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I. Introduccion

La cultura organizacional es la manera en que la
gente se relaciona y determina los valores y creencias
dominantes dentro de una organizacién. Las concep-
ciones sobre lo femenino y lo masculino forman parte
de la cultura organizacional e inciden en la toma de
decisiones, las practicas y politicas generadas al inte-
rior de los centros de trabajo. Algunas veces pueden
pasar desapercibidas y otras veces hay circunstan-
cias que las ponen en evidencia y obligan a realizar
una revisioén a profundidad.

Actualmente, las medidas de contingencia deriva-
das de la pandemia por Sars-Cov2 han obligado a las
organizaciones a modificar sus procesos para permi-
tir el trabajo desde casa, con horarios y modalidades
flexibles. En este caso, el riesgo por la situacion sani-
taria constituyd una gran oportunidad para conocer
el potencial del trabajo a distancia, probando ser una
medida adecuada y eficaz. Sin embargo, con estas
nuevas circunstancias se han visibilizado necesida-
des como el balance entre vida personal y laboral, y
el apoyo para mitigar la doble jornada de las trabaja-
doras que son madres, asi como de quienes tienen a
otras personas a su cuidado.

A partir de un estudio documental y entrevistas
realizadas en el ambito laboral de Jalisco, se observa



que la transversalidad de género es un tema pendien-
te. A pesar de que existen leyes y convenios interna-
cionales que buscan salvaguardar el ejercicio pleno
de los derechos y el acceso a la igualdad laboral, en
muchas ocasiones no se garantiza que existan las
condiciones para que esto suceda. En este manual
se presentan las bases para la implementacion de un
modelo que, partiendo de un adecuado diagnéstico,
consolide las buenas préacticas de género al interior
de las organizaciones, favoreciendo el desarrollo
integral de las y los trabajadores, a la vez que proteja
y promueva los derechos de las madres trabajadoras
y quienes tengan personas a su cuidado.

II. Método

El presente modelo se realizé a partir de una
investigacion documental y entrevistas a personas
clave en cdmaras de comercio, trabajadoras y empre-
sas, revision de literatura y buenas practicas.

III. Diagnostico de género

Un diagnéstico organizacional de género es
el primer paso para conocer la situacion real de la
organizacién en un momento dado, y comprende un
proceso analitico estratégico y preventivo que per-
mite revelar y corregir problemas existentes, y poten-
ciar areas de oportunidad en lo correspondiente a la
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igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Busca generar un marco propicio para el desarrollo
integral —personal, familiar y profesional- de las y los
trabajadores, en el entendido de que esta filosofia es
un mandato en términos de justicia social y al mismo
tiempo una condicion para construir organizaciones
mas eficaces y exitosas.

De acuerdo a las necesidades y recursos huma-
nos, materiales y financieros de la organizacion, el
diagnéstico sera disefiado, ejecutado y analizado por
el Consejo de Igualdad, el area de Recursos Humanos
0 se contratara el servicio de una persona o grupo
asesor externo (ver Primeros pasos en

). La responsabilidad de su desa-
rrollo recae no sélo en la figura del Consejo o persona
asesora, sino que es compartida con el personal de
cada area, que son quienes participan activamente en
todos los momentos del proceso otorgando informa-
cion sobre su experiencia y perspectiva al interior de
la organizacion, asi como de las personas en puestos
gerenciales y estratégicos, al fungir como modelo de
compromiso y validacién de las estrategias.

El diagndstico es un instrumento y no un fin en
si mismo, es el primer paso para transversalizar la
perspectiva de género en la organizacion, ya que se
vuelve una herramienta para la acciéon. Si no se usa
para la toma de decisiones es una pérdida de recur-
sos y esfuerzos.



Para su elaboracién se toman en cuenta las si-
guientes etapas:

PLANIFICACION
DE TAREAS Y
COMUNICACION
AL PERSONAL

RECOLECCION
DE INFORMACION

ANALISIS DE
INFORMACION

DISENO DE UN
PLAN DE ACCION

PLANIFICACION DE TAREAS Y COMUNICACION AL PERSONAL.

