades de capacitacion

Es responsabilidad de la organizacién:

9

b)

Establecer un método que permita determinar la competencia necesaria que debe tener el personal (situacién ideal) y la que tienen
(situacion actual), es decir, la deteccién de necesidades de capacitacion.

Asegurarse de disponer de un programa de capacitacién para hombres y mujeres relacionado directamente con los métodos
definidos por la organizacién para la deteccién de necesidades de capacitacion.

Considerar como parte del programa de capacitacion, cursos de formacién para el personal encargado de la gestién de los recursos
humanos y de quienes integran el Comité, en materia de derechos humanos, equidad de género, igualdad de oportunidades, atencion

y prevencion del cualquier tipo de hostigamiento y prevencion e identificacion de la violencia contra las mujeres.

4.3.2.2. Ejecucion de capacitacion

Es responsabilidad de la organizacién:

a)

Y

Procurar la igualdad de acceso de las mujeres a una capacitacion laboral eficaz, vigilando que su participacién sea equitativa a la de
los hombres en los programas de capacitaciéon, mediante algin mecanismo de control que permita conocer las horas de capacitacion
recibidas por cada persona y el registro de los cursos tomados.

Desarrollar programas de regularizacion para apoyar al personal a completar su educacion basica.



¢) Llevar a cabo los cursos del programa de capacitacion en las propias instalaciones, de preferencia, tomando en cuenta que la
duracion, frecuencia y horarios no interfieran con las responsabilidades familiares del personal, para asegurar su participacion.
d)  Asegurarse de que los hombres y las mujeres tengan acceso a la informaciéon sobre las oportunidades de capacitacion y
entrenamiento (Resolucién 82, inciso ¢, Beijing + 15).6
4.3.3. Desatrrollo profesional
4.3.3.1. Criterios de promocion y desarrollo profesional
Es responsabilidad de la organizacién:
a)  Blaborar un procedimiento documentado de las promociones y ascensos del personal que especifique los criterios o pautas equitativas, de
forma clara, objetiva, transparente y libre de discriminacién.
b)  Comunicar y asegurarse de que el personal conozca, desde su contrataciéon y de manera constante, los criterios de promocién y ascenso.
¢)  Asegurarse de que hombres y mujeres tengan acceso a la informacién sobre oportunidades de desarrollo profesional.
4.3.3.2. Evaluacion del desempefio
Es responsabilidad de la organizacién:
a)  Contar con un procedimiento documentado para la realizacién de la evaluacién del desempefio del personal, y asegurarse de que los criterios
y mecanismos utilizados garanticen la no discriminacién de los hombres y las mujeres.
b)  Utilizar la informaciéon de evaluacién del desempefio como un insumo en los procesos internos de desarrollo para promociones y ascensos
del personal.

4.3.4. Igualdad de oportunidades y compensaciones

4.3.4.1. Diversidad e inclusion

6 Los incisos con estas referencias aluden a las resoluciones de la Dedaraciin y Plataforma de Accion de la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer (Bejjing, 1995), publicada en la pagina web del Instituto Nacional de las
Mujeres en el siguiente vinculo: http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100911.pdf



Es responsabilidad de la organizacion:

a)

b

Llevar a cabo una deteccién de los grupos internos usualmente discriminados en el dmbito laboral por cuestiones ideolégicas, culturales,
educativas, perspectivas, condicién social, preferencias, creencias, credos, idiomas, nacionalidad u otros (Resolucién 178, inciso f£, Beijing +
15).

Realizar de manera anual al menos una campafia de sensibilizacion hacia toda la organizacion para fortalecer el respeto y la tolerancia hacia
las diferencias, y en la que se promueva que las personas sean valoradas por su singularidad, talentos y habilidades, tomando en cuenta los
resultados del inciso # de esta clausula.

Revisar las instalaciones de la organizacion y de los perfiles de puestos mediante un analisis de factibilidad documentado, que considere la
posibilidad de contratar en el futuro a personas con algun tipo de discapacidad.

Apoyar y fomentar acciones concretas, con perspectiva de género, para la inclusién de personas con algun tipo de discapacidad en la
organizacion.

Apoyar y promover en las politicas de reclutamiento de recursos humanos, la ocupacién femenina y masculina en sectores, areas, puestos y
funciones no tradicionales para su sexo, o en los que se identifique que estin subtrepresentados/as o infrarrepresentados/as (Resolucién 82,

inciso 4, Beijing + 15).

4.3.4.2. Igualdad de oportunidades

Es responsabilidad de la organizacién:

a)

Y

Asegurarse de que en los productos y servicios de la organizacién y en su comunicacién interna, se incluyan imdgenes de hombres y
mujeres de manera equitativa y que no sugieran estereotipos sexistas, culturales o intolerantes con las diferencias que pudieran caracterizar a
grupos sociales.
Asegurarse de que todo el personal de la organizacién cuente con los recursos necesarios para hacer su trabajo eficientemente, tales como:
I. Mobiliario y espacio de trabajo.

II. Equipos o medios tecnolégicos para el desarrollo de las actividades, si son necesatios para la ejecucion del trabajo.
III. Servicio de comunicacién y transferencias de datos, si son necesatios para el desarrollo del trabajo.
Asegurarse de que el compromiso de igualdad de oportunidades y no discriminacién plasmado en la politica de equidad de género, se
respete para las personas que colaboran con la organizacion de forma atfpica o mediante contratos de agencias externas
(outsourcing/tercetizados), en los siguientes procesos: reclutamiento y seleccidén, compensaciones y sueldos, condiciones de trabajo,
terminacion de relaciones laborales. Del mismo modo, asegurarse de que estas personas cuenten con los beneficios o prestaciones minimas

obligatorias y aplicables por ley al tipo de contrato de trabajo.



d)  Asegurarse de que el personal directivo, gerencial y de mandos medios o superiores ofrezca a las mujeres el mismo trato de respeto,

legitimidad y autoridad que a los hombres en posiciones y puestos similares o diferentes.

4.3.4.3. Compensaciones, prestaciones, sueldos y salarios

Es responsabilidad de la organizacién:

a)

Y

Asegurarse de que las retribuciones, sueldos y salarios para el personal con las mismas funciones o responsabilidades, sean iguales, pudiendo
existir diferencias proporcionales con base en la antigiiedad, bonos, descuentos u otros criterios no discriminatorios y establecidos
formalmente por la organizacién para todos los puestos en sus politicas de sueldos y salarios.

Tener evidencia de que todo el personal de la organizacién recibe beneficios y prestaciones adicionales al salario, cuando asi corresponda o
sea posible, de forma igualitaria y segun su puesto o posicion en la organizacion.

Asegurarse de que los contratos o convenios laborales entre la organizacién y el/la trabajador/a se encuentren documentados y definidos
claramente sobre bases no discriminatorias, especificando conceptos de puesto o funcién a desempefiar, sueldo, salario o ingreso, horarios,
responsabilidades y derechos.

Dar a conocer en la organizacién cémo estan constituidas las retribuciones y cudles son las politicas de sueldos y salarios, de modo que todo
el personal tenga garantizada la aplicacién del principio de igualdad de remuneracién por el trabajo igual de mujeres y hombres.

Garantizar condiciones justas y equitativas para hombres y mujeres en la composicion de liquidaciones y despidos.

Establecer un mecanismo que dé oportunidad al empleado/a de expresar sus preguntas y dudas relacionadas con las compensaciones y

sueldos, y que la organizacién las atienda y dé respuesta.

4.3.5. Vida familiar y laboral

4.3.5.1. Compatibilidad entre el trabajo y la vida personal en el hombre y la mujer

Es responsabilidad de la organizacion:

a)

)

Establecer un mecanismo que dé la oportunidad al personal de expresar sus necesidades particulares con relaciéon al tiempo y a las
actividades, para generar un balance adecuado de vida entre el trabajo e intereses personales y familiares, y asegurar la atencién y seguimiento
a las demandas y sugerencias, dentro de limites razonables.

Promover acuerdos relacionados con horarios flexibles, por ejemplo: jornadas o semana reducidas, flexibilidad de horario, jornada
coincidente con horario escolar, media jornada, tele-trabajo, etc., para que hombres y mujeres puedan conciliar mejor su trabajo con las

responsabilidades de vida personal y familiar, que abarquen cuestiones relacionadas con estudios, deportes y situaciones particulares.



Brindar facilidades a su personal para atender acontecimientos o eventos familiares importantes, aun cuando estos coincidan con horarios
laborales, siempre y cuando el tipo de trabajo o responsabilidades lo permitan.

Asegurarse de que la organizacion establezca critetios sobre el otorgamiento de permisos retribuidos o licencias sin goce de sueldo, que
garanticen la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres; estos criterios deberan considerar resultados relacionados con el
desempefio del trabajadot/a, asi como restricciones para su otorgamiento.

