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Presentacion

Compartiendo las mejores practicas del Modelo de Equidad de Género es un
testimonio de las experiencias de organizaciones publicas y privadas, que han
incorporado la perspectiva de género en su gestion interna mediante la adopcion
del Modelo de Equidad de Género, creado en el Instituto Nacional de las Muje-
res (INmuJERES). Estas experiencias son ejemplo de las multiples acciones que
se han emprendido para alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, contribuyendo conello a la ejecucion de la Politica Nacional

para la Igualdad.

Numerosos estudios han identificado practicas discriminatorias en la cotidianei-
dad del ambito laboral, que repercuten negativamente en las condiciones labora-
les de las mujeres, como salarios desiguales por el mismo trabajo, discriminacion
con base en roles y estereotipos de género, barreras institucionales para ocupar
cargos directivos v falta de programas para la conciliacion entre la vida familiar
y laboral, entre otras. A ello, se afiade el hostigamiento y acoso laboral y sexual,
problematicas cuyos efectos negativos trascienden el espacio de trabajo y dete-

rioran la productividad y la salud fisica y mental de las mujeres.

Considerando estos y otros factores, en 2003 se desarrolld el Modelo de Equi-
dad de Género, modelo de gestion que rescata la dimension humana en los
procesos de produccidn de bienes y servicios de las organizaciones de diversa
configuracion. El MEC:2003 ha demostrado que su adopcion es totalmente
compatible con el quehacer y politicas de cualquier organizacion, asumiendo de
manera corresponsable su compromiso con la sociedad para mejorar la calidad

de vida de mujeres y hombres.
Los resultados condensados en esta publicacidn son una muestra de la voluntad,

creatividad e interés de la alta gerencia, como del personal que labora en las or-

ganizaciones. En su conjunto se trata de buenas practicas que tienen el objetivo
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de erradicar la discriminacion, fomentar la igualdad de oportunidades, asi como
impulsar el bienestar del personal con base en politicas institucionales que consi-

deren la necesidad de un ambiente laboral y familiar mas arménico.

Algunas de las experiencias que las organizaciones nos comparten en esta pu-
blicacién si bien varian, todas se enfocan a propiciar el desarrollo y bienestar de
su personal, sea a través de cursos y diplomados para comenzar o concluir sus
estudios de educacion basica, media superior y superior; procedimientos para
sancionar el acoso y hostigamiento sexual; cédigos de ética con enfoque de

género y programas para becarios con horarios flexibles.

Hoy dia nos entusiasma saber que cada vez mas organizaciones reconocen
que la no discriminacion hacia las mujeres beneficia a su capital humano como
en la produccion de sus bienes y servicios. A todas las que participaron, nues-
tro agradecimiento por compartir sus experiencias y difundir con su ejemplo la

corresponsabilidad social en favor de la igualdad de oportunidades.

(oc/o éara/a éa}/t an
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Introduccion

Tanto en México como en el mundo es sabido que las mujeres vi-
ven grandes rezagos producto de muchos afios de discriminacion,
fundamentalmente. Y si bien en la actualidad han alcanzado im-
portantes conquistas que les han permitido mostrar su verdadero
potencial, resulta preocupante que todavia no tengan la presencia
numeérica que les corresponde, y mas alin en espacios tan vitales
como el laboral.

Numerosos estudios han identificado practicas discriminatorias
en el trabajo, por ejemplo, que las mujeres reciban menos emo-
lumentos que los de los hombres por desempenar los mismos
puestos de trabajo y que no ocupan cargos directivos en la misma
proporcion que sus pares masculinos por razones asociadas con
roles y estereotipos de género, entre otras. Diversos instrumentos
juridicos internacionales constatan esta realidad. De hecho, una
de las metas del milenio para 2015 impulsadas desde las Nacio-
nes Unidas es precisamente alcanzar la igualdad entre los sexos y
la autonomia de la mujer.

Compartiendo las mejores practicas del Modelo de Equidad de
Género se relaciona con este objetivo. Esta publicacién es una
compilacién de las experiencias logradas por algunas de las em-
presas que se han certificado en uno de los programas que mas
satisfacciones y resultados le han dado al Gobierno Federal: el
Modelo de Equidad de Género, mas conocido como MEG.

Por medio del MEG ha sido posible vincular la participacién de las

organizaciones privadas y publicas, asentadas en nuestro pars, sin
las cuales serfa casi imposible lograr el cambio cultural en favor de
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la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en uno de los ambitos
que mas lo requieren: el mundo laboral.

Nacido bajo la responsabilidad del Instituto Nacional de las Mujeres (IN-
MUJERes), el MEG es un ejemplo fidedigno de lo mucho que puede lograrse
cuando se unen los esfuerzos gubernamentales y de la iniciativa privada en
favor de la igualdad. A través de sus siete anos de creacion, este modelo de
gestion ha demostrado que su adopcién es totalmente compatible con los
quehaceres y necesidades de cualquier organizacién, ademas de un acto
de responsabilidad social muy apreciado por el pablico que solicita sus
bienes o servicios.

¢Por qué hacer una compilacion
de buenas practicas del MEG?

La idea de compilar las experiencias de las organizaciones que han adoptado
el MEC tiene varios propésitos: documentar los aprendizajes en el proceso
de implantacién de su sistema de gestién en equidad de género; propiciar
la retroalimentacion entre organizaciones ya certificadas y difundir sus ex-
periencias entre las que ain no han intentado obtener el distintivo MEG,
destacando lo que este modelo de gestién ha significado para la organizacion
como para quienes laboran en ellas, entre otros aspectos.

El MEG es uno de los programas del Gobierno Federal que ofrece las herra-
mientas para que las organizaciones del sector privado, piblico y social, esta-
blezcan iniciativas y politicas que originen condiciones de trabajo equitativas
entre su personal, ademas de otros beneficios. En gran medida, sus buenos
resultados son producto de la voluntad, creatividad y el interés de autoridades
y organizaciones concomitantes, asi como de quienes tienen bajo su respon-
sabilidad la aplicacion tedrico-practica de los sistemas de gestion al interior
de las organizaciones.

Compartiendo las mejores practicas del Modelo de Equidad de Género es un
esfuerzo conjunto del INMUERES y las organizaciones comprometidas con la



igualdad de oportunidades y la equidad de género, que tiene la expectativa
de que cada vez mds organizaciones adopten este sistema de gestion y con-
tribuyan a crear una sociedad libre de estereotipos de género en el espacio
laboral, de fundamental importancia en el desarrollo humano.

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

Las buenas practicas constituyen una herramienta Gtil para que las personas
responsables de la direccién de una organizacién, como de la gestién de los
recursos humanos, conozcan las experiencias exitosas de otras organizaciones
y puedan aplicarlas o adaptarlas a sus necesidades.

El libro contiene una seleccién de las practicas exitosas que han desarrollado
las organizaciones certificadas para erradicar la discriminacién, fomentar la
igualdad de oportunidades, asi como el bienestar de su personal en su vida
familiar y laboral con base en politicas que promueven el acceso en condicio-
nes de equidad de género:

« En el mercado de trabajo; a la formacién y las posibilidades de ascenso;
en todas las profesiones y oficios; en puestos y representacion de alta di-
reccion y en los procesos de toma de decision;

« En el goce de las mismas condiciones de empleo e igualdad de remune-
racion;

+ En la conciliacion entre la vida laboral y familiar;

< En un ambiente laboral sano y libre de hostigamiento sexual.

En el siguiente tema se explica a grandes rasgos los fundamentos legales que
han convertido el modelo de gestion MEG en un instrumento eficaz para
promover la igualdad de oportunidades y de género.







IVlarco normativo para la igualdad
v la equidad en el trabajo

Marco juridico internacional

El trabajo tiene un significado estratégico en la vida de las personas porque le
da acceso a otros bienes y recursos sociales; en si mismo es un factor de iden-
tidad y un medio de integracion social. Ademas de la satisfaccion material y
personal que significa, es un dmbito que no ha sido ajeno a la discriminacion
de género como diferentes indicadores lo constatan.

Ante las desigualdades originadas por la discriminacion en el dambito laboral,
la perspectiva de género busca corregirlas a través de su aplicacion en politi-
cas, programas, proyectos, sistemas y estructuras organizacionales e institucio-
nales. El reconocimiento de esta problemdtica no ha pasado desapercibido.
Hoy difa existe un marco normativo internacional que preserva los derechos e
integridad de las mujeres tanto en el terreno laboral como en otros de similar
trascendencia.

En la declaracion de la Cumbre del Milenio de las Naciones Unidas en el
2000, la comunidad internacional renov6 su compromiso para combatir la
pobreza, el hambre, la enfermedad y el analfabetismo. Para realizar este obje-
tivo, la erradicacion de la discriminacion contra las mujeres y la promocién de
la igualdad de género ocupan un lugar preponderante, que se expresa en el
tercer objetivo para el Desarrollo del Milenio: “Promover la igualdad entre los
sexos y la autonomia de la mujer”. La perspectiva de género se encuentra pre-
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sente en los diez principios de ese pacto mundial, y de manera particular en
el sexto: “Eliminar la discriminacién con respecto el empleo y la ocupacion”.

Las buenas prdcticas de género son un concepto frecuente en la normativa
internacional de derechos humanos de las mujeres, cuyo significado es similar
al de accion afirmativa o accion de transversalizacion de género en las politi-
cas publicas y en las organizaciones.

La Convencion para la Eliminacion de la Discriminacién contra la Mujer (CE-
DAW, por sus siglas en inglés), aprobada en 1979, es una de las fuentes pre-
cursoras en el concepto de accion afirmativa o acciéon positiva (véase el Ar-
ticulo 4) como ejemplo de la aplicacion del principio de equidad.

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violen-
cia contra la mujer, mas conocida como Convencion de Belém do Para, en su
articulo 4 hace un reconocimiento al derecho de las mujeres a la igualdad de
acceso a las funciones publicas y a participar en los asuntos piblicos y en la
toma de decisiones. En el articulo 5 hace énfasis en la libertad de las mujeres
para ejercer plenamente sus derechos civiles, politicos, econémicos, sociales
y culturales; y en el 6, su derecho a vivir sin discriminacion y a ser valorada y
educada sin patrones estereotipados de comportamiento.

La Plataforma de Accion de Beijing (1995), que surge de la Cuarta Confe-
rencia Mundial sobre la Mujer, establecié dos conceptos fundamentales para
combatir la desigualdad sustantiva:

- Trato equitativo, que consiste en medidas de accién afirmativas.

« Transversalizacién de género en el Estado, en la politica, en la so-
ciedad y en la economia, para que tanto los gobiernos como las em-
presas promuevan la formulacion de politicas y programas activos y
visibles, con y desde una perspectiva de género, en el &mbito de su
competencia.

Otros mecanismos internacionales de los cuales México es parte y en los
que se resalta la equidad de género como tema primordial, son:
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- Convencion Americana de Derechos Humanos “Pacto de San José de
Costa Rica”

+ Convenci6n Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violen-
cia contra la Mujer “Convencién de Belém do Para” (OEA)

- Estatuto del mecanismo de seguimiento para la implementacién de la
Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujer “Convencion de Belém do Para”

- Estatuto de Roma

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

-+ Programa Interamericano sobre la promocion de los Derechos Humanos
de la Mujer y la Equidad e igualdad de Género (OEA/CIM)

- Programa de Accién Regional para las Mujeres de América Latina y el Ca-
ribe, 1995-2001 (CEPAL)

+ Consenso de México. Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de
Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL)

- Consenso de Quito. Décima Conferencia Regional sobre la Mujer de
América Latina y el Caribe (CEPAL)

Marco juridico nacional

El INnmujeres tiene diferentes responsabilidades en la Ley General para la Igual-
dad entre Mujeres y Hombres, asi como en la Ley General de Acceso de las
Muijeres a una Vida Libre de Violencia, que marcan la pauta para el desarrollo
y mantenimiento de buenas practicas.

Con la creacién de estas leyes, se establecen garantias juridicas para que
mujeres y hombres estén libres de cualquier forma de discriminacién cau-
sada por sexo, edad, religion, condicién social, raza, color, preferencias
politicas, entre otras; y para combatir cualquier situacién de violencia ha-
cia las mujeres.

En México existen diferentes instrumentos juridicos que ofrecen garantias in-
dividuales y protegen los derechos fundamentales de la ciudadania. La Cons-
titucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece en el Articulo 1°:

13
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“Queda prohibida toda discriminacién motivada por origen étnico o nacio-
nal, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, las condicio-
nes de salud, la religion, las opiniones, las preferencias, el estado civil o cual-
quier otra que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o

7”1

menoscabar los derechos y libertades de las personas...

Nuestra carta magna ha dado pauta a la formacién de diferentes organismos
que apoyan y defienden los derechos de grupos en estado de vulnerabilidad,
como el Instituto Nacional de las Mujeres (INmujeres), la Comisién Nacional
de los Derechos Humanos (CNDH) y el Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacién (CONAPRED), entre otros.

En la bdsqueda por lograr una transformacion, el gobierno federal ha estable-
cido objetivos nacionales dentro del Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2007-
2012. Uno de estos refiere a la “igualdad de oportunidades”, el cual esta diri-
gido a lograr un desarrollo humano sustentable que permita generar mejores
condiciones de vida para quienes se encuentran en estado de vulnerabilidad.

El INMUJERES como Grgano responsable de promover las condiciones de equi-
dad entre mujeres y hombres, establece en el Programa Nacional para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012 (PrROIGUALDAD) sus objetivos
estratégicos y las lineas de accion para dar cumplimiento al PND, a las Leyes
Generales ya mencionadas y a la misma Ley que fundamenté su creacion.

La Ley Federal para Prevenir y Erradicar la Discriminacion es otro instru-
mento federal que protege los derechos de mujeres y hombres que se en-
cuentran en estado de vulnerabilidad por su condicién de género, social,
religion, estado civil, edad. Dicha ley también nace y se sustenta en el
Articulo 1° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y
es promovida por el CONAPRED.

* Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Constitucion publicada en el Diario
Oficial de la Federacién el 5 de febrero de 1917. Texto vigente, (ltima reforma publicada en el
DOF 29-07-2010.
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El Modelo de Equidad
de Genero

El INMUJERES, a través del Modelo de Equidad de Género, ha puesto en mar-
cha una estrategia con diversas herramientas para que empresas privadas,
instituciones publicas y organismos sociales asuman el compromiso de revi-
sar sus politicas y practicas laborales internas, definir mecanismos que incor-
poren la perspectiva de género y poner en marcha acciones afirmativas y/o
a favor del personal, que conduzcan a condiciones de trabajo equitativas
para mujeres y hombres.

Las caracteristicas del MEG son:

+  Es un modelo adaptable a las condiciones especificas de cada organiza-
cién, es decir, permite que sea implantado en cualquier tipo de organiza-
cién, sea publica, privada, social; grande o pequena, y de diferentes giros
o actividades.

< Su enfoque voluntario garantiza la capacidad de decisién y autonomia de
las empresas e instituciones, que favorece la apropiacién del modelo y faci-
lita que las organizaciones asuman responsabilidades.

+ Esun mecanismo atil y redituable que facilita a las organizaciones recono-
cer su valor y ganancia, tanto de manera interna como externa.

Su principal objetivo es detectar, combatir y en su caso erradicar, mediante

acciones afirmativas y/o acciones a favor del personal, los problemas de in-
equidad en el acceso a la capacitacion, el desarrollo profesional, salarios y
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compensaciones desiguales por el mismo trabajo, situaciones de hostigamien-
to sexual y discriminacion de cualquier tipo, entre otros.

Las organizaciones que se han comprometido con este modelo, son quienes
dan testimonio de los avances alcanzados en materia de equidad de género,
a partir del establecimiento de practicas que desalientan la desigualdad y la
discriminacion.

El compromiso de la alta direccion tiene un valor irreemplazable para garan-
tizar los objetivos de la igualdad. Sélo a través de su liderazgo, el tema de
igualdad y no discriminacién puede hacerse patente a nivel interno con su
personal, y a nivel externo, con clientes y proveedores, e inclusive ser tema
en foros de difusion e intercambios empresariales, por mencionar algunos
ejemplos.

Las prdcticas exitosas incluidas en esta publicacién son producto de las ac-
ciones afirmativas o acciones a favor del personal que las organizaciones han
implantado, las cuales son solicitadas por el MEG a partir de un diagnéstico de
las condiciones de igualdad y equidad de cada organizacién.

Las acciones afirmativas o positivas son medidas de cardcter temporal enca-
minadas a eliminar tratos discriminatorios para mujeres y hombres. El alcance
de una accién afirmativa es garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral.

Las acciones afirmativas se aplican a grupos que se encuentran en desventaja
respecto de otros. Mientras estén vigentes, no deben considerarse acciones
discriminatorias para los demas, ya que buscan eliminar brechas que se origi-
nan de percepciones, compartimientos y estereotipos de las funciones mas-
culinas y femeninas en la sociedad. Una vez que las brechas discriminatorias
han sido eliminadas, las acciones afirmativas deben ser revocadas de modo
que no causen efectos contrarios: discriminar a otros grupos.’

? ABC de los derechos de las trabajadoras y la Igualdad de género, Oficina Internacional del Trabajo, 2007, p. 44.
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A diferencia de las acciones afirmativas, las acciones a favor del personal son
de caracter permanente. Estas dltimas buscan mejorar las condiciones de
hombres y mujeres en dmbitos como el laboral, familiar, profesional, econé-
mico o cultural. Pueden convertirse en una politica, ser parte de un reglamen-
to o de una prestacion de la organizacion.?

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

Las practicas exitosas estdn organizadas conforme a los requisitos minimos
que exige el Modelo de Equidad de Género.

+  Reclutamiento y seleccién

- Capacitacion y desarrollo profesional

- lgualdad de oportunidades y compensaciones
+ Conciliacién entre la vida laboral y familiar

- Ambiente laboral y salud en el trabajo

- Combate al hostigamiento sexual

+ Sensibilizacién en equidad de género

En el siguiente subtema se presenta una breve descripcion de cada una de ellas.

Buenas practicas del MEG: abriendo caminos

La discriminacion ha existido desde tiempos inmemoriales; sin embargo, las
razones por las que se practica hoy dia han evolucionado. Ahora, muchas
personas son objeto de actos discriminatorios por su condicién de salud
(VIH positivo), orientacion sexual, trayectoria laboral, condiciones de dis-
capacidad o por la practica de ciertas religiones, por mencionar algunos de
los casos mas comunes.

De acuerdo con el Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Tra-

bajo (OIT), sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion, define la
discriminaciéon como:

® Instituto Nacional de las Mujeres, Modelo de Equidad de Género MEG:2003, 2a ed., 2007.
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Cualquier distincién, exclusién o preferencia basada en motivos de raza, co-
lor, sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacién.*

Como bien se sabe, la discriminacién se basa en creencias y prejuicios
sobre determinados grupos sociales, que se asumen como vélidos y comu-
nes. Algunas de sus consecuencias en el ambito laboral es que invisibilizan
la capacidad o competencias de las personas.

Segln la OIT existen dos tipos de discriminacion: la directa y la indirecta.

[...] Existe una discriminacion directa por razones de género cuando la legis-
lacion o la practica establecen una diferencia explicita entre las mujeres y los
hombres (por ejemplo, leyes que no permiten a las mujeres suscribir contra-
tos y si lo permiten a los hombres). La discriminacion indirecta ocurre cuando
las normas y practicas que aparentemente son neutras con relacion al géne-
ro, de hecho dan lugar a situaciones desventajosas fundamentalmente para
las personas de uno de los dos sexos. Suelen no ser perceptibles a primera
vista sino sélo después de analizar los efectos de facto que entrainan sobre las
disposiciones juridicas, esto es, lo que ocurre en realidad a consecuencia de

dichas normas o practicas.®

Para lograr espacios laborables en donde no se menoscabe a las personas por
sus caracteristicas especificas, es necesario que el Estado, las organizaciones
y su personal directivo, asuman el compromiso de erradicar practicas discri-
minatorias con los medios y las medidas a su alcance y en el ambito de su
competencia.

4 Convenio 111 de la OIT, Convenio sobre la discriminacion [empleo yla ocupaci(’)n), articulo 1, parrafo
1, apartado a.

®  Organizacion Internacional del Trabajo, ABC de los derechos de las trabajadoras y la iqualdad de género, 2007.
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¢Que son las buenas practicas?

Una buena practica de género se define como las acciones que contribuyen
a una mayor igualdad entre mujeres y hombres en cualquier area de una
organizacion y con resultados perceptibles. En esta compilacién, el concep-
to de buena practica se enmarca en las siete areas de interés estratégico
del MEG: reclutamiento y seleccién, capacitacién y desarrollo profesional,
igualdad de oportunidades y compensaciones, conciliacién entre la vida
laboral y familiar, ambiente laboral y salud en el trabajo, combate al hosti-
gamiento sexual y sensibilizacion en género.

Conforme a este contexto, una buena practica de género puede ser extensa
o limitada, sin menoscabo de su importancia. Una pequena intervencion
puede estar determinada minuciosamente y centrada en un aspecto, locali-
dad o grupo objetivo particular, y tener un impacto especifico, segtin el con-
texto en que es ejecutada. Ello explica por qué las organizaciones las aplican
con diferentes grados de impacto, conforme a sus estrategias y limitantes de
tiempo y de recursos.

Resulta pertinente destacar que una buena practica de género debe atender
las especificidades del contexto o realidad en que se aplica. Aunque la mayoria
de las buenas practicas se establecen como resultado de un diagnéstico de las
condiciones de equidad e igualdad, requisito que solicita el Modelo de Equidad
de Género, resulta imprescindible insistir en que lo que para una organizacién
pudiese funcionar, no necesariamente puede ser favorable para otra.
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Tal aclaracion sirve para precisar que el alcance de este compendio es iden-
tificar los factores clave que deben tomarse en cuenta para el desarrollo de
buenas précticas, a partir de las experiencias concretas de las organizaciones
certificadas en el MEG. Su objetivo es guiar el desarrollo de nuevas habilida-
des, derivadas del analisis de la situacion de cada organizacion.

Nuestra expectativa es que estos ejemplos motiven la reflexion y el esfuerzo
de quienes ya se han comprometido con este ideal y, mejor atin, que muchas
mds organizaciones se sumen a la empresa de la igualdad entre mujeres y
hombres en el dmbito laboral.

En los siguientes subtemas, se describen las siete areas estratégicas que abarca
un diagndstico del Modelo de Equidad de Género.

Reclutamiento y seleccion

Si bien las estadisticas en México reflejan una creciente incorporacién de las
mujeres en el mercado laboral, también es cierto que son discriminadas des-
de el proceso de reclutamiento, seleccién y promocion. Esta discriminacion
se basa en prejuicios, estereotipos y percepciones sin ningiin fundamento,
que descalifican las competencias y habilidades productivas de las personas,
entre otras consecuencias.

Diversos ordenamientos legales, ademas del Articulo primero constitucional,
prohiben la discriminacién, como la Ley Federal del Trabajo que sefala: “No
podran establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de raza,
sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social”.

Asimismo, en la fraccion tercera del articulo 9 de la Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacién, se considera como una conducta
discriminatoria prohibir la libre elecciéon de empleo o restringir las opor-
tunidades de acceso, permanencia y ascenso, asi como establecer dife-
rencias en la remuneracion, las prestaciones y las condiciones laborales
para trabajos iguales.
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Con mucha frecuencia, las convocatorias de reclutamiento incumplen las dis-
posiciones nacionales e internacionales. Basta con revisar las que se publican
en algunos diarios en las cuales los requisitos mas importantes son la edad,
sexo, “buena presentacion”, escuela de origen, estado civil; inclusive llega a
solicitarse fotografia.

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

Algunas organizaciones presentan convocatorias de reclutamiento que
pudieran considerarse a favor de las mujeres, pero en realidad no es asi,
ya que éstas suelen dirigirse para que las mujeres ocupen puestos opera-
tivos de muy bajo perfil.

Es fundamental que quienes se encargan del reclutamiento y seleccién de
personal presten atencion a este tema y establezcan mecanismos efectivos
que combatan la discriminacion y sus perjudiciales efectos, causados princi-
palmente por estereotipos de género.