Se trata de identificar al personal para cada tarea
(p.ej. recopilar datos estadisticos, realizar entrevis-
tas, elaborar propuestas, coordinar la realizacion del
diagndstico, etc.), qué recursos se necesitan, qué
técnicas utilizar, cuando se prevé llevar a cabo cada
tarea, qué tareas se han realizado y cuales quedan
por hacer, asi como hacer saber a la plantilla de la
organizacion el objetivo y alcances del diagnéstico.
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RECOLECCION DE INFORMACION. La organizacién disenara
una estrategia para recopilar la informacién cuanti-
tativa y cualitativa sobre la empresa y su situacion
respecto a la equidad de género, que puede provenir
de distintas fuentes: registros documentales (como
manuales administrativos, perfiles de puestos, pro-
tocolos, etc.), entrevistas al personal clave, grupos
focales, aplicacién de instrumentos de analisis,
registros administrativos, etc., dependiendo de los
alcances y recursos con que se cuente.
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Se deben fijar dos niveles para la recoleccién:
interno, relacionado con los recursos humanos de
la organizacion, y externo, enfocado en los servicios
que desarrollay los productos relacionados con sus
clientes, proveedores, personas beneficiarias de su
actividad y la red de colaboraciones y relaciones con
los que trabaja la organizacion.

ANALISIS DE INFORMACION. Este paso se centra en el
analisis de toda la informacién recogida desde una
perspectiva de género, de manera que se formulen
conclusiones sobre las oportunidades (potenciales y
posibilidades) y amenazas (obstaculos y riesgos) rele-
vantes para la transversalizacién del enfoque de gé-
nero en el quehacer de la institucién. A partir de esta
informacion se realiza un informe del diagndstico.

DISENO DE UN PLAN DE ACCION. Una vez que la alta direc-
cién, en conjunto con el Consejo de igualdad (o figura
existente dedicada a la implementacion del modelo
en la organizacién) ha realizado la revision de los
resultados e indicadores encontrados en el diagnoés-
tico, se plantean y definen compromisos y metas con
respecto a la igualdad de género. La planificaciéon
ordena el disefio de métodos y practicas organizacio-
nales para minimizar las amenazas, aprovechar las
oportunidades, y tomar decisiones que promuevan

el uso eficaz de las habilidades y los recursos. Invo-
lucra a toda la empresay, en consecuencia, refuerza
la vision, la mision y los valores de la empresa, para



incorporar las necesidades de mayor igualdad entre
hombres y mujeres.

Los diagndésticos organizacionales con perspec-
tiva de género permiten revelar los sesgos, barreras
culturales y las practicas organizacionales que pro-
ducen inequidades de género en la organizacion, y
examina las fortalezas, las oportunidades, las debili-
dades y las amenazas que existen en relacién a este
tema para:

Identificar &mbitos prioritarios de accién y necesidades del
personal.

Disefiar un plan de accidén con acciones que corrijan y erra-
diquen las brechas de género en los &mbitos prioritarios de
accion.

+ Ofrecer informacién para monitorear el grado de avance de
las medidas correctivas y preventivas adoptadas, y analizar
los cambios en la situacién de trabajadoras y trabajadores
con laimplementacion de las estrategias disefiadas para la
igualdad de oportunidades.

De manera general, la elaboraciéon de un diagndstico
organizacional de género puede abarcar las siguien-
tes areas de analisis:

RECLUTAMIENTO PERMANENCIA CRECIMIENTO )
Y SELECCION « Brechas de género
L - Reconocimiento +Plande carreray « Acoso sexual y
+ Caracteristicas @ . @ desarrollo @ laboral
de la plantilla /" yremuneracion - T . A D »
.G ori . Politicas internas + Transparencia « Deteccion de
onvocatorias ) : « Evaluaciones de areas deriesgoy
« Entrevistas +Vida familiar-laboral ~
. Salud ocupacional desempefio oportunidad parala
(Ejvaluacwopfas y riesgo + Capacitaciony igualdad
ontratacion entrenamiento « Accionesy politicas
L AN / con perspectiva de
género

11

| Ol2pPOI ‘



12

| Modelo |

IV. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Involucra todo el proceso de seleccion de personal, desde

la publicacion de una vacante, contacto, entrevistas y eva-

luaciones, hasta la integracién al nuevo puesto de trabajo.

El propdsito del reclutamiento y seleccién de
recursos humanos es elegir a las personas mejor ca-
lificadas para desempeiar una labor al interior de una
organizacion, e introducirlas al sistema para lograr los
niveles 6ptimos de eficiencia requeridos.