Difundir a todo el personal:

1. Las licencias y permisos a los que tiene derecho.
II. Los criterios para el otorgamiento de permisos o licencias.

III.  El mecanismo o procedimiento para la solicitud de permisos.

Crear mecanismos que abarquen reconocimientos, gratificaciones, incentivos, bonos u otros estimulos para que los trabajadores varones que
sean padres puedan usar los apoyos y prestaciones relacionados con la conciliacién y balance entre el trabajo y la vida familiar, con el fin de
promover una construccién equitativa de la masculinidad que los impulse a valorar y compartir sus responsabilidades y tareas domésticas o

familiares (Resolucién 179, inciso ¢, Beijing + 15).

Asegurar el acceso de las mujeres, en igualdad de condiciones con los hombres, a los sistemas de seguridad social o a los servicios médicos

privados con los que se cuente, durante toda su estancia en la organizacion (Resolucién 106, inciso d, Beijing + 15).

4.3.5.2. Conciliacion y balance del trabajo con la familia o la vida privada

Es responsabilidad de la organizacién:

a)

b)

Proporcionar a hombres y mujeres algun tipo de apoyo que exceda lo sefialado por la ley, relacionado con los servicios para el cuidado de
hijos/as y otros familiares.

Llevar a cabo un andlisis costo-beneficio sobre la posibilidad de contar o no con una guarderia dentro de la organizacién, que se deberd
incluir como patrte del estudio diagndstico de las condiciones de equidad de género de la organizacion.

Propotcionar a las/los trabajadores/as los mismos apoyos y prestaciones sociales, tanto potr nacimiento como por adopcién de hijos/as, y
para la realizacién de tramites durante el proceso de adopcion.

Contar con una licencia o permiso de paternidad por nacimiento o adopcién de hijos /as para los trabajadores /as de la organizacion.

Promover acciones en que se facilite la lactancia a las madres trabajadoras.



Asegurarse de que las mujeres y hombres que hayan solicitado y gozado de permisos o licencias, conserven su trabajo y no influya de manera
negativa en su reputacion, imagen, posicion en el trabajo y oportunidades de ascenso.
Identificar los lugares de residencia del personal, sus tiempos y costos de desplazamiento, para la generacién de apoyos y/o acuerdos

flexibles para un mejor balance entre el trabajo y la vida privada del personal.

4.3.6. Ambiente laboral y calidad de vida en la organizacién

Es responsabilidad de la organizacion:
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Realizar eventos de integracion del personal o actividades recreativas y deportivas que favorezca una mejor convivencia entre el personal.’
Informar al personal sobre los apoyos internos y externos a la organizacién, en materia de asesorfa psicoldgica, legal y financiera, los cuales
deberan ser coherentes con la capacidad y tamafio de la organizacion.

Proportcionar apoyos y facilidades al personal para que pueda realizar tramites o gestiones que no se encuentran amparados por el régimen de

licencias o permisos establecidos por la organizacién, en los casos que resulte indispensable o no postergable para el personal.

4.3.7. Salud en la organizacion

4.3.7.1. Ambiente de trabajo

Es responsabilidad de la organizacién:

a)
b)

0

d)

Establecer un entorno laboral saludable y seguro, que articule medidas adecuadas para prevenir accidentes y reducir los riesgos existentes.
Considerar las condiciones ambientales y fisicas del lugar de trabajo en cuanto a: iluminacién, condiciones climaticas, ruido, espacio,
ventilacién, etc., de tal manera que no puedan afectar la salud del personal.

Asegurarse de que todo el personal cuente de forma equitativa con el espacio y las instalaciones necesarias para hacer su trabajo
eficientemente.

Proporcionar los servicios de agua potable, sanitarios e higiénicos a distancias razonables y sin restricciones para su uso.

Ofrecer servicios médicos dentro o fuera de la organizacién como medio de atencién al personal.

Promover el cuidado, prevencién y monitoreo de la salud de su personal mediante las siguientes acciones:

1. Proporcionar informacién al personal sobre la mejor manera de alimentarse segin sus actividades.

Nota: Sila organizacién realizara una celebracion por el dia de la Madre ha de considerar la del dia del Padre.



1I. Habilitacién de espacios y brindar flexibilidad durante las jornadas laborales para promover la actividad fisica o una vida saludable como
parte de las rutinas diarias.
III. Detectar posibles casos de sobrepeso u obesidad para actuar de manera oportuna.
IV. Generar apoyos para mejorar su condicion.
V. Crear y apoyar programas al interior de la organizacién, para que las mujeres de todas las edades puedan participar en los deportes,
actividades fisicas y de recreo sobre la misma base en que participan los hombres.

g)  Asegurarse de que en caso de otorgar prestaciones u apoyos pata el cuidado de la salud como seguros de gastos médicos menotes y/o
mayores, estos se proporcionen de forma equitativa, segin lo que establezca el puesto o categoria del puesto.

h)  Otorgar o difundir informacién para la prevencién y deteccion temprana de enfermedades o padecimientos especificos de los sexos, como
cancer de mama, cancer cervico-uterino, otros canceres del sistema reproductivo para las mujeres; enfermedades urolégicas y genitales, como
cancer de préstata o testiculo, para los hombres.

7)  Establecer programas de informacién sobre salud sexual y reproductiva, enfermedades de transmision sexual en las que se especifiquen los
comportamientos de alto riesgo; VIH/SIDA, uso de sustancias intravenosas, y el comportamiento sexual no protegido (Resolucién 107,
incisos fy #, Beijing + 15).

7) Formular y difundir campafias internas de informacién educativa sobre los riesgos conexos del consumo del tabaco y alcohol, con el fin de

desalentar su uso y reducir ese habito, y para evitar el consumo de drogas ilegales (Resolucion 107, incisos /'y o, Beijing + 15).

4.3.7.2. Combate a la violencia en las organizaciones
Es responsabilidad de la organizacién:

a) Dar a conocer la prohibicién expresa de toda forma de violencia fisica, violencia psicolégica y el abuso del poder en la organizacién.

b) Difundir en el personal, informacién sobre el derecho a una vida libre de violencia, como identificar la violencia machista, doméstica y
familiar, asi como sus efectos sobre las personas y el desempefio laboral (Resolucién 126, inciso 4, Beijing + 15).

¢) Informar al personal que la violencia constituye un delito y una violacién grave a los derechos fundamentales de todas las personas.

d) ldentificar y dar a conocer al personal sobre organizaciones de asistencia externas, instancias nacionales o estatales, publicas o privadas
encargadas de combatir la violencia que proporcionen apoyos y servicios especializados para la atencidon a personas que vivan situaciones de

violencia.
4.3.8. Sensibilizacién y comunicacion con enfoque de género

4.3.8.1. Desarrollo de la sensibilizacion en equidad de género



Es responsabilidad de la organizacién:

a) ldentificar y disminuir en la organizacién los efectos de modelos de conducta social y cultural, mitos, prejuicios y estereotipos que puedan
obstaculizar el cumplimiento de la politica de equidad de género de la organizaciéon (Resolucién 124, inciso £, Beijing + 15).

b) Promover la igualdad de oportunidades e impulsar la modificacién de concepciones, actitudes y valores discriminatorios que pudieran existir
entre el personal o hacia el personal, con especial atencion en los niveles directivos.

¢) Difundir de manera interna y externa que la organizacion tiene la certificacién de su Sistema de Gestiéon en Equidad de Género; pudiendo
colocar el logo del MEG en su papeleria institucional, medios impresos, productos, empaques, embalajes, sitios web, etcétera.

d) Promover el concepto de las responsabilidades familiares compartidas y equitativas en lo que respecta al trabajo doméstico, en particular en
la atencién de nifios/as y personas adultas mayores (Resolucién 179, inciso d, Beijing + 15).

¢) Promover el uso de un lenguaje incluyente y no sexista en todo tipo de comunicaciones, a través de:

I. El uso de términos genéricos o colectivos que puedan sustituir las palabras que indiquen un sexo particular (persona, individuo, ser

humano, humanidad; comunidad, alumnado, estudiantado, personal docente, clase trabajadora, sector empresarial, etcétera).
II. Buscar la forma femenina o masculina correspondiente. Por ejemplo, jueza y juez, el/la director/a, el/la gerente/a, el/la jefe/a, el/la
supervisor/a, el/la trabajador/a, las/los trabajadores/el personal, etcétera.

f) Establecer acciones o medidas para difundir los compromisos de maternidad y paternidad mencionados en la clausula 4.3.5.2., incisos a y d,
que promuevan la generaciéon de reconocimiento o mencién especial al padre que haga uso de ellos.®
g Dar a conocer al personal, los resultados relevantes del diagndstico organizacional con perspectiva de género y las acciones afirmativas o en

favor del personal que se desarrollen, sefialando los beneficios y avances desde su ejecucion.
4.3.9. Responsabilidad social
Es responsabilidad de la organizacién:

a) Fomentar y apoyar campafias o programas de educaciéon gubernamental y de la sociedad civil, para la realizacién de actividades publicas,
civicas o de beneficio social, destinadas a concientizar al publico sobre los problemas relacionados con los derechos humanos, diversidad,
discriminacién y equidad de género.

b) Promover la cooperacién entre los sectores, asociaciones, foros y camaras empresariales, en las cuales participa o es integrante, para el
intercambio de ideas y de experiencias sobre la ejecucion de programas y la formacién de redes de accién social, encaminadas a proteger a

las mujeres objeto de violencia.