Capacitacién y desarrollo profesional

La capacitacion y desarrollo profesional no sélo supone la incorporacién
de las mujeres en el mercado laboral por sus capacidades, habilidades y
desarrollo. Vista desde la perspectiva de género, comprende el analisis
de aspectos culturales y sociales que originan que mujeres y hombres
aln sigan siendo posicionados en determinadas profesiones por los es-
tereotipos de género.

Es necesario que las organizaciones establezcan medidas con enfoque de
género para que mujeres y hombres comiencen a incorporarse en activida-
des tradicionalmente ocupadas por el sexo opuesto.

La capacitaciéon o formacion del personal debe organizarse y estar enca-
minada para que mujeres y hombres tengan acceso a ella sin ningln sesgo
discriminatorio. Una primera forma de hacerlo es identificando las necesi-
dades de la poblacién de cada organizacion en funcion de sus horarios, asf
como de criterios incluyentes que garanticen su acceso.
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Otra forma de incidir para garantizar el acceso a este derecho es hacien-
do una revision de los roles y estructuras que privan en la organizacion y
que, por la fuerza de la costumbre, muchas veces percibimos como “nor-
males”, asi como analizar el entorno y la probabilidad de conciliar la vida
familiar y laboral. De no tomar en cuenta estos factores, las posibilidades
de una formacién equitativa que redunde en promocién o ascenso o en
una mayor retribucién salarial, no podra alcanzarse los resultados que se
pretenden.

Seglin Meli Garcia, agente de igualdad de oportunidades de la Fundacién
Canaria para el Desarrollo Social de la Unién Europea, las discriminaciones
directas e indirectas que afectan a las mujeres en el ambito de la formacién
son, entre otras:

- Lafalta de politicas de conciliacién entre la vida laboral y familiar.

+ El predominio de las mujeres en puestos de baja calificacion a pesar de
sus altos niveles formativos, como consecuencia de la segregacion laboral
y profesional.

+ La adaptacion de planes formativos a las caracteristicas y necesidades
practicas de sus trabajadores masculinos, sin tomar en cuenta las necesi-
dades practicas de las mujeres, que son diferentes y constituyen una de las
principales razones que les impide capacitarse.

« Prejuicios y estereotipos de género que siguen minando las expectativas
personales, sociales y econémicas de las mujeres.

+ La formacién para mujeres, que tiende a relacionarse con ocupaciones
tradicionalmente femeninas.

El acceso a la capacitacion o formacién del personal constituye un instrumen-
to idéneo para que mujeres y hombres tengan mas oportunidades de ampliar
sus capacidades, habilidades y de desarrollarse a la par de los cambios estruc-
turales y tecnoldgicos.

El establecimiento de criterios de promocién y evaluacion del desempeno
con un enfoque de género y equitativo constituye una motivacién para el
personal y una forma de evitar rotaciones innecesarias.
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Igualdad de oportunidades y compensaciones

La desigualdad salarial causada por motivos de género es un tema que se
ha abordado ampliamente durante los Gltimos anos. Diversas investigaciones
certifican que los salarios entre mujeres y hombres son diferentes aun cuando
realizan las mismas funciones, cargos y nivel educativo.®

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

El sexo no es la Gnica causa de la desigualdad salarial. En ella influyen el
estado civil, la condiciéon de madre y la falta de conciliacién entre la vida
familiar y laboral de manera significativa. Son estos factores los que obligan
a las mujeres a aceptar empleos con menos prestaciones de las que se les
ofrece a los hombres.

Firestone, Harris y Lambert (1999) evidencian que el estar casado tiene un
efecto positivo en los ingresos para los hombres y un efecto negativo en
las mujeres; asimismo, con base en los resultados obtenidos, estos autores
llegan a la conclusion de que tener hijos para la mujer genera un impacto
negativo en sus ingresos, a diferencia de los hombres, en quienes tiene un
impacto positivol...J”

Segln la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo 2008, las mujeres re-
ciben menor salario que los hombres por el mismo trabajo, competencias y
nimero de horas en que se desempeiian laboralmente.

El valor del indice de discriminacién salarial indica la magnitud de cambio
que debe realizarse en el salario de las mujeres para lograr la equidad sala-
rial. Cuando el valor del indice es negativo, indica en qué proporcién hay
que aumentar el salario de las mujeres; cuando es igual a cero, existe equi-
dad salarial entre mujeres y hombres; y cuando es positivo, el salario de las
mujeres debe disminuirse en la proporcién que marca el indice. En prome-

dio, el salario que se les paga a las mujeres por su trabajo debe incremen-

©  Merlin Patricia Grueso Hinestroza, La discriminacion de género en las prdcticas de recursos humanos: un secreto

a voces. Cuadernos de Administracion, 2009, pp. 13-30.
7 Ibidem.
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tarse en 9.5% para lograr la equidad salarial. En diez de los once grupos de
ocupacion presentados existe discriminacion salarial hacia las mujeres, por
lo que para alcanzar la equidad salarial, la remuneracién de las trabajadoras
debe aumentarse entre 4.5 y 38.4 por ciento.®

Conciliacion entre vida laboral y familiar
De acuerdo con la Guia de buenas practicas de la empresa flexible, cada in-

dividuo se encuentra en el “tridngulo evolutivo”: empresa, familia, sociedad
(véase la siguiente figura):

[ N

Empresa

PERSONA

Familia Sociedad

N

® Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Mujeres y Hombres en México 2008, INEGI, 2008, p. 303.




resa, familia y sociedad conforman un triangulo en consta volucio
Empresa, familia y sociedad conforman un tridngulo en constante evol n,
que depende de los aprendizajes positivos o negativos experimentados por el
invididuo en cada uno de ellos.

Modelo de Equidad de Género

Trabajo, familia y vida personal son dimensiones fundamentales, irrenuncia-
bles y complementarias en el ser humano. Para hacer factible su conciliacién,
es preciso buscar soluciones desde una visién politica, empresarial, familiar,
social e individual.

Compartiendo las mejores practicas del

El orden y tener varias metas familiares, profesionales y personales son las
recomendaciones de muchos expertos para llegar a ese equilibrio; es decir,
establecer prioridades y aprovechar el tiempo.

El tiempo de calidad es el dedicado a servir a las personas. Ello supone diver-
sos aprendizajes, como saber delegar, invertir tiempo en lo mas importante y
en ampliar el &mbito de nuestro hogar a otras esferas que se veran beneficia-
das, como amistades, trabajo y vida publica.

El dialogo, la bisqueda constante de armonia entre los objetivos y metas per-
sonales con los de la familia, asi como una mayor valoracion del trabajo do-
méstico, son actitudes clave para un enfoque correcto de esta nueva realidad
de nuestro tiempo.

Las politicas publicas para dotar de servicios publicos deben velar por el
beneficio para la familia. La disposicion de guarderias, un sistema de trans-
porte publico eficiente, viviendas dignas y espacios publicos suficientes,
constituyen un modo eficaz y necesario de canalizar recursos a favor de
la comunidad.

La empresa y sus directivas deben valorar la familia de/del la empleada/o, de
tal modo que, en la medida de lo posible, propicie horarios flexibles y adap-
taciones temporales de jornada cuando sea necesario, asi como la formacién
continua para afrontar los retos y conflictos con mas eficacia.
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Ambiente laboral y salud en el trabajo

Las organizaciones afrontan el desafio de vincular sus estrategias para al-
canzar una mejor productividad y rentabilidad, y a la vez potenciar su
activo humano. La equidad de género es uno de los enfoques més eficaces
para lograrlo, por los significados y consecuencias que tiene en la vida de
hombres y mujeres.

La equidad de género en la empresa es un principio ético con un enfoque de
gestion de recursos humanos, que comprende politicas, acciones, indicado-
res y planes de mejora continua para disminuir las brechas de género en la
participacion y en crear condiciones laborales mas favorables para mujeres y
hombres. Esta perspectiva, ademas de mostrar una incidencia importante en
las politicas con equidad, requiere aplicarse en la mejora de las condiciones
laborales, particularmente en la salud en el trabajo que comprende la salud
mental y fisica del personal.

La asignacion social y la construccion subjetiva de las identidades de gé-
nero se interrelacionan con la salud, pues definen la autopercepcion del
cuerpo, los conceptos de cuidado y riesgo, la interaccién con las/los pro-
fesionales de la salud, las condiciones laborales, y la presencia o ausencia
de redes sociales, factores que en conjunto repercuten en el estado de
bienestar de las personas.

El autocuidado se define como las practicas cotidianas y decisiones de una
persona, familia o grupo para cuidar de su salud con responsabilidad. Son
destrezas aprendidas por voluntad propia a lo largo de la vida, con el propé-
sito de fortalecer o restablecer la salud y prevenir la enfermedad. El autocui-
dado responde a la capacidad de supervivencia y a las practicas habituales de
la cultura a la que se pertenece.

En el ambito laboral, diversos factores ambientales, organizativos y personales
inciden en la salud y bienestar de las personas, aunque también es un lugar
donde pueden aprender a protegerse de amenazas a la salud, por medio de
la ampliacién de sus capacidades y el desarrollo de su autonomia.
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Las condiciones de salud de las mujeres, por ejemplo, se relacionan con el
ciclo reproductivo como el embarazo, parto y puerperio, asi como con pa-
decimientos especificos como cancer de mama y cérvico-uterino, que son la
primera y segunda causa de muerte en las mujeres, ademas de los que tienen
que ver con el climaterio y la menopausia.

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

Las responsabilidades del hogar aunadas a las laborales propician que las mu-
jeres releguen a un segundo plano el cuidado de su estado de salud, decision
que ha influido en el incremento de la morbilidad y mortalidad en los pade-
cimientos mencionados. Tal antecedente sirve para destacar la importancia
de llevar a cabo estrategias para la deteccién oportuna del cancer en fases
tempranas, ya que ademas de estar a tiempo para recibir un tratamiento, se
reducen los costos en la atencion, el nimero de horas por discapacidad, asi
como los costos en los seguros por gastos médicos mayores.

La deteccién oportuna de padecimientos relacionados con el cancer al in-
terior de la empresa o institucién, puede ser una estrategia que beneficie el
curso de vida de la poblacién. Algunas han sido pioneras en llevar servicios
médicos a sus espacios de trabajo para la deteccién del cancer de mama 'y
cérvico-uterino, contribuyendo de esta manera a una cultura de la preven-
cién y preocupacion social por la salud integral de su personal, que por las
cargas de trabajo y tiempos de espera en los servicios de salud, no acude a
las revisiones periédicas recomendadas. Estas acciones se han desarrollado
a través de convenios entre instituciones de salud y las areas de recursos
humanos encargadas de la mejora continua.

Otro claro ejemplo es el ambito de la salud mental, donde se ha comenzado
a implementar estrategias para la reduccion del estrés, mediante la practica de
activacion fisica durante 30 minutos diarios. Diversos estudios demuestran que
un desempeno saludable de las funciones mentales redunda en una mayor pro-
ductividad, en relaciones humanas mas plenas, y en una mayor capacidad para
adaptarse a los cambios y afrontar adversidades especificas. Si la salud mental
se encuentra en un estado 6ptimo, los individuos son capaces de enfrentarse
a retos y asumir responsabilidades; por el contrario, cuando las personas estan
afectadas en su salud mental por malas condiciones de trabajo y/o falta de
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estimulos en su desarrollo profesional, comienza a presentarse una elevada in-
cidencia de ausentismo, con la consecuente rotacién de personal y disminucién
de la productividad. Por ello, resulta relevante que las organizaciones presten
atencion a las condiciones de salud de su personal e identifiquen si estas se
relacionan con las condiciones estructurales del espacio de trabajo.

También es menester sefalar que, segtn el giro de la organizacion, las y los
empleados estan expuestos a mayores riesgos que requieren medidas espe-
ciales de seguridad e higiene, tanto por los equipos de trabajo que tienen
a su cargo como por las sustancias con las que tienen contacto. Estos facto-
res de riesgo deben ser considerados en programas de prevencion, asi como
de primeros auxilios, para afrontar situaciones de emergencia. La seguridad
emanada de estos programas redunda en un ambiente laboral sano y en el
reconocimiento de que la organizacién estd preocupada y comprometida con
la salud de sus colaboradoras/es.

La incorporacién de practicas en materia de salud en el ambito laboral debe
visualizarse también como una estrategia para que mujeres y hombres se co-
rresponsabilicen en el autocuidado de su salud y logren la practica de estilos
de vida saludables, que tiene beneficios colaterales, tales como un aumento
de la productividad y el desarrollo integral del capital humano.

Una forma sencilla de comenzar a aplicar esta estrategia consiste en:

+ Sensibilizar, informar y educar desde un enfoque de género sobre te-
mas prioritarios de salud, tales como: enfermedades crénico-degene-
rativas y problemas de salud sexual y reproductiva y de salud mental.

+ Realizar actividades de difusién sobre temas de salud con perspectiva de
género para las y los trabajadores/as.

+ Procurar el acceso a servicios de salud basicos, como soporte a las acciones
de autocuidado de la salud, con la injerencia del area de recursos humanos.

Estas acciones contribuyen a un desarrollo humano con equidad, en corres-
ponsabilidad con las y los trabajadores/as, asi como a la construccion de una
nueva vision de la capacidad gerencial que trasciende socialmente.
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Hostigamiento y acoso sexual

El hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral es una problematica que
causa controversia. Hoy por hoy es un tema de interés pablico por tratarse
de una situacion de violencia que afecta la dignidad de las personas y resulta
ofensiva para quien lo recibe.

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

La diferencia entre hostigamiento sexual y acoso sexual consiste en que en
este Ultimo no existe una autoridad o personal superior jerdrquico que realice
estas practicas. Se presenta entre cualquier persona con la que se mantiene
una relacién laboral, por ejemplo, clientes y/o proveedores.

En el hostigamiento sexual existe una relacion de autoridad, es decir, el hosti-
gador u hostigadora suele tener un cargo que le permite ejercer cierto poder
sobre la persona a quien hostiga, abusando de su jerarquia.

La aclaracion sobre estos términos sirven para explicar que ninguna persona, en
ninguna circunstancia, provoca el hostigamiento o acoso sexual, porque nadie
desea exponerse a una situacion como esa. El hostigamiento u acoso sexual es
responsabilidad absoluta de quien lo lleva a cabo. Nadie tiene derecho a inva-
dir el espacio intimo y personal de alguien sin previo consentimiento.

El hostigamiento u acoso sexual en el trabajo puede manifestarse de muchas
maneras, como:

+  Miradas morbosas.

- Piropos desagradables.

+ Burlas, bromas, comentarios o preguntas sobre la vida sexual o amorosa.

- Cartas, llamadas telefénicas, correos electronicos o mensajes de connota-
cién lasciva o sexual.

+ Roces o contacto fisico.

+ Invitaciones o presién para tener una cita o relaciones sexuales.

+ Recibir castigos, maltratos, cambios de area, o asignacion de actividades
que no corresponden con la ocupacién o puesto, por rechazo a una pro-
posicion sexual.
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Esta forma de violencia laboral y de género constituye un delito que se sanciona
a través de las autoridades correspondientes. Como ya se ha dicho, estas expre-
siones nunca son bienvenidas, por lo que quienes las practican suelen hacerlo
de manera repetitiva y usualmente ofrecen algiin beneficio si se aceptan sus
propuestas sexuales, o bien amenazan con causar dafo si son rechazadas.

Estas conductas afectan la dignidad de mujeres y hombres, ademas de perju-
dicarles en diferentes aspectos. En lo individual, suelen presentar sensaciones
de desagrado, humillacién, irritabilidad, ansiedad, angustia, agresividad, de-
presion, insomnio, baja autoestima y enfermedades psicosomaéticas, inclusive.

En el dmbito laboral, estos sintomas pueden manifestarse en: incertidumbre,
limitaciones en el desarrollo profesional, falta o pérdida de oportunidades
laborales como promocién, aumento salarial o capacitacion; desinterés y dis-
minucién de la productividad y en la calidad de su desempefio, relaciones
laborales conflictivas, aumento de los riesgos de trabajo; incluso puede llegar
a la renuncia.

La alta direccién de las organizaciones debe atender y crear medidas que
combatan el hostigamiento y acoso sexual, para propiciar un ambiente laboral
mas sano y una mayor productividad.

Sensibilizacion en género

La sensibilizacién en sentido estricto permite experimentar mltiples sensa-
ciones a partir de los sentidos. Esta practica resulta ser una excelente herra-
mienta para crear conciencia por medio de la reflexién, y abre la oportunidad
de escuchar, oler, saborear, tocar la realidad y la problemética de las desigual-
dades de género.’

Durante mas de una década la sensibilizacién en género se ha erigido como
una herramienta didactica recurrente para propiciar actitudes, opiniones y

° Instituto Nacional de las Mujeres, Guia metodoldgica para la sensibilizacién en género, Instituto Nacional de las

Mujeres, México, 2008, p. 15.
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compromisos favorables a la incorporacion de la perspectiva de género en la
vida cotidiana de las organizaciones.

Modelo de Equidad de Género

Un objetivo de la sensibilizacién en género como herramienta es aprender
a reconocer las barreras y obstdculos que discriminan a las personas por
su sexo y las actitudes que al respecto se asumen, tanto en lo individual
como en lo colectivo, de forma tal que dé lugar a nuevas formas de ver,
pensar y actuar.

Compartiendo las mejores practicas del

Esta actividad concientizadora pretende remover las actitudes indiferentes a
los problemas sociales del dia a dia y busca hacer notar las actitudes estereo-
tipadas que nos han marcado desde varias generaciones atras.

Una forma de comenzar la sensibilizacion del personal es mediante talleres,
conferencias, foros y platicas, en donde se muestren pruebas tangibles de que
la desigualdad existe y tiene consecuencias, sea por medio de estadisticas y
testimonios, por mencionar algunos ejemplos.

Los avances tecnolégicos, como el correo electronico y los portales externos
o internos de las organizaciones, representan importantes recursos para lograr
objetivos de sensibilizacién. Si no se dispone de estos medios, existen otros
para difundir el tema entre el personal, por ejemplo, a través de folletos, car-
teles o en los recibos de némina.

Hacer de la igualdad una cultura, comienza también por propiciar un am-

biente alfabetizador, es decir, mensajes que lleguen a todo el personal por
todos los medios de que se dispongan.







Buenas practicas
en las organizaciones

Este apartado se conforma de las 82 buenas practicas reportadas por 32 orga-
nizaciones de los sectores publico, social y privado que respondieron a nues-
tra convocatoria. La informacion se clasificé por las siete dreas de diagndstico
del MEG, y dentro de cada una de ellas por el nombre de cada organizacién
en orden alfabético.

Conforme a la informacién recabada, las buenas practicas en materia de
conciliacién entre vida laboral y familiar fue la que obtuvo mayor nlimero
de reportes, con 22, seguida de Ambiente laboral y salud en el trabajo con
16, y en tercer término Reclutamiento y seleccién, con 14. En la cuarta
posicion se ubicaron las categorias Sensibilizacion en género e Igualdad de
oportunidades y compensaciones con 10 cada una, y por ultimo Capaci-
tacion y desarrollo profesional y Hostigamiento sexual, con cinco buenas
practicas cada una.

+  Reclutamiento y seleccién

- Capacitacion y desarrollo profesional

- lgualdad de oportunidades y compensaciones
+ Conciliacién entre vida laboral y familiar

- Ambiente laboral y salud en el trabajo

- Combate al hostigamiento sexual

+ Sensibilizacién en género



Buenas practicas en

reclutamiento y seleccion

En esta categoria, los beneficios que cada organizacion refirié6 con mayor fre-
cuencia son: disminucion en la segregacion ocupacional, incremento de la
productividad, desarrollo y crecimiento profesional, asi como la retencion de
talento formado en la organizacién. Entre los que se mencionaron menos,
aunque también con beneficios trascendentes, se encuentra un clima laboral
mas favorable, conciliacién entre la vida laboral y familiar, mayor igualdad de
oportunidades, e inclusive reduccién de costos.

+ Ayuntamiento Othén P. Blanco, Quintana Roo

+ Delphinus

+ Grupo AXO

- Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
de Zacatecas (ISSSTEZAC)

- Organo de Fiscalizacién Superior del Estado de Puebla

+ Scotiabank Inverlat
+ Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico
- Wal-Mart de México y Centroamérica




ofi-ElIF=(e (8 Ayuntamiento Othdn P. Blanco, Quintana Roo

Sector Publico Municipal

Total de personal

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

Mayor productividad y competitividad
Desarrollo y crecimiento profesional

Compartiendo las mejores practicas del

Disminucion de la segregacion ocupacional
Reduccion de costos

;Cémo se inicid?

Seglin los resultados del diagnéstico cuantitativo realizado a 1 679 personas, 3.63% no tiene estudios,
12.99% sélo educacién primaria y 38.11% secundaria. Esto motivé la puesta en marcha de la practica
"Desarrollo profesional”, para promover el desarrollo profesional de las y los trabajadores, asi como la igual-
dad de oportunidades.

¢En qué consiste?

En un programa de apoyo que consiste en una inversion para el desarrollo profesional del personal que
labora en el Ayuntamiento y que desea concluir sus estudios de nivel basico.

;Cémo se llevo a cabo?

Se hicieron los tramites correspondientes en el Instituto Estatal de Educacién para Adultos (IEEA) a través
de la direccion de profesionalizacion del Ayuntamiento. Después, el programa de apoyo se difundié en
reuniones y por medio de visitas a las direcciones con mayor rezago educativo, segtin los resultados de la
encuesta. Se elaboraron volantes con los requisitos para hacer los tramites y se repartieron a todo el per-
sonal. Una vez entregada toda la documentacion, se dio comienzo a las actividades correspondientes segtin
los horarios establecidos por el [EEA.

¢A quién beneficia?

A todo el personal del H. Ayuntamiento de Othdn P. Blanco que muestre interés en iniciar o concluir sus
estudios de nivel basico.

PEEHCCHIEREMN 01 (983) 13 21 688

35



Instituto Nacional
de las Mujeres

Organizacion [sS[:LILITH

Sector Privado Servicios
Total de personal [PAJs} 176 (66%)

Beneficios para la organizacion

Retencion de talento formado en la organizacion
Mayor productividad y competitividad
Desarrollo y crecimiento profesional
Disminucion de la segregacion ocupacional

¢Cémo se inici6?

Por medio de un analisis estadistico de la plantilla laboral, se encontré que la mayoria de nuestra poblacién
tenfa estudios de secundaria y bachillerato, algunos de ellos incompletos. Varios colaboradores/as han
hecho el esfuerzo de estudiar en escuelas con sistema de educacion abierta, con las que la empresa ha
suscrito convenios para obtener precios accesibles y facilidades de pago. Sin embargo, como estas escuelas
emiten la calificacion hasta finalizar los estudios, una manera de incentivar esta practica es asignar una beca
al término. Con la practica "Becas por terminacion de estudios. Sistema Abierto”, nuestro personal tiene
mas posibilidades de un ascenso laboral.

¢En qué consiste?

Se otorgan reconocimientos en efectivo a través de némina a las/os colaboradoras/es que presenten el
certificado de algtin ciclo escolar concluido, con los siguientes montos:

$2,000.00 Primaria

$3,000.00 Secundaria
$4,000.00 Bachillerato
$5,000.00 Universidad

El estimulo se entrega en una sola exhibicién y por una sola ocasion por nivel.

¢Cémo se llevd a cabo?

Surgié como una practica derivada de una accion afirmativa. Después se adoptéd como politica y ahora
funciona como una accién a favor del personal. Actualmente forma parte del paquete de beneficios vigente.

¢A quién beneficia?

A todo el personal que curse o se encuentre realizando estudios en sistema de educacion abierta y entre-
guen el certificado correspondiente.

DECECEIIEEGIN 01 (998) 89 81 900 exten 2



O] -E[IP£ IS8 Delphinus

Sector Privado Servicios
Total de personal [PAeJs] 176 (66% 90 (34%)

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

Mayor productividad y competitividad
Desarrollo y crecimiento profesional

Compartiendo las mejores practicas del

Disminucion de la segregacion ocupacional
Retencion de talento formado en la organizacion

¢Cémo se inicié?

