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Modelo de Equidad de Género MEG:2003

Entre los objetivos rectores del gobierno federal esta poner a disposicion de mujeres y hombres los recursos y los medios para que desarro-
llen sus capacidades integralmente; contribuyan y tengan acceso, control y disfrute efectivo de los servicios y beneficios del desarrollo del
pais, y decidan en condiciones de equidad en todos los aspectos de la vida nacional. En este marco se presenta el Modelo de Equidad de

Género MEG:2003, que forma parte del programa de “Certificacién sobre Equidad de Género” del Instituto Nacional de las Mujeres.

Los procesos de apertura e incremento del comercio internacional, cominmente conocidos como globalizacién de la economia, han pro-
piciado la necesidad de certificacién de bienes y servicios en aspectos de calidad, seguridad y medio ambiente, asi como de indole social.
Ello ha dado pauta a que las organizaciones adopten, de manera voluntaria u obligatoria, normatividades nacionales e internacionales,
cuya implantacion es posteriormente evaluada mediante auditorias conocidas como de tercera parte. Para las empresas, esto les propi-
cia nuevas ventajas competitivas y mejoras, tanto en su propio desempefio como en la imagen que proyectan hacia sus clientes, partes

interesadas y a la sociedad en general.

El Modelo de Equidad de Género sintetiza un proceso de toma de concienciasobre las condiciones de igualdad entre hombres y mujeres,
asi como la importancia de tomar en cuenta las cuestiones de género en las organizaciones, lo que representa, hoy dia, un nuevo reto
para mejorar la administracion de los recursos humanos. Lo anterior se fundamenta en una acciéntendiente a combatir costumbres y

practicas discriminatorias, mediante la promocion de una culturade igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres.

El Modelo busca ademas, a través de un proceso de certificacion, distinguir con un sello a aquellas organizaciones o instituciones que

apoyen la reivindicacion de los derechos de la mujer mediante el cumplimiento e implantacion del sistema de gestion.

El disefio del Modelo permite aplicarlo a todo tipo de organizaciones, independientemente de su tamafio, ubicacién geografica o con-
diciones sociales y culturales. Y, como hemos comentado, su finalidad es enriquecer y mejorar las condiciones laborales de hombres y
mujeres por medio de la visualizacién y eliminacién de précticas discriminatorias.

Su desarrollo e implantacién puede llevarsea cabo en plena concordancia con cualquier otro sistemade gestién nacional o internacional
establecido en la organizacién, como pueden ser las normas SA 8000, ISO 9000 e ISO 14000, por citar s6lo unas cuantas. El Modelo es

también base y apoyo para generar evidenciaen el cumplimiento de esquemas de empresas socialmente responsables.

El Modelo de Equidad de Género MEG:2003 es emitido y aprobado por el Instituto Nacional de las Mujeres.

Meéxico, D.E, julio de 2007.






Presentacion

Modelo de Equidad de Género MEG:2003

La realidad econdmica del pais durante los dltimos afios muestra un cambio vertiginoso en todos sentidos, uno de los cuales consiste
en la manera como mujeres y hombres participan en el aparato productivo. La insercién de las mujeres en el trabajo extradoméstico se
ha incrementado notablemente y su papel en el ambito laboral ha sido mds activo y creciente: ahora incluso ocupan cargos tradicional-
mente asignados a hombres. No obstante, el porcentaje de participacion femenina representa sélo la tercera parte dentro del total de

la poblacién econémicamente activa.

Algunos obstaculos que todavia tienen que afrontar las mujeres al intentar ocupar mejores puestos en las organizaciones productivas,
son la discriminacién por el solo hecho de ser mujeres o presentar estado de gestacion, el hostigamiento sexual, la falta de oportunidades
en materia de capacitacién o desarrollo profesional, los obstaculos explicitos e implicitos para ocupar cargos gerenciales y la desigualdad

de salarios entre hombres y mujeres en un mismo nivel laboral, entre otros.

En este sentido, el Instituto Nacional de las Mujeres ha comprometido su esfuerzo para combatir cualquier reminiscencia de desigualdad
que afecte a las mujeres en el ambito laboral. Hoy cuenta con un marco legal que le permite trabajar en conjunto para que generaciones

venideras de mujeres y hombres convivan y fomenten relaciones equitativas sin discriminacién ni violencia.

Un aval fundamental en la lucha por la equidad en este ambito se encuentra en la Presidencia de la Republica, encabezada por el licen-
ciado Felipe Calderén Hinojosa, quien desde el inicio de su administracién ha manifestado su responsabilidad con la dignidad y seguridad

de las mujeres, con la igualdad de género y de oportunidades, y con el combate a la discriminacién y la violencia.

Este compromiso quedé expreso de manera clara en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres. Ahora existe la certeza
de regular y garantizar la igualdad de género, asi como proponer los lineamientos y mecanismos institucionales que orienten a la na-
cién hacia el cumplimiento de la igualdad sustantiva en los ambitos publico y privado, promoviendo la participacién de las mujeres en

condiciones de real equidad.

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres establece los derechos para que hombres y mujeres de todo el territorio nacio-
nal no se encuentren ante ningun tipo de desventaja por razones de sexo, edad, estado civil, profesion, cultura, origen étnico o nacional,
condicion social, salud, religion, opinién o capacidades diferentes. En suma, es una herramienta valiosapara las generaciones futuras.
En este marco, el Instituto Nacionalde las Mujeres impulsé desde el sexenio anterior el Modelo de Equidad de Género (MEG: 2003). Este
modelo, a escala nacional, es un sistema de gestién que busca implantar politicas de equidad de género en las organizaciones e institu-

ciones del sector publico y privado, que promuevan derechos y oportunidades para hombres y mujeres.



El Modelo de Equidad de Género (MEG) tiene como propdsito fundamental detectar, combatiry en su caso erradicar, mediante acciones
afirmativas y/o acciones en favor del personal, los problemas de inequidad en el acceso a la capacitacion, el desarrollo profesional, sa-
larios y compensaciones desiguales por el mismo trabajo, situaciones de hostigamiento sexual y discriminacién de cualquier tipo, entre

otros.

Hoy por hoy las organizaciones que ya cuentan con el distintivo equidad de género MEG:2003 han manifestado obtener beneficios que

van mas alld de una labor social, los cuales se reflejan en su organizaciéntanto de manera interna como externa, tales como:

* Mejoradel clima organizacional que se expresa en un ambiente mds sano de trabajo. (Se trabaja con mayor satisfaccién/la gente
esta contenta).

* Cambiode actitudes/cambio de mentalidad en el personal. Proactividad.

¢ Mayorrespeto entre las personas y entre los sexos.

e Mejorade la comunicaciéninterna: cuentan con mejores medios y libertad para expresarse.

* Permite conocerla opinién de las mujeres y tomar en cuenta sus necesidades.

e Mayormotivaciéone identidad a partir de una empresa mds humana.

* Fortalecimientodel trabajo en equipo; integracién del personal; mayor participacién.

e Mayorsentido de pertenenciay orgullo de pertenecer a la organizacion.

e Mayorcompromisoy lealtad.

e Elevacién de la productividad.

e Disminucién del ausentismo.

* Optimizaciénde los tiempos de trabajo que permite atender las responsabilidades personales.

Por otra parte, se fortalece el capital humano de las organizaciones y existe mayor estabilidad:

e Laretencion del personal brinda seguridad y estabilidad, ademds de menor rotacién.
e El personal se siente respaldado, apoyado y protegido.

* Superaciéndel personal, al tomar en cuenta sus competencias laborales.

e Retenciénde talento ya formado y confianza en las relaciones laborales.

* Crecimiento personal y profesional.
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Se promueve la igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres:

e Pueden aspirara puestos directivosde forma igualitaria.
* Acceso a puestos de mayor responsabilidad.

* Promociénde mujeres sin reubicacion.

e Incrementode mujeres en puestos de mandos medios.

* Atencidna las situaciones de acoso sexual.

e Disminucién de la segregaciéon ocupacional.

e Desarrollo profesional.

e No hay discriminacién por embarazo.

* Beneficiospara el acceso y trato igualitario.