® Nota: Puede iniciarse, por ejemplo, con el andlisis sobre si la celebracién del dia del Padte se lleva a cabo en igualdad de condiciones que el dia de la Madre.



d)

Producir y/o difundir materiales en los medios de comunicacion internos y externos sobre experiencias exitosas y las buenas practicas de
trabajar con equidad de género, experiencias de mujeres lideresas exitosas de la organizacion, la ocupacién de cargos o puestos no
tradicionales para hombres y mujeres.

Realizar una revisién o analisis de los contenidos de sus campafias, mecanismos de promocion y comercializacién de productos y servicios,
y cuidar que éstos no atenten contra la dignidad e integridad humana. La publicidad se debe abstener de presentar a las mujeres como seres
inferiores y de explotarlas como objetos sexuales o de consumo, con el fin de contrarrestar prejuicios, costumbres y todo tipo de practicas
que se basen en roles estereotipados de hombres y mujeres que legitiman o exacerban la discriminacién, la violencia y la falta de igualdad de
oportunidades.

Promover la puesta en marcha de estrategias de comunicacién para difundir entre las empresas proveedoras e integrantes de su cadena de
valor, conceptos sobre igualdad de oportunidades definidos en su politica de equidad de género.

Realizar evaluaciones de las practicas laborales de las empresas proveedoras y promover la seleccién y contrataciéon de aquellas que
compartan valores de la organizacion y demuestren un desempefio que corresponda con la politica de equidad de género y sus obligaciones
laborales.

En caso de realizar un reporte publico de sus acciones y contribuciones sobre responsabilidad social (balance social, reporte social o de
sustentabilidad), se debera incluir la certificacién en el MEG:2012, sus acciones y efectos, asi como incluir conceptos y temas sobre

derechos humanos, diversidad cultural, la no discriminacién y la promocién de la igualdad de oportunidades.

4.3.10. Defensa organizacional de los derechos fundamentales

4.3.10.1. El ombudsperson de la organizacion

Es responsabilidad de la alta direccion:
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b)

d)

Designar a una persona como ombudsperson de la organizacion, que de acuerdo con el sexo de quien sea nombrado tomara el nombre de
ombudsman u ombudswoman de la organizacién. El nombramiento recaera en la persona que a juicio de la alta direccién representa los
valores de la organizacién y sea reconocida por su honorabilidad y compromiso.

Se deberd garantizar que el ombudsperson goce de independencia y capacidad para conocer de manera confidencial los casos que se
presenten sobre violacion de los derechos humanos del personal.

Impulsar el cumplimiento de las recomendaciones que emita el ombudsperson y promover el compromiso de que las personas que acudan
a €l no seran afectadas en sus derechos.

Otorgar al ombudsperson, como minimo, las siguientes facultades y garantias:



1. Conocer, atender, tramitar y resolver de manera confidencial, informal, imparcial y neutral las quejas o peticiones relativas a toda
forma de hostigamiento, discriminacién, trato inequitativo e incumplimiento del Sistema de Gestién de Equidad de Género.?
II. Emitir recomendaciones y proponer cualquier tipo de solucién para resolver la queja o peticién que haya conocido en cualquier nivel
de la organizacién.!
III. Formular politicas en materia de derechos humanos e impulsar la asuncién de compromisos, como pueden ser cddigos de ética o de
conducta.
IV. Asesorar y orientar al personal acerca del ejercicio y goce de sus derechos en la organizacion.
V. Obtener y solicitar la informaciéon y el apoyo de cualquier nivel de la organizacién para la solucién de una queja o peticion.
VI. Actuar como mediadot/a para resolver conflictos en la organizacion o las quejas o peticiones que su naturaleza lo permitan.
VII. Garantizar la independencia y seguridad del ombudsperson ante cualquier persona de la organizacion.
VIII. Entregar a la alta direccién, como minimo, un informe anual sobre las recomendaciones emitidas, que podra ser usado por el Comité
de Equidad para desarrollar nuevos objetivos, metas y acciones.

IX. Garantizar que el ombudsperson cuente con un espacio y recursos adecuados para atender confidencialmente las quejas y peticiones.

® Nota: Se deberd considerar entre las formas de hostigamiento el sexual y el moral (mobbing, bulliyng, burn-onf) y la disctiminacién en razén de sexo, credo, opiniones, orientaciones, cultura y apariencia. Si se
%cﬂere, puede emplearse el término defensor o defensora en sustitucion del de ombudsperson. 1éase perfil del ombudsperson.

Nota: Si bien es cierto las recomendaciones no son vinculantes, también lo es que el compromiso de la alta direccién si conlleva la ejecucién obligatotia de las sanciones y procedimientos que pudieran estar
comprendidos en una recomendacién. La recomendacion se fundamenta en los valotes que una organizacién defiende. El cumplimiento de las recomendaciones fomenta la legitimidad de la organizacién no
sélo ante su personal, sino ante sus clientes/as, publico y sociedad. Ademis, las recomendaciones generan lealtad e identidad del personal que ve en su organizacién una garantia de proteccién. Desde un punto
de vista legal y econémico, las recomendaciones fortalecen la resolucién pacifica informal de los conflictos, evitando los costos de juicios legales y el dafio a la reputacién e imagen de una otganizacién en la
sociedad o el mercado.



4.3.10.2. E1 Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género
Es responsabilidad de la alta direccién:

a) Suscribir la Carta sobre Derechos y Deberes con el Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género.™*

™ Nota: en caso de que la organizacién no esté en la posibilidad de firmar la Carta sobre Derechos y Deberes con el Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género, los requisitos anteriores no tendran
aplicacion y la organizacién no podra ser asistida por el Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género. No existe obligacién de solicitar los servicios del Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género;
sin embargo, aquellas que si lo requieran deberan suscribir la Carta sobre Derechos y Deberes con el Ombudsperson del Modelo de Equidad de Género e incluir la implementacién de su sistema los requisitos
del 4.3.10.2.

4.3.10.3. Aplicacion de la defensa organizacional de los derechos humanos
Es responsabilidad de la alta direccién y, en su caso, del ombudsperson:

a) Diseflar y elaborar un procedimiento documentado para la atencién de quejas y peticiones relativas a toda forma de hostigamiento,
discriminacion y trato inequitativo. Este procedimiento debera contener como minimo lo siguiente: (Resolucion 126, inciso , Beijing + 15)
I. Formato de queja, accesible y publico en la organizacion.
II. Definicién de un plazo de respuesta inicial de atencion a la queja.
III. Definicién de lineamientos para ejecutar la investigacién del caso que consten en un instructivo documentado o una guia
documentada base para realizar las investigaciones de los casos denunciados por el personal.
IV. Documentar la recomendacién, resolucién y sancién que proceda en la atencién del caso.
V. Privilegiar y aplicar los principios de imparcialidad, informalidad, confidencialidad, neutralidad e independencia en la resolucién de
las quejas o peticiones.
VI. Privilegiar la solucién pronta y eficaz sobre la rigidez del procedimiento, siempre que el caso lo permita.
VII. Garantizar y asegurar que toda la informacién y entrevistas relativas a la queja o peticién sean tratadas de manera confidencial en

cualquier caso.

b)  Difundir y verificar el conocimiento del personal respecto al uso del procedimiento de atencion a quejas solicitado en el inciso  de este
requisito.

¢) Asegurarse de que las personas que colaboran con la organizacion por contratos temporales, medios tiempos, becarios/as, asi como quienes
estan contratados a través de agencias externas y empresas proveedores con contacto directo (mplants) o subcontratistas, tengan

conocimiento y puedan hacer uso de los procedimientos para presentar una queja o peticion al ombudsperson.



4.3.10.4. Medidas de prevencién en contra del hostigamiento y discriminacién
Es responsabilidad de la organizacion:

a)  Desarrollar acciones con el fin de generar empoderamiento y sensibilizaciéon del personal, como:

I. Difundir entre el personal de la organizaciéon informacién suficiente sobre los diferentes tipos de hostigamiento y discriminacion;
enfatizar que es un comportamiento inaceptable y sancionable. Informar las razones por las que se considera inaceptable e informar
del compromiso de la organizacién con la sancién a cualquier persona que en la organizacion hostigue o discrimine.

II. Hacer publica la prohibicién del uso de bromas y comentarios sexistas entre el personal, evitando la utilizacién de lenguaje obsceno
que pueda crear un ambiente de trabajo desagradable.
1II. Difundir entre el personal la necesidad de abstenerse de realizar o circular imagenes, bromas, chistes o comentarios desagradables u
ofensivos sobre el sexo opuesto o que representen estereotipos negativos para las personas o grupos de personas.
b) Asegurarse de que en los manuales, reglamentos, codigos de ética o de conducta se reconozcan y contengan los temas relacionados con los

diferentes tipos de hostigamiento y discriminacién.

