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Presentacion

Fl Instituto de la Mujer Guanajuatense (IMUG) se crea como un organismo pblico descentralizado
de la Administracién Pdblica Estatal. En el dmbito de sus responsabilidades estd el de promover y fo-
mentar la participacién de la mujer en la vida politica, cultural, econdmica y social; ademds del desa-
rrollo de sus potencialidades a través de su capacitacién. Por tanto, es el organismo de gobierno que
promueve las condiciones de igualdad entre mujeres y hombres. En este campo de acciones quedan
incluidas gestiones de enlace, intercambio y cooperacion interinstitucional para la planeacion, di-
sefio e instrumentacion en salud, educacion, trabajo, acceso e imparticion de justicia y violencia de
género e intrafamiliar, a fin de potenciar acciones para las mujeres y sus familias.

El presente estudio, Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres Trabajadoras
del Sector Industrial del Estado de Guanajuato es un instrumento de informacién y evaluacion de
las condiciones laborales de las mujeres en el sector industrial en el estado de Guanajuato. Con su
elaboracion se ha buscado conocer las capacidades y habilidades de las mujeres trabajadoras en
el sector industrial; de igual manera se ha buscado determinar tanto los factores que inciden en la
permanencia y trayectoria en los centros de trabajo de las mujeres trabajadoras, como los factores
que facilitan su insercion en dichos centros. Gracias a esta exploracion se han podido identificar es-
trategias que posibilitan aumentar sus capacidades laborales, buscando con esto el incentivo para el
ascenso a puestos de trabajo mejor remunerados. Asimismo, en este estudio, se ha planteado la apli-
cacion de estrategias para la creacion, desarrollo y fortalecimiento del capital social de las mujeres,
enfocdndonos principalmente en la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La base de este analisis de mujeres trabajadoras tuvo como fuente la recoleccion de datos que se
llevé a cabo en el marco de los Seminarios Guanajuato Competitivo “Contribucion de las mujeres en
el sector industrial’, durante los meses de octubre y noviembre de 2009 en las ciudades de Irapuato,
Ledn y Celaya, en cuyo desarrollo se aplicaron dindmicas de acuerdo con un enfoque de estudio de
cardcter mixto, supervisado por el equipo de investigadoras de la Universidad de Celaya, en un pro-




ceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio.

La incorporacion de la mujer al dmbito laboral ha motivado el andlisis de las condiciones en las
que se ha producido este fendmeno. Conviene mencionar que estos andlisis han demostrado como
la posicion y la condicion de mujeres y hombres son distintas. A lo largo de los tltimos decenios los
moldes rigidos del mundo laboral masculino, han sido asumidos pacientemente por la mujer y nos
damos cuenta de que atn con la igualdad de condiciones, hay aspectos que nos distinguen'y es por
eso que las mujeres piden formulas flexibles en e el espacio y tiempo para lograr una trayectoria
laboral ascendente.

De ahf que resulte necesario revisar las politicas ptblicas para fortalecer un marco normativo
que promueva condiciones de iqualdad laboral y de oportunidades para mujeres y hombres con
responsabilidades familiares; se establezcan, en consecuencia, politicas estatales dirigidas a las em-
presas, en el sentido de que desarrollen programas al interior con un modelo de conciliacién, con
base en procurar las condiciones necesarias para que las y los trabajadores con responsabilidades
familiares concilien de mejor manera su vida personal, familiar, laboral y social. En suma, la propues-
ta es la accién de promover una cultura de corresponsabilidad que distribuya equitativamente las
responsabilidades familiares. Un cambio de cultura en la que mujeres y hombres, sean trabajadores
0 empresarios, consideren como propias las aspiraciones al desarrollo integral, rescatando el valor del
trabajo reproductivo por suimportancia en la creacion del capital social y humano, sin el temor de ser
vulnerable a una situacion discriminatoria.

El Instituto de la Mujer Guanajuatense tiene el compromiso social de evaluar las politicas de
igualdad en el campo laboral y hacer propuestas que mejoren la situacion de las mujeres en los
distintos dmbitos de la vida.



Carta de la Directora

Hacia el final de la primera década del siglo XXI, los diversos escenarios para las mujeres reflejan
luces y sombras a la vez. No podemos dejar de reconocer el avance femenino en las actividades
econémicas, educativas, culturales, deportivas, sociales y politicas. No hay duda que contamos con
verdaderas |ideres destacadas, congruentes y comprometidas, que han sabido desarrollary potenciar
sus valiosas cualidades naturales. Se estima que en América Latina mds de cien millones de mujeres
se han incorporado al mercado laboral, 37.63% de la poblacion ocupada a nivel nacional son muje-
res, y en Guanajuato contamos ya con 39.55% de mujeres en este sector.

Estos avances han traido consigo cambios importantes en las dindmicas sociales, empresariales
y familiares, no siempre favorables a las mujeres y al resto de los integrantes de la familia, asi como
ala productividad en los centros de trabajo.

;Qué nos toca hacer a cada quién para favorecer un progreso humano, conciliador, de impacto
econémico, que beneficie alas mujeres y alos hombres, a sus familias, a los centros de trabajo, al pais
mismo? jDonde estd y cudl es la mejor férmula para lograrlo? Las respuestas a estas interrogantes
comportan una interesante complejidad que puede ir siendo analizada desde diversas perspectivas,
en el noble afdn de beneficiar a las personas, mujeres y hombres, sus familias y los diversos espacios
donde se desempefian en nuestro estado de Guanajuato. En este sentido, el Instituto de la Mujer
Guanajuatense en coordinacion con la Subsecretarfa del Trabajo y la Prevision Social de la Secretarfa
de Gobierno del Estado, nos propusimos iniciar un proyecto que no tiene reversa, porque no hay
marcha atrds ante la incursion femenina en el dmbito laboral.

Para entender las necesidades y problematicas de las mujeres trabajadoras del sector privado del
Estado, habfa qué empezar por acercarnos a ellas, a las mujeres que trabajan en el sector industrial,
como inicio de este esfuerzo interinstitucional, y preguntarles rostro a rostro, desde su propia expe-
riencia, desde sus vivencias personales, familiares y laborales, las anteriores interrogantes y otras




més. De estas mujeres cuyo horario de trabajo comprende entre 8 y 16 horas diarias fuera del hogar,
hemos obtenido toda la informacién que se contiene en este documento. Por primera vez estamos
ante un diagndstico que nadie se habia atrevido a elaborar y hoy se lo presentamos y lo ponemos en
sus manos, con la conflanza de que se dard el tiempo necesario para revisarlo y para comprenderlo,
pero especialmente le invitamos a analizar las conclusiones y las propuestas, y no s6lo eso, sino que
en la medida de sus posibilidades le invitamos a formar parte de este proyecto. Nos ponemos a sus
ordenes para hacer equipo en la noble tarea de lograr las condiciones familiares y laborales justas
para las mujeres trabajadoras del estado de Guanajuato, especialmente para aquéllas que son ma-
dres de familia.

Gracias por su interés y por el esfuerzo que le implique la lectura de este trabajo, le asequro que
serd una buena inversion.

ATENTAMENTE
Ing. Luz Maria Ramirez Villalpando

Directora General del
Instituto de la Mujer Guanajuatense

iMujer, Conico Vamos!
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Prologo

Leer en la realidad, mediante estudios de campo, cualquier materia, es una forma seria de asumir la
responsabilidad desde la esfera gubernamental para contribuir a la atencion y solucién de las barre-
ras 0 restricciones en una insercion laboral de las mujeres guanajuatenses en condiciones de digni-
dad, de sequridad y de proteccidn social y, finalmente, con esquemas que faciliten la armonizacion
de la vida personal, familiar y laboral con equidad; tal es el caso del Diagndstico sobre Habilidades y
(apacidades de las Mujeres Trabajadoras del Sector Industrial en el Estado de Guanajuato.

Conocer las diferentes circunstancias que enfrentan las mujeres para lograr su insercién laboral,
permite focalizar las lineas de accion pertinentes y sustentables, derivadas de estrategias adecuadas,
bajo esquemas de gradualidad, de cuyos resultados se generan cambios de primer orden; es decir,
hacer lo necesario para los cambios estructurales. Asimismo, se clarifica el papel y compromiso que
deben asumir las trabajadoras, los empleadores, los académicos, los representantes sindicales, los
profesionistas o gerentes y, por supuesto, el gobierno; para lo cual se requiere acordar una agenda
de trabajo con indicadores de gestion, de desemperio y de logro que permitan evaluar los avances y
el cumplimiento de los compromisos. Por lo tanto, las soluciones de fondo estdn en manos de todos
los involucrados en mayor o menor medida atendiendo a la justicia conmutativa y a los principios de
solidaridad y subsidiariedad.

Para lograr mejores condiciones de vida y de desarrollo y tener acceso a éstas, debemos crearlas
entre todos. Empezando por los sectores mds vulnerables de las mujeres trabajadoras —que el
ente mayor haga lo que el ente menor no puede y slo por el tiempo necesario—. Impulsando
fuertemente la educacion formal o académica y la capacitacion técnica y el desarrollo humano. Ha-
ciendo una seria reingenierfa de los puestos de trabajo y su remuneracién por resultados més que
por organigrama. Dado que a mayor escolaridad mayor participacion laboral y mejores ingresos. S6lo
fortaleciendo las relaciones familiares se puede recuperar una sociedad sélida y vertebradora de la
vida social y laboral.
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Estamos convencidos que el mejor marco teorico conceptual y valoral para lograr avanzar en este
tema lo constituyen los doce principios de la nueva cultura laboral, que como circulo virtuoso puede
abatir los vicios que adn prevalecen en el mundo del trabajo, pues constituyen la mejor manera de
ver y vivir el trabajo, si no respetamos la dignidad humana, el valor ético y trascendente del trabajo,
el reconocimiento pleno de sus derechos y obligaciones, la justa remuneracidn, su capacitacion y
formacion, propiciar el trabajo en equipo; dificilmente se llega a que, como centro de trabajo, se edi-
fique una identidad, una autentica cultura organizacional y, por ende, ser rentables y sustentables, no
s6lo para permanecer sino para emprender y competir en un mundo globalizado y menos adn poder
ser reconocidos socialmente como empresas responsables y como los mejores lugares para trabajar.

(itando a Don Lorenzo Servitje: “La empresa es la institucion clave de la vida econémica: mani-
festacion de la creatividad y libertad de las personas. Es una comunidad de personas con dos finali-
dades econdmicas: la produccion de bienes o servicios para satisfacer necesidades de la sociedad y
la obtencidén de un valor agregado 0 ganancia para remunerar a los integrantes de la empresa. Asi-
mismo tiene dos finalidades sociales: contribuir al pleno desarrollo de la sociedad, tratando de que,
en su desempefio economico, no solo se evite vulnerar los valores sociales, sino que en lo posible se
promuevan; ademds de contribuir, en el seno de la empresa, el pleno desarrollo de sus integrantes,
tratando no s6lo evitar vulnerar los valores humanos, sino de promoverlos”.

“Una empresa vale por lo que valen las personas que la conforman; serd productiva, dindmica,
innovadora, ética y socialmente responsable en la medida que sus integrantes lo sean’.

Lic. Luis Alberto Ramirez Valenzuela
Subsecretario del Trabajo y Previsidn Social

Secretarfa de Gobierno en Guanajuato
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Capitulo II:

Resumen Ejecutivo

1. Introduccion

Durante los meses de octubre y noviembre de 2009 se llevo a
cabo el Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres
Trabajadoras del Sector Industrial del Estado de Guanajuato con la
finalidad de conocer las habilidades y capacidades de las mujeres
trabajadoras del sector industrial del estado de Guanajuato, que
puedan contribuir a la insercion, posicionamiento y permanencia
de éstas en el mercado laboral.

En este documento se describe el estudio y sus objetivos, pos-
teriormente se detalla el método y las etapas de la investigacion
para finalmente presentar los resultados del diagndéstico y las prin-
cipales conclusiones.

OBJETIVOS DEL ESTUDIO
OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar la condicion y posicion de mujeres trabajadoras de
empresas del sector industrial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Conocer capacidades y habilidades de las mujeres trabaja-
doras en el sector industrial.

- Determinar los factores que inciden en la permanencia y tra-
yectoria en los centros de trabajo (posicionamiento) de las
mujeres trabajadoras.

- Determinar los factores que facilitan la insercion de las mu-
jeres a los centros de trabajo.

- Identificar y desarrollar estrategias que permitan incremen-
tar las capacidades laborales de las mujeres para poder ayu-
darlas en ascender a puestos de trabajo mejor remunerados
y mantenerse en el mercado laboral.

- Implementar estrategias para la creacion y fortalecimiento
del capital social de las mujeres, especialmente de aquellas
con problematicas.

15
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- |dentificar la participacion de la mujer por medio de las redes so-
ciales como facilitadora al capital social desde el dmbito laboral.

2. Metodologia

Alcance: descriptivo y correlacional.
Diserio: observacional, transeccional.

Muestra: En un nivel cuantitativo la muestra tiene un 95% de con-
flanza con un maximo de 4% de margen de error. La muestra cuali-
tativa mantiene las caracteristicas requeridas de heterogeneidad, re-
presentatividad e inclusion de casos atipicos. Y los tamafnos de cada
muestra se describen a continuacion:

TECNICA/CIUDAD LEON CELAYA IRAPUATO TOTAL
Encuesta 150 360 88 598
Grupo focal 1 sesién con 1 sesién con 1 sesién con 3 sesiones con

7 personas 8 personas 8 personas 23 participantes
Entrevista 15 10 15 40
Entrevista a personal directivo de Recursos Humanos 7
TOTAL DE PARTICIPANTES 668

PROCEDIMIENTOS

Instrumento de recoleccion de datos cuantitativos: a través de la en-
cuesta, con la aplicacion de un cuestionario de auto-llenado. Duracion
promedio de 40 minutos.

Técnica de recoleccion de datos cualitativos: a través de grupos foca-
les y entrevistas en profundidad. Duracién promedio 60 minutos.

Fecha y lugar de recoleccion: se recolectaron los datos en el marco
del Seminario Guanajuato Competitivo “Contribucion de las mujeres
en el sector industrial”los dias 8, 15 y 22 de octubre en Irapuato, Leon
y Celaya respectivamente.

ANALISIS DE DATOS
Datos cuantitativos:

Los datos se capturaron en una matriz de datos que se esta super-
visando detalladamente.



Los datos se analizan estadisticamente con el programa computa-
cional especializado en estadistica PASW 17 (SPSS).

Datos cualitativos:
Las grabaciones de las entrevistas se transcribieron.

Dichas transcripciones se analizan cualitativamente con apoyo en el
programa ATLAS.i.

PERFIL DEMOGRAFICO

50%| 48.89% EStadO C|V|I

Casada
Divorciada

40%]
Viuda

36.97%
Separada

30%| Unién Libre

Soltera

20%)

10%)

4.77% 4.77%

Ol

iCudntos afos tiene? 60

Frecuencia

Media=31.56
Desviacion tipica = 9.311
N =581
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300

200)

0

Nivel maximo de estudios
alcanzado

Sin estudios

Primaria inconclusa
Primaria terminada
Secundaria inconclusa
Secundaria terminada

Preparatoria, bachillerato
o equivalente inconclusa

Preparatoria, bachillerato
o equivalente terminado

Licenciatura o carrera
inconclusa

Licenciatura o carrera
terminada

Posgrado

iCudntos hijos tiene?
I Frecuencia
Media =1.05
Desviacion tipica = 1.108
N =588
9l
0,
30%] 26.59%
20%)| 17.15% 17.84%
15.61%
10%|
O

El tema de los estudios es un asunto importante para las participantes:
la mayoria de la mujeres refleja un deseo de superacion y algunas sus
deseos de haber continuado sus estudios



ANTECEDENTES LLABORALES

En promedio las mujeres encuestadas han trabajado 12.16 anos a lo
largo de su vida. Del 100% de nuestra muestra, el 25% ha laborado du-
rante 5 anos 0 menos; el 50% 10 anos 0 Menos; y 10 anos o Masy el 25%
ha trabajado mas de 17 anos.

Las respuestas de las mujeres coincidieron con los resultados de Ia
encuesta: la mayoria han trabajado por periodos largos. Y las razones
por las que trabajan son principalmente para cubrir, en su totalidad o
en parte, las necesidades econémicas de la familia.

Agroalimentario ~ Cuero-calzado Eleftero- MeFa!-
mésticos mecénico
Puesto Afanadoras 3.5% 3.3% 10.5%
actual Operarias 12.3% 9.9% 36.8% 22.6%
Asistentes
administrativos 34.5% 27:3% 31.6% 26.2%
Supervisoras 8.2% 5.8% 5.3% 7.1%
. 7.6% 124% 8.3%
departamento
Subgerente o
Coo?dinadora 4.7% >8% 4.8%
Gerente 2.3% 4.1% 1.2%
Directora 8%
Otros 15.8% 29.8%
Tipo de Sindicalizado 23.7% 9.3% 52.6% 31.8%
puesto No sindicalizado 76.3% 90.7% 47.4% 68.2%
En promedio En promedio En promedio En promedio

Tiempo promedio en su puesto N N N .
pop p 5.2 afos, con 2.9 anos, con 6.4 anos, con 3.08 afos, con

actual l L l o
una desviacion  una desviacion  una desviacion  una desviacion
estandar de estandar de estandar de estandar de
+5.5 afos. +4.5 anos +5.6 afos +5.3 afos
Jefe Hombre 69.8% 58.8% 84.2% 74.1%
inmediato Mujer 30.2% 41.2% 15.8% 25.9%
Agroalimentario Cuero-calzado Electrodoméstico Metal-mecdnico
Contaba con Si 48.5% 65.5% 47.4% 50.6%
experiencia
No 51.5% 34.5% 52.6% 49.4%

laboral previa

General

3.3%
11.8%

30.4
6.8%
9.5%

4.3%

3.6%
0.7%
29.5%
20.2%
79.8%

En promedio
4.6 afos, con
una desviacion
estandar de
+5.1 anos.
68.1%

31.9%

General
32.9%

45.6%
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iCudntos afios ha trabajado
en toda su vida?

I Frecuencia

Media=12.16

Desviacion tipica = 8.43
N =584

= ;A qué edad comenzo
a trabajar?

I Frecuencia
Media =18.23

Desviacion tipica = 3.653
N =584

0 20 30 ARos

La edad promedio en que las encuestadas ingresaron al campo laboral
fue a los 18.23 anos. El 25% de las encuestadas respondié haber co-
menzado a trabajar antes de los 16 afos. Solamente un 25% comenzo a
trabajar después de los 20 anos. La encuestada que comenzd a mayor
edad, menciond haber comenzado a trabajar a los 35 afos.

20



;Cudntos trabajos
formales ha tenido?

Frecuencia

Media = 2.54
Desviacion tipica = 1.517
N=578

0

0 2 4 6
En promedio las encuestadas han tenido 2.54 trabajos formales, con
una unica mencion de un maximo de 10 trabajos formales y uno como
minimo, solamente un 25% de la muestra ha tenido tres o mas trabajos
formales.

;Cudntos trabajos
informales ha tenido?