Y se mejora la imagen de las organizaciones al exterior:

* Mayor prestigio y compromiso al ser un ejemplo.

e Mayorpresencia de la marca de la empresa.

* Mayorreconocimiento para las personas que aspirana trabajar con ellas.

e En su area son reconocidas como lideres.

e Trasciende mds alld de la organizacidn, ya que tiene repercusionesen las familias de los trabajadores (as), y mejora sus relaciones
familiares.

e En el futuro tendra un impacto sobre los servicios que prestan las organizaciones.

Las organizaciones que ya cuentan con el distintivo en equidad de género son testimonio de que el MEG es el principio del cambio hacia
una cultura de equidad de género en el ambito laboral en nuestro pais. La meta es lograr que hombres y mujeres tengan los mismos

derechos y las mismas oportunidades, sin discriminacién ni violencia.

Maria del Rocio Garcia Gaytan

Presidenta del Instituto Nacionalde las Mujeres




introduccion




1 Introduccion

Los niveles de participacion de las mujeres en el mercado laboral mundial se han
incrementado durante los ultimos afios. En la actualidad algunos paises tienen
tasas de actividad de mujeres y hombres similares, debido al trabajo de tiempo

parcial que las mujeres han desempeifiado.

El principio de igualdad y su aplicacion constituye uno de los derechos funda-
mentales reconocidos internacionalmente; por ello, la participacion de mujeres
y hombres en circunstancias de equidad en el ambito laboral, es un derecho y
un principio que los paises que aspiran a formar parte del concierto democratico
también deben observar. Sin embargo, a pesar de que las leyes de muchos pai-
ses establecen la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, en la practica

persiste la discriminacion de género.

La sobrerrepresentacion de las mujeres en ocupaciones de menor valoracién
social y econdémica, las limitadas oportunidades para capacitarse y trabajar de
manera permanente, y el reparto desigual de las responsabilidades familiares y
los estereotipos de género, obstaculizan su participacion en las estructuras de
mando o puestos directivos, asi como en determinadas profesiones de dominio
masculino. Estos factores, entre otros, generan inequidad en el desarrollo hu-

mano de la poblacién femenina.

En esto se fundamenta la necesidad de promover la perspectiva de géneroy una
cultura de equidad en las organizaciones, basada en la posibilidad de que las
mujeres y los hombres tengan acceso, en igualdad de términos, a la produccién

y distribucién de bienes y servicios. Con ello, se lograra que las mujeres cuenten
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con mayores oportunidades de desarrollo profesional y reciban un salario equi-

tativo al trabajo que desempenan.

Con base en lo anterior, se desarrollé este documento que describeen qué con-
siste y como implementar un Modelo de Sistema de Gestion de Equidad de Géne-
ro de caracter certificable para organizaciones publicas y privadas en México. La
aplicacion de este modelo permitird, en primera instancia, visualizar las posibles
brechas de género al interior de una organizaciény que no suelen percibirse
como desigualdades. En segundo término, posibilitard la aplicacién de medidas
de equidad articuladas estratégicamente, mediante acciones afirmativas que
corrijan las desigualdades existentes y promuevan un ambiente de trabajo satis-

factorio y la motivacion entre el personal.

El valor agregado que ofrece a las organizaciones la adopcién del Modelo de
Equidad de Género se traduce en la optimizacion de sus recursos humanos para
incrementar su eficiencia y competitividad, y contribuye al incremento de los
niveles de participacion de las mujeres en la vida econdémica, politica y cultural
del pafs; promueve las buenas relaciones personales en ambientes de trabajo
donde hombres y mujeres, con diferentes habilidades, perspectivas y maneras
de trabajar, pueden participar en el cumplimiento de los fines de la organiza-
cién y satisfacer sus necesidades personales; genera un mayor compromiso y
lealtad por parte de los y las empleados/as y, por udltimo, permite que el publico
en general pueda diferenciarsus productos y servicios como aquéllos asociados
con un compromiso con la equidad de género en el ambito laboral por medio

del uso del sello de Equidad de Género.

INSTITUTO NACIONAL
DE LAS MUJERES

MIEPEICS
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2 Modelo del Sistema de Gestion de Equidad de Género

En este documento se presenta un modelo mediante el cual es posible desarro-

llar, implantar y mejorar un Sistema de Gestiéon de Equidad de Género.

Las organizaciones que deseen adoptar un Sistema de Gestién de Equidad de

Género deberan:
1 Realizar un diagnéstico en el que se identifiquen las inequidades existentes.

2 Implantar y cumplir con los requisitos definidos en el modelo de equidad de

género.

3 Incorporar, en un principio, al menos dos estrategias que favorezcan las con-
diciones de equidad de género y tomen en cuenta el desarrollo de las accio-
nes afirmativas y/o en favor del personal con las que se disminuird el impacto

de las situaciones identificadas como inequitativas.

<

3
=
o
2
o
S

Las y los integrantes de la organizacion, especialmente los que conforman la
alta direccidn, juegan un papel significativoen la implantacién de los requisitos
de este modelo y en la definicién de las acciones afirmativas y/o acciones en

favor del personal.

La figura 1 muestra las partes del modelo, el cual se inicia con el compromiso de

la alta direccién mediante su politica de calidad, hasta las acciones y mejoras que

garantizan la continuidad de las condiciones de género en la organizacion.

Figura 1.- Modelo de un Sistema de Gestion de Equidad de Género.



objetivo y alcance
del Modelo de
Equidad de Género




Modelo de Equidad de Género MEG:2003

3 Objetivo y alcance del Modelo de Equidad de Género

El objetivo del Modelo es desarrollar, fomentar e impulsar la equidad de gé-
nero en las organizaciones. Con ello, se busca institucionalizar las politicas de
equidad de género y propiciar la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en el acceso al empleo, condiciones de trabajo, asi como desarrollo pro-

fesional, capacitacién y participacién en los procesos de toma de decisiones.

En este modelo, resulta fundamental aumentar la satisfaccion personal, fami-
liar, profesional, econdémica y social de mujeres y hombres dentro de su entor-
no organizacional, promover un ambiente laboral mds sano y armonioso, asi
como fomentar la sensibilizacién de la sociedad respecto a las relaciones de

equidad de género.

El Modelo fue definido con un enfoque de sistemas de gestion, con lo que se
busca propiciar la mejora continua y la autoevaluacién, asi como la identifica-
cién y disminucion de las brechas que puedan existir entre mujeres y hombres,
a través de la aplicacién de medidas compensatorias que favorezcan la igualdad

de oportunidades y la equidad de género.

El Programa de Certificacién en equidad de género es de caracter voluntario
y se aplica a empresas, organizaciones y entidades que deseen demostrar su
compromiso con la equidad de género. El sello MEG:2003 se otorgard a las or-
ganizaciones cuyas politicas y practicas cumplan con los criterios definidos en

este documento.

El disefio del Modelo permite que sea auditado por una entidad certificadora
imparcial e independiente, misma que emitird una recomendacién relacionada
con el estado que guarda la organizacién evaluada. La recomendacion para la
obtencién del distintivo procederda cuando se verifique el cumplimiento de los

requisitos del modelo, tanto en su desarrollo como en su implantacién.

A partir de este momento, el Instituto Nacional de las Mujeres revisara el pro-
tocolo de la evaluacién y otorgard el distintivo, asi como la autorizacion para el
uso del sello de equidad de género en productos, servicios,imagen institucional
o cualquier otra aplicacién que le permita la difusién de su compromiso con la

equidad de género.
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4 Sistema de Gestion de Equidad de Género

4.1 Planeacion

El liderazgo, compromiso y participacion activa de la alta direcciénde cada or-
ganizacion son esenciales para desarrollar y mantener un sistema de gestion de
equidad de género eficaz y eficiente, que promueva beneficios para todas las

partes interesadas.

Para ello, la alta direccion deberd revisar, planear y definir compromisos con
respecto a la equidad de género, a través del establecimiento de una politica
de equidad de género y de un plan para el cumplimiento de los requisitos del
sistema, asi como asegurar la integridad del sistema cuando existan cambios

que pudiesen afectarlo.