4.4, Evaluacioén, seguimiento y mejora
4.4.1. Revision por parte de la direccion
Es responsabilidad del Comité de Equidad de Género:

a) Establecer y documentar un programa que indique la periodicidad de las revisiones que hara la direccion.
b) Mantener registros de la realizacién de las revisiones hechas por la direccién, las cuales deben mostrar evidencia de la presentaciéon de los
siguientes aspectos del Sistema de Gestion:
1. El grado de conocimiento y entendimiento de la politica de equidad de género.
11. El grado de cumplimiento de cada uno de los objetivos del Sistema de Gestiéon de Equidad de Género.
I1. El grado de cumplimiento y beneficios de las acciones afirmativas y/o en favor del personal.
IV. Presentacion o seguimiento a los datos relevantes del dltimo diagndstico organizacional con perspectiva de género.
V. Resultado de la dltima auditorfa interna y externa realizada al Sistema de Gestiéon de Equidad de Género.

VI. Areas de oportunidad identificadas en las auditorias internas y externas y el resultado de las acciones correctivas para solventarlas.



¢) Solicitar y mantener registros de la retroalimentacién de la alta direccién con el fin de fortalecer los recursos enfocados al personal, y de ajustar

la politica y los objetivos para asegurar el cumplimiento de la organizacién con respecto a este Modelo de Equidad de Género.
4.4.2. Evaluacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género
Es responsabilidad de la organizacion:

a)  Definir un procedimiento documentado que indique el método de evaluacién del Sistema de Gestion de Equidad de Género de la
organizacion.

b)  BEvaluar el Sistema de Gestién al menos una vez al afio para verificar su desarrollo, de conformidad con sus requisitos, y para verificar la
eficacia de su implantacién y mantenimiento.

¢)  Documentar todas las areas de oportunidad encontradas en el Sistema de Gestiéon de Equidad de Género.

d)  Generar un informe con el resultado de la evaluacién, para que sea integrado en las revisiones que lleva a cabo la alta direccién.

¢)  Asegurarse de que los resultados de la evaluacion se registren y se difundan con las/los responsables de las areas evaluadas y se tomen

acciones sobre las areas de oportunidad encontradas.
4.4.3. Indicadores de género
4.4.3.1. Aplicacion de indicadores
Es responsabilidad de la organizacién:

a) Establecer indicadores de equidad de género dentro de la organizacién con el fin de obtener informacién para evaluar el cumplimiento
de sus objetivos y metas.

b) Aplicar indicadores anuales, en relacién con el grado de segregacién ocupacional, grado de igualdad salarial, nivel de conocimiento del
personal de la politica de equidad de género, efectividad de las acciones afirmativas, porcentaje alcanzado en las metas, efectividad de
la sensibilizacién en equidad de género, mitos y estereotipos de género en el personal, ambiente sano, calidad de vida en el trabajo,
atencion de quejas, retencion de talento y medicion de los tipos de hostigamiento y discriminacion detectados.

¢)  Documentar los resultados de la aplicaciéon y comparar afio con afio las siguientes preguntas sobre igualdad de oportunidades y
equidad de género mediante un sondeo de opinién sobre las practicas de la organizacion, que incluya preguntas sobre si las mujeres
tienen igual, menor o mayor oportunidades que los hombres para: **

I. Ingresar
II.  Ascender



III.  Obtener prestaciones
IV. Obtener igual salario ante iguales responsabilidades

V. Alcanzar puestos directivos
4.4.4. Areas de oportunidad y mejora
Es responsabilidad de la organizacion:

a) Establecer y promover las propuestas de mejora para el Sistema de Gestién en Equidad de Género a partir de los resultados del
seguimiento y evaluacion, asi como del andlisis de las causas raiz de las areas de oportunidad encontradas en las auditorias.

b) Desarrollar y documentar un plan de accién para el cierre de cada una de las areas de oportunidad encontradas en las auditorias internas y
externas.

¢) Asegurarse del cierre de la totalidad de las 4reas de oportunidad encontradas en las auditorfas internas y externas al Sistema

Nota: Las respuestas de las preguntas del inciso ¢ pueden incluirse en el Diagnéstico Organizacional con Perspectiva de Género. Se recomienda mencionar al responsable, area y fecha de actualizacién de cada

indicador.



5. Glosario

Acciones a favor del personal. Acciones para promover la equidad de género que permiten mejores condiciones laborales de hombres y mujeres en el
ambito laboral, familiar, profesional, econémico o cultural. Su naturaleza es definitiva por lo general y puede transformarse en una politica, en parte de

un reglamento o en una prestacion de la organizacion.

Acciones afirmativas. Medidas que permiten la eliminaciéon de las asimetrias e inequidades entre diferentes conglomerados sociales (personas adultas
mayores, niflos y niflas, mujetes, personas con discapacidad y las personas pertenecientes a grupos raciales, étnicos o culturales excluidos histéricamente,
como los afrodescendientes o los indigenas) para hacer efectiva la igualdad en el campo de los derechos humanos. Son estrategias de caricter temporal
para garantizar la plena incorporacioén de las mujeres y los hombres en la sociedad y corregir las diferencias en materia de oportunidades, contratacién y
ocupacién entre mujeres y hombres. Es un mecanismo que intenta revertir la discriminacién existente en alguna area, politica o procedimiento de la
organizacién, imponiendo una ventaja temporal a través de limitaciones y reservando espacios de accidén para personas de algin sexo en especifico o

caracteristica particular.

Acciones cotrectivas y preventivas. Herramientas para la mejora continua de las organizaciones. Su objetivo es eliminar causas reales y potenciales de
problemas o no conformidades para evitar que vuelvan a repetirse. Se habla de accién correctiva cuando ya ha ocurrido la no conformidad que se quiere
evitar, mientras que una accién preventiva ocurre cuando la no conformidad atn no ha ocurrido, pero se tienen sospechas fundadas de que podtia

sucedet.

Ambiente de trabajo. Es el ambiente humano y fisico en el que se desatrolla el trabajo cotidiano que influye en la satisfaccién, y por lo tanto, se refleja
en la productividad de una organizacién. Esta relacionado con los estilos de liderazgo y comunicacién, con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la organizacion, con los recursos y con la propia actividad de cada una de las personas de la
organizacion.

También el ambiente laboral se conforma de las percepciones globales por parte de una persona en el conocimiento de la organizacién para la cual

trabaja o es parte. Estas percepciones reflejan la interaccion que se da entre las caractetisticas del/la trabajador o trabajadora y las de la organizacion.

Analisis cualitativo o investigacion cualitativa. Es un método de investigacion usado principalmente en las ciencias sociales basados en principios
tedricos como la interaccién social. El anilisis cualitativo emplea métodos de recoleccién de datos de cualidades, con el propésito de explorar las
relaciones sociales y describir la realidad tal como la experimentan sus correspondientes protagonistas. El analisis cualitativo requiere un entendimiento
del comportamiento humano y las razones que lo gobiernan. A diferencia de la investigaciéon cuantitativa, la investigacion cualitativa busca explicar las

razones de los diferentes aspectos de tal comportamiento.


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=M%C3%A9todo_de_investigaci%C3%B3n&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/Ciencias_sociales
http://es.wikipedia.org/wiki/Interacci%C3%B3n_social
http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento_humano
http://es.wikipedia.org/wiki/Investigaci%C3%B3n_cuantitativa

Analisis cuantitativo o investigacion cuantitativa. Método de investigacion que se basa en el principio de que un conocimiento valido, cuantificable
y medible, sélo puede establecerse por referencia a lo que se ha manifestado a través de la experiencia. El analisis cuantitativo utiliza frecuentemente la
estadistica para la interpretacion de los datos, confia en la medicién numérica y el conteo para establecer con exactitud modelos de comportamiento de
una poblacién para contestar preguntas de investigacion y algunas veces para probar hipotesis.

Con el analisis cuantitativo se busca establecer una relacion causa-efecto entre dos fenémenos. Dicha relacion esta ligada con la interconexion entre
conceptos que supone la hipétesis. La validacién de la hipétesis supone explicitar esa relacion de causa-efecto. Por ejemplo, porcentaje de personal

capacitado el dltimo afio y nimero de promociones y asensos del ultimo afio en la organizacion.

Area de oportunidad. Documento que refleja un hallazgo detectado durante una auditoria externa o interna al sistema de gestion o alguna de sus
partes. Las areas de oportunidad sefalan y describen el requisito o los requisitos del MEG que no se encuentran correctamente implementados, que es

necesario mejorar o desarrollar.

Auditoria. Proceso sistematico, independiente y documentado para una evaluacién objetiva del sistema de gestién que permita conocer, mediante

evidencias documentales, su grado de cumplimiento.