El ciclo comprende una serie de pasos para el
establecimiento de criterios de seleccion con base en
los requerimientos y la planeacién organizacional al
interior de la empresa, tomando en cuenta las necesi-
dades y caracteristicas de las personas que se pos-
tulan a un puesto y las de la propia empresa. De esta
manera, el proceso de seleccién tiene gran impor-
tancia para la empresa pues la persona seleccionada
proporciona a la organizacién sus conocimientos,
capacidades, aptitudes y experiencia para aportar a
su desarrollo.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del
Trabajo (2003), la eliminacién de la discriminacion
es importante para el funcionamiento eficaz de los
mercados de trabajo y para la competitividad de las
empresas. Un grupo de empleadas/os que no sea
representativo de la diversidad de la sociedad en



cuanto a edades, sexos, religiones o capacidades/
discapacidades tiene menos posibilidades de atender
las necesidades de una cartera de clientes que se
estéa volviendo cada vez mas diversa.

V. PERMAANENCIA

Incluye todas las politicas, usos y costumbres de la

empresa que promueven la estabilidad y seguridad

laboral: el manejo de horarios, modalidades de trabajo,

prestaciones, licencias, entre otros.

La necesidad de velar por el interés de las per-
sonas trabajadoras dentro del ambito laboral es
importante para mantener una plantilla y un ambiente
de trabajo estable, por lo que es necesario generar
estrategias que minimicen el abandono laboral, y que
las personas encuentren en la organizacion la motiva-
cion necesaria para tener un sentido de pertenencia.

| Ol2pPOI |

Aunque en apariencia las condiciones para
acceder a puestos de alta gerencia son neutras y,
por tanto, justas, la realidad es distinta: se adecuan
facilmente a las condiciones de los hombres en gene-
ral y, dificilmente, a la situacion de la mayoria de las
mujeres. Por ejemplo, hay estudios que revelan que el
involucramiento de los hombres en tareas de cuidado
y en responsabilidades familiares es hasta dos veces
menor en tiempo que el de las mujeres. Esto significa
que tienen mayores posibilidades de hacer compati-
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ble su vida personal con los horarios de trabajo, aun-
que estos sean cambiantes. El tiempo de las mujeres,
sin embargo, suele estar condicionado por los hora-
rios de sus hijos e hijas u otras personas dependien-
tes. Ademas, las mujeres profesionales suelen tener
menos acceso a las redes —principalmente masculi-
nas— necesarias para progresar. Por todo ello, si bien
formalmente los requerimientos son los mismos, no
se adecuan a la realidad de muchas mujeres.

El tiempo que las mujeres invierten en las tareas
de cuidado y del hogar claramente condiciona y limita
sus posibilidades laborales, excluyéndolas del mer-
cado laboral o restringiendo sus opciones a trabajos
por horas o de medio tiempo, usualmente mas preca-
rios y peor remunerados. Los varones, en cambio, en
ningun contexto social ven sus actividades laborales
amenazadas o condicionadas a las demandas del tra-
bajo doméstico; sus horas de posible participacion en
tareas familiares estan siempre subordinadas a sus
actividades laborales y extra domésticas.

La integracion de politicas de igualdad es una
mejora al perfil de la compafia. Cuando existe un
fracaso en la gestién del capital humano, la empresa
queda expuesta al mismo tipo y escala de riesgo que
el fracaso en la administracién de otros recursos,
como los financieros.



VI. CRECIMIENTO

Se refiere a las estrategias y recursos para el desarrollo

humano y profesional de las personas al interior de una

organizacién, como evaluaciones, capacitaciones, crite-

rios para aumentos salariales o ascensos, apoyos internos

y externos.

La fuente principal de ventaja competitiva para la
organizacién se encuentra en sus recursos humanos
y en la forma en que estos se coordinan e interrela-
cionan, es decir, en sus capacidades y habilidades, de
ahi la importancia de generar planes de desarrolloy
carrera para las y los empleados que aporten al logro
de los objetivos estratégicos de la empresa.

Implementar medidas y programas para la gestion
del desarrollo estimula el crecimiento profesional de
acuerdo con el potencial de las trabajadoras y tra-
bajadores, estructura los procesos por medio de los
cuales las personas progresan y fomenta que obten-
gan los aprendizajes necesarios para su desarrollo de
carrera, los cuales se conjugan con los objetivos de la
organizacion.