Frecuencia

200

Media =158 150
Desviacion tipica = 1.738
N =570

g [

8l

]T_

Cantidad

10l

El promedio de trabajos informales que han tenido las mujeres encues-
tadas es de 1.58. La encuestada que mas trabajos informales comenté
haber tenido, dijo 15 anos. El 50% ha tenido un solo trabajo informal, o
menos, y el otro 50% ha tenido uno o mas.

15]

Cantidad
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Naimero de trabajos formales
e informales que ha tenido
BN Frecuencia

Media = 4.07

Desviacion tipica = 2432
N =577

10 15 2T Cantidad
La suma de trabajos formales e informales de las encuestadas da como
resultado este grafico. El promedio de trabajos que han tenido las en-
cuestadas fue de 4 trabajos, entre formales e informales.

La trayectoria laboral de las participantes se puede agrupar en dos
tendencias: mujeres que siempre han trabajado en el mismo tipo de
actividad y cuando cambian de trabajo son por razones externas, y
mujeres que han trabajado en una gran variedad de actividades y en
mayor numero de trabajos.

00 Si usted es o fue casada,
N ;jempezo6 a trabajar antes
87.12% 0 después de casarse?
80%] [0 Antes de casarse
EEl Después de casarse

B Después de divorciarse

60%| / separarse

40%|

20%]

8.81%
4.07%

La mayoria de las encuestadas (87%) comenzaron a trabajar antes
de casarse. También la mayoria ingresaron al campo laboral, ya sea

22



para apoyar econémicamente a su familia (padres y hermanos), o para
pagar sus estudios.

SITUACION LABORAL ACTUAL

120 iCudntos afos lleva trabajan-
do en su puesto actual?

0 Frecuencia
Media = 4.64

Desviacion tipica = 5.092
N =568

0 0 0 ol Afos

En promedio, las mujeres de la muestra llevan 4.63 anos trabajando

con una desviacion estandar de 5 anos.
¢En qué sector trabaja? 50%)

Metalmecanico

42.16%

Agroalimentario 40%
Electrodomésticos

Cuero - calzado

Otro 30%| 29.66%

20.83%

20%

10%

0]

Entre los otros sectores se encuentra el textil, el de la impresion y em-
paques, el de transporte y el comercial.
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iQué puesto ocupa?
Afanadora (limpieza)
Operaria

Asistente administrativa,
secretaria, recepcionista

Supervisora

Jefa de departamento
Subgerente o Coordinadora
Gerente

Directora

20.22%

Otro

80%|

60%)

40%|

20%|

0

Lo que méas me gusta
de mi trabajo es:

las actividades que realizo

el clima laboral

el salario

las prestaciones

el horario

la ubicacion

el desarrollo laboral

el companerismo

el apoyo

la orientacion de mi jefe

las oportunidades para...

otro

40%|

30%|

20%|

10%

3038% 2051%

11.81%

3.65%
0.69%

O Qué tipo de puesto tiene?

W Sindicalizado
Il No sindicalizado

71.3%

22.2% 22.5%
17.4%

14.3% 1339

11%

En términos generales mas de la mitad de las encuestadas menciona-
ron que lo que mas les gusta de su trabajo son las actividades que rea-
lizan (71.3%), sequido de otros factores como el horario laboral con un
35.8%, las prestaciones con un 25.5%. y el companerismo con un 22.5%.



Se revelaron varios aspectos que les gustan a las mujeres de su tra-
bajo. A algunas participantes les gusta su trabajo por las caracteristicas
de la empresa en general.

Coincidiendo con los resultados de la encuesta, otras participantes
de las entrevistas sefalaron aspectos relacionados con el horario y la
comodidad del trabajo.

Otro aspecto que varias entrevistadas comentaron que les gusta de
su trabajo es que se relacionan con las personas.

Las entrevistadas que perciben que tienen autonomia en el trabajo,
la mencionaron como uno de los aspectos que mas les gusta de éste:
Varias coincidieron en que lo que mas les gusta de su trabajo, son las
actividades que realizan en él.

El salario es el factor mas mencionado con un total de 37.4% men-
ciones al preguntarles lo que menos les gusta de su trabajo; seguido de
otros como la falta de companerismo (19.7%), las prestaciones (17.8%) y
el horario (17%), tomando en cuenta que fueron precisamente las mas
sefaladas: horario y companerismo en la pregunta anterior: jqué es lo
que mas le gusta de su trabajo?

Algunas entrevistadas comentaron algun aspecto que les disqusta-
ba: la mala relacion entre companeros o el “ambiente” de trabajo ne-
gativo.

Otros aspectos que no gusta: la lentitud o falta de actividades en el
dia, el ambiente fisico (instalaciones, frio por los congeladores), la falta
de oportunidad de ascensos.
Lo que menos me ha gustado o
de mi trabajo es: 35%]

las actividades que realizo

37.4%

30%
el clima laboral %]

el salario 25%|

las prestaciones

el horario 20%]

la ubicacion
15%|

poco desarrollo laboral
la falta de companerismo 10%)|

la falta de apoyo
5%

la falta de orientacion de mi jefe
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iC6mo adquirid la experiencia S0%]
que se necesitaba para
su trabajo actual?

26

Capacitacion en la empresa
Laboraba en puesto similar
Por mis estudios

Otro

CAPACIDADES Y HABILIDADES QUE POSEEN LAS MUJERES TRABAJADORAS
EN LOS SECTORES INDUSTRIALES SELECCIONADOS

40.55%

40%)
[

- 32.93%
] 30%|
[

20.73%

20%|

10%)

Ol

Experiencia

Las encuestadas comentaron que en su mayoria obtuvieron la expe-
riencia que requerfa su puesto actual debido a que laboraban en un
puesto similar (40.55%), sequido de la capacitacion que se le brindo en
la empresa (32.93%) y una mas por sus estudios (20.73%).

Las participantes que comentaron que sf contaban con experiencia
previa, explican que la obtuvieron en puestos similares. Por otro lado,
quienes dijeron que no contaban con ella, explicaron que en los pues-
tos que ellas consiguieron esto no fue un impedimento debido a que
demostraron la actitud y disponibilidad de aprender lo necesario para
compensar la falta de experiencia.

Habilidades adquiridas en el trabajo

Las encuestadas mencionaron las habilidades que aprendieron en su
trabajo actual. La tabla muestra las capacidades relacionadas con pro-
cesos del pensamiento y las habilidades relacionadas con actividades
0 acciones. Cabe destacar que las mujeres de la muestra podian men-
cionar hasta tres habilidades.



Mencione 3 habilidades que haya aprendido en su trabajo actual

HABILIDAD

Manejo de equipo especializado
Ensamblar materiales
Disciplina

Manejo de computadora
Trabajar en equipo

Liderar personas o actividades
Comunicarme eficazmente
Responsabilidad

No aprendi ninguna

Ser &qgil y rdpida

Tolerancia y paciencia
Desarrollar proyectos
Procesos contables

Relaciones publicas

FRECUENCIA | HABILIDAD FRECUENCIA - ggﬁfﬁgﬁgﬁ;ﬁg%@ﬁgﬁji o
95 Ser competente 36 B Habilidades relacionadas
36 Atencion al cliente 29 con actividades o acciones
84 Administracién de tiempo y recursos 22
82 Negociar 21
77 Andlisis de datos 20
72 Tomar decisiones asertivamente 20
61 Procesos de calidad y seguridad 14
57 Manejo de némina 12
6 Ser empatica y amable 12
52 Procesos operativos 10
50 Hacer mas de una actividad a la vez 9
37 Ser perseverante 8
37 Proactividad 7
37 Otro 81

Mencione 3 habilidades que haya reforzado en su trabajo actual

Capacidades relacionadas Nl

con procesos del pensamiento

Habilidades relacionadas

con actividades o acciones

HABILIDAD FRECUENCIA
Disciplina 122
Manejo de computadora 105
Responsabilidad 94
Comunicarme eficazmente 68
Trabajar en equipo 68
Atencion al cliente 54
Ser competente 54
No desarrollé ninguna habilidad 4
Ser &qil y rdpida 37
Liderar personas o actividades 36
Manejo de equipo especializado 35
Ensamblar materiales 34
Procesos contables 31
Tolerancia y paciencia 30

HABILIDAD

Tomar decisiones asertivamente
Relaciones publicas

Desarrollar proyectos

Ser perseverante

Administracién de tiempo y recursos
Andlisis de datos

Ser empatica y amable

Negociar

Manejo de nédmina

Proactividad

Procesos de calidad y seguridad
Procesos operativos

Hacer mas de una actividad a la vez
Otro

FRECUENCIA

La tabla muestra las capacidades relacionadas con procesos del pen-
samiento vy las habilidades relacionadas con actividades o acciones. Se
muestran las mas mencionadas en la encuesta. Y en la siguiente tabla
se detallan todas las mencionadas y el nimero de veces que fueron
mencionadas. Cabe destacar que las mujeres de la muestra podian

mencionar hasta tres.

Las participantes mencionaron una gran variedad de habilidades
aprendidas y desarrolladas en el trabajo, las cuales se pueden agrupar
en habilidades técnicas (manejo de equipo y manejo de tecnologia),
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iCOmo se enterd que su
puesto estaba vacante?

Periodico
Internet
Radio

Conocido (familiar, amistad

28

o colaborador)
Ascenso interno
Agencia de contratacion

Otro

administrativas (como organizacion, manejo de personal, trato con
clientes, etc.), operativas (actividades especificas relacionadas con su
puesto) y personales (comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, res-
ponsabilidad).

FACTORES QUE FACILITAN LA INSERCION
DE LAS MUJERES EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Experiencia

50.87%

509%|

40%|

30%)

20%
7 15.63% 16.49%

10%|
6.77%

Como se observa la mitad de las encuestadas se enteraron de la va-
cante de su puesto por un conocido con un total de 50.87%, sequido
del 16.49% por otro medio (entre las cuales se encuentran: bolsa de
trabajo, letreros, habia dejado curriculum anteriormentey les llamaron,
la escuela, practicas profesionales, las buscaron) y un 15.63% consiguio
su puesto actual por un ascenso interno.

/Qué las ayudd a conseguir su empleo actual y sus empleos ante-
riores? Varios factores: la experiencia, la actitud, el hecho de que las co-
nocian, los contactos, entre otros, con menos menciones. Al respecto
de la actitud mostraron actitud positiva y disponibilidad para trabajar.



52.5%

50%)
40%)

309

23.3%

20%)
15.2%
; 11.1%

10%] 7.8%

479

o 3.3%
. 0.5% 1.2%
N o =

He sido rechazada de algun 100%] 02.76%
puesto por embarazo

No
Si

o

80%)

60%)

40%|

20%)

FACTORES QUE INCIDEN EN LA PERMANENCIA Y TRAYECTORIA
EN LOS CENTROS DE TRABAJO DE LAS MUJERES TRABAJADORAS

En el grafico siguiente se muestra el calculo de la permanencia de las
mujeres en sus trabajos. Esta se calculod dividiendo el niumero de anos
que las encuestadas han trabajado entre el nimero de trabajos (for-
males e informales) que han tenido.

En promedio las encuestadas han durado 3.88 en sus trabajos, aun-
que esta cifra es muy variable de mujer a mujer (ya que la desviacion
estandar es de 4.16 anos).

;Ha sido rechazada de algun
puesto por:

Tener hijos?

Falta de estudios?
Falta de experiencia?
Edad?

Ser mujer?
Complexién?
Discapacidad?

Presentacion?

Ninguna?

7.22%
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Permanencia: ; cuantos afios 150
en promedio dura por trabajo?
Frecuencia M
Media = 3.88
Desviacion tipica =4.16
N =575 100]
20 301 ARos
50% Motivo por el cual he dejado
45%] 435% de trabajar:
0,
40%] 0 Matrimonio
35% o "
— B barazo / nacimiento de hijos
0,
30%| BN Cuidado de hijos
25%
25% . S Cuidado de un familiar
202 B tnfermedad
15%] 14.4% B |nsatisfaccion con el trabajo
[V
10%] I 2250 71% B Hostigamiento laboral
50 70 45% 4.9% . y acoso sexual
0 - - m No he dejado de trabajar

En las entrevistas cualitativas las mujeres comentaron que lo que ha
incidido en que mantengan su empleo son factores como su desem-
pefo, actitud, responsabilidad, la confianza que tienen las y los jefes en
ellas y la necesidad que tienen ellas de mantener el trabajo.

En cuanto al desempenfo, varias estan seguras de que su buen tra-
bajo es lo que las mantenido en su puesto.

Dificultades: horarios, situacion personal/
familiar, problemas personales con companeros

o jefe, mejores oportunidades. Factores: confianza, responsabilidad,
actitud, desempenio, superacion.
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iCudntos ascensos ha tenido
en la compaiia?

Frecuencia

Media = 0.69
Desviacion tipica = 1.027

Si le ofrecieran un ascenso
en el que se necesitara que
trabaje més horas y le
pagaran mas

Preferencia sobre bono de
desempefio 0 ascenso

Si le ofrecieran un ascenso
en el que se necesitara que
trabaje mds horas y le
pagaran més

Preferencia sobre bono de
desempeiio 0 ascenso

Si le ofrecieran un ascenso
en el que se necesitara que
trabaje mds horasy le
pagaran més.

Preferencia sobre bono de
desempefio 0 ascenso.

N =562

Aceptaria

No aceptaria

Bono
desempefio

Ascenso

Aceptaria

No aceptaria

Bono
desempefio

Ascenso

Aceptaria

No aceptaria

Bono
desempefio

Ascenso

400]
300}
200]
100
0 -~
1 of [ 21 3] 4] Ascensos
Agroali- Cuero- Electrodomé Metal- General
mentario calzado stico mecanico
42% 50.4% 26.3% 33.3% 41.2%
58% 49.6% 73.7% 66.7% 58.8%
32.5% 44.9% 57.9% 26.5% 36.44%
67.5% 55.1% 42.1% 73.5% 63.56%
(asada Divorciada o Soltera General
separada
47% 423% 37.3% 41.2%
3% 47.7% 52.7% 58.8%
41.7% 36.9% 34.2% 36.44%
58.3% 63.1% 65.8% 63.56%
Con hijos Sin hijos General
46.2% 36.5% 41.2%
53.8% 63.5% 58.8%
39.8% 33.3% 36.44%
60.2% 66.7% 63.56%
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30%]

20%|

10%)

Factores que inciden en el ascenso de las mujeres

;Cudl seria el nivel mds alto
2731% al que la podrian ascender
en la empresa?

Ninguno

19.56% _—
Afanadoras (limpieza)

Operaria

12.55% Asistente administrativa

Supervisora
B2 Jefa de Departamento
Subgerente o Coordinadora

0y
2.77% Gerente

Directora

Motivos por los cuales, segun las entrevistadas, han ascendido: desem-
peno y actitud, responsabilidad y disponibilidad para superarse.

Motivos por los que no han podido ascender: falta de estudios, de
oportunidades o de puestos para ascender, “por ser mujer’, o porque
los puestos de niveles superiores en la empresa son para hombres.

Los directivos entrevistados coinciden en que en sus empresas,
hombres y mujeres, tienen la misma posibilidad de ascenso, salvo en
puestos en que no puede haber mujeres por el tipo de esfuerzo fisico.

Los responsables de Recursos Humanos o de la Direccion muestrea-
das comentaron que los factores que inciden en el desarrollo profesio-
nal y ascenso de las mujeres en la empresa son la responsabilidad, el
equilibrio entre el trabajo y la familia, la disponibilidad, las capacidades
individuales, el desempeno y los logros de las mujeres.

PERCEPCION ACERCA DE LA
SITUACION LABORAL DE LAS MUJERES

Agroal{men— Cuero-calzado Elestero- Metal-mecdnico ~ General
tario mésticos
Se 5|ente~respetada por sus comparieros 75.580% 75,839 89.5% 78.50 78.9%
y compafieras.
Se siente respetada por su jefe/a inmediato. 78.95% 75% 94.7% 86.9% 81%
Se siente respetada por directivos. 83.72% 88.33% 84.2% 88.1% 86.3%
Siente que sus compafieras y compafieros 76.16% 67.5% 73.7% 78.57% 747%

le brindan apoyo.



Tiene confianza en sus compafieras y
compaferos.

Piensa que existe compaferismo en la
empresa.

Opina que en la empresa existe amistad.

Opina que el salario que se paga es de
acuerdo al trabajo que se hace.
Piensa que las prestaciones son
satisfactorias.

Opina que las promociones y ascensos en la
organizacion se manejan de manera justa.

Estd satisfecha con su trabajo actual.

Estd satisfecha con el desarrollo que tiene
en la empresa.

Estd satisfecha con la capacitacién que
recibe en la empresa.

Se siente muy orgullosa de los logros
que ha tenido en su trabajo.

Percibe que en la empresa reconocen
sus logros.

Percibe que tienen las mismas
oportunidades que sus compafieros.

Percibe que en la empresa los hombres y las
mujeres tienen las mismas oportunidades.
Menciona que su participacién/opinidn es
tomada en cuenta para la toma de
decisiones.

Menciona puede adaptar su horario de
trabajo y sus actividades sin problema.

Comenta que si es necesario no le importa
quedarse mds tiempo en su trabajo si recibe
pago extra.

Comenta que si es necesario no le importa
quedarse mds tiempo en su trabajo aunque
no tenga pago extra.

Agroalimen-
tario

65.12%
56.73%
59.88%
40.35%
62.21%
36.31%
78.82%
67.06%
55.03%
92.44%
52.33%
56.47%

63.95%

51.76%

57.99%

78.24%

33.53%

Diferencias o similitudes entre géneros,

percibidas en el dmbito laboral

Cuero-calzado

58.33%

57.02%

66.67%

46.28%

62.81%

40.5%

78.33%

71.07%

50.41%

91.67%

52.94%

59.5%

57.5%

59.66%

74.17%

76.86%

42.98%

Electrodo-
mésticos

68.4%

63.2%

84.2%

63.2%

71.8%

63.2%

94.7%

78.9%

68.4%

100%

78.9%

84.2%

78.9%

61.1%

73.7%

68.4%

42.1%

Metal-mecdnico

77.38%

65.88%

70.59%

35.71%

57.83%

36.9%

80%

74.12%

61.18%

94.12%

61.18%

52.94%

55.29%

65.48%

64.71%

80.95%

45.88%

/Qué puestos son los que por lo general no pueden ocupar las muje-
res en la empresa y por qué? Casi todas las empresas, sefalaron pues-

tos especificos donde se necesita del esfuerzo fisico.

General

65.52%

58.35%

65.58%

42.93%

59.10%

40.52%

79.45%

73.49%

58.65%

92.61%

57.44%

60.97%

63.79%

60.73%

67.18%

76.64%

41.21%
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/Qué es lo que han notado que realizan mejor los hombres? El as-
pecto fisico, aunque alguna empresa asegurd que no hay diferencia.

/Qué es lo que realizan mejor las mujeres? La administracion, la or-

ganizacion, la limpieza; incluso algunos aspectos de inspeccion.

PERCEPCION

Diferencias en
actitud

Diferencias
en vision

Diferencias en

Diferencias en
compromiso

Diferencias
en tiempo

Diferencias en
innovacién

PUESTOS
DIRECTIVOS

No hay diferencia.
Mujeres: mas nobles
Depende de la
persona

Hombres: mas
concreta, mayor
ambicion, mejor
vision.

Depende de la
persona.