De acuerdo con el analisis de satisfaccion laboral, encontramos que nuestra poblacion tenia deseos de con-
tinuar su formacion académica; sin embargo, no podian lograrlo por falta de recursos econdmicos.

Algunos colaboradores/as comenzaron estudios en escuelas con las que la empresa ha establecido conve-
nios para obtener precios accesibles v facilidades de pago. A esos colaboradores/as se les brindé una beca
por desempefo académico, asi como dias de descanso y horarios fijos preferenciales.

Con la practica “Becas de excelencia académica por estudios en el sistema educativo nacional a colabora-
dores/as)" nuestro personal tiene mayores posibilidades de un ascenso laboral.

¢En qué consiste?

En otorgar becas de excelencia académica mensuales a través de némina a nuestro personal que presente
calificaciones con un promedio igual o mayor que nueve. El tabulador ha sido establecido de la siguiente
manera:

$750.00 Primaria
$750.00 Secundaria
$750.00 Bachillerato
$750.00 Universidad
$1,500.00 Maestria

¢{Cémo se llevé a cabo?

Surgié como una practica derivada de una accion afirmativa. Después se integré como politica y ahora fun-
ciona como una accién a favor del personal. Actualmente esta integrada al paquete de beneficios vigente.

¢A quién beneficia?

Todos los colaboradores/as que cursen o se encuentren estudiando en sistema escolarizado o semiescola-
rizado y que presenten calificaciones con el promedio requerido.

DECHIETIEEEIN 01 (998) 89 81 900 extensidn
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(0Ji-EL L[ B8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado Comercio
EIREEEE 1 115 551 (49%) 564 (51%

Beneficios para la organizacién

= Retencién de talento formado en la organizacion

* lgualdad de oportunidades

¢Cémo se inici6?

A partir de un diagnéstico obtenido a través de encuestas, se observé que nuestras/os colaboradoras/es no
tenian expectativas de crecimiento en el grupo.

¢En qué consiste?

En ofrecer oportunidades de crecimiento a nuestro personal y para que ocupen nuestras vacantes, ademas
de evitar la rotacion de personal. Es una iniciativa corporativa para ocupar mejores posiciones en la orga-
nizacion.

:Cémo se llevd a cabo?

Primero se desarroll6 la propuesta y después se difundié por correo electrénico, invitando a participar a
todo nuestro personal.

¢A quién beneficia?

A todos nuestras/os colaboradoras/es.

DECECGTIEEIN 01 (55) 3000 5200 extension 11



o]i-ElIv2le(y 88 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado Comercio
QEIEEE 1 115 551 (499 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

* Desarrollo y crecimiento profesional

= Retencién de talento formado en la organizacion

Compartiendo las mejores practicas del

¢Cémo se inicié?

Por una iniciativa de la presidencia de Grupo AXO, para dar oportunidad a las y los estudiantes de obtener
experiencia antes de graduarse. La practica “Horario flexible para becarios/as" les permite compaginar sus
actividades laborales con las escolares, ya que los horarios de las escuelas son poco flexibles.

¢En qué consiste?

Nuestros/as colaboradores/es que trabajan como becarias/os en la empresa, tienen acceso a un horario
combinado, es decir, las horas que deben de permanecer en la organizacion no necesariamente se cubren
en un horario continuo.

¢{Cémo se llevé a cabo?

A cada becaria/o se le asigna un proyecto que trabaja con base en objetivos y no por tiempo, de modo que
puedan tener un horario flexible.

¢A quién beneficia?

A todos nuestros/as colaboradores/as que trabajan como becarias/os dentro de nuestro grupo.

Datos de contacto @Al (55) 3000 5200 exten
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Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Sector Publico Nivel de Gobierno Estatal
Total de personal [NEEIAS] 637 (54%) 542 (46%

Organizacion

Beneficios para la organizacién

= Disminucion de la segregacién ocupacional

¢Cémo se inici6?

La Direccion General detectd que en la coordinacion de recursos humanos, materiales y servicios generales,
se utilizaba una solicitud de empleo de uso comercial cuyos requerimientos pueden ser motivo de dis-
criminacion. La Direccion General ordend al Consejo para Prevenir la Discriminacion la elaboracion de una
solicitud que eliminara cualquier indicio de esta naturaleza, a partir de la cual se determind la realizacién de
la buena practica “Solicitud de empleo sin tépicos discriminatorios”.

¢En qué consiste?

Se propuso un formato de solicitud de empleo que no tuviera elementos discriminatorios, tales como do-
micilio, nombre de la escuela, edad, religion, sexo, estado de gravidez y otros similares. La nueva solicitud
tiene los datos estrictamente necesarios para determinar un perfil laboral, sin practicas discriminatorias.

¢Cémo se llevd a cabo?

El Consejo para Prevenir la Discriminacion elabor6 varios proyectos de solicitud de empleo que fueron
revisados por la Direccion General, el Comité de Equidad de Género y la Coordinacién de Recursos Hu-
manos, materiales y servicios generales. Se aprobé un formato que se public en la pagina electronica del
ISSSTEZAC, desde donde puede ser descargada. Mediante escrito oficial, se instruyé a las subdirecciones
para que ésta sea el tnico formato de solicitud que se utilice.

DECECAGTIEEGIN 01 (492) 92 24 602 / 92 40 568
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Organizacion érgano de Fiscalizacion Superior del Estado de Puebla

a8 (590 o (41%)

Mayor productividad y competitividad

Total de personal

Beneficios para la organizacion

Desarrollo y crecimiento profesional

Disminucion de la segregacion ocupacional
Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La practica “Servicio Civil de Carrera” surgi6 por la necesidad de contar con personal altamente competente
en sus funciones, con motivacion y sentido de pertenencia a la institucion.

¢En qué consiste?

En el establecimiento de politicas, objetivos, procesos, procedimientos e instrumentos de operacién que
permiten racionalizar la administracion de los recursos humanos, conforme a las normas vigentes. El prin-
cipal objetivo es el desarrollo del capital humano, su profesionalizacion y mejor desempefio en el Organo
de Fiscalizacién Superior, que contribuyan a la credibilidad y confianza social, y al uso racional, ético y
transparente de los recursos publicos.

¢Cémo se llevd a cabo?

El Proceso del Servicio Civil de Carrera comenzé como una accién a favor del personal, que se compone
de dos etapas:

1. El desarrollo de procedimientos formales de reclutamiento y seleccién; contratacion, desarrollo y mo-
vilidad de personal; atencién y deteccion de necesidades del personal, asi como de una evaluacion de su
desempefio, entre otros.

2. Analisis de las necesidades del personal como: permisos de inasistencia por enfermedad de sus conyuges
hijas/0s o padres; permisos por paternidad (tres dias con goce de sueldo) inmediatos al nacimiento de
sus hijas/os, y contingencias como la muerte de familiares en linea directa. Asimismo, se llevan a cabo
evaluaciones periddicas del desempefio del personal, con el fin de motivar su rendimiento y para darle
capacitacion relacionada con sus funciones.

¢A quién beneficia?

A hombres y muijeres de todos los niveles que colaboran en la institucion.

DECELINSIIEL 01 (22) 229 3400 extension 11

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(0Ji-E)FZ [ B8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado - Servicios
Total de personal [KSRE]S] 4391 (48%) 4798 (52%)

Beneficios para la organizacién

Mayor productividad y competitividad
Desarrollo y crecimiento profesional

Disminucion de la segregacion ocupacional
Retencion de talento formado en la organizacion
Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

En los resultados de una encuesta se encontrd que el personal tenia una percepcion negativa sobre los
procesos de seleccion y reclutamiento. Por ello, se considerd necesario eliminar cualquier indicio que diera
pauta a la discriminacion durante ese proceso y llevar a cabo la buena practica denominada “Politicas”.

¢En qué consiste?

Se decidié cambiar el tono, forma y contenido de las politicas de reclutamiento y seleccion que se iden-
tificaron como excluyentes, v llevar a cabo acciones para eliminar cualquier indicio que diera pauta a la
discriminacion durante ese proceso. Para ello, se disefid y aplicd por fases una guia de entrevista para los
Scotiabankers cuya responsabilidad fuera entrevistar o contratar personal. Asimismo, a través de la politica
se favorece al personal interno para que pueda competir primero, y en segundo término las y los aspirantes
externos.

:Cémo se llevd a cabo?

El area de Seleccién Corporativa y Reclutamiento elabord un procedimiento que establece una politica de
seleccion por competencias, para garantizar la igualdad de oportunidades en la aplicacion de todas las he-
rramientas y métodos durante el proceso de entrevista, seleccion y contratacion.

¢A quién beneficia?

A todas las personas aspirantes a los distintos puestos, para movimientos laterales, ascensos y personal de
nuevo ingreso.

DECHE eI 01 (55) 5229 26
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o]i-El)=la(8 8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado - Servicios
Total de personal [ESEE]S] 4391 (48% 798 (52%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad

+ Mayor identificacion y sentido de pertenencia
= Retencién de talento formado en la organizacion

¢Cémo se inicié?

La iniciativa Catalyst, creada en Canada, surgié como una forma de medir el avance de las mujeres en el
grupo.

¢En qué consiste?

En mejorar el rendimiento empresarial o de negocios mediante el avance de la mujer, mantener la posicion
competitiva en la lucha por el talento y aprovechar el talent pool existente. El programa ha evolucionado
para que el avance sea para todos y asi garantizar la perspectiva incluyente también hacia los hombres.

¢{Cémo se llevé a cabo?

A través de la VP Ejecutiva de Recursos Humanos Corporativo de Canada se establecen politicas que
deben ser aplicadas al personal del grupo en todo el mundo. El Catalyst detecta a las mujeres con perfil de
gerencia, subdireccion y direccion para desarrollarlas a través de networks.

¢A quién beneficia?

A todas y todos los Scotiabankers.

DECHEISEECMN 01 (55) 5229 26

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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(0Ji-E)FZ [ B8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado Servicios
Total de personal [KSRE]S] 4391 (48%) 4798 (52%)

Beneficios para la organizacién

* Incremento de productividad y competitividad

* Identificacién y sentido de pertenencia
= Retencién de talento formado en la organizacion

¢Cémo se inici6?

Para Grupo Financiero Scotiabank México, la iniciativa Mentoring forma parte de dos herramientas clave
de desarrollo: liderazgo y la iniciativa Catalyst. De esta manera, y consecuentes con nuestra cultura de
formacion de lideres, es indispensable contar con las herramientas necesarias para ello. Mentoring nace en
2007 para satisfacer dicha necesidad.

¢En qué consiste?

Mentoring es una herramienta que busca incrementar las competencias de liderazgo y depende de dos
componentes: la creacion de didlogos significativos y acciones tangibles. Por esta razon, el Mentee debe
elegir un proyecto de trabajo en que desarrolle de dos a tres competencias de liderazgo.

:Cémo se llevd a cabo?

Elaboramos la metodologia de los Networks que se compone de los siguientes pasos:
Aprobacién de la Direccién General Adjunta de Recursos Humanos
Aprobacién de la Presidencia y de la Direccién Ejecutiva (Chief Ejecutive Officer) de la compafifa.
Elaboracién de las listas de posibles invitados.
Establecimiento de la imagen grafica de los cafés.

¢A quién beneficia?

A los Scotiabankers identificados como Talent Pool por el area de liderazgo o participantes del programa de
Mentoring, que son el semillero de talento de nuestra institucion.

DR EM 01 (55) 5229 26
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(OJi-E) [P I8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado - Servicios
Total de personal [ESEE]S] 4391 (48% 798 (52%)

Beneficios para la organizacion

* Incremento de productividad y competitividad

* Identificacion y sentido de pertenencia
= Retencién de talento formado en la organizacion

¢Cémo se inicié?

Para Grupo Financiero Scotiabank México es muy importante el desarrollo de las y los futuros lideres de
nuestra organizacion. El objetivo de la practica “Programa de liderazgo” es apoyar nuestros objetivos de
negocio, desarrollar las capacidades de liderazgo y asegurar el cumplimiento del marco estratégico “Un
equipo, un objetivo”, aplicando el modelo de liderazgo Scotiabank.

¢En qué consiste?

En un modelo de liderazgo organizacional que permite la sustentabilidad de la organizacion en materia de
lideres. A grandes rasgos, el modelo de Liderazgo incluye tres componentes interrelacionados: planificacion
del liderazgo en el capital humano, desarrollo del liderazgo y la gestion del desempefio.

Desarrollar nuestra capacidad de liderazgo, equivale a aumentar la cantidad y calidad de nuestros lideres. Si
aplicamos una estrategia de liderazgo eficaz, nos aseguraremos de contar con los lideres que necesitamos
para alcanzar nuestros objetivos de negocios. A fin de que este liderazgo sea real, todos los lideres deben
asumir la responsabilidad de su propio desarrollo y el de sus equipos.

¢{Cémo se llevé a cabo?

A partir de 2005 comenzé a desarrollarse la estrategia de liderazgo en México y desde hace dos afios se
instituyo el area de Leadership, ahora llamada Gestion del Talento, Leadership, Equidad y Diversidad, con
el objetivo de hacer toda la planeacion necesaria en materia de liderazgo. Desde este punto, Scotiabank
ha trabajado arduamente en la deteccién de lideres (Key People) y semillero de lideres (Talent Pool), en
el proceso de mesas redondas. Una vez que se detecta a las y los lideres, se asignan los planes de sucesion
para todos los puestos de direccion y la deteccion de puestos clave para la organizacion. También ha sido
indispensable el proceso de Plan de Desarrollo del Empleado (PDE). Y, por tltimo, con el objetivo de medir
los avances en liderazgo, el area lleva a cabo las métricas pertinentes.

¢A quién beneficia?

A todos nuestros Scotiabankers, tanto a los identificados como Key People y Talent Pool, como al resto de
la organizacion, ya que de esta forma aseguramos el resultado del negocio a largo plazo.

DEICHEEASIIESI 01 (55) 5229 26

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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I46

(o]I-FiIF=[<el:M Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

Sector Publico Nivel de Gobierno Federal
Total de personal 472 3060 (56%) 2 419 (44%

Beneficios para la organizacion

* Desarrollo y crecimiento profesional

« Conciliacién entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?

Derivado del Informe Diagndstico de Equidad de Género e Igualdad de Oportunidades en la Secretaria de
Hacienda y Crédito Piblico, que muestra la escolaridad del personal, y con base en el Programa "El buen
juez... por su casa empieza”, se origina la necesidad de ejecutar acciones para beneficio del personal de la
SHCP, tales como programas educativos variados y acordes con las exigencias y responsabilidades de la vida
personal, familiar y laboral, para que puedan iniciar o concluir sus estudios de nivel basico, medio superior y
superior. De aqui se deriva la buena practica “Abatimiento del rezago educativo”.

¢En qué consiste?

En mejorar el nivel escolar del personal mediante el disefio de estrategias e implantacion de programas de
educacion abierta, presencial y a distancia, en condiciones favorables tanto de horario como de ubicacién, que
les permita concluir sus estudios de grado y de esta forma contribuir a su desarrollo personal y profesional.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se llevan a cabo acciones de promocién, gestion, asesoria, concertacion de cursos y diplomados para que el
personal pueda comenzar y/o concluir sus estudios de educacién basica, media superior y superior.
Platicas de sensibilizacion
» Concertacién con instituciones educativas para llevar a cabo cursos, talleres y diplomados.
 Gestion y asesoria administrativa
Educacién bdsica:
Cursos por eje educativo
Concertacion con el Instituto Nacional de Educacién para Adultos para aplicar exdmenes en sede y
horario laboral
Gestion administrativa
Educacién media superior (en tres modalidades de estudio
Preparatoria en linea
Preparatoria abierta
Preparacién para sustentar examen general de conocimientos de nivel bachillerato (acuerdo SEP 286),
en nuestras instalaciones y durante el horario laboral.
Educacién superior:

Cursos de preparacion para sustentar examen de seleccion a universidades piblicas y/o privadas
Concertacion e imparticion de diplomados con fines de titulacion por ampliacion y profundizacion de
conocimientos

Gestoria para la actualizacion de cédulas profesionales

DECHE M 01 (55) 3688




o] ¢-Elirole(8 8 Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
Total de personal VWAV 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacion

* Desarrollo y crecimiento profesional
= Disminucion de la segregacion ocupacional

¢Cémo se inicié?

La practica “Consejo consultivo de equidad de género e inclusién” surgi6 para establecer lineamientos y
reducir barreras, la exclusion de actividades entre hombres o mujeres, asi como paradigmas o estereotipos
que impiden el desarrollo del talento.

¢En qué consiste?

Un grupo de empleados,/as con alto nivel de liderazgo (asociados/as), se encarga de desarrollar y promo-
ver estrategias, programas e iniciativas que permitan la identificacion, desarrollo, promocién y retencién de
talento para ocupar puestos de mayor liderazgo, y con ello lograr un equilibrio entre hombres y mujeres en
la ocupacion de estas posiciones.

:Como se llevo a cabo?

Se conformé el consejo que delega responsabilidades especificas a cada integrante, cuyos avances se publi-
can en una pagina de intranet dedicada a la equidad de género e inclusion.

¢A quién beneficia?

A todas las y los asociados de Wal-Mart de México y Centroamérica.

DECHEEGEEEN 01 (55) 5283 0100 extension 844

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

OJi-ELIPZ[E B Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
Total de personal EVEWAV] 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacién

= Desarrollo y crecimiento profesional
= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?

La buena practica "Biblioteca y videoteca” surgié para ofrecer a las y los asociados —asi denominamos a
nuestros empleados/as— material informativo para su desarrollo profesional como personal, es decir, que
les sea (til tanto en su centro de trabajo, como con su familia.

¢En qué consiste?

Las y los asociados pueden consultar los libros y videos disponibles en la pagina de intranet, y pedirlos a
préstamo por medio de una solicitud electrénica o bien por escrito, directamente en el lugar donde estan
los libros y videos.

:Como se llevo a cabo?

Se conformé el consejo que delega responsabilidades especificas a cada integrante, cuyos avances se publi-
can en una pagina de intranet dedicada a la equidad de género e inclusion.

¢A quién beneficia?

A todas y todos nuestros asociados de oficinas.

PERHIE I 01 (55) 5283
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Buenas practicas en
capacitacion y desarrollo profesional

En este rubro, las estrategias aplicadas produjeron beneficios en la produc-
tividad y el desarrollo profesional, principalmente, y con menor frecuencia,
en una disminucion del indice de segregacion ocupacional y un mejor am-
biente laboral.

Centro de Estimulacién Temprana GYM Rafa

Contralorfa General del Gobierno del Estado de Colima
Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente

Secretarfa del Trabajo y Competitividad del Estado de Puebla
Sistema de Informacién y Comunicacién del Estado de Puebla




Instituto Nacional
de las Mujeres

(OJi-ELIFZ[El B Centro de Estimulacion Temprana GYM Rafa

Sector Privado Servicios
Total de personal [NVENAWS 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacién

* Mayor productividad y competitividad
* Desarrollo y crecimiento profesional
= Disminucion de la segregacién ocupacional

:Como se inici6?

De acuerdo con el resultado obtenido en nuestra encuesta, se determiné que todo nuestro personal re-
queria de capacitacion, por lo que se decidié implementar la practica “Capacitacion a todo el personal’,
ofreciéndole facilidades para que asistieran a la capacitacion correspondiente, con el firme compromiso de
la alta direccion.

¢En qué consiste?

Proporcionar a todo nuestro personal la capacitacion necesaria con recursos de la empresa.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se realiz6 la encuesta en cada uno de las areas de la empresa. La Direccion aprobd la capacitacion y se le
comunicé al personal los cursos disponibles, asi como confirmar su asistencia.

¢A quién beneficia?

A todo el personal de nuestra empresa.

PETHISINEESIN 01 (983) 83127 1206
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o]i-El )=l 8 8 Contraloria General del Gobierno del Estado de Colima

Sector Publico el de Gobierno Municipal
Total de personal AR 40 (56% 31 (44%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad
* Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inicié?

La practica "Capacitacion y actualizacion profesional” fue planteada desde la Certificacion del Modelo de
Equidad de Género MEG: 2003. A través del diagndstico de necesidades de capacitacion, se identific cuales
eran los cursos que necesitaban nuestros/as colaboradores/as para desempefiar mejor sus funciones.

A través de la capacitacion, la Contraloria General pretende el crecimiento profesional a la par de las condi-
ciones de equidad de género para ofrecer un mejor servicio a nuestros/as usuarios/as.

¢En qué consiste?

La capacitacion se divide en mddulos trimestrales para todo el personal, que abarcan temas de distintos
ejes, entre ellos:

Administracion publica y financiera
Sistemas de calidad y control
Liderazgo

Comunicacion social

¢{Cémo se llevé a cabo?

Se aplicé una encuesta al personal para la deteccion de sus necesidades. Después se siguieron los siguientes
pasos:

Evaluacion de los cursos a impartir para cubrir las expectativas del personal y la dependencia.
Aprobacién de la Direccién General.

Calendarizacion de los cursos y elaboracion de los turnos para la asistencia del personal, sin que las areas
de trabajo quedaran descuidadas.

Inicio de los cursos de capacitacion y actualizacion continua.

¢A quién beneficia?

A todo el personal de la Contraloria General del Estado de Colima.

PESEERIES Il 01 (312) 31 44 (312) 31 30513 extensi

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(o]Z-FiIF=[alel:sM  Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente (PROFEPA)

Sector Publico Federal
Total de personal [PAEI6] 1595 (60%) 31055 (40%)

Beneficios para la organizacion

Mayor productividad y competitividad
Ambiente laboral

Identificacion y sentido de pertenencia
Reduccion de costos

¢Cémo se inici6?

Derivado del resultado del diagnéstico y del establecimiento de indicadores de conocimiento sobre las accio-
nes y objetivos de equidad, ambiente laboral y conductas inapropiadas, las unidades administrativas en las ofi-
cinas centrales y las 32 delegaciones en las entidades federativas, a través de sus coordinaciones de equidad,
ejecutaron un programa de actividades calendarizado, denominado “Integracion en equipos de trabajo de alto
rendimiento’, orientado a la integracion de trabajos de equipo, conocimiento de la documentacion del sistema
de equidad de género, sensibilizacion en género y fortalecimiento del ambiente laboral.

¢En qué consiste?

En sensibilizar, comprometer y descubrir habilidades personales, que generen procesos eficientes y cons-
tructivos a nivel personal y de equipo.

¢Cémo se llevd a cabo?

Mediante talleres presenciales.

¢A quién beneficia?

La buena practica contribuye a mejorar la convivencia, la comunicacion y el servicio de calidad interno y
externo de la institucion, ademas de propiciar un compromiso individual hacia un proyecto de vida con
significado personal.

DECEEEGTIEEEIN 01 (55) 5449 6300 extension 16485
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o] ¢-El)Ib=(a( B8 Secretaria del Trabajo y Competitividad del Estado de Puebla

Total de personal A 124 (44% 160 (56%)

Beneficios para la organizacion

* Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inicié?

Como resultado de la encuesta aplicada en el rubro de clima laboral, se detectd la necesidad de impartir ca-
pacitacion continua al personal, dando paso a la creacion de la buena practica “Programa de oportunidades
equitativas de capacitacion”. Para ello, fue necesaria la promocion, difusion y otorgamiento de facilidades para
llevar a cabo el trémite correspondiente.

¢En qué consiste?

En promover y difundir los cursos que se ofertan en el CEDAC y el CAPYDE, asi como los que la propia
secretaria organiza sobre la prevencion del hostigamiento laboral y acoso sexual, la violencia de género y
la sensibilizacion en género.

¢{Cémo se llevé a cabo?

En enero de cada afio se reciben listados de cursos para capacitacion del CEDAC y CAPYDE, los cuales
se difunden entre el personal para que pueda elegir a cudles desean asistir. Pueden inscribirse durante el
horario de su jornada laboral a partir de 20 horas de capacitacion. Al afio, el gobierno del estado entrega
un estimulo econémico.

¢A quién beneficia?

A todo el personal que quiera capacitarse.