Acciones esperadas:
e Generarla documentacion y difundir la politica de equidad de género,
los objetivos y metas de la organizacién.
* Promoverel desarrollo de acciones afirmativas y/o en favor del personal,
tal y como lo indica la seccién 4.1.2.

* Establecerun cronograma general para la implantacion del modelo.

4.1.1 Politica de equidad de género

Es responsabilidad de la alta gerencia:

a) Establecer, aprobar y documentar en el manual, una politica de equidad de
género (ver 4.2.4).

b) Dar a conocer dicha politica a través de los medios adecuados en todos los
niveles de la organizacidn.

c¢) Evaluar periddicamente el conocimiento, entendimiento y aplicacién efi-
caz de la politica, a través de revisiones llevadas a cabo por la direccion
(ver 4.4.4.1).

d) Incluir, dentro de la politica, un compromiso para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y la no discriminacién en el acceso
al empleo; para prevenir el hostigamiento sexual y dar seguimiento a todos
los compromisos definidos en este modelo.

e) Definir, dentro de la politica, el compromiso para promover un ambiente
sano y condiciones de trabajo armoniosas, a través del desarrollo de acciones
afirmativas y/o en favor del personal que favorezcanla equidad de género y

la igualdad de oportunidades.

4.1.2 Acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal

La politica de equidad de género tiene como objetivo principal la difusion del
compromiso de la alta direccién para eliminar las desigualdades y combatir la
discriminacién entre mujeres y hombres. Su tarea primordial consisteen desa-
rrollar, implantar y mantener acciones afirmativas y/o en favor del personal que
permitan superar las desigualdades cuantitativas y cualitativas que prevalecen
en la participacion de mujeres y hombres en el d&mbito laboral, ademas de elimi-
nar todos aquellos obstaculos que impidan que mujeres y hombres se desarro-

llen en condiciones de igualdad dentro de la organizacion.

Acciones esperadas:

e Desarrollarun diagndstico o investigacion con enfoque de género sobre
la equidad y la igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres en la
organizacion, mediante la recopilacién de datos sobre la situacién actual
que guarda la plantilla, las politicas de personal y de empleo en la organi-
zacion. Esta informacién servira de base para el inicio del plan de accién.

e Documentarlas acciones en favor del personal (aquéllas que favorecen
tanto a las mujeres como a los hombres), asi como las acciones afirmati-
vas que busquen acelerarel cambio de una situaciénno equitativa en la
organizacién. Las acciones afirmativas deben generarse siempre que se

identifique una situaciénde esta naturaleza.
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El cumplimiento de la organizacién con este modelo se evaluard, en un princi-
pio, a través del desarrollo de dos acciones afirmativas o dos acciones en favor
del personal, pudiendo ser también una afirmativay la otra en favor del perso-

nal asociadas con los requisitos elegidos de las cldusulas 4.3.1 a la 4.3.8.

Ejemplo: la organizacion desarrollard una accidén afirmativa relacionada con la
cldusula 4.3.4 (Igualdad de oportunidades y compensaciones) y otra vinculada

con la cldusula 4.3.6. (Ambiente laboral y salud en el trabajo).

4.1.2.1 Desarrollo de las acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Realizar un diagnéstico o estudio para detectar las practicas en las que se
generan desigualdades o discriminacion por razones de sexo o por politicas,
procedimientos y esquemas informales dentro de la organizacién. Este estu-
dio debera incluir un analisis cuantitativo y cualitativo de la plantilla laboral
asi como un reporte resumen del estudio, que serd la base para justificar las
acciones a realizar.

Se deberdn elegir al menos dos entre todas las acciones afirmativas y/o en
favor del personal.

b) Contar con un plan de trabajo para cada acciéna realizar, ya sea afirmativa
y/o en favor del personal, asi como poner en prdctica los compromisos y ac-
tividades establecidos en dichas acciones.

c) Verificar que cada plan de trabajo cuenta con un cronograma que establezca
una programacion detallada de las actividades e incluya tiempos y asigna-
ciéon de los responsables para lograr su adecuada implantacién, ejecucion,
evaluacién y seguimiento.

d) Asegurar que el plan de trabajo de las acciones afirmativas haya sido auto-
rizado por la alta direccién, por el comité de equidad de género y por el/la
coordinador/a de equidad de género de la organizacién; asimismo, debe

asegurarse que existe una relacién directa entre la accién propuesta y el

diagnodstico o estudio para detectar las practicas en las que se generan des-
igualdades o discriminacion por razones de sexo o por politicas y procedi-

mientos de la organizacién.

Nota: El diseflo, implantacion, operacion y seguimiento de las acciones afirmativas y/o acciones en
favor del personaldependen de cada organizacion, por lo que dichas acciones serdan desarrolladas

de acuerdo con sus oportunidades, limitantes y prioridades.

Nota: Previo a la evaluacion, ya sea de certificacion o seguimiento del requisito 4.1.2.1, se requie-
re que estén vigentes al menos dos acciones, es decir, en planeacién, disefio y desarrollo, pudien-

do ser también una afirmativay la otra en favor del personal.

4.1.3 Objetivos y metas organizacionales

Es responsabilidad de la alta gerencia:

a) Definir objetivos y metas para cumplir con lo establecido en la politica de equi-
dad de género, tomando como referencia los resultados del diagnéstico de
equidad de género. Las formas y herramientas que se utilizaran para medir el
cumplimiento de los objetivos y las metas también deberan definirse.

b) Difundir los objetivos y metas del sistema de gestion en equidad de género
en todos los niveles de la organizacion. Y asegurar que para cada objetivo
exista al menos una meta relacionada.

c¢) Dar seguimiento al avance de los objetivos y metas para identificar los bene-

ficios obtenidos, y mantener informado al personal al respecto.

Nota: Una accién afirmativa y/o en favor del personal puede ser un objetivo, en tanto que las actividades
de la accion pueden ser el establecimiento de las metas.

4.1.4 Planeacion general

Es responsabilidad de la organizacion:
a) ldentificar y planear las actividades que permitan alcanzar los objetivos y las
metas. Cumplir con la totalidad de los requisitos del modelo de equidad de

género de acuerdo con la politica establecida por la organizacion.



b) Asegurar que la planeacién ha sido aprobada por la alta gerencia, y verificar
que en ella se incluyantodas las dreas de la organizacién y se contemple un

cronograma que indique los tiempos, responsables y avances.
4.2 Organizacion y recursos

La alta direccién debe asegurarse de que los recursos esenciales para el logro
de los objetivos han sido identificados y se encuentran disponibles, incluyendo
los recursos para la operaciéon y mejora del Sistema de Gestiéon de Equidad de

Género y para la satisfaccién del personal y otras partes interesadas.

Los recursos asignados pueden ser personas, infraestructura, ambiente de tra-
bajo, informacidn y recursos financieros. Adicionalmente, se requiere que la or-
ganizacién cuente con buenas practicas de control de documentos y evidencias

como herramientas bésicasde un sistema de gestion.

Acciones esperadas:

e Definirlas responsabilidades y autoridades necesarias para cumplir con
el sistema de gestion.

e Contarcon un/a coordinador/a de equidad de género.

* Conformarun Comité de Equidad de Género.

e Elaborarun manual de equidad de género y procedimientos para dar
cumplimiento a los requisitos de este documento y llevar un correcto
control de dichos procedimientos.

e Llevar a cabo revisiones periddicas al sistema de gestion.
4.2.1 Responsabilidad y autoridad
Es responsabilidad de la organizacion:

a) Definir un organigrama actualizado de la organizacién que cumpla con lo

indicado en el punto 4.3.1.4.
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b) Asegurar que se han documentado las responsabilidades para dar cumpli-
miento a todos los requisitos que requiere el establecimiento del Sistema de

Gestion de Equidad de Género.

Nota: Es recomendable la elaboracion de una matriz de responsabilidades y autoridades que incluya
todos los requisitos de este documento, asi como el nombre de las personas de la organizacién que

estarfan participando en su elaboracion, disefio, desarrollo, implantacion y seguimiento.