No hay diferencia.

responsabilidad Mujeres: mas

responsables,
casadas con hijos
afectan en
disponibilidad para
viajes.

Depende de la
persona.

No hay diferencia.
Mujeres mas
comprimetidas.

No hay diferencia.
Mujeres: mas
disponibilidad, mas
limitadas.

No hay diferencia.
Muijeres: aportan
mas ideas.

PUESTOS A NIVEL
ADMINISTRATIVO

No hay diferencia.

Mujeres: mas
meticulosas,

movidas, positivas.

Hombres: mejor
actitud.

No hay diferencia.

Hombres: més
visionarios, mas
practicos.

Mujer: ve las cosas
para mejorar, mas
detallista.
Depende de la
persona.

No hay diferencia.

Mujer: mas
responsables.

Mujeres: mas
comprimetidas.
No hay diferencia.

No hay diferencia.

Mujeres: mas
lentas por la
meticulosidad,
mas limitadas.

No hay diferencia.

Hombres: més
innovadores.
Depende de la
persona.

PUESTOS NIVEL
SUPERVISOR

No hay diferencia.
Mujeres: se fija mas
en detalles
Hombres: mejor
(trabajo pesado),
mas facil para
hombre.

No hay diferencia.
Hombres: mas
capacitados.
Depende de la
persona.

No hay diferencia
Depende de la
persona.

No hay diferencia.
Mujeres: més
comprimetidas.
Hombres: mejor
comunicacion.

No hay diferencia.
Mujeres: mas
limitadas.

Hombres: mas
innovadores.

No hay diferencia.
Depende de la
persona.

PUESTOS NIVEL
OPERATIVO

Mujeres: mas
responsables
Hombres: mas facil
para hombre, fuerza
No hay diferencia.

No hay diferencia.
Hombres: méas
visionarios.
Depende de la
persona.

Mujeres: mas
responsables

No hay diferencia.
Depende de la
persona.

Mujeres: mas
comprimetidas.
No hay diferencia.
Hombres: mas
coordinados.

No hay diferencia.
Mujeres: mas
limitadas.

Hombres: mas
innovadores.

No hay diferencia.
Mujeres: mas
innovadoras.

Las respuestas del personal directivo son variadas y simplemente per-
cepciones. Como puede observarse en la mayoria de los aspectos no se
encuentran diferencias significativas. Algunas sutiles que pueden ob-
servarse: en la vision, se menciond mas a los hombres; en responsabili-
dady compromiso a las mujeres. En disponibilidad de tiempo mencio-
naron: a ellas les hace falta. En innovacion: la tienen mas los hombres.



La siguiente tabla refleja una tendencia semejante: no hay diferen-
cias entre el desempeno de ambos. Las excepcion seria que se perci-
be a los hombres como quienes resuelven mejor los conflictos y a las
mujeres como quienes cumplen con mas responsabilidad su trabajo.

PREGUNTA PERCEPCION DE PERSONAL DIRECTIVO
Cuéndo hay conflictos entre los empleados, jquiénes por 2 hombres 2 mujeres 3 ambos
lo general se encuentran involucrados?

iQuiénes resuelven mejor los conflictos? 5hombres 0 mujeres 2 ambos
iQuiénes dan las indicaciones mas claras al personalasu 0 hombres 1 mujer 6 ambos
cargo?

;Quiénes cumplen con mas responsabilidad su trabajo? 1 hombre 3 mujeres 3 ambos
iQuiénes ejercen mayor liderazgo? 1 hombre 0 mujeres 6 ambos
iQuiénes hacen mas propuestas de mejora? 2 hombres 2 mujeres 3 ambos
iQuiénes aprovechan mejor la capacitacion que ofrece la 1 hombre 2 mujeres 4 ambos
empresa?

Los equipos que mejor trabajan estan formados por: 0 hombres 0 mujeres 7 ambos

Algunos directivos perciben que no hay diferencias en el desempefio
de las empleadas segun su estado civil y si tienen hijos o no. Algunas
empresas comentaron que son mejores empleadas las que tienen hi-
jos porque se comprometen mas y tienen alto sentido de responsabi-
lidad. Otras empresas dijeron que las que no tienen hijos son mejores
empleadas porque se ausentan menos del trabajo.

Permisos

iQué tipo de permisos puede
— pedir en su trabajo?

30% Permiso por enfermedad

Permiso para llegar tarde

Permiso para salir temprano

20.47% Permiso por situacion familiar

20%
— 18.52% ) '
Permiso por alguna emergencia

14.62% Permiso por viajes

Permiso para realizar tramites
10%)| importantes
De cualquier tipo justificable

Permiso para faltar sin goce
de sueldo

058%  0.78%

Otro

35



Resumen Ejecutivo del Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres Trabajadoras del Sector Industrial del Estado de Guanajuato

40%| 40.09%
30%)

20%|

10%|

2.33%

1.40%

;Ha faltado alguna ocasion en

los dltimos 6 meses?

Si

No I
Falté por:
Enfermedad
Enfermedad de un familiar =
Maternidad
Accidente laboral W
Evento escolar de mis hijos Il
Ir a realizar un trdmite o pago N
Otra causa

36

19.11%

0.93%

60%|
50%|
40%)
30%|
20%)

10%)

40%

30%|

209%|

10%)

o

iQué permisos ha utilizado?

Permiso por enfermedad
Permiso para llegar tarde
Permiso para salir temprano
Permiso por situacion familiar

2738% Permiso por alguna emergencia

Permiso por viajes

Permiso para realizar tramites
importantes

De cualquier tipo justificable

5.83% Permiso para faltar sin goce
3.73% de sueldo

2.56% 1.63%

Otro

58.14%

41.86%

37.2%

20.9%
16%

8.9% 9.2%

3.7%

0.9%

Este grafico es de posible respuesta multiple, por lo que suma mas del

100%.



iQué permisos le gustaria
que se pudieran pedir

en su trabajo?

Permisos relacionados con hijos &
Permiso para trabajar desde casa il

Permisos por situaciones
inesperadas justificables

En la empresa se otorgan todo mmm
tipo de permisos

Permisos por enfermedad

Permisos por dia de su I
cumpleafnos

Permisos en dfas festivos

Permisos relacionados con W
preparacion académica

Permisos para realizar tramites B
y pagos importantes

Permiso por situacion familiar B9
Otro Il

25%|

20%)

15%)

10%

5%|

0

11.97%

Percepcion acerca del ambiente y situacion laboral

iQué tan de acuerdo estd con
lo que expresa cada frase?

Totalmente en desacuerdo B

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo W
De acuerdo s

Totalmente de acuerdo

100]

23.50%

24.35%

17.09%

3.1 2.2 22 29
43 6.9 4.8 6.6
18.
138 88 88 25
306
343
372
40.5
514
44.6
369
25
Me siento Me siento Me siento Siempre que Tengo confianza
respetada por respetada por respetada por lo necesito, en mis compane-
mis compafneros  mijefe/a los directivos mis companeros  rosy companeras
inmediato/a y companieras de trabajo

de trabajo me

En cuanto al ambiente laboral se comentaron los conflictos persona-orindan apoyo
les que han tenido en su empleo, lo que refleja la importancia que
tiene el clima laboral. Cuando hay la percepcion de un clima laboral
negativo se debe principalmente a la actitud de compafieros y com-
paferas. Hace falta integracién, compafierismo, trabajo en equipo y
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1001 117
259

80,
60] 195
40 e
] 20.4

20|
166

0]

comunicacion. Cuando las personas perciben un ambiente positivo lo
valoran mucho. En este sentido, es importante que las empresas dise-
flen estrategias que propicien un ambiente idoneo para el buen fun-
cionamiento del personal.

78

17.3

15.8

359

232

2 3 e ;Qué tan de acuerdo o en
. desacuerdo esté con
2T lo que expresa cada frase?
348 [ Totalmente en desacuerdo
El Fn desacuerdo
B Nide acuerdo ni en desacuerdo
23.1 17.2
= De acuerdo
N Totalmente de acuerdo
31
434
27.1
15.2
134

En esta empresa

Las prestaciones

Las promociones Me siento segura  Considero que en

el salarioque se  que se me brindan y ascensos en mi  de poder la empresa donde
paga es de enestaempresa  organizacionse  mantener mi trabajo me pagan
acuerdo al trabajo  son satisfactorias  manejan de una  trabajo un salario justo
que se hace manera justa
78 0 - 03 o o4 ;Qué tan de acuerdo o en
’ : 55 :
108 15. 348 149 129 desacuerdo esta con
' 13, lo que expresa cada frase?
399 178 213 195 [ Totalmente en desacuerdo
399 El Fn desacuerdo
BN Nide acuerdo ni en desacuerdo
S De acuerdo
379 39.1 417 —
434 Totalmente de acuerdo
396
336
208 183 19
Estoy Estoy Estoy Me siento muy Enlaempresa  Miopinion /
satisfecha con  satisfecha con  satisfecha con  orgullosa de los reconocen mis  participacién
mi trabajo / el desarrollo la capacitacién logros que he  logros estomada en
puestoactual quetengoen quereciboen tenidoenmi cuenta para
estaempresa  estaempresa  trabajo latoma de
decisiones



;Qué tan de acuerdo o en 100 0 >° >
desacuerdo esta con 173 17 o°
lo que expresa cada frase? %0 , 217
2| 4.1
Totalmente en desacuerdo F 157
En desacuerdo M .
Ni de acuerdo ni en desacuerdo I 0 449
De acuerdo W ] 344 377
Totalmente de acuerdo
40
266
20
] 20.7 20.7
O]

Tengo las mismas
oportunidades que
mis compafneros

En esta empresa, los
hombres y las mujeres
tenemos las mismas
oportunidades

En la empresa existe
el companerismo

En la empresa existe
amistad

100| 73 48 207 i 132 ;Qué tan de acuerdo o en
83 4
138 desacuerdo esté con
" 102 295 lo que expresa cada frase?
] 17 oy 241 [0 Totalmente en desacuerdo
’ B £n desacuerdo
363 I Nj de acuerdo ni en desacuerdo
0 8 De acuerdo
14 225 H Totalmente de acuerdo
40| 42
26
21.5
309
20
152 133
Ol
Puedo adaptar Si'es necesario, Sies necesario,  Siento que conla Sipudierairme de
mi horario de no me importa no me importa experiencia'y esta empresa a
trabajo y mis quedarme mas quedarme mas  conocimientos otro trabajo igual,
actividades tiempo en mi tiempo en mi que tengo, me irfa
sin problema trabajo fuera trabajo fuera puedo conseguir
del horario del horario un mejor trabajo
establecido si establecido
tengo pago extra  sin pago extra
Problemdtica

Varias participantes de las entrevistas comentaron que no tienen pro-
blemas en su trabajo; se les preguntd y confirmaron que no han tenido
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40

iUsted pertenece a algun
po dentro de la empresa?

Si

No I

situaciones problematicas. Aunque hubo quienes admitieron haber
tenido, conflictos interpersonales con compaferos y/o companeras.

La forma de solucionarlo se pueden dividir en tres tipos: quienes
dialogan, quienes tratan de ignorar el conflicto y quienes no hacen
nada por solucionar.

Desde el punto de vista del personal directivo y de recursos huma-
nos, la problematica de las mujeres trabajadoras es la dificultad para
mantener un equilibrio entre la familia y el trabajo, lo que genera re-
tardos, faltas, menos disponibilidad para laborar tiempos extras. Por
otro lado, identifican como limitantes especificos para las mujeres de
la empresa: la falta de preparacién académica, la poca capacidad para
tomar decisiones si no estan coordinadas con jefes, la poca facilidad
para realizar “trabajos rudos’, nuevamente las situaciones familiares y
los horarios de las guarderias.

La manera en la que las empresas entrevistadas abordan dicha pro-
blematica es con capacitacion y, sobre todo, comunicacion, analizan-
do las situaciones individuales y llegando a acuerdos.

CARACTERISTICAS DE LA PARTICIPACION DE LA MUJER
POR MEDIO DE LAS REDES SOCIALES COMO FACILITADORA
AL CAPITAL SOCIAL DESDE EL AMBITO LABORAL

Redes sociales a las que pertenecen,
su funcion y cémo son percibidas

88.09%

80%|

60%)

40%|

20%
1191%




Las participantes comentan no pertenecer a grupos dentro de la em-
presa. Sin embargo, cuando se les pregunto si se sentian apoyadas y
por quién, la mayoria respondid que se sienten apoyadas, algunas por
compaferos y compaferas, otras por su jefe o jefa inmediatos y otras
por superiores a nivel gerencial y directivo. Apoyo fundamental en su
desempeno cotidiano y en su trayectoria y superacion laboral.

También en relaciéon con el apoyo entre companeros de trabajo, y
sin ser parte de las preguntas de la entrevista, algunas participantes
comentaban que les gusta apoyar a los demas.

20% 69.55%
60%|
50%|
40%
30%]

20%|

10%| 9.07%

3.37% 4.26% 3.09%

0

Las redes sociales agrupadas dentro de la mencion “otros” menciona-
das, incluyen: amigos, asociaciones civiles, escuelas y grupos politicos.

Fuera de la empresa, la mayoria de las entrevistadas se apoya en su
familia: padres, hermanos, esposo o pareja.

Sindicato

Las entrevistadas sindicalizadas no tienen una percepcion positiva de
éste: ya que no les ha ayudado a resolver ninguna situacion. Perciben
al sindicato como un grupo que deberia brindar apoyo, sin lograrlo
satisfactoriamente:

Se identificd que en esas empresas, los representantes sindicales
son hombres, a excepcion de alguna donde es mixto. Y la persona en-
cargada de las relaciones con el sindicato es, en todas las empresas de
la muestra de entrevistas a directivos, un hombre y una mujer.

Desde el punto de vista de los directivos la relacion entre la empresa
y el sindicato es muy buena, o buena: concilian las diferencias, llegan
a acuerdos, se apoyan, reciprocamente: trabajador/empresa/sindicato.

Fuera de la empresa
pertenezco a un grupo:

Deportivo
I Religioso
BN Cultural
= Colonos / vecinos
B Otro
N Ninguno
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;Qué requiero para hacer
mejor mi trabajo?

Mejora continua
Mas tiempo
Mas apoyo de mis compafieros
Motivacion s
Mejores herramientas de trabajo Il
Menos horas laborales
Responsabilidad y disciplina
Mejor salario W
Cursos de inglés .
Otro
12.5%|
10.7%
10%|
7.5%|
5.0%)
25%|
0

42

ESTRATEGIAS QUE DEBEN APLICARSE PARA INCREMENTAR CAPACIDADES
LABORALES DE LAS MUJERES CON EL FIN DE ESTIMULAR ASCENSOS
ESCALAFONARIOS Y MANTENERSE EN EL MERCADO LABORAL

Hay varias sugerencias para realizar mejor el trabajo: mas capacitacion,
mas apertura a la participacion de las mujeres en la toma de decisio-
nes, mas flexibilidad en horarios, mas espacios para que las mujeres
puedan ascender, mejor comunicaciéon eny con la empresa.

30%|

20%|

10%)

0

13.58%

11.75%

2861%

14.90%

13.91%
11.06%

10.97%

14.18%

Si pudiera, ;qué mejoraria
de su trabajo?

Mejora salario

Cambiar la actitud de
mis companeros

Constancia y disciplina

Mejorar la organizacién
de la empresa

Mejorar el ambiente laboral

Mejorar la comunicacion con
mis companeros

Apoyo en preparacion
y capacitacion

Motivacion y oportunidad de
crecimiento laboral

Cambiar el horario laboral

Cambiar los procesos de
la empresa

Mejorar la atencion al cliente

Mejorar las herramientas
de trabajo

Aumentar las prestaciones de
gastos médicos

Otro



14.77%

Si pudiera, jqué mejoraria 1504
de su empresa? 7]

Mejorar el trato a los empleados F

Eliminar los procesos burocraticos il

0,
Mejorar las herramientas 12.18%

de trabajo

Mejorar el ambiente laboral 10.62%

Mejorar las instalaciones 10%
Mejorar los procesos laborales

Mejorar las prestaciones

Desarrollar planes de carrera
P 751%

7.51%
Mejorar el sueldo

Otorgar permisos cuando
la situacion lo amerite

Mejorar la actitud de
mis companeros 5%|
Ofrecer un servicio de transporte
Cambiar la ubicacion de la empresa

Apoyo en preparacion
y capacitacion

Motivacién y oportunidades
de crecimiento laboral

1.04%

No mejorarfa nada

Otro

SITUACION FAMILIAR

Las situaciones familiares son diferentes para cada entrevistada, sin
embargo se puede identificar que tienen necesidades especificas
(econdmicas, de salud, educacion, etc.) y la intencion de apoyar a su
familia para resolverlas, un fuerte sentimiento de responsabilidad por
apoyar a su familia, sin distincion de edad, estado civil o tipo de puesto.

Ndmero de personas que
dependen econémicamente
de usted

Frecuencia I

Media =143
Desviacion tipica = 1.304
N =548

6l Personas
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73.7%

50%|

40%

309%|

20%)

10%|

Aproximadamente,
iqué porcentaje de
sus ingresos ahorra?

Frecuencia I

Media = 13.35
Desviacion tipica = 16.701
N =543
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55.5%

30

;Quiénes aportan al
gasto familiar?

B Yo
EE Es5poso / pareja
B padres

8 Hermanos
|

Otros familiares

iC6mo divide / gasta

su sueldo?

Hijos

Esposo / pareja

Padres

Hermanos

Otros familiares

Renta/ pago de la casa
Alimentacion de la familia
Educacion de los hijos

Pagar mis estudios

Otros

60l

90l Porcentaje



50% w748 ¢Qué piensa hacer en su vejez
para mantenerse?
40% [ Jubilacién o pension
Il Negocio propio
B Vivir de mis ahorros
30%] - Mis hijos me mantendran
26.43%
I Nosé
I AFORE
20%
] mm Otra
13.39%
10%|
9]
Actividades diarias
20% Fuera de mi horario laboral:

— 66%

00t 50.9% W Realizo actividades domésticas
A I

] I Paso tiempo con mi familia
50%| N Paso tiempo con mi

esposo O pareja
40% ) -

— 34.9% 3419% I Paso tiempo con mis hijos
30%) 30.5% 30.3% B Paso tiempo con mis amigos
oo 22.1% I Realizo otro empleo

0

= 16.4% B Realizo actividades deportivas

10%| I Realizo actividades
de entretenimiento
O] B Realizo otras actividades

En la mafiana: 53.7%
50%|

Realizo actividades domésticas

Preparo desayuno Il 40%|
Llevo a mis hijos a la escuela
]

Realizo otras actividades 30%]

20%)

10%

=
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;Quién se encarga de las 140
P . 142
siguientes actividades ool 7 171
enla casa? = 30 as 131
167 173 38 10 148
Otra mmm 5 ‘ ' 18 i
18.7 13.
Persona de aseo N 100 2.2 51
54 13.7 25.1 126
Mamdy hermanas 171 12 65
. 10.7 55 16
Hijos 80 33 16.2 - 46
Mi esposo o pareja I 14.1 1 64 ' 41 752 El
94 ' 1.1 712
Yo EE 60 7.8 679 653
] 629 509 60.9 594
40]
20
O]
Barrery  SacudirL  impieza Recoger Lavar CocinarL  avar Planchar  Compras
trapear de bafos trastes ropa
140 ;A sus hijos quién...?
120] = Otra
03 Jee 37 11.6 ]C; E Hijos mayores
- 1.1 1.
124 14.9 ]
100 256 19 I 247 ;38 1786 (7)421 Suegros
545 0.2 257 - Mis padres
205 54 343 : 274
17.1 E \j esposo o pareja
80| 3 o 827 . Yo
121 2
15.8 6.4 20.5 711
60| .4 /8 65.7
N 586 609 15
24
40 454
289
20
158
O] W36
Loscuida Lesdael Losllevaa Losrecoge Lesda Les da Lesayuda Seencarga
miestras  desayuno laescuela dela de comer decenar ahacer de actividades
usted escuela la tarea extraescolares
trabaja
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METAS
Metas laborales

Las metas laborales mencionadas por las entrevistadas coinciden con
las de la encuesta: obtener un ascenso o un puesto superior y realizar
un Negocio propio.