PETCHENE M 01 (222) 24 28 117

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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Instituto Nacional
de las Mujeres

OJi-ELIFZ[E( IS Sistema de Informacion y Comunicacion del Estado de Puebla

Sector Publico Nivel de Gobierno Estatal
Total de personal [ASYil 144 (57%) 110 (43%

Beneficios para la organizacion

* Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inicio?

Derivado de los resultados de un diagndstico en el Comité de Proteccién Civil del SICOM, se detecté que 48%
del personal encuestado opinaba que los/las brigadistas no estaban capacitados adecuadamente para afrontar
contingencias en el organismo. Cabe destacar que 50% afirmé estar interesado/a en integrarse a una brigada.
Tales fueron los antecedentes para crear la buena practica “Creacion de brigadas de Proteccion Civil”

¢En qué consiste?
Los pasos para llevar a cabo la buena practica consistieron en lo siguiente:

Elaboracion de un diagndstico
Deteccion del 4rea de oportunidad
Propuesta a la Direccion General
Aprobacién de la propuesta
Difusion de la acci

Evaluacion de la accion

Se invit6 a todo el personal interesado en integrarse a las brigadas de proteccion civil.
Se integr6 el Comité de Proteccion Civil formalmente.

Se gestionaron cursos de capacitacion ante instituciones especializadas.
Actualmente se hacen reuniones previas y posteriores a cada simulacro.

¢A quién beneficia?

Todos los hombres y mujeres que laboran en el organismo. A las personas que visitan las instalaciones para
solicitar un servicio o acuden a entrevistas en radio o television.

DECECEIEIERGIN 01 (222) 273 77 00 extensiones 117 y 158
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Buenas practicas en
igualdad de oportunidades

y compensaciones

En esta categoria, la tercera con mas buenas practicas que reportaron las orga-
nizaciones, los beneficios que se reconocen con mayor frecuencia son: mejor
clima laboral, incremento en la productividad y competitividad, asi como en
la identificacion y sentido de pertenencia del personal con la organizacion.

- Auditorfa Superior del Estado de Jalisco

+ Fideicomisos Instituidos en Relacion con la Agricultura (FIRA) Banco de
México

+ Grupo AXO

« Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los Trabajadores del Estado
de Zacatecas (ISSSTEZAC)

- Kraft Foods de México

« Scotiabank Inverlat

- Wal-Mart de México y Centroamérica




Instituto Nacional
de las Mujeres

(oJi-E )P B Auditoria Superior del Estado de Jalisco

Total de personal SV 196 %) 146 (43%)

Beneficios para la organizacion

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

El analisis inicial de nuestro diagndstico interno presentd una inconsistencia: el personal de base recibia mas
prestaciones que el personal supernumerario. En un contexto de igualdad de trabajo y de desempefio, se
considerd necesario implementar la buena practica “Igualdad de condiciones salariales para los trabajadores
de base y supernumerarios”. Para ello, el auditor superior del estado gestiond, ante el Congreso del estado, la
obtencion de mas recursos para que todo el personal de la institucion, sin exclusion de ninglin tipo, recibiera
los mismos salarios y prestaciones.

¢En qué consiste?

A partir del segundo semestre del afio 2009, el personal supernumerario de la Auditoria Superior del Estado
de Jalisco recibe las mismas prestaciones que el personal de base, como: aguinaldo, ayuda de guarderias,
prima vacacional, asi como pensiones del estado y servicios de salud.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se definié en un primer momento el nimero de trabajadores/as que estaban en estas condiciones. Des-
pués, se determind el monto adicional de recursos que se requerian. En una tercera etapa, se gestion6 ante
las autoridades correspondientes, recursos adicionales para el pago por estos conceptos, y por ultimo, su
gestiond ante las instancias la inclusién de estos trabajadores/as como personal de base.

¢A quién beneficia?

A todo el personal supernumerario, hombres y mujeres, 72 en total, que ahora cuentan con un salario igual
que sus compafieros/as y con las mismas prestaciones, sin distincién del departamento, trabajo o funcién
que desempefien.

PETCERC RSl 01 (747) 47 193 7,



Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura (FIRA)
Banco de México

Sector Publico Federal
CEIELEEEN 1 168 757 (65% 411 (35%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

 Mayor identificacion y sentido de pertenencia del personal

= Disminucion de la segregacion ocupacional
* Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Contratacion de personas con discapacidad” se origind de la aplicacion de cuestionarios
diagnosticos, aplicados como parte de la implementacion del Modelo por la Cultura de No Discriminacion
y el Modelo de Equidad de Género.

¢En qué consiste?

En dos acciones, que se describen a continuacion:

1. Adecuaciones a la infraestructura del FIRA para ubicar el call center en el acceso a la cafeteria.

2. Cestiones para contratar a personas con discapacidad a través de un tercero, conforme a la Ley de Ad-
quisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico.

¢Coémo se llevé a cabo?

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion y el Instituto Nacional de las Mujeres analizaron el
diagndstico (asesores del IMAC).

Se hizo un estudio de factibilidad para contratar a personas con discapacidad.

Se escribié una leyenda alusiva al compromiso de FIRA para promover la igualdad de oportunidades
y la no discriminacion en el acceso al empleo a personas con discapacidad y se incluyd en la solicitud
de empleo y en la bolsa de trabajo, publicadas en la intranet institucional y en la pagina web del FIRA.
Reunidn entre la Subdireccion de Recursos Humanos y la Subdireccion de Sistemas Informaticos para
la Administracién de Riesgos para analizar la posibilidad de integrar personas con discapacidad en el call
center de FIRA.

Adaptacion de las instalaciones de FIRA para adecuar el area de call center.

Solicitud de cotizaciones para realizar la contratacion de personas con discapacidad mediante un tercero.
Gestiones con el area de recursos materiales para contratar a la empresa que proveera de personal con
discapacidad.

Contratacion de personas con discapacidad.

¢A quién beneficia?

Al personal con discapacidad y a las personas con discapacidad que estan en blisqueda de un empleo.

PECCECENSTTEEGIN 01 (443) 32 22 209

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(0Ji-EL L[ B8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado Servicios
Total de personal [NENRES 82 849 (48%) 564 (51%)

Beneficios para la organizacién

* Mayor productividad y competitividad
* Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

La practica “Pago por laborar a becarios/as” se origind por una iniciativa de la presidencia de Grupo AXO
para que las y los estudiantes tengan la oportunidad de obtener experiencia antes de graduarse, asi como
contribuir a su solvencia econdmica.

¢En qué consiste?

Las y los becarios reciben un pago por su trabajo, decision que les ha procurado mas satisfaccion y una
mayor productividad laboral.

¢Como se llevo a cabo?

Se identificd qué areas dentro de la organizacion podian tener estos puestos, después se realizé un tabula-
dor con el sueldo que recibirian.

¢A quién beneficia?

A todo el personal que labora en el puesto de becaria/o del Grupo AXO.

PEEEEEGTIEEEIN 01 (55) 3000 5200 extension 111



Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

QEIEEE 1 179 637 (54%) 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

*  Mejor ambiente laboral

¢Como se inici6?

La buena practica “Manual para prevenir y eliminar la discriminacion en el ISSSTEZAC" surgié de los re-
sultados de las encuestas de violencia laboral y hostigamiento sexual, en las que se identifico que entre el
persona existia una percepcién de discriminacion en algunos aspectos de la vida laboral cotidiana, por lo
que el comité de equidad de género, junto con la subdireccion juridica, redacté una propuesta de manual
interno para atender esta problematica.

¢En qué consiste?

El Manual para prevenir y eliminar la discriminacion en el ISSSTEZAC establecid la creacion de un consejo
como organo de vigilancia y control para recibir quejas por presuntos actos de discriminacion, otorgando
garantias para quienes las presenten.

¢Coémo se llevé a cabo?

El Comité de Equidad de Género, junto con la Subdireccion Juridica del ISSSTEZAC, elabord un antepro-
yecto de manual que se puso a consideracion de la Direccion General, y que a su vez lo present? a la Junta
Directiva para su aprobacion. Una vez aprobado, el manual se public en el Periddico Oficial Organo del
Gobierno del Estado y se difundi6 entre el personal. Posteriormente se instal6 el Consejo y se le tomod la
protesta de ley correspondiente.

¢A quién beneficia?

Beneficia a hombres y mujeres del ISSSTEZAC, al procurar un ambiente laboral mas sano.

Datos de contacto  [KeNM L) 24602 /92 40 568

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Total de personal [NEAS] 637 (54%) 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia
= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Como se inici6?

Las estadisticas internas del ISSSTEZAC evidenciaron que las mujeres derechohabientes hacian uso de los
programas crediticios en un porcentaje menor que los hombres; no tenian acceso a préstamos de montos
elevados para servicios como construccion y remodelacion de vivienda o pago de hipotecas, por no ser
poseedoras de los bienes. De aqui se derivé la buena practica “Préstamo de apoyo a la familia con equidad
de género”.

¢En qué consiste?

En un préstamo de mayor monto al que suele dar el ISSSTEZAC, a plazos mas largos y con intereses mas
bajos. El tramite es sencillo y las posibilidades de uso de préstamo son tan amplias como las necesidades de
la derechohabiencia, porque puede usarse para la adquisicion de bienes de uso duradero, pago de deudas,
hipotecas, ampliacion y remodelacion de la casa y muchas otras posibilidades. El descuento se hace por
nomina.

¢Cémo se llevd a cabo?

La implementacion del crédito se puso a consideracion de la H. Junta Directiva, y antes de ello se solicito
un estudio actuarial para conocer su impacto econémico. Una vez aprobado, se dio a conocer a través de
nuestros medios internos de comunicacion, como la pagina web.

¢A quién beneficia?

A las mujeres derechohabientes, principalmente, que ahora cuentan con acceso a productos crediticios de
mediano y largo plazos. No se excluye a los hombres, pero se privilegia la entrega a las mujeres.

DECHUEINEESIN 01 (492) 92 24 602 / 92 40 568
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(O] -ELIPLIdl I Kraft Foods México

Sector Privado Comercio
Total de personal [ES¥ils) 314 (58% 232 (42%)

Beneficios para la organizacion

Identificacion y sentido de pertenencia

Mejoras en la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Mejor ambiente laboral

Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inicié?

Con el objetivo de alinearnos a la politica global de diversidad, inclusion y no discriminacion, se creé la
buena practica "Creacion del Comité de Diversidad e Inclusion y una red de mujeres’, que consiste en un
comité de D&l y una red de mujeres, con el apoyo de la Direccién General y de su staff. Este comité se com-
pone de personas de diferentes areas, salarios v sitios (plantas y corporativo); juntos trabajan en planes de
accion de la estrategia de D&I. En la red de mujeres se busca desarrollar planes que integren la vida personal,
familiar y de desarrollo de toda la poblacién, con especial énfasis en las mujeres, quienes representan 80%
de la toma de decision en la compra de nuestros productos, y en temas de interés general como educacion,
desarrollo profesional y personal.

¢En qué consiste?

Estos comités consisten en fomentar un ambiente de igualdad de oportunidades para todos y de respeto
hacia las diferencias. “Nuestra vision: Ser la empresa de eleccién en donde todos los empleadas/os son
respetadas,/os e incluidas/os, con igualdad de oportunidades para explotar su mayor potencial”. Nuestra
estrategia de D&l se basa en cuatro pilares:

Comunicacién: Asegurar que todos los empleados/as entiendan el valor de la D&l para ellos y para la
organizacion.

Atraccién de talento: Asegurar que nuestra fuerza laboral se componga de diferente sexo y estilos de
pensamientos para optimizar los resultados del negocio.

Cultura: Asegurar un ambiente de D&I que permita al personal contribuir con los resultados del negocio.
Relacion externa: Fortalecer nuestra relacion con empresas proveedoras, clientes e inversionistas, con
miras a una mayor diversificacién en nuestros productos

¢Como se llevo a cabo?

La Direccién General nombré a un leader de D&l dentro de su staff directivo para asegurarse de que esta sea
una estrategia de negocio y pueda influir en el resto de la organizacion. El comité se reunid varias veces al
mes para trabajar sobre los planes de accién; cada dos meses, aproximadamente, se presentaron avances a
la direccién general. En la red de mujeres, la dinamica es la misma. Para el periodo 2010-2011 el objetivo

principal es el tema de las guarderfas (Kraft Foods México enfoca gran parte de estos esfuerzos en la atrac-
cion, desarrollo y retencion de mujeres en posiciones estratégicas, para asi tener una mayor representacion
interna del mercado de nuestras consumidoras). Este trabajo ha involucrado un grupo de papéas y mamas
trabajadores de Kraft Foods México, para trabajar en este plan de accién y compartir experiencias.

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

OJi-ELIPZIEl I Kraft Foods México (continuacion)

Sector Privado Comercio
Total de personal [S¥ils] 314 (58%) 232 (42%)

¢A quién beneficia?

Al personal no sindicalizado de Kraft, ya que se trabaja sobre diferentes aspectos como flex time (horarios
flexibles), home office para temporadas de contingencia, maternity & paternity leave (permisos paternos
para nacimiento y adopcién), cursos de desarrollo personal (Escuela Deliciosa), kraftitos Day (invitacién
a hijas/os del personal para que convivan con sus padres y madres en las plantas, abierto para personal
sindicalizado y administrativo), semana de la salud (Kraft pag 50% de la vacuna del papiloma humano
para las empleadas, dando también precios preferenciales a sus familiares), apoyo a la comunidad: res-
ponsabilidad social. Se participé en la Maratén de la Ciudad de México y por cada kilémetro recorrido se
dond un kilo de alimento, recopilandose mas de ocho toneladas de comida. También est4 en proyecto la
contratacion de personas adultas mayores y discapacitadas en conjunto con Fundacién Manpower, entre
otros proyectos de D&I, asi como el reclutamiento de méas mujeres a la fuerza de ventas (Preventistas).
Aunque por el momento el impacto de la estrategia de D& ha tenido mayor foco en el area administrativa,
se busca alinear ciertas practicas para beneficiar a todos el personal con iniciativas de conciliacién entre
vida laboral y familiar, flexibilidad e igualdad de oportunidades. Hoy el trabajo ha sido paulatino, ya se
capacita a todo el personal, incluyendo a empleados/as no sindicalizadas/os con un curso mandatorio: “El
poder de las diferencias” en donde se transmiten los conceptos de la D&I, no discriminacién y respeto a las
diferencias. Asimismo, para la fuerza de ventas y en areas de operaciones, se da una platica en la induccién
sobre temas de D&I.

DEICHCERIES I 01 (55) 5258 8

62



o]i-El)=la(8 8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado ervicios
IS EN O 189 4391 (48%) 798 (52%)

Beneficios para la organizacion

Mayor productividad y competitividad
Identificacion y sentido de pertenencia
Retencion de talento formado en la organizacion
Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Café con Nicole” nace de la necesidad de nuestra Presidenta y Directora Ejecutiva,
Nicole Reich, por conocer, motivar y/o desarrollar el talento de nuestros colaboradores/as. Las reunio-
nes funcionan como oportunidad clave para promover los mensajes de liderazgo dentro de nuestro
Grupo Financiero.

¢En qué consiste?

El “Café con Nicole” consiste en reuniones mensuales, a nivel metropolitano, entre nuestra Presidenta y
Directora Ejecutiva con distintos integrantes de Scotiabank que hayan sido identificados por el area de
Liderazgo como Talent Pool o participantes del programa de Mentoring. A cada café son invitadas 12
personas, hombres y mujeres, de distintas areas de la institucion.

:Como se llevo a cabo?

Elaboramos la metodologia de los Networks:
Aprobacién de la Direccién General Adjunta de Recursos Humanos.
Aprobacién de la Presidencia y Direccion Ejecutiva de la compafiia.
Elaboracién de las listas de posibles invitados/as.
Establecimiento de la imagen grafica de los cafés.

¢A quién beneficia?

A los Scotiabankers identificados por el area de liderazgo como Talent Pool o participantes del programa de
Mentoring, que es el semillero de talento de nuestra institucion.

DEGHE oM 01 (55) 5229 26

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del



Instituto Nacional
de las Mujeres

(0Ji-E)FZ [ B8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado Servicios
Total de personal [ESINRIS] 4391 (48%) 4798 (52%)

Beneficios para la organizacion

= Desarrollo y crecimiento profesional
= Disminucién de la segregacién ocupacional

¢Cémo se inici6?

La buena practica “People Report”, nace del interés del Grupo Financiero Scotiabank México por conocer
el perfil y avances de nuestro personal en aspectos como:

* Numero de Scotiabankers en la organizacion

= Diversidad de género

* Colaboradores/colaboradoras con alguna discapacidad

¢En qué consiste?

La buena practica consiste en la elaboracion de un reporte trimestral que es enviado al area de Planeacion
Estratégica de la institucion y a la Alta Direccion.

¢Como se llevo a cabo?

El area de Servicios Compartidos de Recursos Humanos obtiene la informacién correspondiente de las
bases de datos de la organizacion con la finalidad de elaborar el reporte. Para ello, establecimos la infor-
macién que nos gustaria conocer, por ejemplo, nimero de Scotiabankers segmentados por sexo y niveles
organizacionales, segmentacion de personal clave para la organizacién por niveles y sexo, colaboradores/
as con alguna discapacidad, etc. El People Report es ahora una practica constante.

¢A quién beneficia?

A todos nuestros Scotiabankers y a quienes tienen la responsabilidad en la toma de decisiones organizacio-
nales en materia de equidad y diversidad.

Datos de contacto  [JOIN LIV
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o] ¢-Elirole(8 8 Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
Total de personal VWAV 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacion

+  Mayor identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inicié?

La buena practica "Permiso de lactancia” se dirige a las asociadas que regresan de un periodo de incapa-
cidad por maternidad, quienes gozan de un descanso de 60 minutos al dia durante seis meses contados
a partir de la fecha en que finaliza su incapacidad posnatal para amamantar a su bebé.

¢Coémo se llevé a cabo?

Se definié y establecié dentro de una politica.

¢A quién beneficia?

A todas las asociadas de Wal-Mart de México que regresen de su incapacidad posnatal.

Datos de contacto

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del



Instituto Nacional
de las Mujeres

OJi-ELIPZ[E B Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
Total de personal EVEWAV] 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacién

= Desarrollo y crecimiento profesional
= Disminucién de la segregacién ocupacional
= Retencién de talento formado en la organizacion

¢Cémo se inici6?

La buena practica “Programa de vendedoras” se dirige a impulsar la ocupacion femenina en puestos
gerenciales.

¢En qué consiste?

Se selecciond a un grupo de vendedoras con base en la evaluacion de su desempefio y se les capacitd para
que adquirieran las habilidades necesarias para desempefiarse a nivel gerencial.

¢Como se llevo a cabo?

Asociadas en puesto de vendedoras.

¢A quién beneficia?

01 (55) 583 0100 extensidn 8449

DECHUEINESIN 01 (55) 5283 0100 extensidn 8449
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Buenas practicas en

conciliacion entre vida laboral y familiar

En esta categoria, que tuvo el mayor nimero de buenas précticas (22), los
beneficios reportados con mas frecuencia son un mejor clima laboral y un

mayor sentido de pertenencia, y en menor medida, retencién del talento
formado en la organizacién, mayor productividad y competitividad; menor
ausentismo y rotacion del personal, asi como una disminucion del indice de

segregacion ocupacional.

- ADECCO

+ ADsourcing

+ Auditoria General del Estado de
Guerrero (AGE)

+ Ayuntamiento Othén P. Blanco,
Quintana Roo

+  Azanzay Asociados S.C.

« Comision Federal de Electricidad-
Divisién Centro Occidente

Delphinus

+  FIRA Banco de México

- Galletas de Calidad

Grupo AXO

ING Afore

Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales para los Trabajadores del
Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)
Instituto Poblano de las Mujeres (IPM)
Kraft Foods México

Scotiabank Inverlat

Secretaria de Hacienda y Crédito
Pablico

Sistema de Informacién y
Comunicacion del Estado de Puebla
Wal-Mart de México y Centroamérica

~
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Instituto Nacional
de las Mujeres

Organizacion [ablEded]

Sector Privado Servicios
Total de personal [ehK0] 247 (40%) 363 (60%)

Beneficios para la organizacién

= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
* Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

La buena practica "Otorgamiento de dia de descanso para padres” surge para homologar la prestacién
que reciben las madres trabajadoras registradas con ese rol en el departamento de Recursos Humanos
de Adecco y con el objetivo de generar equidad entre los padres trabajadores. El propdsito es incorporar
una cultura de derechos y prestaciones por igual a hombres y mujeres.

¢En qué consiste?

En otorgar un dia de descanso el “dia del padre” como prestacion a los hombres registrados con este rol en
el area de Recursos Humanos, para generar una condicion de equidad con respecto a las mujeres trabajado-
ras y que reciben como descanso el “dia de la madre”.

¢Como se llevo a cabo?

Se expuso la propuesta ante el Comité del MEG para su aprobacion, posteriormente se ingreso la solicitud
a la Direccion para que fuera autorizada. El area juridica se encargé de llevar a cabo el registro de la modi-
ficacion de la clausula correspondiente en el Reglamento Interior de Trabajo ante la Secretaria de Trabajo
y Previsién Social (STPS). Una vez liberado por la STPS, se publicé el reglamento modificado para conoci-
miento de todo el personal de la empresa.

¢A quién beneficia?

La practica se dirige al personal masculino de la empresa que esté registrado como padre en el departamen-
to de recursos humanos de la organizacion.

DECHE e 01 (55) 5062 5000 extension 6123
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Organizacion [AYsICI{d{ 1}

Sector

Privado

Total de personal L8 24 (44% 30 (56%)

Beneficios para la organizacion

+ Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Dias de permiso con goce de sueldo” surge del interés de nuestra organizacion para
que nuestro personal disponga de tiempo y apoyo econémico en acontecimientos fundamentales de
su vida. El reconocimiento a estas necesidades de nuestro personal nos permite mejorar el sentido de
pertenencia hacia la organizacion, pero sobre todo, que en los momentos clave de sus vidas tengan la
oportunidad de convivir con su familia y seres queridos.

¢En qué consiste?

En caso de fallecimiento de los padres, esposa o hijos del empleado/a (considerados familiares
de primer grado), la empresa concede dos dias de permiso con goce de sueldo si el suceso ocurriera
en la localidad en la que el empleado se encuentra laborando y cuatro dias si ocurriera fuera de ésta.
Asimismo, se otorga una ayuda econdémica de 1.5 salarios minimos mensuales vigentes del area por
concepto de ayuda de gastos funerarios.

Nacimiento de hijas/os. La empresa otorga al empleado cuyo esposa haya dado a luz, dos dias de
permiso con goce de sueldo.

Matrimonio del empleado/a. La empresa otorga por una sola vez a las/los empleadas/os que
contraigan matrimonio dos dias calendario de permiso con goce de sueldo.

Examen profesional por titulacion. La empresa otorga dos dias de permiso con goce de sueldo a
los/las empleados/as para que preparen su examen profesional.

¢Como se llevo a cabo?

Deteccion de la necesidad.

Andlisis de factibilidad y beneficio para el personal.

Elaboracion de la politica.

Aprobacién de la politica por parte de la direccion.

Publicacion y difusion de la politica en la intranet de la companiia.

¢A quién beneficia?

Todos los hombres y mujeres de la organizacion.

DECHCEIEIIEEIN 01 (55) 5254 9640 extension 11

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del



Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-FIiIF=[efel:MN  Auditoria General del Estado de Guerrero (AGE)

Sector Publico Municipal
Total de personal VAR 122 (56%)

Beneficios para la organizacion

= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Como se inici6é?

La buena practica “Conociendo a las/los nuevas/vos integrantes de la familia AGE" surge para lograr
una comunién institucional, haciendo participe a todo el personal del nacimiento de un bebé de algtin/a
companero/a.

¢En qué consiste?

En un registro de las personas que estan proximas a ser mamas o papas. El dia del alumbramiento se les
envia un obsequio al hospital y posteriormente se publica la foto del bebé en los principales medios de
difusion institucional.

¢Cémo se llevd a cabo?