Bullying. Nombre del maltrato e intimidacion cotidiana ocurrida entre personas que comparten un espacio fisico o social particular. Su practica no es
exclusiva de algin sector de la sociedad o de un sexo y puede presentarse en casi cualquier lugar, aunque ha adquirido notoriedad en el ambito escolar.
Puede describirse como un comportamiento violento con la intencién de dafiar a otras personas, es persistente, repetitivo y puede prolongarse incluso
por anos.

El bullying se caracteriza porque quien lo ejerce ostenta un abuso de poder y un deseo de intimidar y dominar a otras personas. Puede presentarse entre
pares y entre una o varias personas —esta ultima es la mas generalizada—, y deja a la persona que recibe el maltrato en total indefensiéon. Algunos dafios
fisicos y emocionales se manifiestan en baja autoestima, estados de ansiedad e incluso depresion, que en el caso de las y los estudiantes dificulta su

integracién y aprendizaje educativo. Quien ejerce maltrato aprende que puede lograr sus propésitos por medio de la violencia.

Burnout, sindrome de. Padecimiento que consiste en un estrés prolongado debido a factores emocionales e interpersonales en el dmbito laboral.
Algunos de sus sintomas son fatiga cronica, ineficacia y negacién. Suele producirse en situaciones laborales en que excesivas exigencias se vuelven
habitos inconscientes e incluso con valor social. Sus consecuencias en la salud pueden ser muy graves: deterioro en las relaciones interpersonales,
desgaste o pérdida de la empatia y sintomas emocionales, como depresion, y fisicos, como insomnio crénico, graves dafios cerebrales o cardiovasculares.
A este sindrome también se le conoce como: sindrome de desgaste profesional, sindrome de desgaste ocupacional (SDO) y sindrome del trabajador

desgastado o consumido.

Certificacion. Declaracién de un organismo independiente externo a una organizacién que, a través de una auditorfa, determina la conformidad de los

requisitos con respecto a una norma o modelo, c6digo o guia de actuacion.


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=M%C3%A9todo_de_investigaci%C3%B3n&action=edit&redlink=1

Colectivos vulnerables. Grupos de personas que son excluidas de beneficios y derechos por su perfil social. Entre los principales perfiles de exclusion
social urbana estdn personas migrantes en situacién irregular, personas de origen indigena, jovenes con fracaso escolar y dificultades de integracién

laboral, mujeres a cargo de hogares monoparentales, personas adultas mayores, personas sin hogar (bomeless), entre otros.

Cualificacion profesional. Conjunto de competencias profesionales que pueden ser adquiridas mediante formacién modular u otros tipos de
formacién, asi como a través de la experiencia laboral. Se entiende que una persona estd cualificada cuando en su desempefio laboral obtiene los

resultados esperados, con los recursos y la calidad que se requiere.

La cualificacién es el conjunto de competencias profesionales (conocimientos y capacidades) que permiten dar respuesta a ocupaciones y puestos de

trabajo con valor en mercado laboral, y que pueden adquirirse a través de formacién o por experiencia laboral.

Derechos fundamentales. A lo largo de la historia de los derechos humanos han surgido diversas definiciones, tales como derechos humanos,
garantias individuales, derechos naturales o libertades publicas. En el MEG se adopta el de derechos fundamentales, término aceptado y de uso

extendido en la lengua espafiola.

Los derechos fundamentales permiten comprender las reivindicaciones contemporaneas, la pluralidad, diversidad y complejidad de las personas y
sociedades. En cierto sentido, todo derecho fundamental es también un derecho humano, si y sélo si queremos significar por derechos humanos una
expresion contemporinea y global. Los derechos fundamentales no necesariamente equivalen a derechos humanos. Se ha preferido usar la acepcién

derechos fundamentales para significar de manera clara los derechos de las personas en el ambito organizacional.

La doctrina tradicional mexicana a veces omite las titularidades de los derechos ajenos a la persona humana o reduce la conceptuacion a ciertas
dimensiones. En el MEG se ha optado por seguir las tesis centrales sobre derechos fundamentales, en especial las relativas al ambito organizacional. De
esta manera, puede concluirse que los derechos fundamentales son “pretensiones morales juridificadas por la accién del poder politico democratico, que

son eficaces gracias a la intervencién de las personas actuantes en la realidad social”.

Diagnéstico organizacional con perspectiva de género. Proceso analitico, estratégico y preventivo que permite conocer objetivamente una
organizacion y revelar problemas. Constituye el primer paso para la transversalizacién de la perspectiva de género en la organizacién y para el

establecimiento de un sistema de gestién en equidad de género.

Discriminacion. Toda distincion, exclusion o restriccién que basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condiciéon social o
econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua o religién, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por objeto impedit o

anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos o la igualdad real de oportunidades de las personas.



Efectividad. La palabra efectividad adquiere su origen del verbo latino "efficere", que quiere decir ejecutar, llevar a cabo u obtener como resultado.
Efectividad, entonces, alude a la capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, una maquina, un dispositivo o cualquier elemento para
obtener determinado resultado a partir de una accién. La eficacia tiene que ver con optimizar todos los procedimientos para obtener los mejores y mas
esperados resultados. Por lo general, la eficacia supone un proceso de organizacion, planificacién y proyeccion que tendra como objetivo que aquellos

resultados establecidos puedan ser alcanzados.

Eficiencia. Medicién de esfuerzos que se requieren para alcanzar objetivos. El costo, el tiempo, el uso adecuado de recursos materiales y humanos, asi
como cumplir con la calidad propuesta, constituyen elementos inherentes a la eficiencia. Los resultados mas eficientes pueden alcanzarse cuando se hace
un uso adecuado de estos factores, en el momento oportuno, al menor costo posible, y cumpliendo con las normas de calidad requeridas, es decir, de

manera organizada y ordenada de acuerdo con su prioridad e importancia.

Equidad. Reconocimiento de la especiticidad y diversidad de cada persona (sexo, género, clase, religién, edad) para propiciar condiciones de mayor

justicia e igualdad de oportunidades, sin que esta suponga una razén para la discriminacion.

Equidad de género. Principio de justicia emparentado con la igualdad sustantiva y el reconocimiento de las diferencias sociales. Ambas dimensiones se
conjugan para dar origen a este concepto que define como una igualdad de diferencias y entrelaza las distintas circunstancias y contextos. Por ello, la

equidad incluye, como parte de sus ¢jes, el respeto y la garantia de los derechos humanos y la igualdad de oportunidades.

La equidad entonces como principio, es condicién indispensable y necesaria para lograr la igualdad de género, de ahi que se le considere como elemento
complementario de esa igualdad. La equidad pone en perspectiva tanto la diversidad y la desigualdad ya sea en el plano social, econémico, politico y
cultural. Por lo mismo, trabaja sobre la base de que tanto las mujeres y los hombres tienen derecho a “acceder a las oportunidades” que les permita en
forma individual y colectiva alcanzar una mayor igualdad y mejorar su calidad de vida. De este modo, la equidad se traduce en eje transversal que

trasciende la condicién de género como tal, para proyectarse al desarrollo humano y social como maxima aspiracion.

Estereotipo. Creencias usadas para sefialar a colectivos humanos, que son compartidos por un gran nimero de personas de grupos o entidades sociales
(comunidad, sociedad, pafs, etc). Se basan en convencionalismos que no toman en cuenta sus caracteristicas, capacidades y sentimientos de manera
analitica.

También los estereotipos reflejan las creencias populares sobre las actividades, roles, rasgos, caracteristicas o atributos que caracterizan y distinguen a las
mujeres de los hombres. De esta forma, son las imdgenes culturales que se asignan a los sexos, por ejemplo, que los hombres visten de azul y las mujeres
de rosa, o que estas son sentimentales y los hombres no deben llorar. Su eliminaciéon es un factor importante para lograr la igualdad entre mujeres y

hombres.


http://www.definicionabc.com/general/procedimientos.php
http://www.definicionabc.com/social/organizacion.php
http://www.definicionabc.com/general/planificacion.php

Evidencia de auditoria. Informaciéon que obtiene el auditor para extraer conclusiones en las cuales sustenta su opinién. Puede obtenerse por medio de

la observacion, medicién, revisioén, ensayo, prueba u otros medios.

Género. Categoria que analiza como se definen, representan y simbolizan las diferencias sexuales en una sociedad determinada. La diferencia sexual
implica desigualdad social porque, como sefiala Joan Scott, el género, como elemento constitutivo de las relaciones sociales basadas en las diferencias
que distinguen a los sexos y el género, constituye una forma primaria de relaciones significantes de poder. El género alude a las formas historicas y
socioculturales en que mujeres y hombres construyen su identidad, interactian y organizan su participacion en la sociedad. Varfan de una cultura a otra y
se transforman con el paso del tiempo.