Metas personales

Las metas personales en ocasiones se fusionan con las metas familia-
resy con las laborales. Las metas personales comentadas por las entre-
vistadas fueron: estudiar, formar una familia, tener un equilibrio entre
el trabajo vy la vida personal, ser independientes, tener un negocio pro-
pio, construir o comprar una casa.

Metas familiares

Las metas familiares son en las que mas énfasis dieron las entrevista-
das; coinciden con los resultados de la encuesta: “sacar adelante a sus
hijos’, tener una familia unida, educar a sus hijos, etcétera.

;Cudl es su principal 40%|
meta laboral?

Aprendizaje constante 35319
Sobresalir

Conseguir un puesto superior
Ser la mejor 30%

Ganar mas N

Ser reconocida

Ser més responsable

Tener un negocio propio

Conservar mi puesto
. 20%| 19199
Ser la mejor

Hacer mejor mis tareas laborales

Conseguir un puesto superior

Ser tolerante con mis
companeros de trabajo
Continuar con mis estudios 10%]
de posgrado

Ser independiente 6.4% 6.4%

Abrir mas el campo laboral
de la mujer

No tengo ninguna meta

o

Otro

47



Resumen Ejecutivo del Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres Trabajadoras del Sector Industrial del Estado de Guanajuato

35.73%

30%)

20%]

10%)

o

13.92%

iCudl es su principal
meta familiar?
Seguridad y estabilidad

Tener una pareja y formar
una familia

Apoyar siempre a mis papas
Formar una familia sélida
Cuidar siempre a mi mama
Tener una casa propia

Ser una mejor madre

Sacar adelante a mis hijos
Viajar con mi familia a Europa
Viajar con mi pareja

Sacar a mis papas de trabajar
Darle a mis hijos una carrera

Tener una mejor relacion
con mi pareja

Cuidar la union de mi familia
Tener un negocio familiar
Apoyo econdmico a mis hijos
Ser madre

Pasar mas tiempo con mi familia
para convivir

Ser una buena esposa
No tengo ninguna

Otra
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3.25%

20%|

15%|

10%]

5%

3.48%

1.62%

iCuadl es su principal
meta personal?

11.77%

Superacién personal

Ser feliz

Ahorrar

Tener un negocio propio

Terminar estudios
y continuar capacitdndome

Desarrollo profesional
Tener hijos
Cuidar la educacion de mis hijos

Realizacion como madre
y profesionista

Tener casa propia
Realizacion profesional
Conseguir un mejor trabajo
Bienestar fisico y mental
Casarme

Tener una familia

Viajar

Otro

6.09%

2.81%



FACTORES QUE INCIDEN EN LA INSERCION, PERMANENCIA Y
TRAYECTORIA DE LAS MUJERES TRABAJADORAS EN EL SECTOR INDUSTRIAL
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Conclusiones y Propuestas






El presente documento muestra las principales conclusiones estadis-
ticas del Diagndstico sobre habilidades y capacidades de las mujeres tra-
bajadoras del sector industrial en el estado de Guanajuato y una relacion
de politicas publicas propuestas para que desde el gobierno estatal
de Guanajuato atienda, resuelva y/o fortalezca practicas laborales que
aseguren la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; asi
como la promocién y reconocimiento a las habilidades y capacidades
de las mujeres.

De los resultados obtenidos en el diagndstico, existen algunos datos
que evidencian situaciones que hay que atender, ya sea por una visible
situacion de inequidad de oportunidades laborales, o bien, situaciones
favorables en el desarrollo de las mujeres trabajadoras que hay que
promover y fortalecer.

- La mitad de las encuestadas tiene hijos y un 35.3% de ellas son
solteras, divorciadas, separadas o viudas; es decir, 17% de las
mujeres encuestadas tienen hijos y no cuentan con pareja para
compartir responsabilidades.

- Delasencuestadas el 26.6% tiene la licenciatura terminada; signi-
fica que mas del 70% no tiene estudios profesionales que le per-
mitan tener acceso a un mejor puesto-salario, por lo que 46.73%
esta estudiando licenciatura.

«  EI79.8% no tiene un puesto sindicalizado.

« 45.9% lleva en su puesto de 1 a 3 anos, podria indicar esta cifra
que casi la mitad de las mujeres entrevistadas tiene posibilidades
de ascenso, pues permanece poco tiempo en el cargo; sin em-
bargo, al comparar el dato con el de tiempo que llevan laborando
se evidencia que tienen alrededor de 3.8 aflos en promedio en su
fuente de empleo. Ello revela que el poco tiempo en el puesto, se
debe a su salida de la empresa; es decir, hay poca retencion del
talento femenino.

« Un 68.1% tienen de jefe inmediato a un hombre, lo cual eviden-
Cia poco acceso a puestos de autoridad para las mujeres.
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El 45.6%% de las encuestadas no contaba con experiencia al in-
gresar al trabajo.

El 40.5% obtuvo experiencia porque laboraba en un puesto simi-
lar, lo cual evidencia una inversion considerable de las empresas
de la region por habilitar y capacidad de sus trabajadoras.

La capacitacion que las trabajadoras reconocen haber recibido
excluye manejo del tiempo, estrategias para la armonizacion, cul-
tura laboral para la igualdad de oportunidades.

50.87% de las trabajadoras consiguieron el empleo por recomen-
dacion de conocidos; lo cual significa que las relaciones persona-
les son un punto importante para encontrar empleo.

Los factores que facilitan que mantengan su empleo son prin-
Cipalmente: su desempefo, la conflanza que inspiran en sus
superiores, su actitud y disponibilidad. Si bien es cierto que
son valores reconocidos en las mujeres trabajadoras, sus ha-
bilidades y capacidades van mas all3, tales como la resolucion
de conflictos, la negociacion, la administracion de recursos, el
trabajo en equipo. Mismas que las trabajadoras no reconocen
como fortalezas.

Las mujeres detectan que las situaciones que dificultan su des-
empeno laboral son insatisfaccion con el trabajo, cuidado de
hijos, incompatibilidad de horarios, situacion personal o familiar
especifica, problemas con companeros o jefes y busqueda de
mejores oportunidades laborales; mientras que los factores mo-
tivadores son: las actividades que desarrollan en el puesto, la fle-
xibilidad en el horario laboral, las prestaciones, el salario, el clima
laboral y sobre todo la necesidad de tener un ingreso econémico
para satisfacer sus necesidades y de sus familias.

De ello se desprenden algunas conclusiones particulares en cuanto a
las aspiraciones y necesidades de las mujeres trabajadoras:

La necesidad econdmica es determinante para conservar el em-
pleo, en funcion de su aportacion a la familia y al hogar.



La posibilidad de armonizar vida laboral y familiar es determinan-
te para permanecer un empleo. (58.8% de las mujeres no acepta-
ria un mejor salario siimplicara mas horas de trabajo).

La satisfaccion personal y el ambiente de trabajo son determi-
nantes para conservar el empleo.

Si relacionamos estos motivadores con el dato de 3.8 anos de
permanencia en el empleo, vemos pues que existen areas de
oportunidad a trabajar en las empresas.

Las anteriores hacen referencia a aspiraciones, pero en la realidad
lo que ha provocado a mas del 50% de las encuestadas para
renunciar a sus empleos es: 35.9%, motivos relacionados con la
familia, un 25.7% por insatisfaccion con el trabajo, 7.3% por hos-
tigamiento laboral 0 acoso sexual y un 5% por enfermedad.

Un 23.5% ha sido rechazada por falta de experiencia, un 15.3%
por falta de estudios. Lo cual fortalece la propuesta de invertir en
capacitacion técnica y otras modalidades de estudio formal para
cumplir con las expectativas de las empresas.

Sin embargo, estas cifras indican que la mayorfa de las mujeres
que han sido rechazadas, lo son por otros motivos diferentes a
los de requisitos de experiencia y preparacion.

Las dificultades que ellas identifican para ascender (0.6 asensos
en la empresa donde laboran) son la falta de estudios y la escasez
de puestos superiores que estén abiertos para las mujeres. De
hecho el puesto mas visiblemente cercano es jefa de departa-
mento con 27.8%. Solo el 6% de las encuestadas considera viable
llegar a ser directora.

Un 71.4% comentd que no pertenece a ningun grupo o red so-
cial en la empresa donde labora. Este dato puede responder a va-
rios factores, no existen redes sociales institucionales, no tienen
tiempo para pertenecer a ellas o no le dan importancia a ello.

Conclusiones y Propuestas
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Las empresas han trabajado satisfactoriamente en la percepcion
de ambiente laboral y en el sentido de pertenencia, toda vez que
la mayorfa se encuentra satisfecha con las actividades que realiza,
siente respeto por sus companeros y jefes de trabajo asi como
estar contenta con el ambiente de trabajo.

La mayoria considera que tiene las mismas oportunidades que
sus companeros, hombres y mujeres.

Es interesante destacar que en la realidad, las primeras cifras con-
clusivas evidencian fallas en cuanto a la igualdad de oportuni-
dades en contrataciones, asensos e inclusive algunas mujeres
denuncian haber padecido hostigamiento laboral o sexual. Por
lo que se deduce una falta de conciencia sobre su situacion.

Sin embargo existen algunas areas en las que se mencionan in-
satisfacciones, tales como el salario. (El 14.3% de las encuesta-
das tiene otro trabajo ademas de su empleo en la industria.) La
mayoria de las mujeres destina su sueldo para manutencion y
gastos familiares y solo una cuarta parte de ellas considera que
podrad vivir en su vejez gracias a su pension.

La mayor parte de las actividades domésticas las realizan las muje-
res trabajadoras independientemente de la presencia o no de pa-
reja. En algunos casos reportan “ayuda” de los varones de la casa,
lo cual denota que consideran que es responsabilidad de ellas.

Sus padres (los abuelos de los nifos) son quien principalmente
las apoya cuidando a sus hijos mientras ellas trabajan.

La mayoria de las mujeres considera como meta seguir preparan-
dose, terminar estudios y al mismo tiempo conservar el empleo,
sacar adelante a sus hijos y cuidar la union de la familia (o formar-
la). Las mujeres encuestadas reconocen que el tiempo es impor-
tante para ellas y consideran que un buen horario es primordial
para cumplir sus metas.



Los retos para la Politica Publica,
Experiencias y Mejores Practicas

La aceleracion de la incorporacion de la mujer al dmbito laboral ha
provocado en diferentes espacios el analisis de las condiciones en las
que se ha producido este fendmeno, las consecuencias del mismo y
ante ello la respuesta que tanto los estados como las empresas han
implementado para hacerle frente.

Estos analisis han demostrado desde la estadistica como la posicion
y la condicion de hombres y mujeres ante los nuevos retos labora-
les no son similares. Por un lado, el mundo laboral sigue estructurado
bajo la premisa de que este mundo es el de los hombres. Como se ha
establecido, las formas en las que se construye el ideal de trabajador
determinan negativamente las posibilidades de crecimiento integral
de las mujeres trabajadores, desde el acceso a salarios equitativos, el
movimiento vertical en la empresa, hasta la capacitacion y las condi-
ciones de horarios y prestaciones.

Lo cierto es que la respuesta ante este panorama, si bien debe en-
cauzarse a considerar las condiciones externas con las que las mujeres
se acercan a la fuente de trabajo, también es cierto que los hombres
cada vez son mas conscientes de la corresponsabilidad de mujeres y
hombres tanto en |o privado como en lo publico.

De esta manera, la falta de oportunidades no sélo es para las muje-
res sino también para los hombres, es asi como un rasgo genérico en
las politicas publicas que pretenden establecer mejores condiciones
para todos parten del supuesto de que, excepto el caso de la materni-
dad (el dar a luz), todos los trabajadores requieren condiciones justas
de desarrollo tanto en el trabajo como todas en aquellas condiciones
que permiten conservarlo si llevar a un desajuste en la vida privada.

Resulta necesario revisar algunas de estas experiencias de politicas
publicas que se han aplicado en distintos paises asi como las caracte-
risticas de las mismas. Dichas experiencias se han enfocado a cuatro
ambitos, especialmente:

1. Politicas estatales dirigidas a fortalecer y/o crear un marco nor-
mativo que promueva condiciones de igualdad laboral y de
oportunidades para mujeres y hombres con responsabilidades
familiares.

Conclusiones y Propuestas
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2. Politicas estatales dirigidas a las empresas, incentivos, reconoci-

mientos, y condiciones para que implementen programas al in-
terior con un modelo de conciliacion.

Politicas estatales dirigidas a procurar las condiciones necesarias
para que los trabajadores con responsabilidades familiares con-
cilien de mejor manera su vida personal, familiar, laboral y social;
tales como redes de apoyo, mejora del transporte, etc.

Politicas estatales dirigidas a promover una cultura de corres-
ponsabilidad para que tanto hombres como mujeres distribuyan
equitativamente las responsabilidades familiares.

POLITICAS PUBLICAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES

De acuerdo con esta clasificacion, las politicas estatales dirigidas a
fortalecer y/o crear un marco normativo que promueva condiciones
de igualdad laboral y de oportunidades para mujeres y hombres con
responsabilidades familiares, y las dirigidas a procurar las condicio-
nes necesarias para los trabajadores con responsabilidades familiares
para que armonicen su vida personal, familiar, laboral y social, tales
como redes de apoyo, mejora del transporte, entre otras; son aque-
llas dirigidas directamente del Estado hacia los beneficiarios, los tra-
bajadores.

Algunas propuestas son:

Perfeccionando la legislacion, puesto que la existente, en princi-
pio facilitadora, presenta limitaciones en términos de su cobertu-
ra: solo trabajadores con contrato; Unicamente para las familias
en un cierto estado del ciclo vital (los beneficios se otorgan en
el periodo del embarazo y nacimiento de los hijos) y con un cla-
ro sesgo que favorece a las mujeres trabajadoras embarazadas
(licencia maternal pagada y garantia del trabajo), pero que no
incluye licencia por paternidad, lo cual promueve una valoracion
de las funciones procreativas pero no reproductivas, por un lado,
y por el otro, no promueve la distribuciéon equitativa de las res-
ponsabilidades familiares entre hombres y mujeres. (ARRAIGADA,
. Coord.,, 2007)

La provision de servicios de cuidado infantil va mas alld de in-
centivar la participaciéon de la mujer en el campo laboral: es uno
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de los instrumentos efectivos para combatir la segregacion la-
boral, ya que una parte de dicha segregacién es aparentemente
voluntaria; sin embargo esto se genera porque a falta de servi-
cios de cuidado para ninos, las mujeres suelen escoger ocupa-
ciones que les permitan combinar su vida laboral con los cuida-
dos infantiles. (COLINAS, L., 2008) Por tales motivos se propone
ofrecer educacion a todos los nifos menores de 6 afnos, pues
se verifica que las madres que pueden acceder a guarderias y
jardines infantiles presentan mayores tasas de participacion,
ademas de trabajar mas horas' y recibir mejores sueldos. Esto
serfa especialmente provechoso para las madres en general vy,
en particular, para las madres solas de estratos sociales mas po-
bres.

- Tomando medidas en el dmbito de los impuestos fiscales, tales
como deduccion de los costos en educacion infantil, sin limites
en el monto de los ingresos e independientemente del sexo del
beneficiado; deducciones adicionales en favor de las mujeres
jefas de familia; ampliacion de la red y de la jornada escolar; in-
centivos tributarios a los gobiernos locales para invertir en guar-
derias infantiles y en centros de convivencia para los ancianos.
(ARRAIGADA, I. Coord., 2007)

- Considerando atender el tema de transporte, vias de comunica-
cién, nuevas rutas, mejores servicios, ademas de lo que las em-
presas también pueden ofrecer como un servicio.

- Considerando que muchos adultos mayores son la principal red
de apoyo de mujeres trabajadoras, establecer medidas especia-
les de servicios de transporte escolar, acceso a salud, entre otras,
que faciliten a los abuelos esta tarea.

- Flexibilidad y eficiencia en la atencién de los servicios publicos,
que deben adecuarse al tiempo de las personas. Habitualmen-
te, los horarios no consideran el trabajo de las madres, que son
las encargadas de llevar a los nifos al consultorio médico, de
asistir a las reuniones de padres y, en muchos casos, de realizar
los pagos por servicios. Igualmente, se ha indicado que a las
madres se las agobia mas aun mediante el cumplimiento de
contraprestaciones en las nuevas modalidades de programas

1. Cuando esta reduccién precariza las condiciones de trabajo y su correspondiente sala-
rio.
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de transferencia condicionada, orientados a la poblacién extre-
madamente pobre (ARRAIGADA, |. Coord., 2007)

Repensar el modelo de prestacion de servicios de cuidado para
incorporar explicitamente a la familia como un dmbito de asig-
nacion de servicios de bienestar, valorado y reconocido institu-
cionalmente al igual que el Estado y el mercado. Los servicios
de cuidado se conceptian como trabajo y practicas alternativas
de ciudadania, que podrian aprovecharse para ampliar los dere-
chos sociales de las mujeres. Se trata de la institucionalizacion,
por parte del Estado, del papel de las familias en la prestacion
de servicios mediante diversas formas de transferencias (mone-
tarias 0 no). Lograr una creciente presencia de la comunidad en
la prestacion de los servicios requeridos para la manutencion de
la fuerza de trabajo y el cuidado de nifos. Mediante una mayor
participacion comunitaria, se podria alcanzar la reestructuracion
de la esfera familiar y una mayor libertad de las organizaciones
de la sociedad civil frente al mercado y el Estado. Esta estrategia
se basa en el apoyo mutuo y la solidaridad, y subsidiariedad con
los mas necesitados. Requiere que se institucionalice el trabajo
comunitario como una practica reconocida y valorada, y que se
transfieran recursos por parte del Estado —monetarios y no mo-
netarios— a las asociaciones locales y a las redes sociales. (ARRAI-
GADA, I. Coord., 2007)

Promoviendo la transformacion de los derechos laborales en de-
rechos universales, debido a las precarias modalidades de em-
pleo. Con esto se disociarfa el acceso de la familia a los benefi-
cios segun el tipo de contrato de trabajo y el sexo del trabajador
(ARRAIGADA, |. Coord., 2007)

Es necesario que el Estado norme y legisle respecto de las medi-
das de flexibilidad laboral asi como regule el trabajo domiciliario,
con el fin de evitar el aumento de condiciones laborales precarias
y la extension sin limite del tiempo destinado al trabajo en detri-
mento del destinado a la familia y para si. (ARRAIGADA, |. Coord,,
2007)

Creacion de incentivos y prestaciones sociales para aquellos que
se dediquen a la crianza o atencién de personas, (STPS, 2005)

Capacitacion para el empleo: El nuevo paradigma de trabajo ac-
tual, requiere de personas activas, con habilidades para la toma



de decisiones, capaces de identificar oportunidades y recursos,
organizarse y planificar la tarea, resolver creativamente situa-
ciones inciertas y cambiantes, etc. Ante esta compleja realidad,
el mayor desafio para la formacién para el trabajo es apoyar a
mujeres y hombres para que puedan ser gestores de sus pro-
pias estrategias para emplearse en el ambito de la industria, es
decir, que adquieran la conciencia y potencien las capacidades
que, para quienes ostentan responsabilidades familiares, puedan
incorporar a su curricula de experiencias dichas capacidades o
competencias: (BATTHYANY, 2004)

Se ha de otorgar un nuevo valor social y econémico a las singu-
laridades y capacidades que han adquirido en el ejercicio de sus
responsabilidades familiares domésticas y comunitarias, aprove-
chando su correspondencia con los perfiles ocupacionales del
nuevo paradigma productivo y organizacional.