 ElComité de Equidad de Género de la AGE emite una convocatoria para solicitar los nombres de quienes
estén préximos a tener un bebé para que sean registrados, asi como los datos de la fecha (lugar y hora
si es un parto programado) y de algunos de sus familiares.
Con esta informacién, se prepara un obsequio para la/el bebé y una tarjeta de felicitacién signada por
la Alta Direccién. La tarjeta la entrega personalmente la Alta Direccidn o una/un integrante del comité.
Se solicita autorizacion de la mama y el papa para tomar una foto al bebé y difundirla con un cartel de
felicitacion en la institucion.

¢A quién beneficia?

A todo el personal.

DELESIIERSIN 01 (747) 471937
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OJf-E[[FL (B Ayuntamiento Othon P. Blanco

Sector Publico Municipal
Total de personal [NYLS] 1106 (66% 573 (34%)

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

*  Mejor ambiente laboral

Compartiendo las mejores practicas del

¢Como se inici6?

La buena practica “Festejo del dfa de la familia para todas/os las/os trabajadoras/es del Ayuntamiento de
Othon P. Blanco” se implementd como una estrategia para reforzar y mejorar el ambiente familiar y laboral.

¢En qué consiste?

El dia de la familia consiste en una celebracién para las/los trabajadoras/es y sus familias, con el fin de
promover la convivencia en todos los niveles jerdrquicos del Ayuntamiento. El objetivo es mejorar las rela-
ciones laborales, asi como un ambiente mas sano donde se promueva la convivencia y los valores familiares.

¢Coémo se llevé a cabo?

El personal del Sistema Nacional Desarrollo Integral de la Familia (DIF) Municipal se encarga de la or-
ganizacién v las gestiones correspondientes para la celebracidn. Se elabora una lista de todas/os las/os
trabajadoras/es de cada direccién, después se les entrega personalmente la invitacién, asi como un boleto
para canjearlo por comida para la familia de cada invitada/o.

El DIF organiza juegos v las familias que muestran una buena convivencia asi como valores familiares, son
premiadas.

¢A quién beneficia?

A todo el personal que labora en el H. Ayuntamiento de Othén P. Blanco y sus familias.

PEIHCIRELIEELAN 083 83 51 501 extension 7723
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Instituto Nacional
de las Mujeres

OJI-ElIV[dliB Azanza y Asociados S.C.

Sector Privado Servicios
Total de personal 48] 33 (42%) 46 (58%)

Beneficios para la organizacién

+ Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
= Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Con base en los resultados del diagndstico, nuestra poblacién estaba en un proceso de cambio que
se caracterizd por un incremento de la paternidad y maternidad en 30% en el 2009, con ello nace la
necesidad de nuestras/os colaboradoras/es de solicitar permisos constantes para atender dichas respon-
sabilidades. Asi surgié la buena practica “Permisos de paternidad y maternidad”.

¢En qué consiste?

En otorgar a los papés cinco dias con goce de sueldo posteriores al nacimiento de su hija/o, y complemen-
tado con un periodo de 30 dias con horarios flexibles de entrada o salida. Para las mamas, se dio un permiso
sin goce de sueldo de dos, tres o seis meses, seglin sus necesidades, respetando su antigliedad y puesto.

¢Cémo se llevd a cabo?

El Comité de calidad y la direccion analizan la propuesta para su autorizacion.

Una vez aceptada, se comunica y difunde entre el personal.

Dicha accién se integra a la presentacion e informacion de la induccion al personal de nuevo ingreso.
La/el beneficiada/o responde por escrito una encuesta de satisfaccién del apoyo recibido.

¢A quién beneficia?

A hombres y mujeres..

DR EI N 01 (33) 3342
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o] -Ei[F=<1:l:s8 Comision Federal de Electricidad / Divisién Centro Occidente

Sector Publico Federal
Total de personal [EPAGHE] 2014 (76% 634 (24%)

Beneficios para la organizacion

* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Como se inici6?

La buena practica “Horario flexible” surgié para evitar que nuestros trabajadores/as pierdan un dia de
salario por atender asuntos personales.

¢En qué consiste?

En que el personal de la Comision Federal de Electricidad pueda solicitar, a través de un sistema informa-
tico, un permiso parcial o permanente para modificar sus horarios de trabajo y atender asuntos personales,
siempre y cuando no perjudique las actividades de su proceso ni la atencién a los clientes.

¢Coémo se llevé a cabo?

Se formé un equipo de trabajo donde participan integrantes de la representacion sindical y lideres de pro-
ceso laboral. Ambos disefiaron un sistema informatico para que cada persona tenga acceso vy solicite la
aplicacion de este horario.

¢A quién beneficia?

A todo el personal de la Comision Federal de Electricidad de la Division Centro Occidente, tanto mujeres y
hombres sindicalizados y no sindicalizados.

Datos de contacto (443) 32 25200 /32 25 213

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del

VE]



Instituto Nacional
de las Mujeres

OJELIFL[dl BN Delphinus

Sector Privado Servicios
Total de personal [PAsls} 176 (66%) 90 (34%)

Beneficios para la organizacién

+ Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
= Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Con base en los resultados del diagndstico, nuestra poblacién estaba en un proceso de cambio que
se caracterizd por un incremento de la paternidad y maternidad en 30% en el 2009, con ello nace la
necesidad de nuestras/os colaboradoras/es de solicitar permisos constantes para atender dichas respon-
sabilidades. Asi surgié la buena practica “Permisos de paternidad y maternidad”.

¢En qué consiste?

En otorgar a los papés cinco dias con goce de sueldo posteriores al nacimiento de su hija/o, y complemen-
tado con un periodo de 30 dias con horarios flexibles de entrada o salida. Para las mamas, se dio un permiso
sin goce de sueldo de dos, tres o seis meses, seglin sus necesidades, respetando su antigliedad y puesto.

¢Cémo se llevd a cabo?

El Comité de calidad y la direccion analizan la propuesta para su autorizacion.

Una vez aceptada, se comunica y difunde entre el personal.

Dicha accién se integra a la presentacion e informacion de la induccion al personal de nuevo ingreso.
La/el beneficiada/o responde por escrito una encuesta de satisfaccién del apoyo recibido.

¢A quién beneficia?

A hombres y mujeres.

DR EI N 01 (33) 3342
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o] -Ei[F=<1:l:s8 Comision Federal de Electricidad / Divisién Centro Occidente

Sector Publico Federal
Total de personal [EPAGHE] 2014 (76%) 634 (24%)

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

* Mejor clima laboral
+ Mayor identificacion y sentido de pertenencia

Compartiendo las mejores practicas del

¢Como se inici6?

De acuerdo con el anélisis estadistico de la plantilla laboral, se encontré que nuestra poblacién tiene hijos/
as menores de edad cursando estudios en el sistema educativo nacional. Con base en esta necesidad, se
buscé una manera de apoyar su economia familiar y favorecer las condiciones de educacion en México. Asi
surgid la buena practica “Becas de excelencia académica para hijos(as) en el sistema educativo nacional”

¢En qué consiste?

Se otorgan becas de excelencia académica mensuales por némina al personal que presente boletas de
calificaciones de sus hijos/as, que tengan un promedio igual o mayor a nueve. La beca tiene un monto de
$750.00 mensuales por cada infante que cumpla esa condicion.

¢Coémo se llevé a cabo?

Fue adoptado como una accién afirmativa. Posteriormente, se convirtié en politica hasta volverse accion a
favor del personal. Actualmente esta integrada en el paquete de beneficios vigente.

¢A quién beneficia?

Todos nuestras/os colaboradores/as con hijos/as menores de edad, que cursen estudios en el sistema
educativo nacional.

DECHUIEIIEECIN 01 (998) 898 19 00 extensidn 262
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Instituto Nacional
de las Mujeres

Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura (FIRA)
Banco de México

Sector Publico Federal
Total de personal [EREKeL] 757 (65%) 411 (35%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

* Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)

= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
*  Mejor ambiente laboral

¢Como se inici6?

Derivado del diagndstico aplicado por Great Place to Work para medir el clima laboral, se detect¢ cierta
inconformidad del personal respecto al horario, que era de 9:00 a 14:00 y de 16:00 a 19:00 horas. Se
aplicé una encuesta en todo el pais para medir el impacto y la opinién del personal sobre la propuesta de
modificar el horario como una accién a favor del personal. De esta manera se decidié implementar la buena
practica “Modificacion del horario laboral”.

¢En qué consiste?

En un ajuste del horario de trabajo para hacerlo continuo, de las 9:00 a las 17:00 horas, sin afectar lo
establecido por la Ley Federal del Trabajo y el contrato individual de trabajo.

¢Cémo se llevd a cabo?

Aplicacién de encuesta de clima laboral (Great Place to Work).

Aplicacién de encuesta sobre la modificacion del horario como una accion a favor del personal.
Anélisis de los resultados sobre la propuesta del nuevo horario de la jornada de trabajo.
Aprobacién de la Direccion General del nuevo horario para la jornada de trabajo.

Publicacién de la implementacion del nuevo horario mediante circular administrativa.
Aplicacién del nuevo horario.

¢A quién beneficia?

Todo el personal de FIRA a nivel nacional.

DELECIIGIIERSIN 01 (443) 32 22 209



Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura (FIRA)
Banco de México

Sector Publico el de Gobierno Federal
Total de personal [N 757 (65% 411 (35%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

Mayor identificacién y sentido de pertenencia
Mejor ambiente laboral

Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal

¢Como se inici6?

Derivado del taller de “Sensibilizacion en torno al género, masculinidad y acciones afirmativas’, aplicado
durante la implementacion del Modelo de Equidad de Género, asi como del diagnéstico aplicado por Great
Place to Work para medir el clima laboral, se detectd la necesidad de retomar el programa Golondrinos a fin
de integrar a las/los hijas/os de nuestro personal en la cultura de equidad de género y fomentar la convi-
vencia familiar entre padres/madres e hijos/as.

¢En qué consiste?

La accién a favor del personal consiste en invitar a los hijos/as del personal activo de todos los niveles
jerarquicos y niveles de apoyo a que participen en el programa Golondrinos y que lleven a cabo actividades
menores dentro del periodo de vacaciones escolares. Durante esta etapa se propicia la convivencia con sus
padres, al conocer las actividades que realiza, asi como darles a conocer la cultura a favor de la equidad de
género y la no discriminacion.

¢Coémo se llevé a cabo?

Participacion en el taller “Sensibilizacion en torno al género, masculinidad y acciones afirmativas”.
Analisis de las alternativas para implementar acciones afirmativas y en favor del personal, derivado del
resultado de la encuesta de clima laboral 2006.

Reunién con la Direccién de Administracion para la aprobacion de las propuestas de acciones afirmativas
y a favor del personal.

Planeamiento y elaboracion del programa Golondrinos.

Presentacion del programa Golondrinos para aprobacion de la Direccion de Administracion y su imple-
mentacion.

Reunién con la Subdireccion de Comunicacion Institucional para la elaboracién del programa de difusi
Presentacion y aprobacion de la propuesta de la campaiia para difundir el programa Golondrinos.

Dar a conocer al personal, mediante aviso administrativo, la aprobacion del programa de las fechas de
aplicacion.

Ejecucion del programa Golondrinos.

Evaluacién (grupos de golondrinos y papas).

Difusion y retroalimentacion del programa a todo el personal activo de FIRA.

¢A quién beneficia?

A todo el personal de FIRA que tiene hijos/as.

DECE SIS 01 (443) 32 22 209

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura (FIRA)
Banco de México

Sector Publico Nivel de Gobierno Federal
Total de personal [EEREEGE] 757 (659

Beneficios para la organizacion

Organizacion

A (35

Mayor identificacion y sentido de pertenencia

Mejor ambiente laboral

Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal
Retencion de talento formado en la organizacion
Disminucion de la segregacion ocupacional

¢Cémo se inici6?

Derivado del resultado de la encuesta de clima laboral aplicada por Great Place to Work, se identific que en el
tema “compatibilidad entre vida personal y vida laboral” el personal manifestd que existen pocas oportunida-
des para incorporarse en los asuntos relacionados con sus deberes como padres de familia. Asimismo, del diag-
ndstico realizado por el INMUJERES y para dar cumplimiento a lo establecido en el Modelo de Equidad de Gé-
nero, se propuso la practica de esta accion afirmativa denominada “Campaiia Compartir es tu mejor ejemplo”.

¢En qué consiste?

En sensibilizar al personal de FIRA que son padres o madres sobre la importancia de compartir con su familia
los eventos y festividades que contribuyan a estrechar su integracion.

Facilitar disposiciones y mecanismos en el FIRA que permitan a los empleados que son padres o madres,
participar en igualdad y equidad de género en la formacién de sus hijas/os v el apoyo familiar.

¢Cémo se llevd a cabo?

Las etapas para llevar a cabo esta accion afirmativa fueron:

* Andlisis del diagndstico del INMUJERES.
Analisis del reporte de Great Place to Work 2006.
Analisis de los resultados y propuestas de acciones afirmativas y a favor del personal.
Reunion con la Direccion de Administracion para la aprobacion de las propuestas de acciones afirmativas
y a favor del personal.
Reunion entre la Subdireccion de Comunicacion Institucional y la Coordinadora para la elaboracion de la
campana “Compartir es tu mejor ejemplo”.
Planeacion de la elaboracion y el seguimiento de la campaiia “Compartir es tu mejor ejemplo”.
Presentacion y aprobacion de la propuesta de la campafa “Compartir es tu mejor ejemplo” que con-
tiene: periodicidad, herramientas de comunicacion, de seguimiento vy retroalimentacion.
Consolidacion con todas las areas de FIRA sobre la comunicacion institucional en este proyecto.
Ejecucion del plan de accion. Campania firanet, mailing, reporte en revista contacto, podcast, carteles en
todas las oficinas y calendarios.
Platicas para padres de familia sobre manejo del tiempo en el trabajo y organizacion del tiempo libre en familia.
Seguimiento de campana en intranet y en la revista Contacto.

¢A quién beneficia?

A todo el personal que tiene hijas/os y que labora en los FIRA de todo el pafs.

[°2)
IS DECCECERSTIEIN 01 (443) 32 22 209
—




oJf-El[P£ el 8 Galletas de Calidad S.A. de CV.

Sector Privado Industrial
Total de personal [Ae}] 74 (28% 194 (72%)

Beneficios para la organizacién

* Mejoras para la conciliacién entre la vida laboral y familiar

¢Coémo se inici6?

La buena practica “Permisos programables por permuta entre turnos de trabajo” surgié para disminuir
el ausentismo y fomentar la cooperacién entre comparieras/os. Esta practica les permite asistir a juntas
escolares, citas médicas o asuntos legales, sin perder su pago de salario ni premios.

¢En qué consiste?

Consiste en que el personal que desea una permuta para intercambiar turno se anota en un pizarron y quie-
nes estén interesadas/os se comunican. Una vez acordado, llenan un formato y quien necesita la mafana
para arreglar alguin asunto se presenta a laborar en la tarde y quien trabaja en la tarde puede presentarse
en la mafana o viceversa.

¢Coémo se llevé a cabo?

Se dio a conocer mediante una platica y folletos informativos. Actualmente, el personal de nuevo ingreso
se informa de como funciona este beneficio durante su curso de induccién. Esta practica se lleva a cabo
hace cinco afios. En un inicio casi nadie hacia uso de esta practica porque el personal no queria apoyarse;
sin embargo, se recurrié a la publicacion de carteles con el lema “hoy por ti mafana por mi", y cada vez es
mas frecuente su practica.

¢A quién beneficia?

Al personal y a la empresa misma. El personal tiene flexibilidad de horario sin perjuicio de su salario y la
empresa evita el ausentismo.

DECEESECGIN 01 (55) 5333 8927

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

O-ELIPEIELI Grupo AXO S.A. de C\V.

Sector Privado Comercio
Total de personal [EEENES] 551 (49%) 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad
* Mejoras para la conciliacidn entre la vida laboral y familiar

¢C6mo se inici6é?

La buena practica “Horario de trabajo’, se implementd a partir del diagndstico obtenido en las encuestas
de Great Place to Work, mediante el cual se detectd que los traslados de las/os colaboradoras/es eran
prolongados y poco eficientes a causa del trafico, afectando la conciliacion entre su vida laboral y fami-
liar. Para buscar una mejor calidad de vida y una conciliacién entre la vida laboral y familiar de las/os
colaboradoras/es, se modificé el horario de trabajo de 8:00 am a 5:30 pm, permitiendo desplazamientos
mas rapidos y eficientes de las/los colaboradores de su casa a su lugar de trabajo y viceversa.

¢En qué consiste?

Se modifica el horario de la jornada laboral de 8:00 am a 5:30 pm.

¢Como se llevd a cabo?

Se modifican las politicas de la empresa. A partir de esto se aplica el nuevo horario de trabajo.

¢A quién beneficia?

Esta préctica es aplicable para todos las/os colaboradoras,/es del corporativo de Grupo AXO.

DECHIEIIEESIN 01 (55) 3000 5200 extensidon 111
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OJf-El[PelEl BN ING Afore, S.A. de C.\.

Sector Privado Servicios
Total de personal [EeNES] 220 (36% 308 (64%)

Beneficios para la organizacién

* Mayor productividad y competitividad
* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
*  Mejor clima laboral

¢Coémo se inici6?

De acuerdo con los resultados de nuestra primera auditoria de revision y de nuestra encuesta Winning
Performance Culture (cultura con resultados ganadores), herramienta que usamos para nuestro diag-
ndstico interno, identificamos la necesidad de familiarizar aiin mas a nuestro personal en los temas de
equidad, ya que las calificaciones fueron favorables, pero los comentarios y sugerencias mostraron la
persistencia de estereotipos y roles de género, entre otras ideas preconcebidas. El diagndstico propicié la
creacion de la buena practica “Sensibilizacion en equidad de género”.

¢En qué consiste?

Se desarrollé un taller presencial para promover y sensibilizar a todos los colaboradores/as de ING sobre la im-
portancia del respeto a la diversidad, la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el rechazo al hostiga-
miento sexual, no sélo dentro de la organizacion, sino como parte de nuestra condicién como seres humanos.
A través del taller buscamos la consolidacion de una cultura organizacional que promueva la diversidad y
equidad organizacional y con ello coadyuvar a una mejora del clima laboral basado en el entendimiento de
principios como: respeto, igualdad, trato justo, etcétera.

¢Como se llevd a cabo?

El taller fomenta el reforzamiento de conductas de respeto, integracion de equipos de trabajo diversos,
erradicacion de estereotipos y roles de género, propiciar la apertura hacia el tema de hostigamiento sexual
para prevenirlo y no tolerarlo en ninguna circunstancia dentro de la organizacién y de igual modo con
respecto a conductas discriminatorias, ademas de impulsar una sana convivencia en todo momento para
mejorar el clima organizacional.

Conscientes de la importancia del tema dentro de la organizacion, el enfoque para sensibilizar a los cola-
boradores/as si bien consiste en llevar a cabo estas buenas practicas dentro de la organizacién, no supone
su aplicacion de manera limitada, ya que propiciamos también que la reflexion sobre la sensibilizacion en
género influya en la vida personal de cada colaborador/a.

Durante el taller se emplearon estrategias didacticas como juego de roles, analisis de videos, dramatizacion

y debates. Todos los colaboradores/as fueron invitados a participar. Al final del taller, se les obsequié un

articulo promocional en que se resaltan algunos aspectos de los temas mas relevantes del taller.

¢A quién beneficia?

A todos las,/los colaboradores /as back office de ING Afore.

Datos de contacto

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Total de personal [NEEIAS] 637 (54%) 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacién

= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?

La buena practica "Ampliacion del permiso de lactancia” surgié de las encuestas sobre clima laboral aplica-
das en el ISSSTEZAC, que evidenciaron el reclamo de las madres trabajadoras de que pasaban poco tiempo
con sus hijos e hijas en la etapa inmediata al nacimiento. Conforme a este hallazgo, se consideré oportuno
facilitar la convivencia materno-filial a través de la ampliacion del permiso que se les otorga durante el
periodo de lactancia.

¢En qué consiste?

En un permiso de lactancia a las madres trabajadoras con hijos/as recién nacidos, durante dos horas diarias
y hasta por un periodo de un afo. Las dos horas diarias se ajustan a las necesidades de la madre, quien
puede optar por tomarlas juntas al inicio o al final de la jornada, o bien una hora al inicio y otra al final.

¢C6mo se llevd a cabo?

La H. Junta Directiva determiné la implementacion mediante un acuerdo. Esta medida se dio a conocer
al personal mediante tripticos informativos, la pagina web del ISSSTEZAC y mediante circular dirigida a
titulares de las subdirecciones, coordinaciones, jefaturas de unidad y de departamento.

¢A quién beneficia?

A las madres trabajadoras.

Datos de contacto |Gl (492) 9224 / 92 40568
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Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Total de personal [NEES] 637 (54%) 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Como se inici6?

La buena practica “Permiso para atender actividades escolares de los hijos e hijas” se deriv de la encuesta
de ambiente laboral que arrojé como resultado que el horario laboral no otorgaba el tiempo suficiente
para atender reuniones, eventos y festividades en las escuelas de las hijas e hijos, por lo que se determind
implementar un permiso escolar.

¢En qué consiste?

En un permiso a las madres y padres del ISSSTEZAC para atender actividades escolares de sus hijas e hijos
durante el tiempo lo requieran, previa comprobacién de que dicha actividad es real.

¢Coémo se llevé a cabo?

La H. Junta Directiva determind la implementacion por un acuerdo y se dio a conocer al personal con trip-
ticos informativos, en la pagina web del ISSSTEZAC, y por medio de una circular dirigida a titulares de las
subdirecciones, coordinaciones, jefaturas de unidad y de departamento.

¢A quién beneficia?

A mujeres y hombres del ISSSTEZAC y favorece una convivencia familiar mas sana y justa.

Datos de contacto  [KeNMELe) 24602 /92 40 568

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del



Instituto Nacional
de las Mujeres

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Total de personal [NEEIAS] 637 (54%) 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacién

Mayor identificacion y sentido de pertenencia
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal

Mayor productividad y competitividad
Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Como se inici6é?

El Comité de Equidad de Género detecté que en los casos en que los padres varones solicitaban permiso
para atender enfermedades agudas de sus hijos e hijas, éste les era negado tomando en cuenta que en el
Instituto Mexicano del Seguro Social (con quien se tiene subrogado el servicio de salud), sélo otorga permi-
so para cuidados maternos, es decir, a la mujer. De esta manera se implemento la buena practica “Permiso
de cuidados parentales” para facilitar que los hombres también se incorporen a la tarea de velar por la salud
de los hijos e hijas cuando asi lo requieran.

¢En qué consiste?

Se da permiso de cuidados parentales hasta por diez dias, segtin la prescripcién médica, durante el trata-
miento de enfermedades agudas de su descendencia directa.

¢C6mo se llevd a cabo?

La H. Junta Directiva determind la puesta en marcha de esta medida mediante acuerdo. Se dio a conocer
al personal mediante tripticos informativos, la pagina web del ISSSTEZAC, y mediante oficio circular a
titulares de las subdirecciones, coordinaciones, jefaturas de unidad y de departamento.

¢A quién beneficia?

Beneficia a padres y madres del ISSSTEZAC y facilita la incorporacién de los varones a las tareas del cuidado
de los hijos e hijas.

DECECATIEEGIN 01 (492) 92 24 602 / 92 40 568
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OJI-Ei[F= (a8 Instituto Poblano de las Mujeres (IPM)

Sector Plblico el de Gobierno Estatal
Total de personal JENWA 12 (30% 28 (70%)

Beneficios para la organizacion

Mayor productividad y competitividad

Mayor identificacidn y sentido de pertenencia

Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal

Mejor clima laboral

¢Como se inici6?

Las buenas practicas “Licencia de paternidad” y “Estimulo de puntualidad” se originaron de los resultados
obtenidos del diagndstico de clima laboral, realizado entre el personal y las y los colaboradores del Instituto
Poblano de las Mujeres, y del cumplimiento de la Ley Estatal de Igualdad entre Mujeres y Hombres, que
establece la promocién al reconocimiento del derecho de los padres a un permiso por paternidad para con-
tribuir al reparto equilibrado de las responsabilidades familiares.

¢En qué consiste?

La licencia de paternidad es un permiso especial de cinco dias habiles a los padres que laboran de forma di-
recta e indirecta en el IPM. El objetivo es promover la responsabilidad paterna y asi equilibrar la vida familiar
y laboral, ademas de contribuir a la erradicacion de estereotipos y roles de género.