Asimismo, establecer criterios de promocién
permite llevar a cabo las promociones y ascensos del
personal de manera claray transparente, lo que que
impacta en la disminucion de la brecha salarial. Esto
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sucede también en la gestion del rendimiento de las
personas, en donde fijar criterios claros que garan-
ticen la no discriminacién de hombres y mujeres en
sus evaluaciones de desempeio, ofrece oportunida-
des accesibles e igualitarias para la asignacioén de
ocupaciones, desarrollo profesional y retribuciones.

La vida familiar y personal implica compromisos
que necesitan atencion y cuidado. Si laboralmente
las politicas de horarios, los planes de carreray las
evaluaciones son rigidas e inconsistentes con el ciclo
de vida de una personay sus responsabilidades, pue-
de ocasionar dificultades en la integraciéon adecuada
de trabajadoras y trabajadores a la organizacion,
provocando alta rotacioén, pérdida de productividad,
absentismo y con esto, la desmotivacioén del talen-
to para formar parte de la fuerza laboral. De aqui la
importancia de establecer programas de crecimiento
compatibles con las responsabilidades familiares y
personales.

Vil. TRANSVERSALIDAD

La transversalidad de la perspectiva de género es un

método para promover la igualdad de oportunidades y de

trato entre mujeres y hombres, transformando las estruc-

turas y dinamicas laborales para lograr la igualdad sustan-

tiva entre ambos sexos. Incluye politicas, compromisos,

instauracién de redes, comités, capacitaciones, acciones

afirmativas, entre otros.
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En la actualidad, proporcionar empleos de calidad
que estén ligados a la proteccion social y al respeto
de los derechos laborales es una parte primordial
del desarrollo organizacional, a fin de alcanzar
un crecimiento econémico sostenible e inclusivo.

En este sentido, la Organizacion Internacional del
Trabajo acuié la nocién de trabajo decente, que
supone que hombres y mujeres tienen la oportunidad
de un empleo productivo en libertad, equidad,
seguridad y con dignidad. El trabajo decente esta
constituido por cuatro pilares estratégicos que lo
sostienen, y un pilar transversal que atraviesa a los
otros cuatro.

Sus cuatro pilares son la creacion de empleo, los
derechos en el trabajo, el didlogo social, y la pro-
teccioén social. El quinto pilar transversal a todos los
anteriores es la igualdad de género y la lucha contra
la discriminacién. Esto implica que la igualdad de
género es un objetivo de trabajo decente y que cual-
quier accidon que se emprenda en el marco del trabajo
decente lo haréa partiendo de un analisis de género.
Hoy por hoy, la integracién de la igualdad de género
se concibe como un proceso que soélo puede plan-
tearse desde un enfoque transversal.

| Ol2pPOI |

La transversalidad de género hace referencia a
la forma en que se incorpora la dimension de género
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a las estrategias y politicas que se desarrollan tanto
desde los gobiernos como desde los organismos
internacionales y el sector privado. Para lograr trans-
versalizar el enfoque de género dentro de una orga-
nizacion, es necesario partir de las diferencias que
puedan existir entre hombres y mujeres, asi como de
las diversas formas de discriminacién que se presen-
tan con frecuencia en la gestidon de recursos huma-
nos, y que se traducen en remuneraciones, espacios
de decisiéon y poder, entre otros temas.

A través de este enfoque, se vigilara que todas las
acciones a favor del personal estén ideadas, ejecu-
tadas y evaluadas teniendo en cuenta su impacto
diferenciado en mujeres y hombres, y que cualquier
accion o programa que se plantee favorecera la
participacion efectiva de unas y otros, a través de los
mecanismos correctores convenientes.

VIII. Norma Mexicana NMX-R-
025-SCFI-201S en Igualdad
Laboral y No Discriminacion

La NOM-025 en igualdad laboral y no discrimina-
cion es un mecanismo de adopcidn voluntaria que
reconoce a los centros de trabajo que cuentan con
practicas en materia de igualdad laboral y no discri-
minacién, con el fin de favorecer el desarrollo integral
de las y los trabajadores.



CRITICO

CRiTICO

Este instrumento establece requisitos, expresa-

dos en practicas e indicadores, que comprueban que
las organizaciones respetan la igualdad y la no discri-
minacién, la previsién social, el clima laboral adecua-
do, la libertad sindical y la accesibilidad laboral entre

mujeres y hombres.