4.2.2 Coordinador/a de equidad de género

Es responsabilidad de la alta gerencia:

a) Nombrar a una persona para coordinar las actividades que aseguren el cum-
plimiento de los requisitos de equidad de género y difundir este nombra-
miento entre todas las dreas de la organizacion (al igual que el del comité
—ver 4.2.3-).

b) Asignar al/la coordinador/a de equidad de género la tarea de informar
periédicamente a la alta gerencia sobre el desarrollo y beneficios de las
acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal y los niveles de cum-
plimiento, consecucién de los objetivos y metas de la politica de equidad
de género.

c) Delegaren el/la coordinador/a la autoridad suficiente para estudiar, analizar,
diagnosticar y denunciar situaciones reales de discriminaciéon y mediar en los
casos de hostigamiento sexual.

d) Asegurar la plena participacién del/la coordinador/a en la revision gerencial

o de compromisos de la alta gerencia.
4.2.3 Comité de Equidad de Género
Es responsabilidad de la alta gerencia:

a) Integrar un Comité de Equidad de Género con cuando menos tres perso-

nas que se encarguen de mantener y cumplir los requisitos del modelo del
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Sistema de gestioén en toda la organizacién. Dicho comité quedarda bajo la
responsabilidad de el/la coordinador/a de equidad de género.

b) Delegaren el comité la autoridad suficiente para estudiar, analizar, diagnos-
ticar y denunciar situaciones reales de discriminacién y mediar en los casos
de hostigamiento sexual.

c) Asignar al/la coordinador/a y al comité de equidad de género, la tarea de
realizar o verificar que se lleven a cabo las auditorias internas al sistema,
analizar los resultados de estas evaluaciones (ver 4.4.1), asi como elaborar y
entregar el reporte a la alta direccidn, el cual debe incluir informacién sobre
el seguimiento, cumplimiento y desarrollo de las acciones afirmativas y/o

acciones en favor del personal que la organizacién haya establecido.

4.2.4 Documentaciéon del Sistema de Gestion de Equidad de Género

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asegurar que el Sistema de Gestién de Equidad de Género cuenta con un
manual en el que puedan incluirse los documentos necesarios para su opera-
cién eficaz.

b) Que se hayan elaborado los procedimientos solicitados por el MEG:2003 y
que estos estén aprobados por la alta gerencia para su ejecucion.

c) Difundir el manual y los procedimientos documentados en todos los niveles de

la organizacién relacionados con los puntos 4.3.4.1 inciso cy 4.3.7.2. inciso c.

4.2.5 Revision y aprobacion de documentos

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Establecer los niveles de revision y aprobacion de los documentos del sistema
de gestion, antes de su emision y distribucién al personal.

b) Definir un mecanismo de control que permita conocer el estado actual de
revision, el historial de cambios y la distribucién de los documentos.

c¢) Asegurarque las evidencias documentales presentadas sean claras y legibles,

y definir sus periodos de retencién y la funcién del/la responsable para su

resguardo y conservacion.
4.3 Aplicacion de los requisitos de equidad de género

La aplicacién de los requisitos de este modelo permitird a las organizaciones
visualizar las posibles brechas entre mujeres y hombres, que suelen pasar de-

sapercibidas como desigualdades.

El modelo planteado en este documento, contiene los requisitos minimos que
pueden aplicarse en una organizacién para promover la equidad de género y
la igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres, con objeto de obtener
mayores beneficios, competitividad, altos niveles de productividad y un mejor

desempefio mediante el desarrollo eficaz de sus recursos humanos.

Acciones esperadas:

e Adoptar los requisitos de equidad de género planteados en la seccién 4.3
4.3.1 Reclutamiento y seleccion de personal

Las organizaciones alcanzan el éxito a través de la combinacion eficaz y eficien-
te de sus recursos, siendo el elemento humano el mds importante de ellos. Por
tal razon, el proceso de reclutamiento y seleccién de personal es determinante.
Al asumir el compromiso de promover la igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres, la organizacién se convierte en un espacio en el que se aseguran

las condiciones para trabajar y desarrollarse en los dmbitos laboral y personal.

Acciones esperadas:
e Establecerun compromiso para que mujeres y hombres reciban un trato
equitativo y las mismas oportunidades en el proceso de seleccion y reclu-

tamiento, ademads de eliminar metodologias informales.



* Contarcon un procedimiento documentado de reclutamiento y selecciéon
de personal que contemple un proceso de induccion basado en la des-
cripcién y perfil del puesto, asi como en las acciones afirmativas en favor
del personal, para suprimir o contrarrestar los efectos perjudiciales de los

estereotipos en la busqueda de personal.

4.3.1.1 Compromiso de reclutamiento y seleccion

Es responsabilidad de la organizacion:

a)

b)

c)

Asegurar que el compromiso de reclutamiento y seleccién, definido en la
politica, promueve la igualdad de oportunidades y la no discriminacién en el
acceso al empleo, y que quede establecidoen el procedimiento de recluta-
miento y selecciéon de personal.

Difundir al exterior el compromiso establecido en sus politicas de equidad
de género para asegurar el trato equitativoy las mismas oportunidades en
el proceso de seleccién y reclutamiento de mujeres y hombres.

Asegurar la desaparicion de sistemas informales de reclutamiento y selec-
cién en todos los niveles de la organizacion, unidades, proyectos, programas

y equipos de trabajo.

4.3.1.2 Procedimiento de reclutamiento y seleccion

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Contar con un procedimiento formalmente establecido y documentado, que

describa el método de reclutamiento y seleccién de personal.

b) Asegurar que el procedimiento de reclutamiento y seleccién:

e Verifica que los anuncios de puestos vacantes reflejan el compromiso con
la equidad de género y alientan a mujeres y hombres a calificar para

dichas vacantes.
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e Cuida que los/las candidatos/as para un puesto sean evaluados/as de la
misma forma con criterios definidos, y que las entrevistas que se les apli-
can sean similares para prevenir la valoracién subjetiva y contrarrestar
los efectos perjudiciales de los estereotipos en el proceso de seleccion y
reclutamiento del personal.

* Promuevala igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con ni-
veles iguales de educacién, experiencia, capacitacion y responsabilidad.

* Prohiba solicitarexamen de gravidez al contratar mujeres.

e Verifica que en los documentos relacionados con las solicitudes de trabajo
Unicamente se incluyan preguntas relevantes al mismo y a las tareas a de-
sempefiar en el puesto, y en caso de contener preguntas personales, las res-

puestas no se utilizan para sesgar las oportunidades de los candidatos(as).

Nota: Solo cuando la persona haya sido seleccionada para el puesto, se podrd preguntar
sobre su estado civil, nimero de hijas/os, etc., considerando que esta informacién tiene un
impacto en la determinacion de prestaciones especificas.

4.3.1.3 Descripcion y perfil del puesto

Es responsabilidad de la organizacion:

a)

c)

Asegurar que la descripcién y perfil del puesto sean indistintos al sexo de la
persona que podria desempeifiarlo y que los criterios del perfil no son discri-
minatorios en ningun sentido.

Verificar que los criterios establecidos en los perfiles del puesto sean utiliza-
dos como la base de los procesos de seleccién y reclutamiento.

Apoyar y promover, a través de los procesos de recursos humanos, la ocupa-
ci6on femenina y masculina en funciones menos tradicionales para su sexo,
buscando una representacion equitativa de mujeres y hombres en todas las
areas; asi como apoyar la inclusion de personas con algun tipo de discapaci-

dad en la organizacion.
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d) Evaluar y determinar claramente en los perfiles los niveles de educacidn,
experiencia, limitantes de edad y disponibilidad para viajar, estrictamente

requeridos por el puesto.

4.3.1.4 Contrato laboral

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Verificar que el lenguaje utilizado en los contratos de la organizacion sea
inclusivo del género. Por ejemplo: el/la director/a, el/la gerente, el/la jefe/a,
el/la supervisor/a, el/la trabajador/a, los trabajadores de la empresa/el perso-
nal de la empresa, etcétera.

b) Corroborar que los puestos indicados en los contratos se encuentran conte-
nidos en el organigrama definido por la organizacién (ver 4.2.1 inciso a).

c¢) Asegurar que las personas que colaboran con la organizacién con contratos
temporales, honorarios, medios tiempos, becarios/as, asi como quienes estan
contratados mediante agencias externas a la organizacién o subcontratistas
puedan, si aplica, ser igualmente beneficiadas por las acciones afirmativas o
en favor del personal implantadas, ademds de que tengan conocimientoy
puedan hacer uso de los procedimientos relacionados con los puntos 4.3.4.1

inciso cy4.3.7.2. inciso c.