Fortalecer el autoestima y reconocimiento de las mujeres al su-
perar obstaculos y condicionamientos internos y externos que
interfieren en el logro de sus objetivos, asi como las demandas
y competencias requeridas en el mundo del trabajo y para que
valores sus habilidades y saberes.

Buscar el didlogo con varones, mediante el reconocimiento y
procesamiento de ambos, de los estereotipos sociales que los li-
mitan y su transformacion en problemas compartidos.

Implementar apoyos y estrategias especificas para resolver las
desventajas de inicio derivadas de su condiciéon de mujeres u
hombres, las referidas al cuidado infantil y de adultos mayores,
pero también la superacion de barreras para ocupar puestos o
perfiles laborales de otros campos a los comUnmente asignados.

Las politicas de formacién profesional y técnica, ineludiblemente tie-
nen que abordar la relacion entre vida familiar y laboral. Deben hacerlo

para:

Cumplir con su responsabilidad de contribuir a la expansion de
oportunidades y al combate a las discriminaciones y exclusiones;

Asegurar la pertinencia con su poblacion destinataria: mujeres y
varones, que distribuye de manera asimétrica el poder vy las res-
ponsabilidades con lo que genera desigualdades.
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- Visibilizar y valorizar los saberes y experiencias que las mujeres
adquieren y ponen en practica en el dmbito doméstico y comu-
nitario como algunas de las competencias clave de empleabili-
dad que requiere el nuevo escenario laboral. (BATTHYANY, 2004)

POLITICAS PUBLICAS PARA LAS EMPRESAS

Es evidente que las instituciones publicas o privadas tienen un amplio
abanico de posibilidades, de las cuales pueden incorporar politicas de
acuerdo a sus realidades concretas, en términos coloquiales, hacer tra-
jes a la medida (STPS, 2005), independientemente de las que se consi-
deran basicas en las normas o distintivos antes mencionados.

Existen empresas que han reconocido como el crecimiento econo-
mico, la generacién de empleoy el fortalecimiento de la empleabilidad
son condiciones basicas para el crecimiento de la institucion, asi como
para atender su responsabilidad social de lucha contra la desigualdad,
la exclusion y la pobreza. Pero existen otras que no.

Por tales motivos, los gobiernos deben implementar politicas pu-
blicas encaminadas al fortalecimiento de la actividad empresarial y del
sector social de la economia. La mayoria de los paises avanzados en
materia de politicas de conciliacion han adoptado medidas econo-
micas tendientes a fortalecer todos los ambitos de la actividad em-
presarial, propiciando mayores expectativas productivas y laborales en
este rango, a través de politicas de fomento, de créditos, de incentivos
fiscales, entre otros.

Evidentemente en el caso de México ésta es una meta ambiciosa
que debe ser considerada a largo plazo (STPS, 2005). Sin embargo, exis-
ten muchas formas en las que el Estado puede colaborar de manera
indirecta en la reduccién de costos para la empresa, o bien ampliando
sus oportunidades, por ejemplo:

- (apacitacion y asesoria para obtener distintivos o implementar
politicas de conciliacion con base en sus propias necesidades.

- Considerar el rubro de empresas con politicas de conciliaciéon en
los premios estatales o locales de reconocimiento a empresas o
en las politicas de fomento y desarrollo econémico.

« Incorporar el criterio de empresas con politicas de conciliacion



en los procesos de licitacion para proyectos de gobierno.

- Publicaren todos los medios posibles los logotipos de las empre-
sas con politicas de conciliacion.

POLITICAS EMPRESARIALES

Las acciones mencionadas son las ejecutadas de manera directa des-
de el Estado hacia el trabajador, sin considerar la participacion de las
propias empresas; aunque estas politicas pueden tener una efectivi-
dad importante, no son esfuerzos autbnomos: a la par requieren de
condiciones de trabajo adecuadas. En este sentido existen dos tipos
de intervencion: la que aplica la propia empresa al interior de sus
politicas laborales y las politicas que los estados pueden aplicar con
las empresas a fin de promover politicas al interior, es decir: estatales
dirigidas a las empresas, incentivos, reconocimientos y condiciones
para que organicen programas al interior con un modelo de conci-
liacion.

Primero expondremos lo que las empresas pueden hacer al interior
de sus instituciones y, posteriormente, abordaremos las politicas publi-
cas dirigidas hacia las empresas.

Como hemos establecido, “el trabajo contribuye a la realizacion per-
sonal y al logro del bien comun familiar y nacional, por lo que debe
valorarse mediante un salario justo, tomando en cuenta la situacion
del trabajador y de su familia, asi como las posibilidades de la empresa
y las condiciones econdmicas del pais. Lo que equivale a decir que
para el logro de la conciliacién de estas dos realidades: laboral-familiar,
no se debe otorgar una mayor importancia a la una o a la otra, sino
que, a través de politicas justas y del andlisis real de ambas realidades,
se debe buscar el beneficio y la ganancia de ambas: de la familia y de
la empresa o institucion contratante. Ambos agentes deben verse be-
neficiados en un desarrollo integral, no sélo econdmico sino también
humanao”. (STPS, p.16, 2005)

El papel de las empresas es fundamental como parte de un conjun-
to de acciones tendientes a favorecer la conciliacion de la vida laboral
y familiar realizadas por otros agentes sociales, entre ellos el Estado. Sin
embargo, no todas las empresas cuentan con las mismas posibilidades
de implementar politicas de conciliacion. Por una parte, que desde la
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empresa el conflicto entre familia y trabajo se perciba como ajeno a
suincumbencia y de caracter privado. Y por otra, este tipo de politicas
pareciera que a las empresas les genera un costo que no estan dis-
puestas a asumir, aunque en realidad de son una muy buena inversion.
(COLINAS, L, 2008)

Evidencia de ello, es que justamente el factor que ha impulsado a
muchas empresas a incorporar politicas de conciliacion es la relacion
de éstas con una mayor productividad debido a que existe una menor
rotacion de personal, mas compromiso por parte de los trabajadores
con la institucion, un mejor ambiente de trabajo y menos ausentismo
laboral (CHINCHILLA y LEON 2004) sobre todo en empresas pequenas
y medianas donde el tamafo de la empresa, la competitividad y el
grado de preocupacion por reclutar y retener personal esta entre sus
mayores preocupaciones. (COLINAS, L., 2008).

Las empresas deben considerar para el disefo de estos programas
tres realidades:

1. Cada vez hay mayor presencia de mujeres laborando; como he-
mos mencionado el talento femenino tiene un valor importan-
te en la productividad de la empresa, luego las empresas deber
tener programas de empleo de calidad para las mujeres, que les
permitan el acceso a recursos econémicosy a prestaciones socia-
les basicas vinculadas al salario, promover cambios en aspectos
tales como: las pautas de discriminacion salarial y de segregacion
ocupacional, que restringen el acceso de las mujeres a los merca-
dos laborales.

2. Unabuena parte de esas trabajadoras son jefas de familia, sostén
de su hogary esta realidad va en aumento, por ello han de crear-
se programas pensados para mujeres solas con hijos, algunas ac-
ciones como mecanismos para asegurar la pension alimenticia
que garantice, en caso de que exista, el cumplimiento de la ley
que obliga al hombre a sostener a su familia.

3. Pordltimo, las mujeres trabajadoras, ya sean el Unico sostén o éste
sea compartido con el hombre, atienden ademas sus responsa-
bilidades familiares, por lo que deben encaminarse los esfuerzos
de apoyar la armonizacién de vida personal, laboral y familiar. Sin
embargo, a pesar de ser ésta una realidad evidente, una manera
de promover la equidad en la atencidn a estas responsabilidades,
es extender tales politicas a hombres y mujeres.



A este respecto existe un amplio campo de intervencién orienta-
do a la definicion e implementacion de las politicas de conciliacion
trabajo-familia, que podrian clasificarse en tres modalidades? segun
el tipo de tiempo al que se orientan:

1. Organizacién del tiempo de trabajo

En este grupo de medidas de conciliacion se encuentran las referidas
a flexibilidad de horario, que permiten a los empleados adecuar sus
horarios de entrada y/o salida. Bajo este esquema, la empresa sefala
ciertas horas en las que la presencia fisica del empleado o empleada
es indispensable, quedando el resto libre a decision del trabajador o
trabajadora. Esta medida les puede permitir conciliar sus horarios con
los de sus hijos e hijas (horarios de entrada y salida de la escuela.)

- Trabajo de tiempo parcial. Esta politica permite que el trabaja-
dor o trabajadora labore una jornada mas corta, con el fin de
contar con un mayor numero de horas para atender asuntos
familiares, o para aquellos que estén dispuestos a sacrificar re-
muneracion a cambio de tiempo libre. Es una medida que se
adapta muy bien a las demandas de los padres y madres de
familia que cuentan con nifos pequenos. (STPS, 2005)

-+ Jornada comprimida. El empleado o empleada trabaja durante
un determinado numero de dias horas adicionales con objeto
de obtener medio dfa o inclusive un dia libre al término de es-
tos. Si la jornada laboral es de 40 horas por semana, se puede
trabajar de lunes a jueves 9 horas con el objeto de no asistir la
tarde del viernes. Esta misma politica puede aplicar para perio-
dos mas largos. (STPS, 2005)

-+ Respetar horarios de entrada y de salida. La misma naturaleza
del giro de ciertas empresas no permite la flexibilidad en las ho-
ras de entrada y de salida, pero si puede adoptar la politica de
respetar el horario de la jornada laboral, de forma tal que el em-
pleado podra planear sus actividades fuera del lugar de trabajo,

2 En (ARRAIGADA, . Coord., 2007) se propone esta clasificacion de politicas empresaria-
les, existen muchas otras. Se ha elegido ésta por ser mas descriptiva en los titulos enuncia-
dos en cada rubro. Otras aportaciones como la de la STPS utilizan: flexibilidad, servicios
familiares y beneficios salariales las cuales conceptualmente pueden resultar confusas.
Aunque en su contenido expresan la misma idea.
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teniendo la certeza de que podra llevarlas a cabo. Ciertas empre-
sas aplican la politica de “luces apagadas” después de cierta hora.
Esto también contribuye a la eliminacion los “adictos al trabajo”a
la vez de fomentar la organizacion y productividad (el trabajador
o trabajadora debera realizar actividades laborales en un periodo
determinado de tiempo, con lo cual se podria dar una reduccion
en costos por conceptos de luz, ademas de reducir el estrés del
trabajador o trabajadora e incrementar el rendimiento del mis-
mo. (STPS, 2005)

Turnos compartidos. En este esquema, dos personas realizan el
trabajo de una sola plaza, es decir, bajo mutuo acuerdo deciden
compartir el puesto. Esto resulta muy Util en aquellas activida-
des en que la presencia fisica del empleado es indispensable o
bien, en que por el mismo giro de la empresa, la flexibilidad en
el horario no se puede brindar. (STPS, 2005)

Prohibicion de reuniones de trabajo fuera del horario laboral. Esta
politica prevé que el empleado o empleada sufra demoras en
sus actividades personales. Inclusive, muchas empresas prohiben
que las juntas de trabajo se realicen una hora antes de la hora de
salida. (STPS, 2005)

Trabajo a domicilio: En los casos en los que el proceso de pro-
duccion de la empresa lo permita, algunas empresas han im-
plementado esta modalidad como resultado de los procesos de
flexibilizacion de las relaciones laborales y de la proliferacion de
las cadenas de subcontratacion a nivel nacional e internacional.
El trabajo a domicilio, segun el Convenio 177 de la OIT, se define
como el trabajo que una persona realiza:

a) en su domicilio o en otros locales que escoja el trabajador,
distintos de los locales de trabajo del empleador;

b) a cambio de una remuneracion;

C) con el proposito de elaborar un producto o prestar un servi-
cio segun las especificaciones del empleador, independien-
temente de quien proporcione el equipo, los materiales u
otros insumos.

Un conjunto de estudios realizados por encargo de la OIT en América
Latina permitio detectar la permanencia del trabajo a domicilio tanto
en los sectores en los que tradicionalmente se ha concentrado (textil,



confecciones, calzado), como en nuevas areas del sector industrial y
de servicios. Se observé, ademas, la diversificacion del trabajo a domi-
cilio industrial asociado a areas estratégicas de las empresas, como por
ejemplo la electro-electronica, en el marco de la implantacion de pro-
gramas de calidad y de modelos de flexibilizaciéon empresarial dirigidos
a reducir costos. Estos implicaban entre otras cosas, la externalizacion
de partes importantes del proceso productivo. También se detecto la
presencia de trabajo a domicilio en sectores dinamicos y orientados a
la exportacion, a partir de los procesos de reestructuracion econdmica
(por ejemplo en areas de procesamiento de alimentos y en la pesca).
Por Ultimo, esta forma de empleo ha emergido con fuerza en el sector
servicios, llegando a alcanzar en algunos paises un importante predo-
minio, como en el caso de Chile. (CINTEFOR, 2000)

A pesar del aparente beneficio que para los trabajadores pueda traer
desempenar su empleo en casa, este tipo de propuestas solo pueden
ser efectivas si se consideran algunos aspectos importantes:

- Una alta proporcion de mujeres que trabajan a domicilio se
desempena en oficios tradicionalmente femeninos, aprendi-
dos en el hogar o en el dmbito familiar. Las actividades tien-
den a ser desempenadas preferentemente por trabajadores
de un solo sexo. Los hombres presentan una mayor diversi-
ficacion de actividades y se han observado indicios de la en-
trada de hombres a ocupaciones desempenadas mayorita-
riamente por mujeres (por ejemplo en el cultivo de flores en
Costa Rica), pero no la situacion inversa.

+ Las trabajadoras a domicilio son preponderantemente muje-
res en edad reproductiva, con mayores restricciones de mo-
vilidad territorial, y que enfrentan limitaciones para compa-
tibilizar responsabilidades familiares y laborales. Se trata por
lo tanto no solo de trabajo “a” domicilio sino también “en” el
domicilio, donde los limites entre el trabajo remunerado y las
ocupaciones domésticas se hacen difusos. Los hombres en
cambio, se desempefnan mayoritariamente en un lugar espe-
cial de trabajo, adosado a la vivienda.

- Por otro lado para las empresas se dificulta la supervision del
trabajo elaborado en los hogares, las condiciones del mismo
tanto por sequridad del trabajador como también de las re-
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queridas por los productos o servicios elaborados, por ejem-
plo la higiene. (CINTEFOR, 2000)

- Videoconferencias. Evita que los empleados o empleadas tengan
que transportarse a otro sitio para atender reuniones. Con esto se
ahorra tiempo e inclusive gastos en viaticos. Ademas del cansan-
cioy el estrés generados por el movimiento de un lugar a otro.
También ahorra al trabajador o trabajadora incurrir en gastos adi-
cionales por concepto de cuidados a ninos 0 ancianos en caso
de que se tratara de viajes a lugares donde hubiera de hospedar-
se. (STPS, 2005)

- Sabaticos / licencias. El empleado o empleada puede suspender
sus actividades laborales por un periodo de tiempo, en el que
podra prescindir de su sueldo, pero teniendo la certeza que al
final de su periodo de descanso, podra reincorporarse a la em-
presa en el mismo puesto (o similar) bajo el mismo salario. Esta
medida se efectUa para aquellos que deseen cuidar de un hijo
recién nacido, familiar enfermo o discapacitado o, inclusive, para
que puedan dedicarse al estudio. Algunas empresas condicionan
este tipo de politicas a los empleados que llevan un cierto nu-
mero de afos dentro de la organizacion, como recompensa a la
lealtad para con la empresa; ademas de los empleados con cierta
antigliedad se tiene un registro de su productividad, desempeno
y capacidades. (STPS, 2005)

Estas, han sido en la practica un incentivo para el ingreso o retorno de
las mujeres al mercado de trabajo, por cuanto permite combinar las
tareas domésticas, con el trabajo remunerado. Sin embargo, es necesa-
rio prevenir que dicha flexibilidad no agudice desigualdades laborales
y domésticas de hombres y mujeres al ampliar las diferencias salaria-
les entre este tipo de empleo y los de tiempo completo, ni constituya
una forma de precarizar el empleo en general. Por otra parte, la mayor
incidencia de este tipo de empleo en las mujeres denota la persisten-
Cia de patrones de estereotipo, en relacion con las responsabilidades
domésticas.

Por otro lado, el espiritu que guia a este tipo de politicas es promover
y/0 permitir que los trabajadores cuenten tiempo disponible para aten-
der y/o convivir con su familia, al desarrollo personal y también el social.
Pero, sobre todo en lo referente a las responsabilidades con los hijos,
urge evaluar los modelos de proteccion y cuidado de la infancia y su



compatibilidad con el mercado laboral en funcién de la compatibilidad
de horarios laborales con los escolares o de guarderia. Esta situacion ad-
quiere especial importancia en la actualidad. (ARRAIGADA, I. Coord., 2007)

En este sentido existe un debate entre posiciones distintas:

- Lafamilia es quien tiene la responsabilidad de atender a los hijos,
en funcion del capital social y humano potencial que ésta com-
prende y no puede ser sustituida por el Estado.

-+ Losresponsables de la familia no tienen condiciones econdmicas
Optimas para prestar mas tiempo a su familia en funcién de la ne-
cesidad de un salario que permita reducir el tiempo de inversion
en el trabajo.

- Enausencia de los padres, el Estado debe brindar el servicio de
cuidado de los hijos (aungque no suple la funcién educadora)

- El Estado no tiene la capacidad para atender a todos los hijos
de los trabajadores, por lo que ha de recurrir a redes sociales de
apoyo.

- Estas redes de apoyo no tienen la capacidad técnica de dar una
atencion adecuada a los hijos de los trabajadores.

Ante este panorama complejo, existen algunas luces aportadas por al-
gunos especialistas en el ramo, en efecto Arraigada, Bathyany, Guerra,
entre otros que han sido citados en este trabajo, establecen que la so-
lucién a este conflicto radica en la comprension de la interrelaciéon en-
tre estas politicas de conciliacion con otras de ambitos distintos pero
que tienen una injerencia directa. Es decir, las politicas estratégicas son
las que pueden garantizar un conjunto de condiciones para que las
y los trabajadores accedan a un trabajo que les permita atender sus
otras responsabilidades.