La certificacién esta dirigida a todos los centros
de trabajo publicos, privados y sociales establecidos
en la Republica Mexicana, sin importar su tamafio
o actividad. Para obtenerlo, los centros de trabajo
deberan recibir una auditoria de tercera parte, para
verificar que sus politicas y practicas cumplen con los
requerimientos de igualdad laboral y no discrimina-

cion.

A continuacién se muestra una tabla que contiene
los requisitos que establece la Norma, en corres-
pondencia con las categorias que se abordan en el

, de manera que sirva

como guia en caso de solicitar la certificacion.

NOM 025

MODELO DE IMPLEMENTACION

REQUISITO

CATEGORIA

LISTA DE VERIFICACION

Contar con una Politica de igualdad
laboral y no discriminacién en el centro
de trabajo o equivalente

TRANSVERSALIDAD

Politicas y acuerdos
afavor de laigualdad
sustantiva

Contar con un grupo, comision o Comité
encargado de la vigilancia del desarrollo e
implementacion de practicas de igualdad
laboral y no discriminacion en el centro
de trabajo.

TRANSVERSALIDAD

Establecimiento de un
comité/comisién de
género

| Ol2pPOI |
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CRiTICO CRiTICO

NO CRITICO NO CRITICO NO CRITICO NO CRITICO NO CRITICO NO CRITICO NO CRITICO CRITICO

NO CRITICO

NOM 025

MODELO DE IMPLEMENTACION

REQUISITO

CATEGORIA

LISTA DE VERIFICACION

Contar con un proceso de reclutamiento
y seleccion de personal sin discriminacion
y con igualdad de oportunidades.

TRANSVERSALIDAD

Manual de procedimientos
de RRHH con enfoque de
géneroy no discriminacion

Realizar una auditoria interna

Medir el clima laboral y no discriminacion
en el centro de trabajo

TRANSVERSALIDAD

Plan de accién a favor de
laigualdad sustantiva

Existencia de un codigo de éticao
equivalente.

Garantizar la igualdad salarial y otorga- CRECIMIENTO Eliminacion de la brecha
miento de prestaciones y compensaciones salarial

al personal.

Contar con procesos de ascenso y perma- CRECIMIENTO Evaluaciones de desem-
nencia conigualdad de oportunidades. pefio justasy equitativas
Contar con procesos de formacion, capa- CRECIMIENTO Sistemas de desarrolloy

citacion, adiestramiento y con igualdad
de oportunidades.

plan de carrera al alcance
de todo el personal

Contar con un plan de capacitaciony
sensibilizacion en igualdad laboral y
no discriminacion para el personal del
centro de trabajo.

TRANSVERSALIDAD

Capacitaciones en género
y derechos humanos

Utilizar lenguaje incluyente,
no sexista y accesible.

TRANSVERSALIDAD

Manual de uso lenguaje
incluyente y no sexista

Realizar acciones para la corresponsabili-
dad en la vida laboral, familiar y personal
conigualdad de oportunidades.

TRANSVERSALIDAD

Acciones a favor de la
paternidad/maternidad y
el bienestar de la familia

Contar con accesibilidad en los
centros de trabajo.




NO CRITICO

NIVELACION

NIVELACION NIVELACION

NIVELACION

NIVELACION

NOM 025

MODELO DE IMPLEMENTACION

REQUISITO

CATEGORIA

LISTA DE VERIFICACION

Mecanismos y regulaciones para prevenir,
atender y sancionar las practicas de
discriminacion y violencia laboral en el
centro de trabajo.

TRANSVERSALIDAD

Protocolo para atender
violencia sexual y laboral

Integracion de la plantilla de personal con
al menos el 40 % de un mismo sexo.

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

Paridad en contratacio-
nesy cuotas de género

Existencia de un 40 % de mujeres en el
total de la plantilla de puestos directivos.

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

Paridad en contratacio-
nesy cuotas de género

Contar con personal con discapacidad en
una proporcién del 5 % cuando menos de
la totalidad de su personal.

Contar con una figura mediadora

u ombudsman dentro del mecanismo para
prevenir, atender y sancionar las practicas
de discriminacion y violencia laboral
dentro del centro de trabajo.

TRANSVERSALIDAD

Establecimiento de un
comité/comision de
género

Llevar a cabo actividades o eventos
enfocados exclusivamente a fomentar la
igualdad y no discriminacion y que sean
dirigidos al personal del centro de trabajo
y sus familias.

TRANSVERSALIDAD

Acciones a favor de la
paternidad/maternidad
y el bienestar de la
familia

21
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