4.3.2 Capacitacion

El acceso a la capacitacién y/o formacion del personal debe asegurarse de ma-
nera igualitaria para hombres y mujeres, ya que esta preparacion les ofrece ma-
yores oportunidades de desarrollo laboral, asi como la posibilidad de adaptarse

més facilmente a los cambios organizacionales y tecnoldgicos.

La identificacion de las necesidades de capacitacion y el acceso equitativo de
hombres y mujeres a ella, favorece la eficacia y la eficiencia en los procesos de

la organizacidn.

El objetivo es que mujeres y hombres cuenten con conocimientos y habilidades
que, junto con su experiencia, mejoren su competencia. Sin la oportunidad de
aumentar sus habilidades y calificaciones a través de la capacitacion, mujeres
y hombres verdn limitadas sus oportunidades de ser promovidos y contar con

mejores condiciones de trabajo.

Acciones esperadas:

* Documentar las necesidades de capacitacion del personal.

e Llevar a cabo un programa de capacitacién que sea compatible con las
responsabilidades familiares del personal.

e Incluir, como parte de la capacitacién del personal de recursos humanos,
talleres en materia de equidad de género, igualdad de oportunidades y
prevencion del hostigamiento sexual.

e Promoverel libre acceso a la informacién sobre las oportunidades de

capacitacion para todo el personal de la organizacion.

4.3.2.1 Deteccion de necesidades de capacitacion

Es responsabilidad de la organizacion:
a) Establecer un método que permita determinar la competencia necesaria
(situacion ideal) y las necesidades de capacitacién del personal (situacion

actual), es decir, deteccién de necesidades de capacitacion.

4.3.2.2 Programa de capacitacion

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asegurar que exista un programa de capacitacién para mujeres y hombres
relacionado directamente con los métodos definidos por la organizacion
para la deteccion de necesidades de capacitacion.

b) Observarque la participacién de las mujeres sea equitativa a la de los hom-

bres en los programas de capacitacion, estableciendo algin mecanismo de



control en cuanto a las horas de capacitacién por persona con registro de los
cursos tomados.

c¢) Llevar a cabo el programa de capacitacion, de preferencia en las propias
instalaciones, tomando en cuenta que la duracién, frecuencia y horarios no
interfieran con las responsabilidades familiares de los/las empleados/as para
asegurar su participacion en los mismos.

d) Establecerdentro del programa de capacitacién, el desarrollo de cursos es-
pecificos para hombres y mujeres con el fin de prepararlos/las para los pues-
tos y funciones no tradicionales de su sexo o en los que se identifique que no
se encuentran adecuadamente representados/as.

e) Considerar dentro del programa de capacitacion, la realizacién de cursos
para formar al personal encargado de la gestion de los recursos humanos en
materia de equidad de género, igualdad de oportunidades y prevencion del
hostigamiento sexual.

f) Asegurar que hombres y mujeres tengan acceso a la informacién sobre las

oportunidades de capacitacién y entrenamiento.

4.3.3 Desarrollo profesional

La mejora de las organizaciones se alcanza con la participacién y el apoyo de
las personas. Para lograrlo, es recomendable que los programas de desarrollo
profesional establezcan criterios de promocion, evaluacion del desempefio y
medidas para motivar y conservar al personal, las cuales deben también promo-
ver el desarrollo profesional igualitario entre mujeres y hombres dentro de la

organizacion.

Acciones esperadas:
e Documentarlos criterios de promocion y los métodos de evaluacion del

desemperfio.
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4.3.3.1 Criterios de promocion

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Definir criterios claros y transparentes que permitan llevar a cabo las promo-
ciones y ascensos del personal.

b) Comunicar al personal los criterios de promocién desde su contratacidn, y

con ello asegurar que éste los conoce.

4.3.3.2 Evaluacion del desempeiio

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Contar con un plan de evaluacién del desempeifio del personal.

b) Definir criterios claros para la evaluacién del desempefio del personal, con
los que se garantice la no discriminacién de hombres y mujeres en la asigna-
cién de ocupaciones, desarrollo profesional y retribuciones.

c¢) Asegurar que el personal no pierda su nivel, posicién y/o antigiiedad, deri-
vado de lapsos de tiempo en los que se tiene que ausentar por cuestiones de

permisos de maternidad o paternidad.

4.3.4 Igualdad de oportunidades y compensaciones

Laigualdad de oportunidades se basa en el derecho que tienen las personas que
laboran en una organizacién a ser tratados justamente, sin importar su clase
social, nacionalidad, religion, sexo, capacidad, estado de gestacion de la mujer,

orientacion sexual y/o afiliacién politica.

El desarrollo de practicas no discriminatorias es un factor relevante que favorece la
igualdad y contrarresta la exclusion que pueden experimentar mujeres y hombres
por distinciones o preferencias sobre el sexo de la persona, su estado civil o sus res-
ponsabilidades familiares, etc. Estas distinciones, exclusiones y preferencias nulifican

alas personas y crean desigualdad de oportunidades para el empleo y el trabajo.
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Acciones esperadas:

e Reforzarel compromiso de igualdad de oportunidades y no discrimina-
cioén, descrito en la politica de equidad de género, y asegurar que tanto
hombres como mujeres cuenten con una metodologia o procedimiento
para externar sus quejas con respecto a situaciones no equitativas o dis-
criminatorias que pudieran existir en la organizacion.

* Asegurar que en condiciones de trabajo igual, mujeres y hombres reciban

un pago igual y las mismas prestaciones.

4.3.4.1 Compromiso de igualdad de oportunidades y no discriminacion

Es responsabilidad de la organizacion:

a)

b)

Contar con un compromiso de igualdad de oportunidades y no discrimina-
ciéon para hombres y mujeres que quede establecidoen su politica de equi-
dad de género (ver 4.1.1 inciso d).

Asegurar que el compromiso de igualdad de oportunidades y no dis-
criminacién se respeta en los siguientes procesos: seleccién y contrata-
ciéon de personal, esquemas de compensaciones y sueldos, programas
de capacitacién y desarrollo, promocién del personal, terminacién de
relaciones laborales y programas de retiro. Lo anterior aplica para todas
las personas, sin distincion alguna de clase, nacionalidad, religién, sexo,
discapacidad, estado de gestacion de la mujer, orientacién sexual, afilia-
cién politica y/o cualquier otra que pudiera significaruna discriminacién
hacia las personas.

Desarrollar y elaborar una metodologia a través de un procedimiento do-
cumentado que describalos pasos para denunciar, atender e investigar los
actos que el personal pueda considerar como discriminatorios. Se requiere
asegurar la proteccion de la privacidad, imparcialidad y confidencialidad de
todas las partes en todos los pasos de ejecucién del procedimiento, con el fin

de no afectar el clima laboral de la organizacion.

4.3.4.2 Igualdad de oportunidades

Es responsabilidad de la organizacion:

a)

b)

c)

d)

5

Tener evidencia de que todo el personal de la organizacién cuenta con igual-
dad de oportunidades para trabajar tiempos extras; recibir beneficios, pres-
taciones y capacitacion; obtener bonificaciones por su trabajo y competir
por una promociénde puesto, sin importar su estado conyugal.

Promover la representacién proporcional de mujeres y hombres en la con-
formacion de equipos de trabajo, proyectosy comités de la organizacion.
Asegurar que tanto mujeres como hombres tienen igual oportunidad para
representar a la organizacién en conferencias, congresos, cursos o talleres
fuera de la organizacién, asi como en actividades profesionales, y que las
imagenes utilizadas para promocionar a la organizacion incluyen a mujeres
y hombres.

Generar las condiciones para que mujeres y hombres cuenten con los recur-
sos necesarios para hacer su trabajo eficientemente, incluyendo la revision
de las instalaciones y actividades a través de un andlisis de factibilidad, el
cual considere la posibilidad de contar con personal discapacitado en el fu-
turo dentro de la organizacién.