El estimulo de puntualidad se otorga a las personas que registran su entrada y salida puntualmente du-
rante un mes. Consiste en otorgarles el goce de un dia de descanso, que puede ser utilizado durante un
periodo no maximo de tres meses, con la finalidad de compensar a aquellas personas que deben registrar
su entrada y salida.

¢Coémo se llevé a cabo?

Elaborando un procedimiento para cada accion; en este caso, se trataba de una accion afirmativa y una
accion a favor del personal, tomando en cuenta los principios que los guian:
Aprobacién por parte de la Alta Gerencia.
Difusién de las acciones implementadas a partir de la certificacion en el Modelo de Equidad de Género,
MEG:2003.
Gestion de las solicitudes, con el apoyo de Recursos Humanos.
Establecimiento de la licencia por paternidad y del estimulo de puntualidad en el reglamento interno de
la organizacién como politica interna.

¢A quién beneficia?

La licencia de paternidad a todo hombre que labora en forma directa o indirecta en el IPM y que haya sido
padre o haya adoptado un hijo/a. El estimulo de puntualidad beneficia a todo el personal que utiliza el

control de asistencia, por medio de una tarjeta, siendo trabajador/a directo o indirecto del IPM.

DEEENSTTEEIN 01 (222) 309 09 27

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género



Instituto Nacional
de las Mujeres

O-ELIPEIE I Kraft Foods México

Sector Privado Comercio
Total de personal [s¥ile] 314 (58%) 232 (42%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor identificacion y sentido de pertenencia
* Retencion de talento formado en la organizacion
* Mejoras para la conciliacién entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?

Conforme al objetivo del negocio de responder a las necesidades personales y familiares de cada
empleada/o, asf como fomentar un ambiente de flexibilidad, se decidié implementar la practica “Mater-
nity & Paternity leave” (Permisos de maternidad y paternidad para nacimiento y/o adopcién) que con-
siste en un permiso de maternidad y paternidad para fortalecer la igualdad de condiciones para todos/as
en ese momento tan especial en la vida de nuestros empleadas/ os.

¢En qué consiste?

En dos esquemas que el/la empleado/a puede escoger: Para las mamas, consiste en tomar de uno hasta
seis meses de maternidad sin goce de sueldo (permiso temporal), para papas tomar hasta dos meses sin
goce de sueldo (permiso temporal). La segunda opcién es para que las mamas puedan trabajar medio
tiempo después de la incapacidad posnatal del seguro social, durante dos meses con goce de sueldo, y
para los papas cinco dfas laborables de goce de sueldo, por nacimiento de hijas/os y proceso de adopcién.

¢C6mo se llevd a cabo?

Los pasos que se siguieron para realizar esta practica fueron los siguientes:

= Aprobacion de la Direccién General y su staff.

= Creacion de un comité de "Diversidad e inclusion”, para dar a conocer el programa. Nombramiento de
una persona como “amigo asignado’, que asegura el respeto hacia el programa y apoya al colaborador
durante su fase de transicion.
Difusion de estos beneficios en intranet, que oficializa esta practica en un town hall liderado por el per-
sonal directivo de la organizacién. En breve se publicaran los casos de éxito de esta practica.

¢A quién beneficia?

Todos los empleados/as de la organizacién.

PETHISINEEIN 01 (55) 5258 8
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OJf-E[IPEIEl 8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado Servicios
Total de personal [ESRES] 4391 (48%) 4798 (52%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad
* Mayor identificacién y sentido de pertenencia
* Mejoras para la conciliacidn entre la vida laboral y familiar

¢{Cbémo se inici6?

Para Grupo Financiero Scotiabank México es muy importante cuidar las opciones de vida y trabajo de
nuestras/os colaboradoras/es. Creemos que empleados satisfechos generan clientes satisfechos. De
esta manera, la iniciativa Live nace con el objetivo de incrementar el bienestar y la calidad de vida de
los Scotiabankers.

¢En qué consiste?

Live es una marca dentro de Scotiabank que retine todos nuestros esfuerzos sobre bienestar y calidad de
vida agrupadas en las cinco vocales: A, E, I, O U, que tienen una funcion especial:

Asesoria sobre vida y estabilidad, es una linea telefénica que administra la empresa ICAS.

Espacio sobre vida y estabilidad, es la parte electronica de Live con informacion de la Clinica Mayo
Informacion sobre vida y estabilidad, es un boletin impreso con informacién de la Clinica Mayo.
Opciones sobre vida y estabilidad, por ejemplo, trabajo flexible, nutricion, deportivos, etcétera.

Uniodn para la vida y estabilidad, actividades de union e integracion, por ejemplo, reforestacion, obras
de teatro, etcétera.

¢Coémo se llevé a cabo?

La creacion de Live requiri6 de varios pasos ordenados:

Investigacién: El punto de partida era conocer que es lo que nuestros colaboradores/as comprenden por
vida y estabilidad.

Una vez que contamos con la documentacion necesaria, hubo que descifrar como mediriamos el programa.
Para lo anterior, nuestra encuesta Punto de Vista fue excelente.

Por Ultimo, y una vez realizados los puntos anteriores, lanzamos el programa para todos nuestros Scotia-
bankers.

¢A quién beneficia?

De forma directa a todos nuestros Scotiabankers e indirectamente a clientes y proveedores en general.

DEGH e 01 (55) 5229 26

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del



Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-FiIF=[<lel:MN Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

Sector Publico Federal
Total de personal [ERiVe] 3060 (56%) 2 419 (44%

Beneficios para la organizacién

= Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?

El programa Golondrinos forma parte del Plan de Desarrollo Humano de la SHCP. Esta dirigido a las y los
jévenes hijos/as de trabajadores/as, con el propésito de desarrollar en la familia del trabajador/a el sentido
de respeto y conocimiento al trabajo que desempefian los padres, ademas de fomentar la integracion de
la familia.

¢En qué consiste?

Durante las vacaciones escolares se invita a las y los jévenes hijos/as del personal de la Secretaria a que se
inicien en la responsabilidad hacia el trabajo. En ese periodo, conocen el ambiente laboral de la Secretaria,
asi como su importancia para el pafs y en el dambito internacional. Asimismo, es una forma de contribuir a la
formacion de jévenes y para identificar a quienes tienen potencial de integrarse a nuestro banco de talentos.

:Cémo se llevd a cabo?

El programa tiene el propésito de crear incentivos en los hijos/as de los trabajadores de la Secretarfa, dan-
doles la oportunidad de desarrollar sus habilidades y conocimientos escolares durante sus periodos vacacio-
nes, sobre todo entre jovenes universitarios que deseen aplicar sus conocimientos en diferentes unidades
administrativas de la Secretaria.

Para motivarlos, se otorga un apoyo econdmico a quienes cumplan con las normas que para este programa
se establecen; asimismo, a quienes tengan una participacion distinguida en su desempefio, se les otorga un
“reconocimiento por desempefio sobresaliente”, la incorporacién automatica (sin examen) en el proximo
programa y tienen la oportunidad de ingresar al banco de talentos de la SHCP.

¢A quién beneficia?

Alos hijos e hijas de las y los trabajadores activos de la SHCP que concluyeron el bachillerato con un prome-
dio de ocho y con edades entre los 18 y 20 afios de edad, a través de un examen general de conocimientos
y de programas de computo.

Se prevé que cada version del programa Golondrinos tenga caracteristicas nuevas y diferentes, con base en
las experiencias que se vayan obteniendo de cada grupo.

DERCECTIEGIN 01 (55) 3688 5405
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o]i-ElIr=(e (88 Sistema de Informacion y Comunicacion del Estado de Puebla

Total de personal AR 144 (57% 110 (43%)

Beneficios para la organizacion

Modelo de Equidad de Género

* Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar

Compartiendo las mejores practicas del

¢Como se inici6?

Los resultados del diagndstico cuantitativo de nuestra plantilla de personal arrojé que 57% del total de
nuestro personal es de sexo masculino, de los cuales 79% se encuentra en un rango entre los 20 y 30 afios
de edad. Por ello, se considerd importante implementar la accion afirmativa “Permiso para paternidad” para
el personal masculino en edad reproductiva.

¢En qué consiste?

Se otorgan cinco dias habiles con goce de sueldo a padres, por el nacimiento de hijas e hijos o por
adopcién. Asimismo, se dan permisos para asistir a juntas o eventos escolares o por enfermedad de
sus hijos e hijas. Para que el personal del SICOM pueda gozar de estos beneficios, debe sujetarse a las
politicas de operacion del organismo, tales como: cumplir con su asistencia, puntualidad y no tener faltas
injustificadas, entre otras.

¢Cémo se llevé a cabo?

Elaboracion de un diagndstico.

Deteccién del area de oportunidad.
Determinacion de la procedencia de la accion.
Propuesta a la Direccion General.

Aprobacién de la Direccion General.

Difusion de la accion.

Evaluacion de la accion.

¢A quién beneficia?

El personal masculino que hayan sido padre o adoptado a un/a hijo/a.

DECEEGTEGIN 01 (222) 273 77 00 extension 117 0 158



Instituto Nacional
de las Mujeres

o] -EliFLle (B Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
REEINEREIELEN 173 717 82 849 (48%) 90868 (

Beneficios para la organizacion

+ Mayor identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Permiso de lactancia” se otorga a las asociadas que regresan de un periodo de inca-
pacidad por maternidad, quienes pueden gozar de un descanso de 60 minutos al dia durante seis meses
contados a partir de la fecha en que finaliza su incapacidad posnatal para amamantar a su bebé.

¢En qué consiste?

En dos esquemas que el/la empleado/a puede escoger: Para las mamas, consiste en tomar de uno hasta
seis meses de maternidad sin goce de sueldo (permiso temporal), para papas tomar hasta dos meses sin
goce de sueldo (permiso temporal). La segunda opcidn es para que las mamas puedan trabajar medio
tiempo después de la incapacidad posnatal del seguro social, durante dos meses con goce de sueldo, y
para los papas cinco dfas laborables de goce de sueldo, por nacimiento de hijas/os y proceso de adopcién.

:Como se llevo a cabo?

Se definié y establecié dentro de una politica.

¢A quién beneficia?

A todas las asociadas de Wal-Mart de México que regresen de su incapacidad posnatal.

Datos de contacto  [JOINE

(e]e}



Buenas practicas en
ambiente laboral y salud en el trabajo

Las buenas précticas de esta seccion, que fue la segunda categoria con mayor
ndmero, redundan en un clima laboral mas cordial y en una mayor concilia-
cion entre la vida laboral y familiar, incremento de la productividad y compe-
titividad, mayor sentido de pertenencia hacia la organizacién, reduccion de
costos y de ausentismo por enfermedad.

- Auditoria General del Estado de Guerrero

Delphinus
- FIRA Banco de México
« Grupo AXO

- H. Ayuntamiento de Isla Mujeres

- Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
de Zacatecas (ISSSTEZAC)

+ Kraft Foods México

« Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente

+ Secretarfa de Hacienda y Crédito Piblico

+ Servicio de Administracién Tributaria

+ Tribunal Municipal de Responsabilidades Administrativas de Querétaro




Instituto Nacional
de las Mujeres

oJ-EIF= (e B8 Auditoria General del Estado de Guerrero

Sector PUblico Nivel de Gobierno Estatal
Total de personal Ak 122 (56%)

Beneficios para la organizacién

* Mejora de la salud laboral (reduccién de bajas por enfermedad)

¢Cémo se inici6?

De los resultados de la encuesta de clima laboral, en la que el personal expreso su interés por tener mas
oportunidades de beneficios en el tema de la salud, por ello, se considerd conveniente proponer una accion
a favor de todo el personal, de manera que cada afio sean inmunizados contra las principales enfermedades
de contagio, asi como tener una deteccion de cancer cérvico-uterino y de prostata con el fin de mantener
protegido y sano al personal.

¢En qué consiste?

La campania Gente saludable en AGE consiste en gestionar vacunas contra la influenza estacional cada
afio, y ahora contra la influenza AH1N1, de manera que el personal de salud encargado de su aplicacién
pueda asistir a la institucion para brindar el servicio. Asimismo, las unidades méviles de deteccién de cancer
cervico-uterino y de prostata, asisten a la institucion a practicar los examenes correspondientes al personal.
Cabe mencionar que todos estos servicios de salud se brindan gratuitamente en las instalaciones de nuestra
institucion en horario laboral.

¢Cémo se llevd a cabo?

= Se enviaron escritos oficiales al Secretario de Salud en el Estado de Guerrero para gestionar los servicios
de salud.
Una vez con la respuesta conducente de la Secretaria de Salud, se organizé una campana de difusion
interna dirigida al personal en el que se indicaron las fechas y horarios programados para brindar dichos
servicios.
A través de circulares nuestra alta Gerencia autoriza al personal dedicar horas de su jornada laboral a
recibir estos servicios.

¢A quién beneficia?

A todo el personal y por género.

DECH et 01 (747) 47193 7
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Organizacion EERLLILITH

Sector Privado

Total de personal [AGI3) M 176 (66%) 90 (34%)

Beneficios para la organizacion

Vejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)
Mejoras para la conciliacién entre la vida laboral y familiar
Reduccioén de ausentismo y rotacion del personal

Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

La buena practica “Gastos médicos mayores y menores” surgié del analisis de ausentismos por enfer-
medad y satisfaccién de los colaboradores/as con el servicio del Instituto Mexicano del Seguro Social, y
mediante el cual se detectd que éste no les brindaba la atencién oportuna y de calidad que esperaban.

Con el propésito de que el personal tuviera un mejor servicio, se contratd un seguro de gastos médicos
mayores para usarlo en caso accidentes o enfermedades mayores.

La pdliza se complementd con gastos médicos menores para consultas y analisis clinicos con fines pre-
ventivos que si bien no pueden rebasar el monto del deducible se ofrecen con un precio preferencial.

¢En qué consiste?

Se contraté un seguro de gastos médicos mayores por $500,000.00 por colaborador/a y por evento, el
cual cubre enfermedades con un 10% de coaseguro y $4,000.00 de deducible en caso de enfermedad,
$0.00 de coaseguro y $0.00 de deducible en caso de accidente. Asimismo, se contraté una pdliza de
gastos médicos menores, con la cual se brindan consultas médicas generales y con especialistas a un precio
preferencial.

Ambas pdlizas puede adquirirlas el colaborador/a para sus familiares directos con pagos diferidos por némina.
¢Cémo se llevd a cabo?

Fue adoptado como una accién afirmativa, después se convirtié en politica hasta volverse accién a favor del
personal. Actualmente estd integrada al paquete de beneficios vigente desde el periodo de prueba.

¢A quién beneficia?

Todos los colaboradores/as a partir del primer dia de ingreso a la compaiifa.

DECECETEEGIN 01 (998) 898 19 00 extension 262

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

94

o Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura (FIRA)
Organizacion L.
Banco de México

Sector Plblico Nivel de Gobierno Federal
Total de personal [EEEEH] 757 (65%) 411 (35%

Beneficios para la organizacién

* Mejoras para la conciliacion entre vida laboral y familiar

* Reduccién de ausentismo y rotacion del personal

¢Cémo se inici6?

Entre los resultados obtenidos de los cuestionarios diagndsticos, aplicados durante la implementacién del
Modelo por la Cultura de No Discriminacion y el Modelo de Equidad de Género, y del diagnéstico Great
Place to Work para medir el clima laboral, se detectaron varias oportunidades de mejora para otorgar de ma-
nera equitativa las prestaciones de servicio médico de la institucion. Asi surgié la practica “Modificaciones
al Servicio Médico de FIRA a favor de la equidad de género”.

¢En qué consiste?

Las modificaciones en el servicio médico de FIRA a favor de la equidad de género se componen de la
siguiente manera:
* Inclusion en el servicio médico institucional de los esposos o concubinos de las pensionadas por jubi-
lacion vitalicia de retiro y de las trabajadoras en activo.
Otorgamiento del derecho a los esposos de las pensionadas por jubilacién vitalicia de retiro para recibir
las pensiones que les correspondan en caso de fallecimiento de la pensionada.
Otorgamiento a los trabajadores de un permiso de cinco dias con motivo del nacimiento o la adopcion
de un/a hijo/a menor a los dos afios de edad.
Otorgamiento de un permiso por 20 dias naturales de descanso para las trabajadoras, contados a partir
de la formalizacion de la adopcion.
Homologacién de los beneficios a que acceden los trabajadores y trabajadoras con motivo del nacimien-
to de un/a hijo/a con aquellos que adopten a un menor: un mes de salario integro, canastilla y ayuda
para lactancia

¢Cémo se llevd a cabo?

Para llevar a cabo las modificaciones en el servicio médico de FIRA se procedio a la:
Elaboracion de la propuesta de reforma del servicio médico de FIRA.
Contratacion de un auditor externo para elaborar un andlisis actuarial del impacto de costo por la imple-
mentacion de las reformas al servicio médico de FIRA.
Autorizacion de la Direccidn General Adjunta de Finanzas, Direccion General Adjunta de Administracion
v Juridica, y Direccién de Calidad y Procesos para la implementacion de reformas al servicio médico de
FIRA.
Modificacion al Reglamento de Servicio Médico de FIRA.
Publicacién del nuevo reglamento de servicio médico mediante circular administrativa.

¢A quién beneficia?

A los y las empleados/as con hijos/as biolégicos o adoptivos, v a las empleadas o pensionadas casadas o

en concubinato.

DELECICIERSIN 01 (55) 5322 2209




o]i-El vl (8 8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado - Comercio
QEIEEE 1 115 551 (49% 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

A partir del diagndstico obtenido de las encuestas de Great Place to Work, mediante la cual se detectd que
la comunicacién interna del grupo no era tan efectiva. Asi surgié la buena practica NotiAXO.

¢En qué consiste?

Para Grupo AXO es muy importante la comunicacién con nuestros colaboradores/as. Por ello, se establecid
un sistema de comunicacion periddica, NotiAXO, un medio para que nuestro personal se informe de los
avances y noticias relevantes del grupo por medios electronicos.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se determiné que NotiAXO se llevaria a cabo de manera electrénica. Después se fijé un calendario v la
periodicidad en que se difundiria, asi como el contenido.

¢A quién beneficia?

Todos nuestros/as colaboradores/as.

DETECIGCITEREGIN 01 (55) 3000 5200 ext nlll

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(OJi-EL L[S B8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado Comercio
EIRENEEE 1 115 551 (49%) 564 (51%

Beneficios para la organizacion

Mayor productividad y competitividad
Mejoras en la conciliacion entre la vida laboral y familiar

Mayor identificacion y sentido de pertenencia
Mejor ambiente laboral
Disminucion de la segregacion ocupacional

¢Cémo se inici6?

La buena practica “Cursos vivenciales” se implementé a partir de los resultados de las encuestas de Great
Place to Work. En ellas, nuestro personal manifesté una necesidad de mayor integracion, companierismo y
sobre todo de trabajo en equipo.

¢En qué consiste?

Cursos vivenciales con los cuales nuestro personal desarrolla habilidades basadas en la cultura AXO para
desempefiar sus funciones con mas eficacia, como el trabajo en equipo, la comunicacion, la orientacion a
resultados y la ruptura de paradigmas.

¢Cémo se llevd a cabo?

Un vez detectada la necesidad, se determind el lugar y la cantidad de personas que participarian. Después
se aprobd el presupuesto y se enviaron correos electrénicos informativos, asi como invitaciones formales
a cada participante.

¢A quién beneficia?

A todo nuestro personal.

DELHUEIIESIN 01 (55) 3000 5200 extensidn 11




o]i-El vl (8 8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado - Comercio
QEIEEE 1 115 551 (49% 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

or identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Servicios y beneficios” surgié como complemento a las prestaciones que recibe el per-
sonal de Grupo AXO.

¢En qué consiste?

Por medio de negociaciones con distintas empresas proveedoras, cada mes nuestro personal y sus famili-
ares reciben beneficios adicionales de distintos proveedores, acumuldndose al beneficio anterior. Entre los
resultados de esta medida, nuestro personal se muestra mas satisfecho y productivo.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se determind la periodicidad de los beneficios. Cada mes se busca a una empresa proveedora que otorgue
algtin beneficio a nuestro personal y una vez que se acuerda, se informa a todo el personal.

¢A quién beneficia?

A todo el personal de Grupo AXO.

DECEEAEGIN 01 (55) 3000 5200 extension 111

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(OJi-EL L[S B8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado Comercio
EIRENEEE 1 115 551 (49%) 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

Mayor productividad y competitividad
Mejoras para la conciliacién entre vida laboral y familiar

Mayor identificacion y sentido de pertenencia
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal
Mejor clima laboral

¢Cémo se inici6?

En una revision de las politicas y procedimientos de la empresa, se decidié dedicar una parte especifica a la
proteccion de la muijer, para su seguridad dentro del grupo, mediante la practica “Cddigo de ética: apartado
enfocado a las mujeres”.

¢En qué consiste?

Contamos con un cédigo de ética que contiene los fundamentos institucionales del Grupo AXO. Dentro
de este cddigo de ética, una parte se dedica especificamente a la proteccion de las mujeres, de modo que
quienes trabajan con nosotros mantienen un sentimiento de pertenencia y reconocen en él un ambiente
productivo y armonioso.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se implementa como parte de la actualizacion del Cédigo de Etica como un requisito indispensable.

¢A quién beneficia?

A todo nuestro personal.

DETELIGIIERTIN 01 (55) 3000 5200 extensién 111



o]i-El vl (8 8 Grupo AXO S.A. de CV.

Sector Privado - Comercio
QEIEEE 1 115 551 (49% 564 (51%)

Beneficios para la organizacion

* Mejoras en la conciliacion entre vida laboral y familiar

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La buena practica “Beneficios destinados a mujeres” se implementd a partir de un diagndstico en el cual
se observo que existian inconformidades entre las colaboradoras de Grupo AXO, respecto a distinciones
entre hombres y mujeres.

¢En qué consiste?

Por medio de negociacion con distintos proveedores, hemos logrado obtener beneficios de indole femenina
como descuentos en analisis clinicos para mujeres en distintos laboratorios.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se buscé a empresas proveedoras que pudiera brindar apoyo de alguna manera a las colaboradoras del
grupo. Una vez que se acordaron, se les informd sobre este beneficio a través de correo electrénico.

¢A quién beneficia?

La practica va dirigida a las colaboradoras de Grupo AXO.

DELHCEIEIIERSIN 01 (55) 3000 5200 extension 111

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género

99



Instituto Nacional
de las Mujeres

O]i-ELIFE[E[ BN H. Ayuntamiento de Isla Mujeres

Sector Publico Municipal
Total de personal e} 510 (64 293 (36%)

Beneficios para la organizacién

Desarrollo y crecimiento profesional

Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Mayor productividad y competitividad

Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)
Reduccion de ausentismo y rotacion del personal

Mejor clima laboral

¢Como se inici6?

La practica “"Cémo equilibrar mi vida personal con mi vida laboral” surge como respuesta a una necesidad
del personal femenino. El Ayuntamiento acordd llevar a cabo acciones para mejorar su vida laboral y fa-
miliar, por medio de informacion y consejos preventivos sobre las adicciones v la resolucién de conflictos.

¢En qué consiste?

En talleres mediante los cuales el personal femenino del Ayuntamiento adquiere algunas herramientas para
resolver problemas relacionados con adicciones, causantes de estrés, y otros sintomas que redundan en su
desempefio laboral.

:Como se llevo a cabo?

Durante las visitas a las dependencias del Ayuntamiento, se detect6 un alto ausentismo del personal fe-
menino, que ademas mostraba sintomas depresivos. Se hicieron algunas entrevistas y se concluyd que
era necesario llevar a cabo un programa de actividades vy talleres sobre estrés, adicciones y cémo manejar
conflictos.

¢A quién beneficia?

Principalmente a todo el personal femenino del H. Ayuntamiento de Isla Mujeres, Quintana Roo.

DEIGHCERIES Ml 01 (99) 8877 0177
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Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC)

Total de personal [NEES] 637 (54% 542 (46%)

Organizacion

Beneficios para la organizacion

or identificacion y sentido de pertenencia

¢Como se inici6?