En el fondo de la discusion esta el distinguir entre las funciones
de cuidado y las educativas-reproductivas de los padres y madres. El
cuidado lo puede suplir el estado o las redes de apoyo, la educacion,
promocion de valores, tradiciones, capital social y humano, no. En este
sentido, el estado puede generar toda una red de apoyo para los tra-
bajadores que supla su ausencia en el horario laboral, pero adn cuando
abarcara todo el horario no estaria supliendo la funcién de los padres;
luego entonces las condiciones laborales deben construirse bajo la
l6gica de padres insustituibles, donde procurar que los trabajadores
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pasen tiempo con su familia es mucho mas rentable en funcién del
capital social y humano que invertir en centros de apoyo infantil.

Evidentemente esta realidad ha de construirse con el tiempo, pero
la politica publica debe caminar hacia ese horizonte.

2. Ahorro del tiempo de cuidado y apoyo a labores domésticas

Este grupo contempla servicios que implementan o subsidian total o
parcialmente el Estado, la empresa y los propios trabajadores, como:
guarderias y salas cuna dentro o fuera de la empresa; servicios para el
cuidado de personas de tercera edad dependientes; plazas reservadas
en colegios cercanos u otros servicios domésticos (tintoreria, compras,
transporte, estacionamiento, restaurante, centros de deportes), entre
otros; los dos ultimos mas conocidos en Europa.

- Servicio de guarderia la empresa ofrece en sus instalaciones di-
chos servicios o bien puede cubrir al empleado o empleada de
un cierto porcentaje del gasto por este concepto. Esto ultimo
también puede aplicar para el pago de cuidadores o cuidadoras
de ancianos, enfermos o discapacitados. (STPS, 2005)

- Negociacion de descuentos para los empleados o empleadas
en guarderias y asilos: ésta es una politica cuyo costo es relativa-
mente bajo para la empresa y que redunda en un beneficio para
los empleados. (STPS, 2005)

- Servicio de conserje. Este tipo de politica ofrece al trabajador o
trabajadora la posibilidad de que un tercero dentro de la em-
presa le ayude con ciertas actividades relacionadas con el hogar,
como es el caso de realizar pagos bancarios, ir a la lavanderia,
papeleria, farmacia, supermercado entre otros). (STPS, 2005)

- Comedor o vales para restaurante: el servicio de comedor, ade-
mas de ayudar a reducir los gastos del personal, permite al em-
pleado o empleada ahorrar tiempo en desplazarse y poder *
adelantar” su hora de salida (cuando este cuenta con un horario
flexible). (STPS, 2005)

- Cuarto de lactancia: Acondicionar una habitacion dentro de la
empresa donde las madres que contindan amantando a su hijo
puedan contar con la privacidad e higiene necesarias para poder



reiterar la leche y poder conservarla. Esto implicaria ofrecer un
sitio cerrado con lavabo, refrigerador e inclusive algun aparato
especializado para la extraccion de la leche materna. Esta politica
debe iracompanada de otorgar ciertos periodos de tiempo al dia
para que puedan realizar esta actividad. (STPS, 2005)

Transportacion: ciertas empresas proveen de automovil a de-
terminados empleados, el cual puede ser utilizado como auto
familiar. Otras, ofrecen servicio de transportacion por cuenta de
la empresa (por ejemplo, recoger a los empleados a cierta hora
en un punto céntrico de la ciudad y de ahi trasladarlos al lugar
de trabajo y viceversa) o cuando menos pago de transporte de
regreso a casa cuando se han trabajado horas extras. (STPS, 2005)

3. Organizacion del tiempo de familia

Trata de los apoyos a las necesidades familiares y domésticas, presta-
ciones y beneficios para resolver dificultades familiares que permitan
a los empleados una mayor tranquilidad al desempefar su trabajo:
medidas de soporte, por ejemplo, permisos parentales cuando nacen
hijos o se enferman, entre otras medidas destinadas a crear las condi-
ciones para que hombres y mujeres puedan cumplir en forma éptima
con sus responsabilidades laborales y familiares o abandonar el lugar
de trabajo por una emergencia familiar, sequridad social y beneficios
extrasalariales. Las mas aplicadas son:

En relacion con las medidas para compatibilizar trabajo remune-
rado y domeéstico, existen politicas aplicadas desde hace algunas
décadas como los permisos postnatales y para la lactancia; asi-
mismo, algunas propuestas nuevas y mas modernas en que se
otorgan permisos a los padres para el cuidado de los hijos con
discapacidad y se valoriza el trabajo doméstico. Estas nuevas
medidas aportan a la equidad entre hombres y mujeres, promo-
viendo los permisos de padres y no sélo de las madres para el
cuidado de hijos enfermos o personas dependientes a cargo de
la familia. (ARRAIGADA, I. Coord., 2007)

Servicios de asesorfa financiera, juridica fiscal, médica, psico-
l6gica, educativa dentro de la empresa. Es una prestacion que
coadyuva en diversas areas a fin de mantener en el balance labo-
ral y personal. (STPS, 2005)
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- Centro deportivo: algunas empresas ofrecen este servicio con
objeto de mejorar la calidad de vida de los empleados o emplea-
das a través de los beneficios que generan las actividades depor-
tivas (salud, disminucién de estrés, aumento en la concentracion,
incremento en la autoestima, incentiva trabajo en equipo, sana
competencia, etc.). (STPS, 2005)

-+ Seguros: gastos médicos mayores, defuncion, entre otros, ofre-
cen certidumbre al trabajador o trabajadora y a sus familiares
ademas de evitar el desequilibrio financiero del empleado o em-
pleada y sus allegados en caso requerido. La empresa también
puede conseguir descuentos colectivos para que los empleados
aseguren sus autos particulares a precio de flotilla. (STPS, 2005)

- Préstamos: Ciertas empresas ofrecen préstamos para la adquisi-
cion de transporte o vivienda. (STPS, 2005)

- Fondo de ahorro: Ofrece al trabajador o trabajadora la opcién de
ahorrar un cierto porcentaje de su sueldo mientras que la empre-
sa contribuye con un importe igual al aportado por el empleado.
Dicho fondo puede ser retirado de forma anual, o bien cuando el
empleado se separe de la organizacion dependiendo de la politi-
ca de la empresa. Asimismo, se puede solicitar algun retiro parcial
del fondo de ahorro en caso de presentarse alguna eventualidad.
(STPS, 2005)

- Algunas empresas de la industria de la transformacion, ofrecen
sus productos a los empleados a costo de produccioén, lo cual
representa un ahorro, sustancial, sobre todo si se trata de un bien
de primera necesidad (vgr. alimentos procesados, articulos de
limpieza, etc) En el caso del sector servicios, ciertas empresas
ofrecen descuentos a sus empleados por consumir articulos de
la misma organizacion. (STPS, 2005)

-+ Bonos por matrimonio, nacimiento de un hijo, familiares con dis-
capacidad, enfermedades graves, defunciones. Ciertas empresas
europeas otorgan al empleado una cuota mensual adicional por
el nimero de hijos o cuidan padres en edad avanzada o enfer-
mos. (STPS, 2005)

La mayoria de estas recomendaciones han sido incorporadas en los
modelos de empresas familiarmente responsables (MFR),> que a la par

3 En el siguiente apartado se hablara de la experiencia mexicana y sus caracteristicas.



de incorporar acciones concretas que permitan a los trabajadores ar-
monizar vida personal, familiar, laboral y social, fomenten dentro de la
nueva cultura laboral conciencia sobre la importancia de cumplir con
las responsabilidades en estos ambitos.

En este sentido se plantea desarrollar hacia el interior y el exterior de
la empresa el compromiso explicito con el objetivo de conciliar la vida
laboral con la vida familiar; por ejemplo, adaptar o incorporar los con-
ceptos en la mision y vision de las empresas o aplicar politicas, progra-
mas o acciones enfocados a promover entre el personal de la empresa,
con especial énfasis en el que tiene mayor participacion en la atencion
de responsabilidades familiares, los valores del cumplimiento con las
responsabilidades laborales y familiares.*

Y por ello, ademas de otros instrumentos de difusion, incorpora-
cion del tema en los programas de capacitacion, resulta necesario
para alcanzar un mejor resultado y aprovechamiento de las politicas
de la empresa a favor de la conciliacion.

Tanto en el mundo académico como en el interior de las propias
empresas, existe un creciente interés por entender mejor el papel que
juegan las practicas de los departamentos de recursos humanos como
fuente de ventaja competitiva. En particular, una investigacion recien-
te y el esfuerzo de algunas organizaciones se han enfocado en los sis-
temas de recursos humanos que generan un alto compromiso entre
los trabajadores, disefados para otorgar a las personas que ahi traba-
jan importantes incentivos asociados a desempefo, participacion en
la toma de decisiones y oportunidades para un desarrollo mas integral
de sus vidas. (CHINCHILLA, LEON, & HENDRIKS, 2006)

A cambio de estas inversiones, las empresas atraen y desarrollan a
un equipo humano de alto rendimiento, motivado y comprometido
con los objetivos de la organizacion. En este sentido, investigaciones
apuntan hacia cuatro factores que impulsan la puesta en marcha de
programas de trabajo y familia en las empresas: tamanos de la empre-
sa, porcentaje de mujeres empleadas, la competitividad del mercado
laboral y el grado de preocupacion por reclutar y retener a su plantilla.
(CHINCHILLA, LEON, & HENDRIKS, 2006)

Las PYMES cuentan con una ventaja por encima de las grandes: tie-
nen pocos trabajadores, lo que permite lograr un mayor conocimiento

4 Tomado del Manual de aplicacién del Modelo EFR en México, elaborado por la STPS.
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de las necesidades de cada uno. De esta forma, la aplicacion de medi-
das de conciliaciéon serd por demas personalizada y contaran con un
mayor conocimiento de la situacion familiar de cada uno. Y en este
sentido, el departamento de recursos humanos tiene muchas posibi-
lidades, desde el reclutamiento, la gestion de las politicas de concilia-
Cion, hasta la capacitacion y campanas de difusion.

Algunas de estas propuestas, no exclusivas para las PYMES son:

- La contratacion de trabajadores que vivan en las zonas aledanas
al lugar de trabajo.

- Capacitar en formas de trabajo como las de trabajo por resulta-
dos.

- Organizacion del tiempo.

- Sensibilizacion sobre atencion equitativa de responsabilidades
familiares.

Y todos los aspectos relacionados con la toma de decisiones de los tra-
bajadores que tienen una relacion directa o impacto en la conciliacion
de la vida laboral y familiar, tal como lo muestra el siguiente diagrama
que muestra los elementos del MFR.?

1. POLITICAS 2. FACILITADORES

Flexibilidad laboral Apoyo profesional LiderazgoC

Servicios familiares JBeneficios extrasalariales Responsabilidad Estrategia

3. CULTURA Impulsores

4. RESULTADOS

CHINCHILLA, LEON, & HENDRIKS, 2006.

SINDICATOS Y EMPRESAS

Tanto los sindicatos de trabajadores como los patronales tienen una
gran oportunidad de incorporar politicas de conciliacion en las empre-
sas incluyéndolas en las negociaciones colectivas o en los principios
de accion.

5 El Modelo de Empresa Familiarmente Responsable utilizado por la IESE Business
School en la Universidad de Navarra.



El sindicato, puede investigar con sus agremiados qué politicas de
conciliacion son mas afines a sus necesidades y con base en esto, ne-
gociar con la empresa o entre empresas en el caso de los sindicatos
patronales.

- La gran labor del sindicato estribard en ser una fuente de difusion
sobre las politicas negociadas e instrumentadas por la empresa. Cabe
mencionar en este mismo contexto, que el sindicato puede ayudar a
retroalimentar a la empresa sobre la eficiencia de las politicas de con-
ciliacion para que, con base en eso, se pueda determinar qué politicas
deben continuar y cudles otras deben ser suspendidas y sustituidas
por otras.

- Los trabajadores y trabajadoras, deberan reflexionar sobre su si-
tuacion familiar y en caso de identificar una necesidad especifica para
conciliar familia y trabajo deberan plantear su situacion a su jefe o su-
pervisor directo en conjunto con una solucion alterna para la empresa.

Existen multiples experiencias de acuerdos firmados entre los em-
presarios o entre estos y sus trabajadores a través de los sindicatos se
crean programas de conciliaciéon vida laboral y familiar, algunas de es-
tas experiencias son BBVA Bancomer, o Renault en Espana.

+ Revisando sus préacticas en los lugares de trabajo, negociando
contratos colectivos para una mejor “temporalidad’, es decir, un
mejor balance entre los tiempos familiares y los del trabajo. Los
beneficios mas negociados solo son aquellos ya garantizados por
ley; la necesidad de convenirlos en contratos colectivos garanti-
zarfa su cumplimiento. En 2000, respecto de las mujeres, los mas
negociados fueron seguridad en el empleo para embarazadas y
guarderias y licencias para acompanar a los hijos pequefos en
situaciones relacionadas con su salud. (ARRAIGADA, I. Coord., 2007)

- Enlos contratos colectivos se presentan serias dificultades para
expandir e innovar los beneficios establecidos por ley en los anos
noventa. La recesion econémica y el desempleo dieron origen a
estrategias, por parte de los “actores corporativos’, que tienden a
priorizar la sequridad del trabajo y los salarios. Asi, la flexibilidad
horaria laboral, que seria un mecanismo eficiente de conciliacion
entre familia y trabajo, fue adoptada por muy pocas empresas y
no se orienta, especificamente, al equilibrio entre responsabilida-
des familiares y trabajo. (ARRAIGADA, |. Coord., 2007)
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Negociaciones colectivas entre las diversas categorias profesio-
nales y los empleadores, con miras a mejorar la calificaciéon y ca-
pacitacion, la salud ocupacional y reproductiva, y a servir de ga-
rantia contra la discriminacion y los abusos denunciados por las
trabajadoras. (ARRAIGADA, I. Coord., 2007)

De acuerdo con algunas experiencias centroamericanas, los sin-
dicatos también pueden intervenir para empresas transnaciona-
les, realizando campafas corporativas: estrategias emprendidas
para presionar a una transnacional para que ésta se responsabi-
lice por el trato recibido por la gente que elabora sus productos,
directamente o a través de las cadenas de subcontratacion. Pue-
den ser realizada por sindicatos y/o organizaciones locales, pero
el sello distintivo es que involucra actores de fuera de las fron-
teras de los pafses maquiladores (sindicatos y/o organizaciones
solidarias y de activistas de los paises del Norte (especialmente
de los EUA). (CINTEFOR, 2000)

Monitoreos: verificacion del cumplimiento de la aplicacion de
instrumentos juridicos (Leyes, Tratados, Codigos de Conducta
empresariales) en materia de derechos laborales. Pueden ser rea-
lizados internamente por cada compaffa, externamente por or-
ganizaciones directamente contratadas por la transnacional o de
forma independiente, por ONG's y organizaciones de la sociedad
civil del pais maquilador, en una fabrica determinada. (CINTEFOR,
2000)

Certificaciones y auditorfas sociales: monitoreos puntuales que
dan como resultado una certificacion de "no sweat” (sin explo-
tacion). La certificacion mas conocida es la Norma SA8000, que
consiste en un estandar de evaluacion de las condiciones vy el
respeto a los derechos laborales de las fabricas. Dicha certifica-
cion es otorgada por organizaciones certificadoras acreditadas
ante las organizaciones que manejan la SA8000 (tales como el
Consejo de Prioridades Econdmicas, de los EUA, con experiencia
en normas tales como la ISO 9000 e 1SO 14000). A diferencia de
los monitoreos anteriores, este trabajo es realizado con fines de
lucro y las organizaciones certificadoras (al menos las existentes
en Centro America) tienden a ser privadas. El caso de las audito-
rias sociales es similar al anterior, en tanto que quienes lo realizan
son generalmente empresas privadas de auditorfa (tales como
la Price Waterhouse Coopers); sin embargo, en este caso, no se
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extiende una certificaciéon: se redactan informes privados a las
transnacionales que han contratado los servicios de la auditora.

Certificaciones y distintivos

Dentro de las politicas laborales impulsadas por el gobierno federal y
estatal respectivamente, se ha promovido que las empresas cuenten
con un reconocimiento desde un distintivo hasta la certificacion, como
una forma de reconocer y/o promover la incorporacion de practicas,
procesos y procedimientos internos, no sélo en funcién de garantizar
mejores condiciones de trabajo que permitan la armonizacion de la
vida personal, familiar y laboral, sino también en el acceso a un trabajo
digno que ofrezca igualdad de oportunidades para todos los traba-
jadores y por ende, que contribuyen desde la empresa al desarrollo
integral de la sociedad y del pais.

Existen diversas certificaciones relacionadas con el tema; nombrare-
mos algunas de ellas que tienen un impacto directo en las condiciones
de trabajo de mujeres y hombres; a nivel federal Empresa Familiarmen-
te Responsable (EFR), el Modelo de Equidad de Género (MEG), la certi-
ficacion en Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. De creacion en
el estado de Guanajuato la de Responsabilidad Sociolaboral.

CERTIFICACION EN IGUALDAD LABORAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

9
o, o & o
o Travaie y " + onanao ¥

La norma mexicana NMX-R-025-SCFI-2008 “que establece los requisitos
para la Certificacion de las practicas para la Igualdad laboral entre mu-
jeres y hombres” publicada en el DOF en 2009, incluye indicadores,
practicas y acciones para fomentar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, independientemente de su origen étnico, racial
o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicion social o econdmica,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religiéon, opiniones, preferen-
Cia u orientaciéon sexual, estado civil o cualquier otra caracteristica o
condicion analoga.

Asimismo, busca la igualdad vy la inclusiéon laborales, ademas de
consolidar la prevision social, a través de la creacion de condiciones
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para el trabajo digno, bien remunerado, con capacitacion, con sequri-
dad, libre de toda discriminacion, con corresponsabilidad entre la vida
laboral y la vida familiar, que posibilite la realizacion plena de mujeres
y hombres. (NORMA MEXICANA NMX-R-025-SCFI-2008, 09)

El objetivo de la norma es, establecer los requisitos para obtener la
certificacion y el emblema que comprueban que las practicas labora-
les de las organizaciones respetan la igualdad y la no discriminacion, la
prevision social, el clima laboral adecuado, la libertad y la accesibilidad
laborales entre mujeres y hombres y es aplicable a todas las Organiza-
ciones que cuenten con los servicios de trabajadoras y trabajadores,
sin importar su tamano o actividad, en todo el territorio mexicano.

La organizacion interesada debera cumplir los requisitos consisten-
tes en indicadores, acciones y practicas laborales, y de los cuales debe-
ra mostrar evidencias de aplicacion durante el Ultimo ano, para que sea
evaluada. En caso de alcanzar el puntaje requerido® de acuerdo con las
tablas que la propia norma establece, recibird el certificado derivado
del cumplimiento de la presente norma mexicana, una vez que se pu-
blique la declaratoria de vigencia en el Diario Oficial de la Federacion.