Promover en la seleccion y contratacién de proveedores y servicios la contra-
tacion de servicios de capacitacion y/o asesorias individuales o consultores
que cuenten con equipos de trabajo compuestos por hombres y mujeres.
Difundir y verificar su nivel de conocimiento respecto al uso del procedi-
miento de atencidén a quejas por situaciones de discriminacién. (ver 4.3.4.1

inciso ¢)



4.3.4.3 Compensaciones y deducciones

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asegurar que las retribuciones, sueldos y salarios para el personal que rea-
liza las mismas funciones y/o tiene las mismas responsabilidades, sean igua-
les, pudiendo existir diferencias proporcionales con base en la antigiiedad
y criterios no discriminatorios formalmente establecidos por la organizacién
para todos los puestos.

b) Aplicar las politicas y practicas de sueldos y salarios para todos los puestos y
contratos de la organizacion.

c¢) Contar con un método definido para calcular deducciones o bonificaciones,

dentro de las politicas y practicas de sueldos, salarios y prestaciones.

4.3.5 Vida familiar y laboral

El apoyo que la organizacion otorgue a sus colaboradores y colaboradoras para
conciliar sus carreras profesionales con el ejercicio de sus responsabilidades fa-
miliares es de especial relevancia, ya que propicia que hombres y mujeres atien-
dan su vida familiar y social sin descuidar sus responsabilidades profesionales y
crea condiciones de trabajo mds favorables. Por ello, este factor puede y debe
considerarse en el desarrollo de medidas, acciones afirmativas y/o a acciones en

favor del personal.

Acciones esperadas:

* Propiciar canales para que el personal externe sus necesidades particula-
res con relacién al tiempo y a las actividades que realiza en su trabajo y
en el hogar.

e Formalizarlos acuerdos de horarios flexibles o permisos y desarrollar un

compromiso de paternidad.
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* Documentarlas acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal
para apoyar a los/las empleados/as en el cumplimiento de sus responsabi-

lidades, tanto en el ambito profesional como en el familiar.

4.3.5.1 Compatibilidad entre el trabajo y la vida personal y familiar en el hom-
bre y la mujer

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Establecer un mecanismo para conocer las necesidades particulares del per-
sonal con relacién al tiempo y a las actividades que realiza en su trabajo y en
el hogar, asi como contar con un método para dar seguimiento a las deman-
das y sugerencias de los/as empleados/as dentro de los limites razonables.

b) Proporcionar algin tipo de apoyo a hombres y mujeres relacionado con los
servicios para el cuidado de las y los hijos.

c) Llevar a cabo un andlisis costo-beneficio respecto a la posibilidad de contar
o no con una guarderia dentro de la organizacién.

d) Promover acuerdos flexibles con hombres y mujeres para que puedan balan-
cear mejor su trabajo con las responsabilidades de su vida personal y fami-
liar, incluyendo cuestiones relacionadas con estudios, intereses personales,
deportes y situaciones particulares.

e) Contar con un compromiso de maternidad y paternidad establecido por es-
crito para el nacimiento, atencion de las y los hijos en caso de adopcidn,
enfermedad, cuestiones escolares, lactancia y gestacion.

f) Asegurar que las mujeres y hombres que hayan solicitado y gozado de los
permisos por maternidad o paternidad, conservensu trabajo y no sean des-
pedidas/os injustificadamente, del mismo modo se debe asegurar que no
tengan un impacto negativo en su reputacion, imagen, posicionen el traba-
jo y oportunidades de ascenso por haber hecho uso de estos permisos.

g) Establecer acciones o medidas para promover los compromisos de maternidad y
paternidad, promoviendo la generacién de reconocimiento o mencién especial

al papa que haga uso de ellos. (Lo anterior se puede iniciar como ejemplo con el
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andlisis sobre si la celebracion del dia del Padre se da en igualdad de condiciones

que el dia de la Madre para los papas que laboren en la organizacion).

4.3.6 Ambiente laboral y salud en el trabajo

La promocidon de buenas relaciones personales en un ambiente de trabajo don-
de mujeres y hombres con diferentes habilidades, perspectivas y maneras de
trabajar, puedan contribuir al cumplimiento de los fines de la organizacion y
satisfacer sus necesidades personales, genera un mayor compromiso y lealtad

por parte del personal.

El cuidado de la salud del personal es también una tarea prioritariacon la que se

busca mejorar las condiciones de salud e higiene que le afecta directamente.

Acciones esperadas:
* Documentarlas acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal
para apoyar la creacién de un ambiente laboral que asegure las buenas

relaciones y el cuidado de la salud de sus empleados/as.

4.3.6.1 Ambiente laboral

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Realizar eventos de integracidén del personal o actividades que apoyen el
establecimiento de una mejor convivenciaentre el personal.

b) Promover un ambiente sensibleal género en términos del uso del lenguaje,
bromas y comentarios sexistas entre el personal, evitando la utilizacién de
lenguaje obsceno que pueda crearun ambiente de trabajo desagradable.

c¢) Asegurar que el personal directivo, gerencial y de mandos medios ofrezca
a las mujeres el mismo trato de respeto, legitimidad y autoridad que a los

hombres en posiciones y puestos similares o inferiores.

4.3.6.2 Salud en el trabajo

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Promover el uso de equipo de seguridad a través de la capacitacion al per-
sonal.

b) Considerar las condiciones del lugar de trabajo y horarios para las personas
que trabajan en la organizacién, de tal manera que no sean factores que
puedan afectar la salud del personal.

c¢) Conocer y cumplir las leyes, reglamentos y normas vigentes con relacién a la
seguridad, higiene y salud en el trabajo, asi como también asegurar que las
mujeres, durante el estado de gestacion o lactancia, cuentan con los horarios
y tiempos necesarios, sin que ello represente algin perjuicioen su salario,
prestaciones o derechos.

d) Asegurar que todo el personal cuenta con el espacio y las instalaciones ne-
cesarias para hacer su trabajo eficientemente y que existen medidas de se-
guridad en las areas de riesgo.

e) Ofrecer servicios médicos dentro o fuera de la organizacién como medio de
atencién a los/las trabajadores/as.

f) Proporcionar los servicios de agua potable y sanitarios limpios a distancias
razonables y sin restricciones para el personal.

g) Otorgar o difundir informacién sobre aspectos de prevencién de riesgos la-

borales y enfermedades especificas de hombres y mujeres.

4.3.7 Hostigamiento sexual

Los costos sociales y personales de esta situacion son altos no s6lo en el ren-
dimiento laboral de las personas, sino en su propio desarrollo y en la imagen
de la organizacion. El acoso sexual puede tomar muchas formas y puede dar
como resultado un ambiente de trabajo hostil en el cual la victima puede ver
seriamente afectada su dignidad, a través de la pérdida de su trabajo o inclusive

de las oportunidades laborales del futuro; éstas son sélo algunas de las implica-



ciones negativas causadas por este serio problema que perpetda la segregacion

ocupacional.

Acciones esperadas:
Establecer por escrito su compromiso en contra del hostigamiento sexual que
incluya una definicién clara de los pasos para manejar las denuncias y dar el

seguimiento adecuado.

4.3.7.1 Compromiso en contra del hostigamiento sexual

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asumir un compromiso en contra del hostigamiento sexual que quede esta-
blecido en su politica de equidad de género (ver 4.1.1 inciso d).

b) Dar a conocer al personal de la organizacidon, informacién suficiente sobre
el hostigamiento sexual. Enfatizar que es un comportamiento inaceptable
y sancionable. Informar las razones por las que se considera inaceptable, e
impartir la capacitacion adecuada respecto al tema, tanto al personal como

a la gerencia.