Una de nuestras principales areas de influencia son las personas pensionadas. Como resultado de una en-
cuesta se detectd que un porcentaje considerable vivia en estado de abandono, con diversas enfermedades
e ingresos insuficientes para la atencion de sus necesidades mas apremiantes.

¢En qué consiste?

El “Programa especial de apoyo a personas pensionadas y personas adultas mayores en situacion de vulne-
rabilidad” facilita el acompafamiento a personas en esta condicion. Cuenta también con presupuesto para
otorgarles apoyos funcionales de traslado para la adquisicion de sus medicamentos y otros que les permita
resolver algunos problemas apremiantes.

¢Coémo se llevé a cabo?

El Director General expuso el proyecto a consideracion de la H. Junta Directiva, que lo aprobd y determind
un presupuesto y un reglamento minimo para su operacion.

¢A quién beneficia?

A las personas pensionadas.

Datos de contacto  [JONMELS] 24602 /92 40 568

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

O[-ELIPElEl I Kraft Foods México

Sector Privado Comercio
Total de personal [S¥ils] 314 (58%) 232 (42%)

Beneficios para la organizacién

= Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

De acuerdo con los resultados de la encuesta de clima organizacional, se buscé mejorar el ambiente
laboral mediante una practica sencilla para fomentar un ambiente relajado y abierto. Asi se instaurd la
practica “Jeans Day any Day’, que consiste en el uso del pantalén y/ o falta de mezclilla todos los dfas
(antes sélo se permitia los viernes).

¢En qué consiste?

En que el personal puede laborar con vestimenta casual (jeans) siempre y cuando estén en las oficinas
y no tengan contacto con nuestros proveedores y/o clientes externos, con el fin de no afectar la imagen
comercial.

¢Como se llevo a cabo?

Se realiz6 una politica de vestimenta para establecer los lineamientos del codigo de vestir: “Es responsabi-
lidad de todos los empleados no sindicalizados de Kraft Foods México, promover y mantener un adecuado
ambiente laboral, proyectando ante nuestros proveedores, clientes internos y externos, una imagen de
vestimenta profesional acorde con los estandares corporativos de Kraft".

Esta politica busca generar condiciones de trabajo mas flexibles que repercutan positivamente en la calidad
de vida de cada uno de nosotros, y en velar por una productividad eficiente de nuestra organizacion. Sin
embargo, se espera que nuestros/as empleados/as utilicen su buen juicio, responsabilidad y profesionalis-
mo al elegir su vestimenta para el trabajo.

¢A quién beneficia?

Todos los empleados/as de la organizacién.

PETHISINEEIN 01 (55) 5258 8

102



oLy~ [« (sls8 Procuraduria Federal de Proteccidn al Ambiente (PROFEPA)

Sector Publico Federal
Total de personal [PAE0] 1595 (60%) 1055 (40%)

Beneficios para la organizacion

* Mayor productividad y competitividad

*  Mejor ambiente laboral

¢Coémo se inici6?

Sirve como herramienta de comunicacion y un medio para encontrar soluciones viables.

¢En qué consiste?

En aplicar las ideas mas viables para la ejecucion de actividades de mejora de un clima laboral y una éptima
productividad en las entidades, buscando una mejor participacion de todo el personal de la PROFEPA a fin
de que el programa tenga mas difusion.

¢Coémo se llevé a cabo?

Reunién Nacional de coordinadores/as de equidad de género 2009.
Evaluacion de las acciones de implementacion de equidad de género de las metas de la PROFEPA.
Presentacion del Sistema de Encuestas del Programa de Equidad de Género.

¢A quién beneficia?

A nuestros coordinadores/as de Equidad de las Entidades Federativas de la PROFEPA.

DECECETTEGIN 01 (55) 5449 6300 extension 16485

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-FiIF=[<lel:MN Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

Sector PUblico Federal

Total de personal

Beneficios para la organizacién

* Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)

* Reduccién de ausentismo y rotacion del personal
* Reduccién de costos

¢Cémo se inici6?

Con base en diferentes datos y fuentes oficiales de consulta (Informe Diagnéstico de Equidad de Género
e Igualdad de Oportunidades en la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Plan Nacional de Desarrollo
2007-2012, Programa Nacional de Salud 2007-2012, asi como la Encuesta Nacional de Salud y Nutri-
cién 2006, del Distrito Federal), se identificaron factores de riesgo en la salud relacionados con el compor-
tamiento, que pueden ser modificables. Asi surgio la iniciativa “Desarrollo de una cultura de la salud basada
en la prevencion y equidad de género’, con la cual se afrontaran esos factores de riesgo, y elevar la calidad
y esperanza de vida de las/los trabajadoras/es.

¢En qué consiste?

La iniciativa para promover el desarrollo de una cultura de la salud basada en la prevencion y equidad de
género entre los/las trabajadores/as de la Secretarfa de Hacienda y Crédito Publico, consiste en la imple-
mentacion de acciones institucionales e interinstitucionales orientadas a sensibilizar al personal sobre la
importancia de la eleccién y la adopcion de estilos de vida saludables y el autocuidado de la salud, como
elementos sustantivos para desarrollar sus capacidades, alcanzar sus metas personales y contribuir al logro
de los objetivos institucionales.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se proporciond atencion médica de nivel primario a través de una red de 11 consultorios auxiliares
instalados en 10 inmuebles de la SHCP.
Se convocd al personal para que asistiera a eventos sobre medicina preventiva, promocion y educa-
cion para la salud en inmuebles de la dependencia, con los siguientes temas:

Campania de deteccion de factores de riesgo cardiovascular

Mayo, mes de la salud de la mujer

Junio, mes de la salud del hombre

Feria de la salud

Se programan examenes médico-preventivos en la Clinica de Deteccion y Diagndstico Automatizados

(CLIDDA) del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE).

¢A quién beneficia?

A todos los/as trabajadores/as de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, incluyendo personal even-
tual, de honorarios, de servicios subrogados, personas en transito dentro de los inmuebles, asi como a las/

los hijas/os de servidores publicos y usuarios del Club Deportivo Hacienda.

DEIGHEEICTIES 01 (55) 3688 5405
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(O]-Eli[F=ldle 8 Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

Sector

Plblico el de Gobierno Federal

Total de personal [EERiNAS} 3060 (56% 2419 (44%)

Beneficios para la organizacion

Reduccion de ausentismo y rotacion del personal
Mayor identificacidn y sentido de pertenencia

Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)
Mejoras para la conciliacién entre vida laboral y familiar
Mejor ambiente laboral

¢Como se inici6?

La practica "Una cultura de la salud basada en el prevencién y equidad de género” contribuye a que el
personal de la SHCP adquiera una cultura de salud basada en la prevencion, enfatizando la importancia
del ejercicio y la practica de deportes para tener una mejor calidad de vida y un éptimo desarrollo laboral y
familiar. De esta manera, se daria cumplimiento a la meta de disminuir los indices de obesidad, sobrepeso y
enfermedades cronicas derivadas del sedentarismo.

¢En qué consiste?

En el establecimiento de cuatro lineas de trabajo que consisten en:

1.

La organizacion de torneos deportivos dos veces al afio, en disciplinas como futbol, volibol, basquet-
bol y tenis en el Club Deportivo Hacienda.

Una vez a la semana se lleva a cabo el Programa "“Activate” durante 30 minutos y dentro del horario
laboral, en los inmuebles de la SHCP.

Se form¢ el Club de Corredores, actividad familiar que se realiza los domingos en cuatro puntos
cardinales de la ciudad, con apoyo de un entrenador, al que acuden de manera espontanea y volun-
taria las y los servidores piblicos que deseen integrarse a la actividad. La meta es que participen en
maratones representando a la institucion.

Creacién de "Centros de activacion fisica” en las instalaciones de la dependencia y durante el horario
de comida o a la conclusion del horario laborable. Consiste en diversas actividades bajo la guia de
entrenadores capacitados, a las cuales las y los servidores ptiblicos pueden asistir en el horario que
mas les convenga; las sesiones son de 45 minutos y se imparten dos veces a la semana.

¢Cémo se llevd a cabo?

Derivado de diversas estadisticas y analisis de la salud de las y los trabajadores, surgio la necesidad de
crearles opciones para motivarlos a la practica de alguna activacion fisica. Para ello, se pusieron en marcha
de forma paulatina las acciones ya mencionadas, considerando las opciones mas viables, dentro y fuera del
horario del trabajador, en forma individual, colectiva y familiar.

¢A quién beneficia?

A todos los/as trabajadores/as de la SHCP, incluyendo personal eventual, de honorarios, de servicios su-
brrogados, personas en transito dentro de los inmuebles, asi como a los/as esposos/as e hijos/as de los

servidores publicos.

DEIGHEEICTIESI 01 (55) 3688 5527

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-EIiIF=[elel:M  Servicio de Administracién Tributaria (SAT)

Sector Publico Federal
Total de personal JEERNW 16 698 (49%) 17 219 (51%

Beneficios para la organizacién

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Como parte de la cultura organizacional en el SAT, se llevan a cabo eventos de reconocimiento al perso-
nal. Uno de ellos es la celebracion del Dia Internacional de la Mujer para las compaferas de la comunidad
del SAT.

¢En qué consiste?

La celebracion del Dia Internacional de la Mujer no es un festejo mas, sino una conmemoracion que se
alinea con el Modelo de Cultura Organizacional. En 2009, el concepto para el evento de reconocimiento
fue "Mujeres que hacen historia en el SAT y sus hogares’, y para 2010 “Mujeres que inspiran por su
liderazgo”.

:Cémo se llevd a cabo?

Desarrollo del concepto para la celebracion y campania de difusion en las instalaciones del SAT en todo
el pais, con la participacion de la Alta Direccion. La presentacion se realizd tanto en oficinas centrales
como en las locales del interior de la Republica.

¢A quién beneficia?

A todas las mujeres que laboran en el SAT, con énfasis en aquellas compafieras cuyas competencias impac-
tan en la organizacion y que inciden en un buen clima laboral en su rea.

DELECIEIIERTIN 01 (55) 5802 1598
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ofi-El)ir=le (88 Tribunal Municipal de Responsabilidades Administrativas de Querétaro

Sector Publico Municipal
“ (440 B (56%)

Mayor productividad y competitividad

Mayor identificacién / Sentido de pertenencia del personal con la organizacién
Mejor clima laboral

Mejora en la motivacién del personal

Total de personal

Beneficios para la organizacion

¢Coémo se inici6?

Con el resultado del primer diagndstico laboral, se identificé la falta de comunicacion e integracién de los
integrantes del Tribunal Municipal de Responsabilidades Administrativas (TMRA). Con la aplicacién de
esta practica, los resultados muestran un ambiente laboral mas armonioso hasta el dia de hoy.

¢En qué consiste?

Quienes integramos el TMRA, nos reunimos de manera libre, espontanea y voluntaria para abordar cual-
quier tematica relacionada con el Tribunal.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se propuso en una reunién de comité de equidad y género. La propuesta fue aprobada y oficializada; el
comité de equidad de género quedd como responsable.

¢A quién beneficia?

De manera directa a quienes integran el TMRA y de manera indirecta a las personas usuarias de nuestros
servicios.

DECECTEEIN 01 (442) 238 77 00 extension 73

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-EIiIF=[elel:M  Servicio de Administracién Tributaria (SAT)

Sector Publico Federal
Total de personal JEERNW 16 698 (49%) 17 219 (51%

Beneficios para la organizacién

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Como parte de la cultura organizacional en el SAT, se llevan a cabo eventos de reconocimiento al perso-
nal. Uno de ellos es la celebracion del Dia Internacional de la Mujer para las compaferas de la comunidad
del SAT.

¢En qué consiste?

La celebracion del Dia Internacional de la Mujer no es un festejo mas, sino una conmemoracion que se
alinea con el Modelo de Cultura Organizacional. En 2009, el concepto para el evento de reconocimiento
fue "Mujeres que hacen historia en el SAT y sus hogares’, y para 2010 “Mujeres que inspiran por su
liderazgo”.

:Cémo se llevd a cabo?

Desarrollo del concepto para la celebracion y campania de difusion en las instalaciones del SAT en todo
el pais, con la participacion de la Alta Direccion. La presentacion se realizd tanto en oficinas centrales
como en las locales del interior de la Republica.

¢A quién beneficia?

A todas las mujeres que laboran en el SAT, con énfasis en aquellas compafieras cuyas competencias impac-
tan en la organizacion y que inciden en un buen clima laboral en su rea.

DELECIEIIERTIN 01 (55) 5802 1598
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Buenas practicas en

sensibilizacion en género

La sensibilizaciéon en género al interior de las organizaciones mejora dos
aspectos de manera muy frecuente: un éptimo clima laboral y que el/la
colaborador/a tenga mas sentido de pertenencia con la organizacion; también
se identifica como beneficio una mayor conciliacion entre la vida laboral y
familiar, mayor productividad y competitividad, asi como el desarrollo profe-
sional de todo el personal.

+ Auditoria General del Estado de Guerrero

- Bepensa

- EliLilly

+ Grupo Omnilife

« Jabil Circuit de México

+  Scotiabank Inverlat

«  Servicio de Administracién Tributaria (SAT)

+  Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo
+ Wal Mart de México y Centroamérica

o
o
—




Instituto Nacional
de las Mujeres

oJ-EIF= (e B8 Auditoria General del Estado de Guerrero

Sector PUblico Municipal
Total de personal Ak 122 (56%) 97 (44%

Beneficios para la organizacién

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia
= Conciliacion entre la vida laboral y familiar

¢Cémo se inici6?
Por medio de la practica “Concursos de dibujo infantil” se busca fomentar una mayor identificacién entre
las/los hijas/hijos de nuestro personal con el centro de trabajo de sus madres y padres.

¢En qué consiste?

Se convoca a un concurso de dibujo con temas que incentiven valores en las y los participantes. Con ello
se establece una convivencia entre ellas/ellos y se fomenta un sentimiento de pertenencia con el centro
laboral de sus progenitoras,/res.

¢Cémo se llevd a cabo?

El Comité elige un tema relacionado con la equidad de género o que promueva estos valores, con aproba-
cion de la Alta Gerencia. Después, se contintia con los siguientes pasos:

Emision de la convocatoria.

Elaboracion de un registro de participantes.

Convocatoria para la integracion de un jurado con personal de la institucion que sea reconocido por su
calidad moral, juicio imparcial y conocimiento del tema convocado.

Realizacion del concurso en las instalaciones de la institucion, al término del cual las y los participantes
tienen una convivencia, acompafados de sus madres y padres.

Dictaminacion del jurado.

Entrega de reconocimientos y de un obsequio a los tres primeros lugares durante la celebracion del Dia
del Nifio, y un reconocimiento para las nifias y nifios que participaron.

¢A quién beneficia?

A las/los hijas/hijos de todo el personal de la institucion.

DETCECERIES M 01 (747) 47 193
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Organizacion [:E3

Sector Privado
Total de personal [KeNs¥]s}
Beneficios para la organizacion
+ Mayor identificacion y sentido de pertenencia

» Disminucion de la segregacion ocupacional
= Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

La practica “Justino Morales y el MEG", se determiné como una estrategia inicial de sensibilizacion,
difusion y apoyo a la cultura de igualdad de oportunidades en hombres y mujeres, dirigida a todos los
segmentos de la organizacion.

¢En qué consiste?

Es una capsula animada con personajes caricaturizados que simulan el proceso para ocupar una plaza de
trabajo entre hombres y mujeres.

¢Cémo se llevd a cabo?

La capsula se transmitio a través del correo “comunicados generales”, dirigido a todo nuestro personal con
equipo de computo. Se exhibié también en los kioscos de informacién ubicados en todas las instalaciones,
asi como en los comedores y al inicio de cada curso. La estrategia se llevé a cabo durante tres meses. Cada
tres meses la capsula cambia con otro tema del negocio.

¢A quién beneficia?

A todo el personal.

DELEHESTIEEIN 01 (999) 93 02 637

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Organizacion [RS\VARILY

Sector Privado Industrial
Total de personal [N 639 485 (43%)

Beneficios para la organizacién

= Mejor ambiente laboral

¢Como se inici6?

Lilly es una organizacién global con una estrategia de diversidad, que impacta tanto en la fuerza laboral

como en el mercado. Para implementarla, Lilly México llevé a cabo un diagndstico en 2006, entre cuyos

resultados se obtuvo que:

* La sociedad mexicana se percibe como una sociedad homogénea, lo que dificulta crear conciencia de
la diversidad.

Es necesario que la estrategia de diversidad abarque otros aspectos y no solo el de género

¢En qué consiste?

La buena practica “Campania de diversidad” consiste en talleres presenciales para todo el personal —co-
laboradores/as y supervisores/as— cuyo objetivo principal es hablar sobre qué es la diversidad para Lilly
México, dar a conocer la estrategia corporativa y reconocer la importancia de la diversidad para nuestra
organizacién. También se implementé una campafia de comunicacién, asi como talleres en linea (novela
breve sobre el tema de diversidad desarrollada en cuatro capitulos).

:Como se llevd a cabo?

Se llevo a cabo una campana de comunicacion con la participacion de todo el personal, en la que exponian
sus razones para aceptar la diversidad. Para esta campania se utilizaron videos, asi como imagenes que se
transmitieron en nuestros monitores internos y se publicaron articulos sobre el tema en nuestra revista
interna.

Se cred un sitio web para dar a conocer los videos, asi como un blog para que el personal pudiera publicar
sus comentarios e ideas sobre diversidad en nuestra organizacion. Se llevaron a cabo talleres presenciales,
con una duracién de cuatro horas cada uno, con validez para el curriculo de entrenamiento del personal de
Lilly México. A través de la intranet, se hizo el lanzamiento de una novela de cuatro capitulos que represen-
ta situaciones de trabajo en las que nos enfrentamos a la diversidad.

¢A quién beneficia?

A todo el personal.

DELEIEIERTIN 01 (55) 1719 4688
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(OJF-El P2 I Grupo Omnilife, S.A. de C.V. y 16 Empresas Subsidiarias y Filiales

Privado, academia, : Industrial, servicios, comercio, transportes
Sector . Giro L
social y comunicaciones

Total de personal [ANNKe] 1477 (70%) 633 (30%)

Beneficios para la organizacion

* Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

La practica "Difusion del MEG” busca sensibilizar, capacitar, difundir y reforzar la informacion requerida
por el MEG, de una manera masiva, continua, amigable, amena y accesible a todo el personal del grupo.

¢En qué consiste?

En difundir informacion relacionada con el MEG a través de los medios de comunicacién interna (intranet,
boletin interno, comunicados oficiales, campanas, pizarrones, porta letreros, carteles y folletos) y externa
(Omnilife Radio, Revista OM, juntas de oportunidad y publicidad). La capacitacién se difunde también por
otros medios (cursos, talleres y platicas).

:Cémo se llevd a cabo?

Primero construimos una pagina del MEG en la intranet para todo el personal del grupo (oficinas corporati-
vas, multisitios en Guadalajara, mas de 80 centros de distribucion en México y los paises latinoamericanos
en donde Omnilife tiene presencia). En esta pagina se publica de manera permanente y accesible toda la
informacién sobre el MEG (politica de equidad de género, cédigo de conducta para prevencién de discri-
minacion y hostigamiento sexual, compromisos de la empresa, curso basico MEG; objetivos, resultados del
diagndstico, acciones, lenguaje incluyente, Comité y buzdén de denuncias, etcétera)

En segundo término, en la intranet se encuentra disponible para todo el personal, informacion sobre las
prestaciones (por ejemplo, la de la lactancia y dias de goce con sueldo), asf como los cumpleafios del dia,
los aniversarios laborales de la semana; las politicas de reclutamiento, seleccién y promocién, capacitacion,
evaluacién de desempefio, criterios de asignacion de sueldos y compensaciones, los datos para atencion
médica, etcétera.

Se difunde periédicamente en el OmniEnlace (boletin interno con el mismo alcance que intranet),
articulos complementarios sobre equidad de género y se refuerza la publicacion de la politica, cddigo,

conceptos e informacion relevante del MEG. Aqui se anexa a cada publicacion un cintillo con el link de
las publicaciones de fechas anteriores relacionadas con el tema, que facilita su blisqueda y consulta.

Campanfas de sensibilizacion y refuerzo de temas del MEG, en las cuales se incluyen publicaciones
especiales, entrevistas y reportajes; por ejemplo, entrevistas a mujeres que laboran en nuestra empre-
sa en puestos gerenciales no tradicionales, complementandolas con carteles, portaletreros, folletos e
informacion en los pizarrones para quienes no tiene acceso a computadora, etcétera.

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Grupo Omnilife, S.A. de CV. y 16 Empresas Subsidiarias y Filiales
(continuacién)

Organizacion

Privado, academia, : Industrial, servicios, comercio, transportes
Sector ., Giro L
social y comunicaciones

Total de personal [ZARNIS) 1477 (70%) 633 (30%)

¢Cémo se llevd a cabo?

Comunicados oficiales (Jets informativos), donde se publica informacién relevante como los linea-
mientos, mejoras, logros relacionados con los requisitos y objetivos que promueve el MEG en los
diferentes dmbitos laborales, incluyendo también felicitaciones y mensajes especiales de nuestra Pre-
sidenta (por ejemplo, para el del Dia Internacional de la Mujer).

Platicas al personal directivo de todas las empresas del grupo, apoyados por el INMUJERES.

Talleres de sensibilizacion al Comité del MEG vy al personal de Recursos Humanos del grupo con el
apoyo del INMUJERES.

Cursos de capacitacién masiva a todo el personal acerca del MEG, adicional al programa de capacita-
cion anual.

Publicaciones en la revista OM y capsulas MEG en el Omnilife Radio, los cuales estan enfocados al
exterior del grupo; su alcance incluye una amplia gama de paises latinoamericanos.

Publicidad en juntas de oportunidad a mujeres empresarias que imparte en persona nuestra Presidenta
del grupo en toda la Repuiblica Mexicana y diversos paises del continente.

¢A quién beneficia?

A la empresa, ya que al sensibilizar y mantener informado a todo el personal, se facilita la implementacion
y mantenimiento del MEG. Al personal, ya que el conocer lo que promueve el MEG y cémo contribuir a
dichos objetivos, ayuda a fomentar un ambiente armonioso de trabajo. Y a la sociedad, porque al cumplir
con los requisitos del MEG e influir hacia el exterior la cultura de respeto y equidad, Omnilife contribuye a
tener una sociedad mas justa.

DELEHIGIIESIN 01 (33) 3880 34 3417
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(OJF-El P2 I Grupo Omnilife, S.A. de C.V. y 16 Empresas Subsidiarias y Filiales

Privado, academia, : Industrial, servicios, comercio, transportes
Sector . Giro L
social y comunicaciones

Total de personal [ANNKe] 1477 (70%) 633 (30%)

Beneficios para la organizacion

* Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Por requerimiento del MEG se tiene que hacer un diagndstico por empresa. Por una recomendacion de
auditoria era importante segregar con mas detalle los resultados del diagndstico. Por iniciativa interna,
para proporcionar a la Alta Direccion informacion comparativa interempresarial, para llevar a cabo ac-
ciones afirmativas y a favor del personal mas adecuadas a todos y todas, asi como a las particularidades
de cada empresa por su diversidad de giros y necesidades de cada una de ellas. Asi surgi6 la practica
“Diagndstico MEG automatizado”.

¢En qué consiste?

Diagnéstico MEG automatizado para 16 empresas del Grupo Omnilife-Chivas, con reportes detallados y
semaforizados e informacion flexible cruzada por grupo, empresa, drea, poblacion, sexo, por seccion, por
pregunta, sin detrimento de la confidencialidad. Asi como reportes comparativos interempresariales e his-
tdricos con resumen ejecutivo y su difusion a diversos niveles (alta direccién, gerencias de cada empresa y
personal en general), integrando en el diagndstico datos de clima laboral, indices de hostigamiento sexual,
segregacién demografica, segregacion ocupacional (sueldos y puestos), indicadores del personal, buzén de
quejas y sugerencias, entre otros.