Los rubros que atiende la norma mexicana son:

1. Igualdad y no discriminacion (Adopcién y fomento de la igual-
dad y la no discriminacion en la organizacion, Reclutamiento y
seleccion, Permanencia en el trabajo, Salarios, incentivos y com-
pensaciones iguales por trabajos de igual valor, y libres de toda
discriminacion, Movilidad vertical y horizontal);

2. Prevision Social (Prevision Social (general), Formacion y capacita-
cion, Conciliacion entre vida familiar y laboral);

3. Clima laboral (Violencia laboral, Satisfaccion de las y los emplea-
dos en el espacio laboral);

4. Accesibilidad y ergonomia, se refiere a espacios fisicos y mobilia-
rio adaptados a las necesidades de mujeres embarazadas, perso-
nas con discapacidad y personas adultas mayores;

5. Libertad sindical (Libertad de asociacion sindical, Autonomia sin-
dical, Libertad de negociacion colectiva);

6 La norma establece un maximo de 255 puntos a alcanzar, para la certificacion se re-
quieren al menos 191.



6. Puntos adicionales (como reconocimientos, distinciones o certifi-
caciones [Empresa Incluyente,” Empresa Familiarmente Respon-
sable, Modelo de Equidad y Género. No discriminacion]; valor
comparable de salarios) (NORMA MEXICANA NMX-R-025-SCFI-2008,
09).

Las organizaciones certificadas podran hacer uso de la marca Igual-
dad Laboral entre Mujeres y Hombres en sus productos, documentos
e imagen institucional, a fin de que la sociedad en general y las y los
trabajadores y clientes identifiquen su compromiso con la igualdad
laboral y la equidad entre hombres y mujeres.

MODELO DE EQUIDAD DE GENERO

El Modelo de Equidad de Género (MEG) es una estrategia que propor-
ciona una herramienta dirigida para que empresas privadas, las insti-
tuciones publicas y los organismos sociales asuman el compromiso
de revisar sus politicas y practicas internas, para reorganizar y definir
mecanismos que incorporen una perspectiva de género e instrumen-
ten acciones afirmativas y/o a favor del personal, que conduzcan —a
corto y mediano plazo- al establecimiento de condiciones equitativas
para mujeres y hombres en sus espacios de trabajo, es un sistema de
gestion voluntario y certificable y esta disefado para aplicarse en todo
tipo de organizaciones. (MEG en www.inmujeres.gob.mx)

La certificacion en el MEG implica a las empresas:

1. Realizar un diagnostico en el que se identifiquen las inequidades
existentes.

2. Implantary cumplir con los requisitos definidos en el modelo de
equidad de género.

3. Incorporar, en un principio, al menos dos estrategias que favo-
rezcan las condiciones de equidad de género y tomen en cuenta
el desarrollo de las acciones afirmativas y/o en favor del personal
con las que se disminuird el impacto de las situaciones identifica-
das como inequitativas.

7 Que incluyan en su plantilla de trabajadores, discapacitados, adultos mayores y enfer-
mos de SIDA. Con las correspondientes condiciones para su desarrollo e igualdad de opor-
tunidades laborales con respecto de los demas trabajadores
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En los siguientes aspectos:
1. Planeacion

El liderazgo, compromiso y participacion activa de la alta direccion de
cada organizacion son esenciales para desarrollar y mantener un siste-
ma de gestion de equidad de género eficaz y eficiente, que promueva
beneficios para todas las partes interesadas.

Para ello, la alta direccién debera revisar, planear y definir compro-
misos con respecto a la equidad de género, a través del establecimien-
to de una politica de equidad de género y de un plan para el cumpli-
miento de los requisitos del sistema, asi como asegurar la integridad
del sistema cuando existan cambios que pudiesen afectarlo. Lo cual
implica:

a) Politica de equidad de género.

b) Acciones afirmativas y/o acciones en favor del personal.

c) Desarrollo de las acciones afirmativas y/o acciones en favor del
personal.

d) Objetivos y metas organizacionales.

e) Planeacion general.

2. Organizacion y recursos

La alta direccion debe asegurarse de que los recursos esenciales para
el logro de los objetivos han sido identificados y se encuentran dispo-
nibles, incluyendo los recursos para la operacion y mejora del Sistema
de Gestion de Equidad de Género y para la satisfaccion del personal y
otras partes interesadas.

Los recursos asignados pueden ser personas, infraestructura, am-
biente de trabajo, informacion y recursos financieros. Adicionalmente,
se requiere que la organizacion cuente con buenas practicas de con-
trol de documentos y evidencias como herramientas basicas de un
sistema de gestion. Es decir,

a) Definir responsabilidades y autoridad.

b) Coordinador/a de Equidad de Género.

c) Comité de Equidad de Género.

d) Documentacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género.
e) Revision y aprobacion de documentos.



3. Aplicacidn de los requisitos de Equidad de Género

La aplicacion de los requisitos de este modelo permitird a las organi-
zaciones visualizar las posibles brechas entre mujeres y hombres, que
suelen pasar desapercibidas como desigualdades. El modelo plantea-
do en este documento, contiene los requisitos minimos que pueden
aplicarse en una organizacion para promover la equidad de géneroy
laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, con objeto de
obtener mayores beneficios, competitividad, altos niveles de produc-
tividad y un mejor desempeno mediante el desarrollo eficaz de sus
recursos humanos.

a) Reclutamiento y selecciéon de personal.

b) Compromiso de reclutamiento y seleccion.
) Procedimiento de reclutamiento y seleccion.
d) Descripcion y perfil del puesto.

e) Contrato laboral.

4. Capacitacion

El acceso a la capacitacion y/o formacion del personal debe asegurar-
se de manera igualitaria para hombres y mujeres, ya que esta prepara-
cion les ofrece mayores oportunidades de desarrollo laboral, asi como
la posibilidad de adaptarse mas facilmente a los cambios organizacio-
nales y tecnologicos.

La identificacion de las necesidades de capacitacion y el acceso
equitativo de hombres y mujeres a ella, favorece la eficacia y la eficien-
Cia en los procesos de la organizacion. El objetivo es que mujeres y
hombres cuenten con conocimientos y habilidades que, junto con su
experiencia, mejoren su competencia. Sin la oportunidad de aumentar
sus habilidades y calificaciones a través de la capacitacion, mujeres y
hombres veran limitadas sus oportunidades de ser promovidos y con-
tar con mejores condiciones de trabajo.

a) Deteccién de necesidades de capacitacion.
b) Programa de capacitacion.

5. Desarrollo profesional

La mejora de las organizaciones se alcanza con la participacion vy el
apoyo de las personas. Para lograrlo, es recomendable que los pro-
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gramas de desarrollo profesional establezcan criterios de promocion,
evaluacion del desempefio y medidas para motivary conservar al per-
sonal, las cuales deben también promover el desarrollo profesional
igualitario entre mujeres y hombres dentro de la organizacion.

«  Documentar los criterios de promocion y los métodos de evalua-
cion del desempeno:

a) Criterios de promocion.
b) Evaluacion del desempero.

6. lgualdad de oportunidades y compensaciones.

La igualdad de oportunidades se basa en el derecho que tienen las
personas que laboran en una organizacion a ser tratados justamente,
sin importar su clase social, nacionalidad, religion, sexo, capacidad, es-
tado de gestacion de la mujer, orientacion sexual y/o afiliacion politi-
ca. El desarrollo de practicas no discriminatorias es un factor relevante
que favorece la igualdad y contrarresta la exclusién que pueden expe-
rimentar mujeres y hombres por distinciones o preferencias sobre el
sexo de la persona, su estado civil o sus responsabilidades familiares,
etc. Estas distinciones, exclusiones y preferencias nulifican a las perso-
nasy crean desigualdad de oportunidades para el empleo y el trabajo.

a) Compromiso de igualdad de oportunidades y no discriminacion.
b) Igualdad de oportunidades.
c) Compensaciones y deducciones.

7. Vida familiar y laboral

El apoyo que la organizaciéon otorgue a sus colaboradores y colabora-
doras para conciliar sus carreras profesionales con el ejercicio de sus
responsabilidades familiares es de especial relevancia, ya que propicia
que hombres y mujeres atiendan su vida familiar y social sin descui-
dar sus responsabilidades profesionales y crea condiciones de trabajo
mas favorables. Por ello, este factor puede y debe considerarse en el
desarrollo de medidas, acciones afirmativas y/o a acciones en favor del
personal.

- Propiciar canales para que el personal externe sus necesidades
particulares con relacion al tiempo'y a las actividades que realiza
en su trabajo y en el hogar.



- Formalizar los acuerdos de horarios flexibles o permisos y desa-
rrollar un compromiso de paternidad.

- Documentar las acciones afirmativas y/o acciones en favor del
personal para apoyar a los/las empleados/as en el cumplimiento
de sus responsabilidades, tanto en el dmbito profesional como
en el familiar.

a) Compatibilidad entre el trabajo y la vida personal y familiar
en el hombre y la mujer.

8. Ambiente laboral y salud en el trabajo

La promocién de buenas relaciones personales en un ambiente de tra-
bajo donde mujeres y hombres con diferentes habilidades, perspecti-
vas y maneras de trabajar, puedan contribuir al cumplimiento de los
fines de la organizacion y satisfacer sus necesidades personales, gene-
ra un mayor compromiso y lealtad por parte del personal. El cuidado
de la salud del personal es también una tarea prioritaria con la que se
busca mejorar las condiciones de salud e higiene que le afecta direc-
tamente.

a) Ambiente laboral.
b) Salud en el trabajo.

9. Hostigamiento sexual

Los costos sociales y personales de esta situacion son altos no sélo en
el rendimiento laboral de las personas, sino en su propio desarrollo y
en la imagen de la organizacion. El acoso sexual puede tomar muchas
formas y puede dar como resultado un ambiente de trabajo hostil en
el cual la victima puede ver seriamente afectada su dignidad, a través
de la pérdida de su trabajo o inclusive de las oportunidades laborales
del futuro; éstas son solo algunas de las implicaciones negativas causa-
das por este serio problema que perpetua la segregacion ocupacional.

a) Compromiso en contra del hostigamiento sexual.

b) Medidas de prevencion.

) Sensibilizacion en Equidad de Género.

d) Desarrollo de la sensibilizacion en Equidad de Género.
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10. Evaluacion, seguimiento y mejora

El sistema de gestidon requiere como herramienta basica, que la orga-
nizacion cuente con buenas practicas de evaluacion y que éstas sean
llevadas a cabo por personal calificado y con la debida autoridad, para
sugerir acciones cuando se detecten areas de oportunidad de mejora.

a) Evaluacion del Sistema de Gestion de Equidad de Género.
b) Seguimiento de acciones.

) Indicadores de género.

d) Aplicacion de indicadores.

e) Areas de oportunidad y mejora.

f) Revision por la direccion.

g) Analisis de areas de oportunidad y mejora.

Las organizaciones certificadas podran hacer uso de la marca modelo
de Equidad de Género en sus productos, documentos e imagen insti-
tucional, a fin de que la sociedad en general y las y los trabajadores y
clientes identifiquen su compromiso con la igualdad laboral y la equi-
dad entre hombres y mujeres.

Durante el 2009 se certificaron 66 organizaciones publicas o privadas
en esta marca, algunos ejemplos son Chrysler de México, S.A de CV,
Fondo de Cultura Econdmica, Hewlett-Packard de México, IBM, KODAK
de México S.A. de C.V., MetLife México S.A de C.V, Pepsico de México S.
de RL. de C\V. Planta de concentrados, Servicios Corporativos Afore Ba-
namex; en distintos érdenes de gobierno como Auditoria Superior del
Estado de Jalisco, Congreso del Estado de Quintana Roo, Ayuntamien-
tos como el de Cozumel, de Isla Mujeres, Othdn P. Blanco, asi como el
INFONAVIT y algunas universidades como la Michoacana San Nicolas de
Hidalgo y la Tecnolodgica de Cancun, entre otras instituciones.

MODELO DE EMPRESAS FAMILIARMENTE RESPONSABLES

Finalmente, el Modelo de Empresas Familiarmente Responsables y su
correspondiente marca, es el que abarca completamente el tema de la
conciliacion vida laboral y familiar. Este distintivo considera a que una
empresa familiarmente responsable (EFR) es aquella que, dados los es-
tandares de medicion previstos en el modelo, acredita ser promotora
de buenas practicas laborales en las materias de Equidad de Género,



prevencion y combate a la violencia laboral y al hostigamiento sexual,
asf como de acciones y politicas para favorecer que trabajadores y tra-
bajadoras atiendan sus responsabilidades familiares.

1.

La conciliacion trabajo-familia estad dirigida a promover que las
empresas establezcan politicas de flexibilidad en espacios labo-
rales, jornadas de trabajo, y otorguen servicios que apoyen a lasy
los trabajadores en la atencién de sus responsabilidades familia-
res.

La Equidad de Género apunta a que la empresa distribuya equi-
tativamente entre mujeres y hombres las oportunidades y recur-
sos laborales: el acceso y permanencia en el empleo, los salarios,
compensaciones y otros incentivos econémicos; las oportunida-
des de capacitacion y desarrollo profesional; la promocion jerar-
quica y los ascensos; el fomento de una cultura de equidad y
combate a la discriminacion sexual, entre otros.

El combate contra la violencia laboral y contra el hostigamiento
sexual se orienta a prevenir y eliminar las practicas de violencia
psicoldgica en el trabajo, acoso moral o mobbing, asi como el
hostigamiento sexual, es decir, aguellas solicitudes unilaterales,
reiteradas y ofensivas de favores sexuales.

1. Conciliacién trabajo-familia

Planificacion de horarios de trabajo que favorezcan el cumplimiento
de las responsabilidades familiares, sin menoscabo de la seguridad la-
boral:

Contar con esquemas y politicas flexibles de armado para definir
o0 establecer los horarios de trabajo de manera que se permita al
personal optar por:

- Compactar la jornada laboral.

- Trabajar jornadas menores a las ocho horas diarias o a las 40
semanales.

« Cumplir con las 40 horas semanales en menor nimero de dias.

- Adelantar o atrasar las horas de entrada y de salida.

- Combinar las jornadas u horas de trabajo en la empresa y en el
hogar.

- Permitir el trabajo con base en resultados, cuando sea posible.

Conclusiones y Propuestas

85



Resumen Ejecutivo del Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres Trabajadoras del Sector Industrial del Estado de Guanajuato

Permisos para atender responsabilidades familiares:

- Disponer de esquemas y mecanismos que fijen cuotas de horas-
permiso para que hombres y mujeres puedan:

- Atender deberes de maternidad o paternidad.

- Proveer cuidados familiares a adultos mayores, familiares enfer-
mos 0 menores de edad.

- Coadyuvar con las labores de formacion de los hijos; atender
responsabilidades escolares.

Apoyos extrasalariales para propiciar el fortalecimiento e integracion
familiar:

- Contar con esquemas de apoyo extrasalarial, tales como:

- Guarderia.

- Seguros (médicos y de vida).
- Comedor.

- Transporte.

- Disponer de criterios y mecanismos de ayuda para apoyar even-
tos familiares de relevancia, a saber:

«  Bonos o dias por matrimonio.
- Bonos o dias por nacimiento de hijos
- Apoyos en dinero para gastos extraordinarios.

Sensibilizacion sobre el problema de la «doble presencia»:

- Desarrollar hacia el interior y el exterior de la empresa el compro-
miso explicito con el objetivo de conciliar la vida laboral con la
vida familiar; por ejemplo, adaptar o incorporar los conceptos en
la mision y vision de las empresas.

- Aplicar politicas, programas o acciones enfocados a promover
entre el personal de la empresa, con especial énfasis en el que
tiene mayor carga de responsabilidades familiares, los valores del
cumplimiento con las responsabilidades laborales y familiares.

- Difundir ampliamente las politicas, programas y acciones que la
empresa desarrolla para propiciar la conciliacion entre el cumpli-
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miento de las responsabilidades familiares y las responsabilida-
des laborales.

2. Equidad de género

lgualdad de oportunidades de acceso y permanencia en el empleo:

Cuidar que las convocatorias a la ocupacion de vacantes alienten
por igual la participacion de las mujeres y los hombres.

Contar con instrumentos precisos que guien y otorguen objeti-
vidad e imparcialidad en las decisiones de seleccion de personal:
catdlogo de puestos, organigramas, etc.

Dar a conocer desde el inicio del proceso de reclutamiento los re-
quisitos curriculares, de actitud y de competencias profesionales
exigidos a quienes aspiran a ocupar una vacante.

Asegurar que, invariablemente, los requisitos exigidos para cada
vacante sean congruentes con el perfil de responsabilidad de di-
chos puestos.

Procurar que la descripcion de cargos y puestos esté exenta de
expresiones que induzcan a asociar los cargos puestos con los
géneros.

Clasificacion profesional justa imparcial y objetiva:

Contar con un catalogo o perfil de puestos que incluya descrip-
ciones detalladas para la ocupacién de un cargo, libres de juicios
de valor y de sesgos sexistas.

Disponer de un érgano colegiado, multipartito, facultado y es-
pecializado para determinar los requisitos de preparacion previa
(titulos, cursos, etc.), experiencia profesional y aptitudes profesio-
nales.

Acceso equitativo a salarios, compensaciones y otros incentivos eco-
NOMICOS:

Crear las condiciones, instrumentos (tabuladores, por ejemplo)
y procedimientos para que, sin importar el género, se otorgue
igual responsabilidad y desempeno en el trabajo
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Disponer de criterios y dispositivos que otorguen a mujeres y a
hombres igualdad de oportunidades de acceso a las horas extras
y demas beneficios econdémicos extrasalariales.

Introducir cldusulas que rechacen la discriminacion sexual en el
acceso al salario y demas beneficios econémicos extrasalariales.

Contar con instrumentos y procedimientos claros, precisos y ob-
jetivos de evaluacion del desempefno que sirvan de base a la asig-
nacion de las compensaciones y demas incentivos econémicos.

Desarrollar politicas o acciones afirmativas enfocadas a cerrar la
brecha en las diferencias salariales y el acceso a las compensacio-
nes y demas incentivos econdmicos.

Formacion y desarrollo profesional equitativos:

Disponer de politicas, programas y actividades de formacién que
sean accesibles y conocidas con oportunidad tanto por el perso-
nal femenino como por el masculino.

Aplicar el programa, las politicas y las actividades de formacion,
diseflados con base en las especificaciones del catdlogo de pues-
tos o perfiles y categorias de puestos.

Contar con una estrategia de formacion que responda a las apti-
tudes y trayectorias de desarrollo de las mujeres y los hombres.

Establecer ofertas de formacién que favorezcan el desarrollo de
las carreras profesionales de las mujeres, enfaticamente hacia los
cargos de mayor complejidad jerarquica o funcional en donde
las brechas respecto de los hombres sean mas acusadas.

Revisar y ajustar de manera sistematica la duracion, frecuencia y
horarios de las actividades formativas a las posibilidades de las
empleadas y empleados con obligaciones familiares.

Establecer mecanismos que regulen los permisos individuales
para acceder a las actividades de formacion.

Contar con politicas o acciones afirmativas enfocadas a disminuir
las brechas formativas que impactan en la menor movilidad de
las mujeres hacia los cargos de direccion y los de mayor comple-
jidad funcional.

Promocion jerarquica y funcional equitativa:
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- Contar con esquemas justos y objetivos que regulen el acceso de
las mujeres y de los hombres a los cargos de mayor complejidad
jerdrquica (cargos directivos) y funcional de las empresas; o por
lo menos a los cargos no reservados a la discrecion de la alta di-
reccion.