Este concepto se utilizé por primera vez en la psicologifa médica durante la década de 1950, pero hasta 1968 Robert Stoller lo desatrollé mediante una
investigacion empirica en la que demostrd que lo que determina la identidad y el comportamiento masculino o femenino no es el sexo biolégico, sino las
expectativas sociales, ritos, costumbres y experiencias que se ciernen sobre el hecho de haber nacido mujeres u hombres. Esta observaciéon permitié
concluir que la asignacion y adquisicion del género es una construccion sociocultural con la que se naturalizan las relaciones sociales entre los sexos.

A partir del desarrollo de la teorfa de género, se empezé a comprender que la valoracién de lo masculino sobre lo femenino deviene de su
posicionamiento social, de las representaciones y significados culturales atribuidos a la masculinidad y a la feminidad, asi como de los principios sexistas
incorporados en las reglas de funcionamiento de las instituciones publicas y privadas. Asi se distingue el sexo de género como categorias que aluden a
distintos procesos, como se explica a continuacion:

Sexo: diferencias y caracteristicas bioldgicas, anatémicas, fisiolégicas y cromosémicas de los seres humanos que los definen como mujeres u hombres. Se
nace con esas caractetisticas, son universales e inmodificables. Un ejemplo es que sélo los hombres tienen la capacidad de producir espermatozoides;

unicamente las mujeres tienen ovarios y mattiz.

Género: Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales, construidas en cada cultura y momento histérico, tomando como base la diferencia sexual; a
partir de ello se construyen los conceptos de “masculinidad” y “feminidad”, los cuales determinan el comportamiento, las funciones, oportunidades,
valoracién y las relaciones entre mujeres y hombres. Son construcciones socioculturales que pueden modificarse, dado que han sido aprendidas. Por

ejemplo: en épocas pasadas, sélo los hombres podian heredar.

Grupos de interés externos de la organizacion. Individuo o grupo de individuos con intereses directos e indirectos en una organizacién que pueden

ser afectados por las acciones, decisiones, politicas o practicas empresariales.

Hostigamiento sexual. Cualquier comportamiento ofensivo, incomodo o humillante que no es deseado ni propiciado por la victima, hombre o mujer,
y afecta su dignidad. En el ambito laboral, el hostigamiento es mas frecuente hacia las mujeres, aunque los hombres también pueden padecetlo, y por
supuesto, tienen el mismo derecho que las mujeres a la protecciéon de su dignidad. El hostigamiento puede definirse como cualquier exigencia,
manipulacidn, coaccién o chantaje sexual a personas del sexo opuesto o del mismo sexo, con consecuencias perjudiciales en el ambiente laboral y

educativo, como bajo desempefio y bienestar personal. El ambito laboral es donde suele ocurrir con mas frecuencia y se caracteriza por solicitar favores



sexuales; actos de naturaleza sexual, verbales, fisicos, o visuales; pellizcos, palmadas, besos, caricias, sonrisas, miradas, bromas hirientes y contactos que

no han sido propiciados ni consentidos. Existen dos tipos de hostigamiento sexual:

Hostigamiento relacionado con un premio/ castigo: solicitar favores sexuales a cambio de beneficios en el trabajo, ascensos o aumentos de salatio. Su negacién

provoca represalias o despidos. Suele producirse entre quienes realizan labores de supervisién y personal subordinado.

Hostigamiento laboral: insultos y hostilidad de colegas de trabajo o de personal supervisor a quien se ha rechazado. Estas conductas resultan inaceptables e

intolerables en un lugar de trabajo.

Igualdad. Constituye un objetivo y un medio por el cual los individuos se benefician del mismo trato en el marco de la ley y de las mismas
oportunidades para gozar de sus derechos y desarrollar sus talentos y habilidades, de manera que puedan participar en el ambito politico, econémico,

social y cultural, como beneficiarios y agentes activos.

La idea de que todos los seres humanos son iguales es el fundamento ético y politico de una sociedad democratica. Logicamente las personas no son
idénticas entre si, en cuanto a intereses, aptitudes, estilo de vida y otras dimensiones individuales o sociales, pero desde los derechos humanos existe el

reconocimiento de que todas las personas son iguales en dignidad y derechos.

Es un principio que garantiza, en términos de derechos humanos, las mismas oportunidades para todos los seres humanos. Para que todas y todos vivan la
igualdad, se debe trabajar desde la equidad, ello permite construir las condiciones para que todas las personas en su diversidad de condiciones, puedan
disfrutar la igualdad de derechos.

La igualdad no se define a partir del criterio de semejanza, sino de la diferencia. La igualdad otorga el mismo valor a personas diversas. La igualdad es
importante justamente entre diferentes, ya que se trata de reconocer como iguales a quienes pertenecen a distintos sexos, etnias, clases sociales. El trato

diferente, compensa la desigualdad social, econémica, politica, etc

Igualdad de oportunidades. Consiste en dar a cada persona, sin importar su sexo, raza o credo, las mismas oportunidades de acceso a los recursos y
beneficios provenientes de politicas publicas u organizacionales. Se basa en un conjunto de principios cuyo fin es eliminar entre las personas las
desigualdades derivadas de sus diferencias.

Segin la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la discriminacién hacia las mujeres es histérica. Una de las consecuencias mds graves es la
relacionada con su limitacién en el desarrollo profesional y educativo, de las cuales se derivan otras que las han relegado de otras oportunidades.

En el ambito de las politicas publicas, la igualdad de oportunidades es un enfoque que reconoce que hombres y mujeres tienen necesidades diferentes, y
con el cual se construyen instrumentos que permiten atender esas diferencias para originar una igualdad real en el acceso a los recursos para su

desarrollo. Estos programas abarcan acciones afirmativas o positivas para superar las desigualdades.



Igualdad de trato. Alude a la exigencia basica de otorgar a todo ser humano la titularidad de los derechos humanos, es decir, “tratados con
consideraciéon y respeto”. Acufiada por Ronald Dworkin y utilizada en algunos tratados internacionales y constitucionales, la igualdad de trato mantiene
el principio segun el cual nunca ha de tratarse a un ser humano como un mero medio para la realizacién de fines que él no ha consentido. Esa
concepcién supone que todos los seres humanos tenemos la capacidad de autodeterminacién y, por tanto, podemos tomar sus propias decisiones. En
consecuencia, la igualdad de trato supone que cada quien es responsable de sus actos voluntarios, mas no de cuestiones fuera de su control, como su

grupo étnico, sexo, edad, nacionalidad, origen social o sus discapacidades fisicas y/o mentales.

Igualdad entre mujeres y hombres. En 2006 el Congreso de la Unién aprob6é la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, que establece
la eliminacién de toda forma de discriminacién producida por pertenecer a cualquier sexo como condicion necesatia para llegar a la igualdad en cualquier
ambito o etapa de la vida (Articulo 6). Su aprobacién se inscribe como parte del cumplimiento de la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las
Formas de Discriminacién con la Mujer (CEDAW, por su siglas en inglés) que obliga a los Estados que la han ratificado a reconocer la igualdad juridica
de mujeres y hombres, asf como adoptar medidas que garanticen las mismas oportunidades para el ejercicio de los derechos y que acorten la brecha entre

el reconocimiento formal de los derechos y su ejercicio cotidiano.

La igualdad formal tiene un caracter universal que supone que todos los seres humanos tienen la misma capacidad juridica ante la autoridad legal. Sin
embargo, en la practica, este principio ha tenido un caracter restrictivo, dadas las evidencias de la discriminaciéon que sufren ciertos grupos sociales para
ejercer y disfrutar sus derechos. Fste es el caso de las mujeres, para quienes la igualdad formal no abarca el reconocimiento de la desigualdad que
conlleva su condicion de género. Alda Facio define que la igualdad entre los sexos necesariamente supone el reconocimiento de las diferencias, que

limitan el acceso de unos y otras a las oportunidades y beneficios adquiridos mediante la asignacion y el ejercicio de los derechos.

De aqui que, desde la perspectiva de género, se hable de igualdad sustantiva, que refiere a la idéntica titularidad y garantfa de los mismos derechos
fundamentales, independientemente del sexo de las personas que ostentan las titularidades. Esta definicion destaca la igualdad de los resultados de las
politicas del desarrollo y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por tanto, el logro de la igualdad debe comenzar por el desarrollo de

acciones afirmativas que reduzcan y eliminen las desigualdades histéricas entre mujeres y hombres.

Indicadores. Medida numérica que describe una situacién o condiciéon de un fenémeno particular, en un periodo de tiempo determinado y en un
espacio geografico especifico. Permite mostrar, con base en indicadores cuantitativos, el avance de un programa o accidn, en qué parte se encuentra con

respecto a las metas, asi como evaluar programas y determinar su impacto.

Los indicadores cualitativos proporcionan descripciones de procesos o resultados de los programas y politicas publicas. Se conforman con base en

descripciones de las percepciones, actitudes, comportamientos y caracteristicas.