4.3.7.2 Medidas de prevencion

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asegurar que en los manuales, reglamentos, c6digos de ética o de conducta
se reconozca y contenga los temas relacionados al hostigamiento sexual.
Difundirentre el personal la necesidad de abstenerse de realizar o circular
imégenes, bromas, chistes o comentarios desagradables u ofensivos sobre el
SeX0 opuesto.

b) Disenar y elaborar un procedimiento documentado para atender, investigar,
dar seguimiento y sancionar situaciones de hostigamiento sexual denunciadas
por el personal, que considere tiempos limite estipulados para dar respuestay

resolver a nivel interno aquellos casos que no requieren un juicio penal.
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c) Elaborar como parte del procedimiento un instructivo o una guia base para
realizar las investigaciones de los casos denunciados por el personal, tanto
por temas de hostigamiento sexual como por discriminacion en relacién con
el requisito 4.3.4.1 inciso c.

d) Asegurar que toda la informacién referente a los casos de acoso sexual se
maneje de manera responsable y se proteja la privacidad, imparcialidad y

confidencialidad de todas las partes.

4.3.8 Sensibilizacion en equidad de género

Las actividades de sensibilizacién en equidad de género toman en cuenta los
cambios provocados por la naturaleza de las practicas internas, las etapas de

desarrollo del personal y la cultura de la organizacion.

El objetivo de desarrollar actividades en esta materia es acercar al personal co-
nocimientos que, junto con su experiencia, mejoren sus habilidades y su nivel de

sensibilizacién hacia la equidad de género.

Acciones esperadas:

e Realizarun andlisis de los factores posibles que puedan obstaculizar el
cumplimiento de la politica de equidad de género.

e Propiciarla modificacién de concepciones, actitudes y valores discrimina-
torios existentes.

* Promoverla comunicacién efectiva de las acciones afirmativas y/o en fa-
vor del personal.

e Impartir cursos y talleres que propicien la sensibilizaciéon en equidad de

género.
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4.3.8.1 Desarrollo de la sensibilizacion en equidad de género

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Buscar, identificar y eliminar factores, mitos y estereotipos que puedan obs-
taculizar el cumplimiento de la politica de equidad de género de la organi-
zacién. Garantizar la igualdad de oportunidades e impulsar la modificaciéon
de concepciones, actitudes y valores discriminatorios que pudieran existir en
los niveles directivos.

b) Difundir el significado de la importancia que tiene para la organizacién con-
tar con un Sistema de Gestion en Equidad de Género, tanto a nivel interno
como externo.

c¢) Promover la utilizacién de un lenguaje no sexista en todo tipo de comunica-
ciones e impresos internos, buscando que se utilice un lenguaje incluyente,
por ejemplo: el/la director/a, el/la gerente, el/la jefe/a, el/la supervisor/a, el/la
trabajador/a, los trabajadores de la empresa/el personal de la empresa, etc.

d) Dar a conocer entre el personal los resultados relevantes del diagndstico
o estudio, para detectar las practicas en las que se generan desigualdades
o discriminacion por razones de sexo o por politicas, procedimientos y es-
quemas informales dentro de la organizacién; dar a conocer cudles son las
acciones afirmativas y/o en favor del personal que se han desarrollado y los
beneficios y avances desde su ejecucion.

e) Impartir platicas, talleres o cursos que faciliten y apoyen la sensibilizacion en equi-
dad de género, asi como también el publicar informacién relacionada con los

temas de no discriminacidn, igualdad de oportunidades y equidad de género.
4.4 Evaluaciéon, seguimiento y mejora

El sistema de gestion requiere como herramienta bdésica, que la organizacién
cuente con buenas practicas de evaluacion y que éstas sean llevadasa cabo por
personal calificadoy con la debida autoridad, para sugerir acciones cuando se

detecten areas de oportunidad de mejora.

Acciones esperadas:
e Contar con un procedimiento documentado en el cual se indique el méto-

do de evaluacién interna del Sistema de Gestién de Equidad de Género.

4.4.1 Evaluacién del Sistema de Gestion de Equidad de Género

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Definir un procedimiento documentado que indique el método de evalua-
cién del Sistema de Gestion de Equidad de Género de la organizacidn.

b) Evaluar el sistema de gestién por lo menos una vez al afio para verificarsu
desarrollo de conformidad con los requisitos de este documento, asi como
para calificarsu implantaciéon y mantenimiento eficaz.

c¢) Conformar un equipo de evaluacién con los/las integrantes del comité de
equidad de género, como se describe en el punto 4.2.3, y asegurar que el
personal de evaluacién sea independiente de la actividad o area evaluada.

d) Asegurar que los resultados de las evaluaciones se registren y se difundan
y que los/las responsables de las dreas evaluadas tomen acciones sobre las
areas de oportunidad encontradas.

e) Generar un informe con el resultado de las evaluaciones, para que sea inte-

grado en las revisiones que lleva a cabo la direccidn.

4.4.2 Seguimiento de acciones

Es responsabilidad del/la coordinador/a de género:

a) Dar seguimiento a las acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal
para evaluar su eficacia.

b) Asegurar que se da seguimiento a las acciones correctivas derivadas de las

areas de oportunidad detectadas con los/las responsables involucrados/as.



4.4.3 Indicadores de género

Las organizaciones que basan sus decisiones en el andlisis cuidadoso de hechos
y factores, cuentan con registros que les permiten definir sus metas y alcanzar

mejores resultados.

Eluso correcto y respetuoso de cadauno de los apartados del Modelo MEG:2003,
asi como la documentacién y sistematizacién de los procesos, permitird que
cada organizacion cuente con indicadores de género que, una vez analizados,

puedan emplearseen la toma de decisiones.

Acciones esperadas:
e Documentarlos indicadores de género basados en los objetivos y metas
de la organizacién (ver 4.1.3) y determinar los métodos aplicables, técni-

cas estadisticas, su extension y uso.

4.4.3.1 Aplicaciéon de indicadores

Es responsabilidad de la organizacion:
a) Establecer indicadores de equidad de género dentro de la organizacién con
el fin de obtener informacién para evaluar el cumplimiento de los objetivos

y metas de la organizacion.

b) Aplicar indicadores en relaciéon con el nivel de segregacién ocupacional,
equidad e igualdad salarial. Medir el tipo de hostigamiento sexual presente

en la organizacion y el nivel en que se encuentra.

c) Sistematizar la informacién y datos desagregados por sexo. Generar anual-
mente un reporte escrito para analizar la realidad laboral de las mujeres y
los hombres en la organizacién, incluyendo diversos indicadores y los resul-

tados de la encuestas de clima laboral o calidad de vida en la organizacion.

Nota: es recomendable incluir responsable, drea y fecha de actualizacién de cada indicador.
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4.4.4 Areas de oportunidad y mejora

La mejora continua del sistema de gestion incluye la utilizacién y revisién cons-
tante de la politica de equidad de género (4.1.1), los objetivos y metas de la or-
ganizacion (4.1.3), el desempefio de los indicadores de género (4.4.3), los resul-
tados de las evaluaciones del sistema de equidad de género (4.4.1), las areas de
oportunidad encontradas (4.4.4), las acciones tomadas, sean éstas afirmativas o
en favor del personal (4.1.2), asi como las revisiones de la direccién (4.4.4.1) en
las que se concentra la evaluacién de la eficacia y la eficiencia del Sistema de

Gestion de Equidad de Género.

Acciones esperadas:
* Planear, documentar e implantar los métodos que permitan llevar a cabo

el seguimiento, medicién, andlisis y mejoras por realizar.
4.4.4.1 Revision por la direccion

Es responsabilidad de la alta gerencia:
a) Definir un programa en el que se indique la formalidad de las revisiones
periddicas, enfocadas al seguimiento de los siguientes aspectos:

* Mediciénde la eficacia de la politica de equidad de género y del Sistema
de Gestion de Equidad de Género, mediante el andlisis del cumplimiento
de los objetivos y metas.

e Cumplimiento y seguimiento de las acciones afirmativas y/o acciones en
favor del personal realizadas por la organizacion.

e Areas de oportunidad identificadas y el resultado de las acciones correc-

tivas para solventar las mismas.

b) Evaluar la necesidad de fortalecer los recursos enfocados al personal, ajus-
tando la politica y los objetivos para asegurar el cumplimiento de la organi-

zacion con respecto a este modelo de equidad de género.
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4.4.4.2 Analisis de areas de oportunidad y mejora

Es responsabilidad de la organizacion:

a) Documentar todas las dareas de oportunidad encontradas durante la evalua-
cién del sistema de gestion.

b) Establecer y promover las propuestas de mejora para la equidad de género,
a partir de los resultados de la evaluacion y el andlisis de las causas de las
areas de oportunidad encontradas.

c) ldentificar las areas de oportunidad potenciales, analizar las recurrentes
y proponer accionesa través del comité de equidad de género de la orga-
nizacién.

d) Considerar la informacién de los indicadores de género para establecer nue-
vas acciones afirmativas, cambios en la politica de equidad de género, los
objetivos y metas del sistema y/o el mismo Sistema de Gestién de Equidad de

Género.