+ Introducir cldusulas que garanticen la no discriminacion sexual
en el acceso a los cargos de mayor complejidad jerdrquica o fun-
cional.

- Mecanismos que favorezcan el desarrollo de las carreras profe-
sionales de las mujeres, enfaticamente hacia los cargos de mayor
complejidad jerarquica o funcional en donde las brechas respec-
to de los hombres sean mas acusadas.

- Desarrollar politicas afirmativas orientadas a cerrar las brechas
principales en el acceso de las mujeres a los cargos de mayor
complejidad.

Sensibilizacion de la Equidad de Género y el combate a la discrimina-
cion sexual:

- Impulsar hacia el interior y el exterior de la empresa el compromi-
so explicito con el objetivo de la equidad de género y el combate
a todas las formas de marginacion sexual; por ejemplo, incorpo-
rar los conceptos en la mision y vision de las empresas.

- Aplicar politicas, programas o acciones enfocados a promover
entre el personal de la empresa los valores fundamentales del
enfoque de género: igualdad de oportunidades, equidad, justicia
entre mujeres y hombres, etc.

- Disefnar regulaciones para prever y sancionar las practicas de
marginacion sexual y contar con mecanismos eficientes para su
aplicacion.

- Difundir ampliamente las politicas, programas y acciones que la
empresa desarrolla para combatir la inequidad entre las mujeres
y los hombres.
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3. Prevencidn y combate a la violencia laboral
y el hostigamiento sexual

Disenar e implementar regulaciones que prevengan y sancionen las
practicas del hostigamiento sexual:

Contar con reglas claras y mecanismos eficientes que permitan
combatir las practicas de hostigamiento verbal, intimidacion
sexual, soborno sexual, imposicion sexual y acoso moral o psico-
logico.

Desarrollar politicas o acciones afirmativas tendientes a proteger
a las personas mas vulnerables e incluso establecer apoyos para
las victimas de hostigamiento sexual o psicoldgico.

Sensibilizacion para prevencion y sancionar las practicas de hostiga-
miento sexual:

Fomentar hacia el interior y el exterior de la empresa el compro-
miso explicito con el objetivo de combatir el hostigamiento en
todas sus formas y manifestaciones; por ejemplo, incorporar los
conceptos en la misiéon y vision de las empresas.

Aplicar politicas, programas o acciones enfocados a promover
entre el personal de la empresa los valores fundamentales del
respeto a la integridad y los derechos humanos de las personas.

Disenar regulaciones para prever y sancionar las practicas de
hostigamiento y contar con mecanismos eficientes para su apli-
cacion.

Difundir ampliamente las politicas, programas y acciones que la
empresa desarrolla para combatir el hostigamiento.

Las empresas estan en completa libertad de elegir si aplican con al-
guno, dos o los tres componentes que integran el Modelo EFR, sin
embargo para obtener el reconocimiento integral de “Empresa Fami-
liarmente Responsable’, es requisito indispensable no tener en ningun
componente una calificacion menor a 6.0.

Independientemente de estos modelos, la Administracion Publica

Federal (APF), derivado del PND, ha implementado el Programa de Cul-
tura Institucional (PCl) al que estan sujetas todas sus dependencias.

La operatividad del PCl en la estructura de la APF se sustenta en la



intersectorialidad, donde el INMUJERES y la SFP promueven la transpa-
rencia, no discriminacion e igualdad de género como elementos pre-
dominantes de la gestion publica.

Supone la aplicacion de los tres principios orientadores que rigen en
el funcionamiento de programas intersectoriales como éste, a saber:

Gradualidad. Consiste en reconocer los diferentes grados de desa-
rrollo institucional y de conciencia de género, a fin de adoptar el ritmo
de las reformas que imponga la realidad administrativa, presupuestal y
organizacional de las dependencias y entidades publicas.

Flexibilidad. Supone, por un lado, identificar la experiencia y capa-
cidad instalada institucional y, por otro, la creatividad y el desempeno
presentes en las y los servidores publicos de toda la APF.

Coordinacidn de esfuerzos. Alude a las personas, recursos, normas,
procesos y valores que deben ser parte de un mismo circulo de cultura
institucional, en un sistema plenamente interconectado de actores y
estrategias.

El PCl contempla objetivos, estrategias y lineas de accion con res-
pecto al clima laboral, comunicacion incluyente, seleccion de perso-
nal, salarios y prestaciones, promocion vertical y horizontal, capacita-
cion y formacion profesional, corresponsabilidad entre la vida laboral,
familiar, personal e institucional y hostigamiento y acoso sexual.

Aunque para el rubro de corresponsabilidad familiar solo promueve
dos lineas de accion, para cumplimiento de la estrategia de lograr una
seleccion de personal equitativa a través del uso de arreglos practicos,
espacio y tiempo que beneficien a las y los funcionarios de la Admi-
nistracion Publica Federal, como el establecimiento de horarios que
permitan la corresponsabilidad en el trabajo con otras actividades, se
contemplan las lineas de accion:

+ Hacer uso de horarios que permitan a las y los servidores publi-
cos la corresponsabilidad entre sus actividades laborales con su
vida personal y familiar.

- Crear espacios que ayuden a la simplificacién de las actividades
de las y los servidores publicos, como guarderias infantiles.
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EN GUANAJUATO: MODELO DE CERTIFICACION
DE EMPRESAS CON RESPONSABILIDAD SOCIOLABORAL

Por otro lado, a nivel estatal a través de la Subsecretaria del Trabajo y
prevision Social del Estado de Guanajuato se realizd una investigacion
dirigida a desarrollar un modelo de certificacién de mejores practicas
laborales que tiendan a mejorar la dignificacion de la personay la pro-
ductividad de las relaciones laborales en los centros de trabajo con el
objetivo de impulsar la nueva cultura laboral, como una politica publi-
ca que responde al Plan Estatal de Desarrollo.

Asi nacio el Modelo de Certificacion de Empresas con Responsabili-
dad Sociolaboral, el cual consta de nueve dimensiones, cada una con
diferentes variables:

- ldeologia central: principios basicos de una organizacion, proposi-
tos y directrices que proporcionan un marco de referencia para la
actuacion de los colaboradores de la empresa. Implica que los di-
rectivos de la misma plasmen los propositos centrales de su orga-
nizacion para que todo el personal se oriente a la misma direccion.

« Acuerdo moral: Se realiza entre el empleador y el trabajador esta-
bleciendo una relaciéon entre los compromisos de los trabajado-
res y el rendimiento buscado por la empresa asi como su actitud
y cooperacion voluntaria. Implica la cohesion del equipo de tra-
bajo, el cumplimiento de meras y la satisfaccion con las condicio-
nes de trabajo de ambas partes.

- Facultamiento/liderazgo: la autoridad y poder de las personas
que ocupan los diferentes niveles de la organizacion ayuda a
conducir la direccién de la empresa, a enfocar objetivos, evitar
conflictos, estimular el crecimiento de las personas. Implica de-
legar responsabilidad y autoridad, en un clima de confianza y
compromiso mutuo. Facultar a los empleados para la toma de
decisiones.

- Trabajo digno: trabajo productivo en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad, es decir, proteccion de derechos,
ingresos suficientes, proteccion social, estabilidad o continuidad
de la relacion laboral. Igualdad de trato, oportunidad de creci-
miento laboral para hombres y mujeres. Salarios justos, plan de



carrera, oportunidad de estudios superiores, capacitacion cons-
tante, entre otros.

- Compromiso organizacional. Sentido de pertenencia e identidad
del personal hacia la empresa. Participacion activa de todo el per-
sonal en los procesos de la empresa y apoyo a la comunidad.

+  Desarrollo Humano. Se privilegia al trabajador como la parte
central de la organizacién, que busca el desarrollo integral del
trabajador en lo laboral, en lo personal y en lo familiar. Implica
capacitacion, proactividad, ambiente laboral, resilencia, clima
emocional y la inclusion; esta uUltima implica equidad en el trato
y prestaciones entre mujeres y hombres, retribucion en igualdad,
desarrollo profesional para la mujer, castigo por hostigamiento
sexual, no discriminacion, oportunidades de crecimiento para
personas con discapacidad, tercera edad

- Comunicacion: una comunicacion laboral efectiva que permita
una productiva interaccion entre las personas hacia la obtencién
de resultados y soluciones asi como el aprovechamiento de di-
ferencias y conflictos, como consecuencia impacta de manera
relevante en el clima de trabajo.

+ Innovacién y rentabilidad: Que la empresa busque motivar en
los empleados la innovacion de sus actividades por medio de re-
conocimientos, apoyando y reconociendo a quienes proponen
nuevos métodos de trabajo y premiando de esta manera la crea-
tividad y la mejora.

+ Desarrollo Sustentable. La empresa integra en su desarrollo tres
variables, el cuidado del medio ambiente, los beneficios a la so-
ciedad y a la comunidad y el impacto econémico. Implica que la
empresa gestione recursos y acciones para generar un impacto
positivo en el medio ambiente, en la sociedad y en la economia,
asegurando de este modo la sustentabilidad de la empresa y su
permanencia a largo del plazo.

Para la certificacién en este modelo, la empresa que decide participar
debe capacitarse para conocer cada una de las dimensiones, sus im-
plicaciones y las variables. La empresa realiza un autodiagnostico para
evaluar si cumple con ellos. En caso de que el autodiagnostico revele
que hay algunos atributos con los que la empresa no cumple, se pro-
ponen indicadores para autogestionar el cambio necesario. Al finalizar
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el proceso de certificacion la empresa conoce el nivel de la misma,
areas de oportunidad y de mejora.

Contodas las certificaciones descritas y los distintivos ya sea de apli-
cacion federal, estatal, publica o privada las empresas ganan al cons-
truir condiciones propicias para el desarrollo equitativo de sus traba-
jadores, hombres y mujeres y de esta manera es como obtiene una
realidad competitiva en la que todos ganan: el empresa incrementa su
rentabilidad econdmica, laboral, social y los trabajadores por otro lado
encuentran un espacio laboral adecuado para un desarrollo integral.

Las politicas publicas y las empresariales que se implementen para
mejorar la condicion y posicion de las mujeres trabajadoras solo seran
exitosas cuando se trabaje al mismo tiempo en la promocién de una
cultura de equidad.

POLITICAS PARA LA PROMOCION DE UNA CULTURA
DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

La problematica de la condicion y posicion de la mujer trabajadora
tiene como elemento fundamental un modelo social donde el ambito
publico es exclusivo para hombres y aunque las realidades estadisticas
muestran el incremento exponencial de la participacion de las muje-
res en el trabajo remunerado las realidades del mundo publico siguen
adecuadas a los hombres; asi como también las del ambito privado se
consideran exclusivas para mujeres.

Si bien es cierto que las mujeres no encuentran igualdad de opor-
tunidades laborales, los hombres tampoco encuentran oportunidades
laborales que propicien su desarrollo integral al limitar sus posibilida-
des para atender su vida personal-familiar.

De tal manera que tanto las empresas como las politicas publicas
ejercidas por los gobiernos deben trabajar en un cambio de cultura;
pues el éxito de ellas depende de una nueva cultura en la que hom-
bresy mujeres sean trabajadores o empresarios consideren como pro-
pias estas aspiraciones y se construyan y mantengan espacios de de-
sarrollo para todos.

Batthyany considera que una de las formas de cambiar la cultura
es rescatando el valor del trabajo en el hogar, no sélo en funcién de



la transformacion de los bienes y servicios publicos en consumibles
directos de la familia, sino también por su relacion con el capital so-
cial y humano. Asi es como hombres y mujeres podran ocuparse en
el ambito privado o publico por una decision personal sin el temor
de ser vulnerable a una situacion discriminatoria, sin perder un status
que le permita un desarrollo laboral integral indistintamente de si se
es hombre o muijer.

En este sentido caben todo tipo de acciones tendientes a reinvindicar
y revalorar el trabajo doméstico, con politicas como:

Incorporar en célculo del PIB el valor del trabajo doméstico.

Reconocer el caracter productivo, del trabajo reproductivo, en las
encuestas de uso del tiempo y otras relacionadas con la ocupa-
cion.

Promover paulatinamente incentivos y proteccion y seguridad
social a quienes optan por dedicarse al trabajo doméstico no re-

munerado. (las amas de casa no tienen vacaciones, fondo para el
retiro o pensiones)

Y por otro lado, es necesario que el Estado, apoye y estimule un cambio
en los patrones culturales y empresariales en forma tal de (BATTHYANY,
2004):

Reformular los supuestos sobre el trabajo, donde sea una nueva
perspectiva laboral el trabajo visto para la lograr el desarrollo in-
tegral de la persona, su realizacion, la de su familia y por ende la
de la sociedad en su conjunto ademas de los beneficios y reper-
cusiones en la vida macro y mediano econémicos. La persona al
centro, hombre o mujer. Ello implica no solo apoyarlos para que
ejercer su derecho al trabajo sino que el trabajo no menoscabe su
dignidad, ni su libertad y que se realice en condiciones de segu-
ridad y equidad, con una remuneracién justa y proteccion social.
En términos de la OIT, asegurar un trabajo decente para todos.

Generar la conciencia de las relaciones entre una politica de
igualdad de oportunidades y una efectiva gestion del capital hu-
mano y de aseguramiento de un desarrollo econdémico sosteni-
ble. (BATTHYANY, 2004)

Y para ello, es indispensable incorporar estos temas en las politicas
educativas, en campanas de difusion a través de medios de comunica-

Conclusiones y Propuestas

95



Resumen Ejecutivo del Diagndstico sobre Habilidades y Capacidades de las Mujeres Trabajadoras del Sector Industrial del Estado de Guanajuato

96

cion, y evidentemente en la conexion con otras politicas encaminadas

al

ograr la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres como

son:

Avanzar hacia la equidad en la educacion

Crear condiciones para eliminar la discriminaciéon y la violencia
hacia las mujeres

Dar proteccion y promover el desarrollo pleno de nifos y adoles-
centes

Desarrollar politicas incluyentes para la atencion a los ciudada-
nos de la tercera edad (STPS, 2005)

De acuerdo con la mayoria de los tedricos y académicos del ambito de

las
es

politicas publicas, la base para la solucion de un problema publico
la voluntad para resolverlo.

Propuesta de Estrategias desde las
Politicas Publicas para dar Respuesta y Solucion
a las Conclusiones del Diagnostico

1)

Fortalecer la promocion de incentivos a las empresas para la
certificacion en el Distintivo Empresa Familiarmente Respon-
sable de la STPS o estatal Certificacion de Empresas con Res-
ponsabilidad Socio-laboral de la Subsecretaria del Trabajo del
Gobierno del Estado mediante:

a) Ofrecer vinculacion y capacitacion a las empresas en los dis-
tintivos.

b) Difusion de las ventajas de la certificacion en cuanto a incre-
mento de la rentabilidad, competitividad, productividad.

) Difusion y promocion en los medios de comunicacion utili-
zados por el gobierno estatal de las empresas certificadas.

d) Documentary publicar mejores practicas y experiencias exi-
tosas de estas empresas de la region.



e) Promover créditos y/o financiamientos a empresas peque-
fas y medianas que deseen certificarse y que por falta de
recursos no pueda invertir en el proceso requerido para ello.

f) Promover la certificacion de las distintas instancias del go-
bierno estatal (las que apliquen para la Administracion Pu-
blica)

g) Promover la incorporacion de indicadores de igualdad de
oportunidades y cumplimiento de la normatividad en esta
materia en la supervision de las empresas, asi como estable-
cer sanciones para las mismas.

2) Promover la difusién, formacion y capacitacion de la cultura de
igualdad de oportunidades tanto en las empresas como a la
poblacién abierta.

a) Independientemente promover la certificacion, y continuar
con promocion de talleres, foros, campanas en las empre-
sas para adoptar practicas de igualdad de oportunidades;
trabajar especialmente con los departamentos de recursos
humanos.

b) Igualmente difundir los talleres en actividades dirigidas a
poblacion abierta, donde se aborde el tema de la igualdad
de oportunidades en el empleo, la corresponsabilidad en la
casa y la educacion de los hijos para la equidad. Asi como
habilidades y estrategias para armonizar vida personal, labo-
ral y familiar.

c) Promover la realizacion de investigaciones y estudios, y di-
fundirlos, sobre el valor del trabajo no remunerado, su apor-
tacion a la economia familiar, al capital social y humano, al
PIB estatal.

3) Politicas publicas para la capacitacion para el trabajo, acceso al
mismo, asi como para la mejora de habilidades y capacidades.

a) Fortalecer mecanismos de difusion de bolsas de empleo, ta-
les como ferias y otros espacios que vinculen empresas con
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mujeres que buscan empleo, priorizando a las empresas que
estén certificadas con algun distintivo que permita la igual-
dad de oportunidades.

b) Ofrecer programas de educacion a distancia, en linea, cursos
intensivos para terminar estudios de primaria, secundaria,
técnicos y profesionales y/o crear vinculos entre las empre-
sas e instituciones educativas.

¢) Realizar convenios entre instituciones de educacion supe-
rior, empresas, organismos gubernamentales y de la socie-
dad civil para fomentar la educacién continua de las mujeres
en el sector industrial a través de becas, intercambios, practi-
cas profesionales y flexibilidad de horarios.

d) Ofrecer capacitacion a mujeres que buscan empleo, sobre
todo a quienes han desempenado responsabilidades fami-
liares para capitalizar sus habilidades y capacidades a nivel
curricular.

4) Establecer una agenda de trabajo para implementar politicas
publicas concretas directamente vinculadas a las madres tra-
bajadorasy a las redes sociales de apoyo.

a) Difundir ampliamente mecanismos de atencion (oficina, li-
nea telefénica y correo electronico) en conjunto con la Se-
cretaria del Trabajo estatal para canalizar, asesorar y apoyar
a las mujeres con problematicas especificas en el ambito
laboral. Mediante estos canales se recibirian solicitudes de
asesorfa, comentarios quejas, inquietudes, dudas respec-
to a problematicas especificas de las mujeres en el dmbito
laboral, después se le daria seguimiento para solucionar la
situacion (canalizar a la institucion adecuada, ofrecer orien-
tacion/terapia, etc.).

b) La SSTPS debera fortalecer el vinculo entre empresas, OSC' s
y sociedad en general para establecer alianzas instituciona-
les y acuerdos para la creacion de redes de apoyo; asi como
la intervencion del gobierno estatal en la facilitacion de con-
diciones requeridas para ello.



) Desarrollar programas de prestacion de servicios para las
personas de la tercera edad tales como: transporte escolar,
compra de medicinas y alimentos a domicilio, etc. de tal ma-
nera que se facilite a las mujeres de la tercera edad el cuida-
do de los nietos en sus condiciones de salud precarias.

d) Disenar un plan de accién junto con las empresas para de-
tectar madres solas que no cuenten con servicios de cuida-
do ni redes sociales para atender a sus hijos, de manera que
se puedan identificar zonas en las que hacen falta institucio-
nes publicas de cuidado y asi coordinar el establecimiento
de dichas instancias.

e) Fomentar y difundir espacios de capacitacion, reflexion y
vinculacion entre empresas, sindicatos y trabajadoras para
difundir la cultura de igualdad de oportunidades y mejores
practicas
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