Indicadores de equidad de género. Los indicadores de género tienen la funcién especial de sefialar los cambios sociales en términos de relaciones de
género a lo largo del tiempo. Su utilidad se centra en la habilidad de sefialar:
e La situacién relativa de mujeres y hombres

e Los cambios producidos entre las mujeres y de los hombres en distintos momentos del tiempo

El principal objetivo para definir indicadores de género es comprobar el cumplimiento de los acuerdos llevados a cabo en el ambito regional, nacional o
supranacional y hacer un seguimiento de la situacién de mujeres y hombres. Parten de la base de que existe el rol de género e indican los cambios de
estatus del hombre y la mujer en un periodo de tiempo.

Los indicadores de género miden las desigualdades y las brechas entre mujeres y hombres para mostrar posibles cambios en su condicion social, en un
contexto y periodo dados, y poder compararlos con otros periodos. Se clasifican de acuerdo con el objeto que midan. En la planeacion, los indicadores
mas usuales son:

Indicadores de eficacia. La eficacia es la relacién que existe entre los objetivos planteados en un programa o proyecto y los resultados obtenidos. De esta
manera, un proyecto serd mas eficaz que otro si sus resultados se aproximan en mayor medida a lo previsto inicialmente. Desde la perspectiva de género,
el objetivo pasa por estrechar brechas de género, con lo cual el indicador de eficacia debe permitir medir la situacién diferencial entre hombres y mujeres
en un inicio y al final del programa (o pasado un tiempo desde su puesta en marcha).

Indicadores de eficiencia. El término de eficiencia incorpora al concepto de eficacia el aspecto econémico. Es decir, relaciona el resultado del programa o
proyecto con los costes derivados de la actuacién. Asi, un proyecto (programa u organizacidén) es mas eficiente que otro si con los mismos recursos
empleados (numero de personas, maquinaria, dinero, etc.) es capaz de obtener un mayor nimero de producto. O dicho de otra manera, si obtiene la
misma cantidad de producto (resultado) utilizando menores recursos. El indicador desde el género debe de incorporar tanto los recursos empleados en
masculino y femenino (mujeres y hombres, fondos publicos destinados a la igualdad, etc..) como los resultados del programa sobre mujeres y hombres.
Indicadores de realizacion. Se trata de indicadores referido a los recursos puestos a disposiciéon del programa o proyecto y al uso que se les da. Son
indicadores utilizados en mayor medida al inicio de la realizacién del proyecto o en los procesos de seguimiento y que pueden servir de imagen de lo que
va a ser el proyecto. En el caso que nos ocupa es preciso determinar los indicadores de realizacién desagregados por sexo. Es decir, especificar cudl es el
uso que se ha dado a los recursos: son hombres o mujeres las personas contratadas para realizar el programa, los recursos se han utilizado para acciones
de igualdad de oportunidades, para mujeres o para hombres, etc.

Indicadores de resultados. Se trata de indicadores que sefialan los resultados logrados, por lo tanto, muestran el beneficio inmediato de la implantacién del
programa o politica. En general son los indicadores que proporcionan informacién valiosa y que sirven para obtener datos finales de las actuaciones,
relacionando los indicadores de resultados con las acciones del programa. La desagregacion por sexo ya muestra una fotografia estatica de lo que se ha
hecho para mujeres y para hombres.

Indicadores de impacto. La eficacia pretendia medir el efecto que se ha producido por haber llevado a cabo una actuacién (grado de cumplimiento del
objetivo), es decir, analizaba los efectos directos. La efectividad, por su parte, intenta valorar el impacto directo (sobre las personas beneficiarias) pero

también el indirecto (sobre el resto de poblacién). Estos indicadores de impacto deben de estar desagregados por sexo, tanto para las personas afectadas



(efectos directos) como para el colectivo de personas sobre las que ha tenido efectos el programa aunque no estuviera previsto o no fueran personas
beneficiarias directas.

Los indicadores de impacto también pueden ser también los indicadores de efectividad del programa. Medirfan los éxitos del programa y se vinculan con
los objetivos del programa. El programa puede tener impactos previstos o imprevistos, pero ademas, éstos pueden ser efectos diferenciales para mujeres
y para hombres.

Estos ultimos son los maés utiles para evaluar el programa y la idoneidad de mantenerlo, visibilizar las ausencias, modificarlo o hacerlo desaparecer.

Inequidades. Se le considera sinénimo de desigualdad pero no lo es porque mientras desigualdad implica diferencia entre individuos o grupos de
poblacion, inequidad representa la calificacién de esta diferencia como injusta. El término inequidad es utilizado, en la perspectiva de género, para

referirse a las diferencias de oportunidades entre mujeres y hombres (véase equidad e igualdad).

Mobbing o acoso laboral. Conocido con el término anglosajéon mobbing consiste en acciones de intimidacién moral, social, psicologica de forma
sistematica y persistente que atentan contra la dignidad o la integridad de las personas en sus lugares de trabajo. Es una forma muy frecuente de violencia
en el ambito laboral y puede ser ejercida por personas de jerarquias superiores hacia personas con un rango menor, entre iguales, de hombres a mujeres
o viceversa, entre personas del mismo sexo, entre personal del mismo nivel jerarquico o hacia su jefa o jefe. En cualquier caso, son practicas perjudiciales
que es necesario erradicar de los ambientes laborales.

Algunas de las conductas mas comunes de acoso laboral son:

e Asignar tareas o proyectos con plazos que se saben imposibles de cumplir.

e Sobrecargar de trabajo selectivamente a la victima.

e Tratarle de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra él/ella, con vistas a estigmatizatlo/a, excluitlo/a,
discriminarlo/a o ridiculizarlo/a.

e Ignorar ala victima.

e  Monitorear o controlar malintencionadamente su trabajo con vistas a atacarle o a encontratle faltas o formas de acusarle de algo.

e Invadir la privacidad del acosado mediante la intervencién de su correo electrénico o de su teléfono, o mediante la revisién de sus documentos
o archivos, etc.

e Animar a otros compafieros/as a participar en cualquiera de las acciones anteriores mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad

Ombuds. Expresion corta informal o no rigida para aludir al Ombudsperson de una organizacién. Normalmente, es usada en el ambito universitario y

en organizaciones dedicadas a los servicios del mundo anglosajon.

Ombudsman. En sentido histérico clasico esta palabra originaria sueca alude a un defensor o a una dependencia o institucién encargada de la defensa

de la ciudadania ante los actos de la Administracién Publica. El término se utiliza como equivalente a Defensor del Pueblo, un cargo puiblico que existe



en numerosos regimenes politicos. El ombudsman es el responsable de controlar que los derechos de los ciudadanos no sean avasallados por el Estado. La
misién de este funcionario es garantizar el respeto de los derechos de cada individuo en el marco de cualquier tipo de accién judicial, administrativa,

burocratica o de otra indole.

Un Ombudsman no tiene funciones jurisdiccionales y emite recomendaciones no vinculatorias. Aunque hay influencias anteriores, se tiene el consenso

de datar el nacimiento del ombudsman en la Constitucion Sueca de 1809.

Ombudsperson. Término contemporaneo en sentido de lenguaje inclusivo y sensible al género que ha sido adoptado principalmente por
organizaciones del mundo anglosajon. Alude forma neutra a un hombre o una mujer que desarrollen las funciones de Ombudsman (véase

Ombudsman). También se usa las expresiones Ombudswoman cuando la funcién recae en una mujer y Ombudsman cuando recae en un hombre.

Ombudsperson Organizacional u Ombudsperson de la Organizacion. El ombudsperson organizacional no tiene que ver con un defensor del
Estado nombrado por el patrlamento. Como su nombre lo indica, alude a un defensor de los miembros de una organizacién en contra de los actos de la
propia organizacién o de algun otro integrante. Normalmente, se da para proteger al personal, pero también es comin que existan Ombudsperson que
defienden a las y los clientes o a terceros que puedan tener alguna relacién con la organizacion.

El Ombudsperson organizacional es caracteristico del sistema de defensa no jurisdiccional del siglo XXI que privilegia la solucién de los conflictos y no
la rigidez de los procesos.

El Ombudsperson organizacional hoy también conlleva una profesién en la que las competencias y las habilidades de este defensor le permiten proteger
los derechos de los integrantes de una organizacién. Usualmente, se le adscribe como caracteristicas la confidencialidad, la imparcialidad y la

informalidad.

Perspectiva de género. Es una herramienta conceptual que busca mostrar que las diferencias entre mujeres y hombres provienen no sélo de su

determinacién biolégica, sino de distinciones culturales asignadas a los seres humanos.