Glosario
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El objetivo de este glosario es facilitar la comprensién del vocabulario relacionado con el desarrollo y la implantacién del Sistema de

Gestion de Equidad de Género, mds que establecer definiciones vinculadas con el tema de la equidad.

Acciones afirmativas: son medidas encaminadas a disminuir y eliminar las diferencias de trato social entre los sexos. Son estrategias que
se desarrollan para garantizar la plena incorporaciénde las mujeres y los hombres en el ambito laboral y corregir las diferencias en ma-
teria de oportunidades, contratacion y ocupacion entre mujeres y hombres. Estas acciones son de cardcter temporal. Es un mecanismo
que intenta revertir una discriminacionexistente en algun drea, politicao procedimiento de la organizacién, imponiendo limitaciones y

reservando espacios de accidon para personas de algun sexo en especifico o caracteristica particular.

Acciones en favor del personal: son acciones que permiten promover la equidad de género al mejorar las condiciones laborales de
hombres y mujeres con impacto en el ambito laboral, familiar, profesional, econémico o cultural. Su naturaleza es definitiva pudiendo

transformarse en una politica, en parte de un reglamento o de una prestaciénde la organizacién.

Areas de oportunidad: a) son actividades necesarias para completar o dar cumplimiento a un requisito establecido, que garantice la

implantacion total en un sistema de gestion. b) Esla falta de cumplimiento de las actividades especificadas.

Auditoria: proceso sistematico, independiente y documentado para obtener evidencias susceptibles de ser evaluadas de manera objetiva,

con el fin de determinar los niveles de cumplimiento de los criterios preestablecidos.

Certificacion: es la declaracién proporcionada a una organizaciénpor parte de un organismo independiente externo que, a través de un

proceso de auditoria, determina la conformidad de los requisitos con respecto a una norma o modelo, cédigo o guia de actuacion.

Discriminacion: es toda distincidn, exclusion o restriccion que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas en las esferas politica, social, econdémica, laboral,
cultural o civil, entre otras. Dar trato de inferioridad a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo,

ideoldgicos, etcétera.

Equidad: es el reconocimiento de la diversidad del/la otro/a para propiciar condiciones de mayor justiciae igualdad de oportunidades, to-
mando en cuenta la especificidad de cada persona. Significa justicia; es dar a cada cual lo que le pertenece, reconociendo las condiciones
o caracteristicas especificas de cada persona o grupo humano (sexo, género, clase, religion, edad). Es el reconocimiento de la diversidad,

sin que ésta signifiquerazén para la discriminacion.



Equidad de género: a) es un conjunto de reglas que permiten la igualdad de participacion de hombres y mujeres en su medio organi-
zacional y social con un valor superior a las establecidas tradicionalmente, evitando con ello la implantacion de estereotipos o discri-
minacién. b) Situacién en la que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y tomar decisiones sin las
limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,

aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

Estereotipo: es una representacién social compartida por un grupo (comunidad, sociedad, pafs, etc.), que define de manera simplistaa
las personas a partir de convencionalismos o informaciones desvirtuadas que no toman en cuenta sus verdaderas caracteristicas, capaci-

dades y sentimientos.

Evidencia: certeza clara y manifiesta de una cosa. Datos que respaldan la existencia o veracidad de algo. Puede obtenerse por medio de

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

Género: conjunto de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales que cada cultura construye, tomando como base la di-
ferencia sexual. Al emplear el concepto género, se designan las relaciones sociales entre los sexos. En otras palabras, es el modo de ser

hombre o de ser mujer en una cultura determinada y, por lo tanto, construida socialmente.

Hostigamiento sexual: es un comportamiento o acercamiento sexual no deseado por la persona que lo recibe y que provoca efectos

perjudiciales en el ambiente laboral y educativo, afectando su desempefio asi como su bienestar personal.

Igualdad: la igualdad es, al mismo tiempo, 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 par-

ticipar en el desarrollo politico, econdmico, social y cultural, como beneficiarios y como agentes activos.
Igualdad de oportunidades: es la situaciéon en que mujeres y hombres tienen iguales oportunidades para realizarse intelectual, fisica y
emocionalmente, pudiendo alcanzar las metas que establecen para su vida, mediante el desarrollo de sus capacidades potenciales sin

distincién de género, clase, sexo, edad, religion y etnia.

Igualdad de trato: presupone el derecho a las mismas condiciones sociales de seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto

para mujeres como para hombres.
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Indicadores de equidad de género: datos/caracteristicas de control representadas en forma grafica y cuantitativa que permiten observar

tendencias de género.

Perspectiva de género: es una herramienta de analisis que nos permite identificar las diferencias entre hombres y mujeres para estable-
cer acciones tendientes a promover situaciones de equidad. Parte de reconocer que una cosa es la diferencia sexual y otra, las atribucio-

nes, ideas, representaciones y prescripciones sociales que se construyen tomando como referencia esa diferencia sexual.

Politica de Equidad de Género: se refiere a las intenciones globales y orientaciéon de una organizacién relativas a la equidad de género,

tal como se expresan formalmente por la alta direccién.

Nota: generalmente la politica de equidad de género es coherente con la politica global de la organizacién y proporciona un marco de

referencia para el establecimiento de las acciones afirmativas.

Prejuicio: actitudes sin fundamento que predeterminan de manera favorable o desfavorable a las personas, instituciones, acontecimien-

tos o situaciones diversas.

Rol: conjunto de expectativas acerca del comportamiento de hombres y mujeres en un contexto histérico y social determinado, son las
actitudes consideradas “apropiadas” como consecuencia de ser hombre o ser mujer. Es lo que se espera de cada uno. Papel, funcién o
representacién que juega una persona dentro de la sociedad, basado en un sistema de valores y costumbres, que determina el tipo de

actividades que ésta debe desarrollar.

Sexo: se refiere a las diferencias bioldgicas entre el macho y la hembra de la especie, tratdndose de caracteristicas naturales e inmodifi-

cables; el sexo esta determinado por las caracteristicas bioldgicas de cada persona, se es hombre o se es mujer.

Sistema: conjunto de elementos mutuamente relacionados o que interactian entre si.



Bibliografia

Instituto Nacional de las Mujeres México /Red de Mujeres Sindicalistas, Manual de género, trabajoy cambio
social, México, 2002.

Instituto Nacional de las Mujeres México, Cultura institucional y equidad de género en la Administracion
Piiblica, México, 2002.

Oficina Internacional del Trabajo (OIT), Directrices relativas a los sistemas de gestion de la seguridad y la
salud en el trabajo, ILO-OSH2001, Ginebra, 2002.

Organizacion Internacional de Normalizacién (ISO), Serie 1SO 9000, Quality Management Systems, Ginebra,
versiones de 1994 y 2000.

Organizacion Internacional de Normalizacién (ISO), Serie ISO 14000, Environmental Management Systems,
Ginebra, 1996.

Gender Promotion Programme / Internacional Labour Office, Promoting Gender Equality — A resource Kit
for Trade Unions, 2001.

The World Bank Group, Gender Equality: the right thing for business, Washington, 1999.






El Folleto Modelo de Equidad de Género MEG:2003,
se terminé de imprimir en el mes de julio de 2007, en
Talleres Graficos de México, Av. Canal del Norte 80, Col.
Felipe Pescador, Del. Cuauhtémoc, C.P. 06280, México
D.E

Tels. 57 04 74 00, 57 89 90 11 y57 89 91 10
ventas@tgm.com.mx

El tiraje consta de dos mil ejemplares