:Cémo se llevd a cabo?
Se revisaron y homologaron las preguntas de las encuestas del MEG y clima laboral, y se incluyd la
de hostigamiento sexual y/o discriminacién. Los cambios se documentaron en el Procedimiento del
Diagnostico MEG y en el formato de la encuesta MEG.
Se automatiz¢ la aplicacion para todo el personal del grupo.
Se cuidé la confidencialidad agrupandolos por poblaciones (operativos, administrativos y jefaturas).

Se automatizé el reporte para dar seguimiento a la muestra por empresa, poblacién y sexo.

Se generaron reportes semaforizados y flexibles de la Encuesta del MEG y la de hostigamiento sexual

y/o discriminacién, de manera que la informacién se pudiera cruzar por empresa, area, poblacién,

sexo, seccion, pregunta, y compararla con las de otras empresas del grupo.

Se entregd el sumario consolidado y comparativo del grupo a la Alta Direccion, asi como las acciones
derivadas a nivel grupo.

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Grupo Omnilife, S.A. de CV. y 16 Empresas Subsidiarias y Filiales
(continuacién)

Organizacion

Privado, academia, : Industrial, servicios, comercio, transportes
Sector ., Giro L
social y comunicaciones

Total de personal [ZARNIS) 1477 (70%) 633 (30%

¢Cémo se llevd a cabo?

Se recab? la informacién de los métricos, segregaciones e informacién demotrafica.

Se entregd el resumen particular de su empresa y/o &rea corporativa a su respectivo titular y se les
mostré los resultados grupales como referencia, manteniendo la confidencialidad de los resultados de
las demas empresas.

Difusion del sumario de los resultados del grupo a todo el personal, asi como de las acciones derivadas
del mismo.

¢A quién beneficia?

Todos los empleados/as del grupo, ya que se obtuvieron las oportunidades de mejora més enfocadas a las
necesidades particulares de cada empresa/ &rea, poblacién y sexo.

DECHUGINEESIN 01 (33) 3880 3428 / 3417
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OJ¢-EliF= (e B8 Jabil Circuit de México, S. de R. L. de C. V.

Sector Privado Servicios
Total de personal KXok} 3024 (38%) 4995 (62%)

Beneficios para la organizacion

* Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)

:Cémo se inicié?

De acuerdo con los resultados del diagnéstico cuantitativo de la poblacion que labora en Jabil, al nime-
ro de mujeres en estado de embarazo y la oportunidad de sensibilizar al personal en general sobre los
cuidados que requieren las madres trabajadoras durante la jornada laboral. Asi surgié la iniciativa “{Bebé
a bordo!”.

¢En qué consiste?

Entrenamiento al personal sobre este tema.

Asignacion de una banda distintiva a las mujeres en estado de embarazo.

Monitoreo periddico en servicio médico y platica sobre el tema de lactancia para las mujeres en estado
de embarazo.

Elaboracién del procedimiento y de los principios que lo guian.

Aprobacion de la Alta Direccion.

Inclusion del entrenamiento en el programa de induccion a supervisores.

Asignacion de banda distintiva.

Programa de lactancia.

Validacion de actividades de las mujeres embarazadas por parte de Seguridad Industrial para asegurar
que no existan actividades que las afecten.

¢A quién beneficia?

A las mujeres en estado de embarazo.

Datos de contacto [JONEEJJE]

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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118

(0Ji-E)FZ [ B8 Scotiabank Inverlat S.A.

Sector Privado Servicios
Total de personal [KSHE]S] 4391 (48%) 4798 (52%

Beneficios para la organizacion

+ Mayor identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inici6?

Para Grupo Financiero Scotiabank México la comunicacién de los objetivos de equidad de género, como
las Acciones Afirmativas y a Favor del Personal, asi como la difusion de politicas incluyentes, es vital para
su seguimiento optimo. La herramienta para una difusién del tema mediante evaluaciones de aprendizaje
hacia todo el personal es el E-Learning de equidad de género, nombre de esta buena practica.

¢En qué consiste?

E-Learning consiste en un curso de equidad de género en linea para que el personal de oficinas y de las
distintas sucursales en toda la RepUblica pueda conocer con mayor profundidad el tema y las politicas que lo
componen por medio de evaluaciones, las cuales son registradas para verificar la comprension de este tema
entre las y los Scotiabankers. El E-learning es de uso obligatorio en todos los niveles de la organizacion, y
obligatorio para personal de reciente ingreso.

¢Cémo se llevd a cabo?

El area de Capacitacion contrata proveedores externos de desarrollo técnico de los cursos en linea y
expertos en el tema de género, para el desarrollo de sus contenidos. Se incluyeron tres médulos con los
siguientes temas: sensibilizacion, conocimiento de politicas internas y difusion de acciones afirmativas
y a favor del personal.

¢A quién beneficia?

A todo el personal del grupo, ya que contribuye a la sensibilizacién de las y los lideres de grupo y del
personal en general sobre las politicas contra el hostigamiento sexual, despidos injustificados, conciliacién
entre vida laboral y familiar, igualdad de oportunidades en todos los puntos de decision y ambiente laboral.

Datos de contacto  [JOINEEY RV




o] -E[j[F=[<l:l:s8 Servicio de Administracién Tributaria (SAT)

Sector Publico Federal
Total de personal JEERNWA 16 698 (49%) 17219 (51%)

Beneficios para la organizacion

*  Mejor ambiente laboral

 Mayor identificacion y sentido de pertenencia
* Reduccién de costos

¢Coémo se inici6?

El objetivo de la practica “Sistema de gestion e informacion con fines de sensibilizacion en Equidad de
Género” es crear una cultura de equidad de género, concientizando al personal sobre los derechos de las
mujeres y hombres, en equidad y respeto a las diferencias.

¢En qué consiste?

Es un sistema de gestién que brinda transparencia, certeza y retroalimentacion. Ademas de ser un medio
de comunicacion que permite la publicacion de contenidos y la forma de operacion del modelo, cuenta
con un mecanismo de denuncia y un buzén de sugerencias.

¢Cémo se llevd a cabo?

A partir de que el SAT obtiene la Certificacion en Equidad de Cénero (MEG 2003), se decidié implementar un
Sistema de Gestion del Modelo, en coordinacion con el area de Comunicacion, que se cristalizé en un micrositio
interno en la pagina web del SAT (intrasat).

¢A quién beneficia?

Esta dirigida al total del personal que labora en el SAT en todo el pais.

DELECEILIIERTIN 01 (559) 5802 1598

Modelo de Equidad de Género

Compartiendo las mejores practicas del
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(o[- IPLIE I Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo

Sector Academia Federal
Total de personal [ANOYAS] 2143 (53%) 1886 (47%)

Beneficios para la organizacién

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia

*  Mejor ambiente laboral
* Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inici6?

La practica “Extension del MEG:2003 al alumnado de la universidad” surgié como estrategia de la orga-
nizacién y debido a que la equidad de género tiene que aplicarse de manera transversal en todos los pro-
cesos y funciones de la organizacion, y que dada la funcién social de la universidad incluye al alumnado.

¢En qué consiste?

Aplicacion de las dimensiones del MEG:2003 al alumnado de la universidad.

¢Cémo se llevd a cabo?

Mediante un Acuerdo institucional de la Rectoria para articular las dimensiones del MEG:2003 a este sector. Se
tomaron en cuenta las recomendaciones del Comité de la Mujer y de la UNESCO y se extendio la aplicacion del
diagnostico al alumnado.

¢A quién beneficia?

La extension al alumnado permite que en la organizacion el beneficio abarque al total de la comunidad.

DELEGIERSIN 01 (77) 1717 2000 extens
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o]i-Elirole(8 8 Wal-Mart de México y Centroamérica

Sector Privado Comercio
Total de personal EVEWAVS 82 849 (48%) 90 868 (52%)

Beneficios para la organizacion

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inicié?

Sticker MEG surgié como una idea para difundir la equidad y el MEG.

¢En qué consiste?

Difundir entre las y los asociados los temas de equidad, diversidad, inclusion, etcétera.

:Como se llevo a cabo?

Se elaboraron stickers (1.5 cm de didmetro aproximadamente) con el logo del MEG, y se enviaron a las y
los asociados de todas la unidades de negocio y oficinas, para que los pusieran en sus gafetes. Asimismo, se
les envi6 informacién complementaria sobre el Modelo de Equidad de Género.

¢A quién beneficia?

A todas las y los asociados de Wal-Mart de México y Centroamérica.

Datos de contacto

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Buenas practicas contra

el hostigamiento sexual

Las practicas relacionadas con el combate al hostigamiento sexual inciden
principalmente en el clima laboral. Las organizaciones que han implantado
procedimientos para sancionarlo tienen colaboradoras/es motivados y son
ellos quienes reconocen la credibilidad de la organizacion, muestran senti-
do de pertenencia al sentir que su salud laboral es valorada; la organizacion
retiene talento y, mejor adin, éste muestra mayor productividad y se reduce
también el indice de ausentismo.

+ Ayuntamiento Othén P. Blanco, Quintana Roo
+ Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico
- Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo




(OJF-EL[PZ[E[ B8 Ayuntamiento Othon P. Blanco, Quintana Roo

Sector Publico Municipal
Total de personal [Ie] 1106 (66%) 573 (54%)

Beneficios para la organizacion

Mejoras para la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Mejor ambiente laboral

Mayor identificacidn y sentido de pertenencia
Desarrollo y crecimiento profesional

¢Cémo se inicié?

Segln los resultados obtenidos en el diagndstico de equidad y género realizado a 125 hombres y 125
mujeres que laboran en el Ayuntamiento de Othén P. Blanco, se encontré que 7% ha vivido situaciones,
conductas o comportamientos no deseados por parte de sus comparieros de trabajo, siendo las mujeres
més hostigadas que los hombres en 3% mas, con practicas desde miradas morbosas, gestos sugestivos,
piropos, comentarios no deseados sobre su apariencia, exposicion de imagenes, calendarios, burlas, bromas,
comentarios y preguntas incomodas sobre su vida sexual o amorosa, hasta presion para tener relaciones
sexuales y cuatro intentos de violacion. Por esta razon, se llevaron a cabo talleres sobre valores, violencia de
género y capacitacion en el tema del hostigamiento sexual para prevenir y erradicar este tipo de conductas,
principalmente en las direcciones con mayor tendencia a estos comportamientos. Asi surgié la iniciativa
"Prevencion y erradicacion del hostigamiento sexual”.

¢En qué consiste?

En una capacitacion mensual a las y los trabajadores del Ayuntamiento sobre el tema de hostigamiento
sexual a través de un programa en que se fortalecen y trabajan mes a mes diferentes valores humanos,
familiares y sociales. El objetivo es recalcar la importancia de llevar a cabo buenas practicas que mejoren
la convivencia laboral, humana, familiar y social, y con ello prevenir el hostigamiento sexual mediante la
puesta en practica del valor que se haya revisado. Ademas se elabord un plan para dar capacitacién en las
direcciones en que se encontré un mayor indice de hostigamiento sexual, el cual se realiza a través de la
direccion de profesionalizacion durante las dos Ultimas horas de la jornada laboral.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se acordd con las y los integrantes del comité de equidad de género que el hostigamiento sexual se atacaria
desde un enfoque positivo, por esta razén a través del Sistema DIF se firmé un convenio con la Fundacion
México Unido para implementar un programa de valores trianual. Este tltimo consiste en formar comités y
designar a un/a responsable que asiste a una capacitacién mensual en la que se habla de un valor humano,
social o familiar, segtin lo establecido por la fundacién para ese afio, y funge como responsable de reproducir
la platica con su comité. Cada direccion elige a un/a responsable para el comité. Una vez organizados los

comités, se establecieron dos horarios para la capacitacion mensual y para entregarles el material para tra-
bajar durante el mes, asi como el actuar positivo que deberd realizar cada persona. A través de la Direccion
de Capacitacion se elaboré también un plan de capacitacion para la prevencion del hostigamiento sexual
con el cual se llevan a cabo platicas para dar a conocer el tema y las practicas que son motivo de hostiga-
miento sexual durante las dos (ltimas horas de la jornada laboral.

Datos de contacto (983) 1321688
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Instituto Nacional
de las Mujeres

(O]I-FiIF=[<lel:MN Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

Sector Publico Federal
Total de personal [ERAY¥A 3060 (56%) 2 419 (44%

Beneficios para la organizacién

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inici6?

Derivado de los trabajos para la implementacion del Modelo de Equidad de Género vy tras el analisis de
la normatividad que se aplicaba en la SHCP respecto al tema “Hostigamiento sexual’, se considerd ne-
cesaria la elaboracidn y registro de dos procedimientos, asi como la adecuacién de la normatividad interna.
Lo anterior nos ha permitido prevenir casos de acoso sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion,
sancionando las conductas que se relacionen con este tema, y en su caso, acudir a las instancias juridicas
correspondientes para sancionar dichas conductas.

¢En qué consiste?

Que en la Secretarfa de Hacienda y Crédito Publico exista una instancia que lleve a cabo la investigacion
instruccion del acta administrativa correspondiente, para que la Direccion de Recursos Humanos cuente con
los elementos necesarios que le permitan interponer demanda de cese ante el Tribunal Federal de Conciliacion
y Arbitraje, en contra de las o los trabajadores que incurran en faltas de probidad u honradez (causal prevista
en el articulo 46, fraccion V, inciso a de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, para los casoS
de hostigamiento sexual, acoso sexual y/o discriminacién, a fin de obtener la autorizacién de dicho érgano
jurisdiccional para dar por terminados los efectos del nombramiento o designacién de los/las trabajadores/
as. Asimismo, participar en la investigacion e instruccion de Actas por Pérdida de la Confianza, a fin de que se
haga constar cuando un/a trabajador,/a de la Secretarfa, que ocupe un puesto de confianza, incurra en hosti-
gamiento sexual, acoso sexual y/o discriminacién, a fin de mantener en las Unidades Administrativas el orden,
respeto y disciplina laboral que debe prevalecer en la Secretaria.

¢Cémo se llevd a cabo?

Se tienen establecidos dos procedimientos para sancionar las conductas relacionadas con acoso sexual,

hostigamiento sexual y/o discriminacién:

1. Acta administrativa para demanda de cese en el caso de hostigamiento sexual, acoso sexual y/o Dis-
criminacion y,

2. Acta administrativa por pérdida de la confianza en el caso de hostigamiento sexual, acoso sexual y/o
discriminacion.

Asimismo, han quedado incluidas en las Condiciones Generales de Trabajo vigentes en esta dependencia,

como prohibiciones para las y los trabajadores las conductas relacionadas con acoso sexual, hostigamiento

sexual y/o discriminacion, en el articulo 89 fracciones XXII, XXIII, XXIV, XXV, XXVI y XXVII

En 2009 vy lo que va de 2010, no hemos tenido ninguna queja o denuncia ni procedimiento derivado de

hostigamiento sexual, acoso sexual y/o discriminacion.

¢C6mo se llevd a cabo?

A todo el personal de la SHCP.

PECECGTIECGIN 01 (55) 3688 5405
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OJf-E[i[PEIE( 8 Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo

Sector Publico Federal
Total de personal [iNepAS] 2143 (53% 1886 (47%)

Beneficios para la organizacion

 Mayor identificacion y sentido de pertenencia

*  Mejor ambiente laboral

¢Cémo se inicié?

La mejor manera de consolidar la equidad de género requiere de certidumbre en las conductas y descrip-
cion de los comportamientos que son relevantes en términos de valores institucionales. Por ello se decidio
implementar la practica “"Codigo de ética y operaciones de signo ético”.

¢En qué consiste?
En el establecimiento de:
* Un cddigo de ética para el personal sobre conducta equitativa.

= Operaciones de signo ético en todas las areas de la organizacion, por ejemplo: compromisos de atencion
inmediata, trato calido, abolicién de tiempo de espera, entre otras.

¢Cémo se llevd a cabo?

= Cumplimiento de instrumentos internacionales en derechos humanos.
* Desarrollo de las operaciones a través del comité y subcomités de equidad de género.
* Seguimiento y evaluacién continua.

¢A quién le beneficia?

A todo el personal y usuarios/usuarias de la organizaci

DECECEISIIEEIN 01 (77) 1717 2000 extensidn 6111
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(O] -ELIPLIEl B Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo

Sector Publico Federal
Total de personal [ANOYAS] 2143 (53%) 1886 (47%)

Beneficios para la organizacién

* Ambiente laboral

= Mayor identificacion y sentido de pertenencia

¢Cémo se inicio?

La practica “Prevencién y combate del hostigamiento moral” surgié como estrategia de la organizacion y
debido a que el fendmeno del hostigamiento no solamente tiene connotaciones sexuales, y que por tanto
es indispensable atender de manera integral.

¢En qué consiste?

Generacion de un protocolo de atencion al hostigamiento moral en el trabajo y la escuela.

¢Cémo se llevd a cabo?

Desde el Sistema de Defensa de los Derechos Humanos a cargo del Defensor Universitario.

¢A quién le beneficia?

A todo el personal y ademas a todo el alumnado de la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo.

DERCECGTIEEIN 01 (77) 1717 2000 extension 6111
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OJ-ENIP£IE Y Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo

Sector Publico Federal
Total de personal [iNeyAY 2143 (53%) 1886 (47%)

Beneficios para la organizacion

Mejor ambiente laboral

Desarrollo y crecimiento profesional de todo el personal
Mayor productividad y competitividad

Mejora de la salud laboral (menos bajas por enfermedad)

Disminucion de la segregacion ocupacional

Retencion de talento formado en la organizacion
Mejoras en la conciliacion entre la vida laboral y familiar
Reduccién de ausentismo y rotacién del personal

:Cémo se inicié?
A nivel institucional y como estrategia de la organizacion la atencion de las quejas por discriminacion y

hostigamientos sefialadas por el MEG:2003 requieren un tratamiento provisional que garantice la impar-
cialidad y objetividad.

¢En qué consiste?

Establecimiento de un ombudsman certificado internacionalmente.

¢Cémo se llevd a cabo?

Cumplimiento del Sistema Internacional de Derechos Humanos y cumplimiento de las recomendaciones de
Comités de la ONU.

¢A quién le beneficia?

A todo el personal y alumnado sin distincién alguna.

DECHCERENEEEMN 01 (77) 1717 2000 extension 6111

Compartiendo las mejores practicas del

Modelo de Equidad de Género
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Organizaciones certificadas en el MEG de 2003 al 2010 por tipo de sector

200
180
160
140
120
100

80

Nimero de organizaciones
certificadas

Plblica Federal Publica Estatal Publica Municipal Privada Organizacion de la
sociedad civil

Tipo de sector

Fuente: INMUJERES, 2010, con base en registros internos.

En esta gréfica se identifica una amplia representacion del Modelo de Equidad
de Género en el sector privado. Los tres niveles de gobierno han mostrado
gran interés en realizar acciones en favor de la igualdad de género y la no
discriminacion.

Plblica Federal 160
Publica Estatal 155
Publica Municipal 37
Privada 184
Organizacion de la sociedad civil 4
TOTAL 540
g
—_—



Total de buenas practicas por organizacion y categorias

, Capacitacion y
Reclutamiento y

Nombre de la organizacion ., desarrollo
seleccion .
profesional
ADDECO
ADsourcing

Auditoria General del Estado de Guerrero

Auditoria Superior del Estado de Jalisco

Ayuntamiento Othoén P. Blanco, Quintana Roo X

Azanza y Asociados S.C.

BEPENSA

Centro de Estimulacion Temprana GYM Rafa X

Comisién Federal de Electricidad-Divisién Centro Occidente

Contralorfa General del Gobierno del Estado de Colima X

Delphinus X (2)

Eli Lilly

FIRA Banco de México

Galletas de Calidad

Grupo AXO X (2)

Grupo Omnilife

H. Ayuntamiento de Isla Mujeres

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado de Zacatecas (ISSSTEZAC) X

ING Afore

Instituto Poblano de las Mujeres

Jabil Circuit de México

Kraft Foods México

Organo de Fiscalizacion Superior del Estado de Puebla X

Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente X
Scotiabank Inverlat X (4)

Secretaria de Hacienda y Crédito Plblico X

Secretaria del Trabajo y Competitividad del Estado de Puebla X

Servicio de Administracidn Tributaria

Sistema de Informacién y Comunicacion del Estado de Puebla X

Tribunal Municipal de Responsabilidades Administrativas de Querétaro

Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo

Wal-Mart de México y Centroamérica X (2)

Totales por tipo de practica 14 5




Igualdad de Conciliacién , S, A
oportunidades y entre vida laboral y Ambiente Iaboral' % Sen5|b|!|zaC|on en Hostigamiento Totajl po.rl
compensaciones familiar salud en el trabajo género sexual organizacion
X 1
X 1
X X X 3
X 1
X X 3
X 1
X 1
1
X 1
1
X X 4
X 1
X X (3) X 5
X 1
X X X (5) 9
X (2) 2
X 1
X (2) X (3) X 7
X 1
X 1
X 1
X X X 3
1
X 2
X (2) X X 8
X X (2) X 5
1
X X 2
X 2
X 1
X X (3) 1
X (2) X X 6
10 22 16 10 5 82




Total de personal de las organizaciones con buenas practicas, por sexo y porcentajes

Total de
Nombre de la organizacién Hombres Porcentaje Mujeres Porcentaje
personas

Adecco 247 20% 363 60% 610
ADsourcing 24 A4% 30 56% 54
Auditoria General del Estado de Guerrero 122 56% 97 44% 219
Auditorfa Superior del Estado de Jalisco 196 57% 146 43% 342

Ayuntamiento Othén P. Blanco,

Quintana Roo 1106 66% 573 34% 1679
Azanza y Asociados S.C. 33 42% 46 58% 79
Bepensa 8746 93% 940 97% 9 686
Centro de Estimulacién Temprana Gym Rafa 2 10% 18 90% 20

Comisién Federal de Electricidad-Division

Centro Occidente 2014 76% 634 24% 2648

Contralorfa Ceneral del Gobierno

del Estado de Colima 40 56% 31 44% 71
Delphinus 176 66% 90 34% 266
Eli Lilly 639 57% 485 43% 1124
FIRA Banco de México 757 65% 411 35% 1168
Galletas de Calidad 74 28% 194 72% 268
Grupo AXO 551 49% 564 51% 1115

Grupo Omnilife y sus 16 empresas subsidia-

rias y filiales 1477 70% 633 30% 2110

H. Ayuntamiento de Isla Mujeres 510 64% 293 36% 803




Total de

Nombre de la organizacién Hombres Porcentaje Mujeres Porcentaje

personas

ING Afore 220 36% 398 64% 618

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales

de los Trabajadores del Estado de Zacatecas

(ISSSTEZAC) 637 54% 542 46% 1179
Instituto Poblano de las Mujeres 12 30% 28 70% 40
Jabil Circuit de México 3024 38% 4995 62% 8019
Kraft Foods de México 314 58% 232 42% 546

Organo de Fiscalizacion Superior

del Estado de Puebla 148 59% 104 41% 252

Procuraduria Federal de Proteccion

o Alsfimie 1505 60% 1055 40% 2650
Scotiabank Inverlat 4391 48% 4798 52% 9189
Secretarfa de Hacienda y Crédito Plblico 3060 56% 2419 44% 5479

Secretaria del Trabajo y Competitividad

del Estado de Puebla 124 24% 160 56% 284
17
Servicio de Administracién Tributaria 16 698 49% 219 51% 33917

Sistema de Informacion y Comunicacion

del Estado de Puebla 144 57% 110 43% 254

Tribunal Municipal de Responsabilidades Ad-

ministrativas de Querétaro 4 44% 5 56% 9
Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo 2 143 53% 1886 47% 4029
Wal-Mart de México y Centroamérica 82 849 48% 90 868 52% 173717

Porcentaje promedio 262 444

Conforme a los datos aportados por las organizaciones que compartieron sus mejores practicas, la brecha de género en su personal
ha disminuido notoriamente (el promedio de participacién de hombres es de 52% v el de las mujeres de 50%). Ello es una muestra
de su compromiso con el Modelo de Equidad de Género.
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El tiraje consta de mil ejemplares

Esta es una publicacién ecolégica impresa en papel elaborado
con fibras de posconsumo que, al carecer de una capa protectora,
favorece su reintegracion al medio ambiente y permite la
elaboracién de nueva pulpa mediante procesos mas eficientes y
menos contaminantes.
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