Mirar o analizar desde la perspectiva de género permite entender que la vida de mujeres y hombres y sus relaciones pueden modificarse en la medida en
que no estan naturalmente determinadas. Este enfoque cuestiona los estereotipos y abre la posibilidad de elaborar nuevos contenidos de socializacién y

relacion entre los seres humanos.
Uno de sus propésitos es solucionar los desequilibrios que existen entre mujeres y hombres, mediante acciones como:
a)  Redistribucién equitativa de las actividades entre los sexos (en las esferas de lo publico y lo privado).

b) Justa valoracién de los distintos trabajos que realizan mujeres y hombres, especialmente en lo referente a la crianza de hijas e hijos, el cuidado de

personas enfermas y el trabajo doméstico.
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¢) Modificacién de las estructuras sociales, los mecanismos, reglas, practicas y valores que reproducen la desigualdad.

d) El fortalecimiento del poder de gestién y decisioén de las mujeres.

Aplicado al proceso de desarrollo, la perspectiva de género cuestiona los aportes y beneficios diferenciados de las politicas puiblicas en la calidad de vida
de mujeres y hombres, es decir, busca derribar el mito de la neutralidad de las politicas en su disefio y ejecucion. De igual forma, visibiliza a las mujeres

como sujetos potenciales del desarrollo y supera las visiones que las consideran como grupos vulnerables o ciudadanas de segunda categoria.

La importancia de la perspectiva de género en los estudios sociales radica en las posibilidades que ofrece para comprender cémo se produce la

discriminacién de las mujeres y las vias para erradicarla.

Politica de Equidad de género. Una politica de género es un enunciado publico que demuestra el compromiso de una organizaciéon con la igualdad y
equidad de género. Aunque existen varias formas de hacer una politica de género, es conveniente que esta seflale al menos los ejes o acciones estratégicas

en las cuales la organizacién orientara su accionar, que para el MEG estan presentes en el requisito 4.1.2 inciso b.

Prejuicio. Juicio anticipado o predisposicion a adoptar un comportamiento hacia un grupo o hacia sus integrantes, basado en una generalizacion errénea
y rigida. Los prejuicios se relacionan con estereotipos, creencias y valores aprendidos que anticipan juicios sobre los integrantes de un grupo particular.

Desde la perspectiva de género, los prejuicios se configuran como un conjunto de actitudes o comportamientos que llevan a tener una opinién negativa,
errénea y rigida de las personas del sexo opuesto, asi como a reiterar estereotipos relacionados con el sexo de las personas. Pueden ser contra mujeres o

contra hombres. El sexismo es uno de ellos.

Remuneracioén. Salatrio o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por una o un empleador/a,

directa o indirectamente, al/la trabajador/a.

Rol. Conjunto de expectativas, papeles, funciones o representaciones acerca del comportamiento y actitudes “apropiadas” de hombres y mujeres en un
contexto historico y social determinado, basados en un sistema de valores y costumbres, que establece el tipo de actividades que ésta debe desarrollar.
Tal conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas generan expectativas o exigencias sociales y subjetivas. Es decir, una vez asumido el
rol por una persona, la gente en su entorno exige que lo cumpla, impone sanciones si no se lo lleva a cabo. L.a misma persona generalmente lo asume y, a

veces, construye su psicologfa, afectividad y autoestima alrededor de ella.

Entre los roles que tradicionalmente se han asignado a las mujeres se encuentran:



a) Las responsabilidades reproductivas, que incluyen el trabajo doméstico, el cuidado y la educacion de los hijos e hijas, mantenimiento del hogar y de

las relaciones familiares.

b) Las responsabilidades productivas, como la elaboracién y comercializacién de bienes, servicios y recursos para su propio sustento y de su familia, por

ejemplo, la docencia y la enfermeria.

Segregacion ocupacional. Es una practica que limita a mujeres y hombres a determinados empleos y actividades en una estructura ocupacional,
establecida mas por el sexo de la persona que por sus facultades y oportunidades. La segregacion horizontal se define como la concentracién de mujeres

y de hombres en sectores y empleos especificos.

Rasgo que caracteriza a la organizacién del mercado laboral y que se refiere a la exclusiéon de grupos sociales (mujeres, minorias raciales, personas con

discapacidades, entre otros) de cierta gama de empleos y actividades en la estructura ocupacional.

La segregacién ocupacional por razén de género se presenta cuando se excluye o limitan las posibilidades de alguna persona por el sexo al que pertenece,
sin importar sus facultades. Este tipo de segregaciéon es una importante causa de ineficiencia, rigidez y desperdicio de recursos humanos en el mercado

del trabajo porque discrimina de una ocupacion a personas capacitadas y adecuadas para desempefarla.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el mercado laboral mundial presenta una profunda segregacion por sexo en casi todas
ocupaciones, de tal forma que se pueden distinguir claramente ocupaciones femeninas o masculinas. Sin embargo, esta segregacién por género es
evidentemente mas desventajosa para las mujeres que para los hombres, ya que se ha traducido en que las primeras ocupen lugares con un menor

estatus, menos responsabilidades y en condiciones desfavorables de trabajo. Se distinguen dos tipos de segregacién ocupacional:

Segregacion vertical. Concentraciéon de mujeres y de hombres en grados especificos de responsabilidad de puestos, en los que las mujeres tienden a ocupar

los de menor jerarquia.

Segregacion horizontal. Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos. Esto significa que las mujeres se desempefian en mayor
roporcién en ocupaciones como enfermeria, setvicios de limpieza, etc., que en otras de mayor reconocimiento, como las ingenierias o el trabajo
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agricola.

Sistema de gestion de equidad de género. Estructura probada para la gestién y mejora continua de las politicas, los procedimientos y procesos de
una organizacién que estan asociadas con la igualdad entre hombres y mujeres. Este sistema comprende la estructura organizacional, conjuntamente con
la planificacion, los procesos, los recursos, los documentos que necesitamos para alcanzar los objetivos de la organizacién para proveer mejoramiento en

cuanto a las condiciones de trabajo hacia la reduccion de las brechas de participacion existentes entre hombres y mujeres.



Trato preferencial. En este se establece una prioridad o ventaja, o sea un trato desigual en el supuesto de que exista una situacién de partida semejante,

entendiéndose que ciertas personas se encuentran en una situacion contextual de desventaja.

Violacion a los derechos humanos. Accién u omisién del Estado o sus agentes que atentan contra los principios o normas nacionales o

internacionales en materia de derechos humanos.
En la violacién a derechos humanos, de acuerdo con el Glosario de género:

“a) el autor es agente estatal o funcionatio publico, dotado de autoridad y/o con responsabilidad en el cumplimiento de la ley;
b) los hechos suponen un abuso o violacién a cualquiera de los derechos humanos;

¢) los hechos se cometieron en el desempefio de sus labores o aprovechandose de su condiciéon de funcionario publico o autoridad”.

En el ambito internacional como nacional, se reconoce que el Estado viola también derechos humanos al dejar de ejercer sus funciones. Esta se

denomina responsabilidad por omisién.

A nivel nacional, el organismo facultado para conocer violaciones a derechos humanos a nivel federal es la Comisién Nacional de los Derechos
Humanos. Su ley le faculta para conocer, ya sea por peticién de parte o de oficio, las presuntas violaciones a derechos humanos cometidas por actos u
omisiones de autoridades administrativas de caricter federal y cuando los particulares o algin otro agente social cometan ilicitos con la tolerancia o
anuencia de algin servidor publico o autoridad, o bien cuando estos ultimos se nieguen infundadamente a ejercer las atribuciones que legalmente les

correspondan en relacién con dichos ilicitos, en particular tratindose de conductas que afecten la integridad fisica de las personas.

Violencia contra las mujeres. La Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belém do Para) la
define como cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause muerte, daflo o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el
ambito puiblico como en el privado. Sin embargo, para la aplicacién de este documento, este significado es aplicable no sélo para la mujer, sino para

mujeres y hombres en el ambito laboral.

Violencia psicolégica. También llamada emocional, es toda conducta activa u omisiva ejercida en deshonra, descrédito o menosprecio al valor o
dignidad personal, tratos humillantes y vejatorios, vigilancia constante, aislamiento, marginalizacion, negligencia, abandono, celotipia, comparaciones
destructivas, amenazas y actos que conllevan a las mujeres victimas de violencia a disminuir su autoestima, a petjudicar o perturbar su sano desarrollo, a

la depresion e incluso al suicidio.



Se considera violencia emocional, los constantes malos tratos verbales, amenazas, hostigamiento, necesidad de hacer evidente la posesion sobre la
persona, aislamiento de amigos y familiares, denegacion de recursos fisicos o econémicos, dificultar el acceso a la educacién, degradacion, humillacion en

privado o en publico, destrucciéon de objetos o animales favoritos.

De acuerdo con el Articulo 6° de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, la violencia psicoldgica es cualquier acto u
omisién que dafie la estabilidad psicoldgica, que puede consistit en: negligencia, abandono, descuido reiterado, celotipia, insultos, humillaciones,
devaluacion, marginacion, indiferencia, infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo, restricciéon a la autodeterminacion y amenazas, las cuales

conllevan a la victima a la depresién, al aislamiento, a la devaluacién de su autoestima e incluso al suicidio Fraccidn reformada DOF 20-07-2009.
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