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“Revision y estudio de formas de exclusién de género en espacios laborales
del sistema financiero mexicano”

Introduccién

El presente documento, realiza un analisis acerca de la probleméatica relacionada
con la exclusion que las mujeres enfrentan en el &mbito profesional, dentro del
Sistema Financiero Mexicano, en especifico en tres instituciones que sirven de

muestra para documentar lo que aqui se analiza.

Debido a que es un tema poco estudiado en México, cabe mencionar que las
mujeres a lo largo de los afios han tenido que enfrentar diferentes tipos de violencia,
exclusion y discriminacion, y con este documento se describira cada uno de ellos y

las propuestas de solucién que se han dado a lo largo de los afios para combatirlos.

Se pretende que los resultados obtenidos sean utiles para futuras investigaciones

relacionadas.

En primer lugar, se establece el planteamiento del problema que explica los
obstaculos que enfrentan las mujeres mexicanas en el ambito profesional, los
antecedentes que describirdn el papel de la mujer a lo largo de los afios,
posteriormente se describe la justificacion del presente documento donde se
explican los motivos que llevaron a estudiar este tema y su importancia. El objetivo
de esta investigacion es determinar si en el sector financiero mexicano existe
exclusién para ocupar puestos directivos y acoso laboral hacia las mujeres y
encontrar cuales son los factores que hacen que el género femenino no llegue a

tales puestos.

Cabe sefalar que la exclusion de la mujer se da en el trabajo, la clase social, la

cultura, la etnia y por ello es dificil atribuirla s6lo a un aspecto especifico.



En este documento se desarrolla la situacion de violencia manifestado en exclusion
laboral que la mujer vive actualmente dentro del Sistema Financiero Mexicano. En
el capitulo | se desarrolla una breve revision de la estructura del Sistema Financiero

en México su funcionamiento, integraciéon y objetivos.

En el capitulo Il se analizan algunos de los conceptos més relevantes relacionados
con la exclusion de género en México a través de los afios, que permitira entender

el contexto en el que se desenvuelve esta investigacion.

En el capitulo Ill se hace una revision del marco regulatorio en México, que
describira cada una de las leyes que estan orientadas a la exclusion y violencia de

género, y de otros tipos de exclusion, discriminacion y segregacion.

El capitulo IV narra a detalle los resultados de entrevistas realizadas a mujeres de
puestos directivos en instituciones financieras de México, asi como la relacion que

ello tiene con los factores que influyen en la exclusion de las mujeres.

Y finalmente en el capitulo V se encuentran las conclusiones y recomendaciones.



a) Planteamiento del problema:

Antes de iniciar el desarrollo e investigacién de la inclusion de las mujeres en el
sector financiero de México, es necesario comprender el contexto en el que se ha
ido desenvolviendo a lo largo de los afios el tema de la igualdad de género, asi
como sus antecedentes, lo que le permitird tener una vision y compresion mas
amplia sobre el tema a desarrollar. Por ello, se considera relevante identificar los

antecedentes de este fenémeno.

b) Antecedentes

A lo largo de la historia las mujeres han luchado por defender su derecho a ser
tratadas como iguales, a tener las mismas oportunidades de desarrollo laboral,
personal, profesional, intelectual y social, por lograr la justicia y la paz dentro de la

sociedad mexicana.

Una opinion que es importante mencionar es de Linda Nicholson, que afirma que la
mujer en la sociedad mexicana apenas esta en un proceso de lucha por la igualdad

con el hombre (Fraser y Ramos, 1992).

Cabe destacar que las mujeres desempefian un papel muy importante en México y
en el mundo, papel que con el paso del tiempo han demostrado. En este sentido el
Banco Mundial en su documento “El poder econdmico de las mujeres en América
Latina y el Caribe” hace referencia al papel fundamental de la fuerza laboral que dia
con dia las mujeres han ido desarrollando en la ultima década, menciona que en
2010 colaboro a reducir un 30 % la pobreza extrema en América Latina (Banco
Mundial, 2018).



Sin embargo, a pesar del papel que juega la mujer en las decisiones financieras, en
México aun existe una brecha de desigualdad entre el género femenino y masculino
y las diferencias se hacen notorias en aspectos tales como los sueldos que reciben
cada uno, el crecimiento profesional, la capacitacion, el trato en el clima laboral, la

carga de trabajo y el reconocimiento del desempefio laboral.

Un aspecto relevante por mencionar es que las mujeres representan una cuarta
parte de la poblacion econdmicamente activa de México y con el paso del tiempo
han ido aumentado su participacién en muy diversos sectores tales como financiero,
politico, educativo, ciencia y la tecnologia, siendo sus aportes decisivos para
alcanzar un mejor y mas rapido desarrollo social, econébmico y cultural de los

pueblos.

Hay que resaltar la existencia de los factores que han cambiado el papel de la mujer,
como lo sefiala el Instituto Nacional de Administracién Publica, entre los que destaca
la crisis econdmica persistente que al disminuir el poder adquisitivo de las familias
ha propiciado la salida de las mujeres de los espacios del hogar hacia un mercado
de trabajo altamente competitivo, con lo que se ha notado la necesidad de tener una
nueva cultura de género que reasigne los roles y dignifique el trabajo de hombre y

mujeres (Instituto Nacional de Administracién Publica, 1998).

En el pensamiento de Irene Casique, la incorporacién masiva de las mujeres al
mercado de trabajo ha producido algunos cambios en los papeles que por
generaciones han desempefiado, en aspectos como: la produccién del ingreso
familiar y la toma de decisiones familiares, provocando estos cambios que el hombre

no sea visto como el unico proveedor en los hogares (Irene Casique,2004), y



permitiendo que las mujeres tengan mayor participacion dentro del ambito

productivo de la sociedad.

Uno de los sectores relevantes del ambito productivo del pais, es el sector
financiero, tan solo para 2018, el sector 52 - Servicios financieros y de seguros, en
las cuentas nacionales, representd un 4% del PIB (INEGI, 2019). En este sentido,
el sector financiero desempefia un papel central en el funcionamiento y desarrollo
de la economia. Esta integrado principalmente por diferentes intermediarios y
mercados financieros, a través de los cuales una variedad de instrumentos moviliza
el ahorro hacia sus usos mas productivos. Los bancos son quiza los intermediarios
financieros mas conocidos, puesto que ofrecen directamente sus servicios al publico
y forman parte medular del sistema de pagos. Sin embargo, en el Sistema
Financiero participan muchos otros intermediarios y organizaciones que ofrecen

servicios de gran utilidad para la sociedad.

Se debe tomar en cuenta que un sistema financiero estable, eficiente, competitivo
e innovador contribuye a elevar el crecimiento econémico sostenido y el bienestar
de la poblacion. Para lograr dichos objetivos, es indispensable contar con un marco
institucional sélido, una regulacién y supervision financieras que salvaguarden la
integridad del mismo sistema y protejan los intereses del publico. Por lo anterior, el
Banco de México tiene como una de sus finalidades promover el sano desarrollo del
Sistema Financiero Mexicano. La principal funcién de un sistema financiero es

intermediar entre quienes tienen y quienes necesitan dinero.

Para que se cumpla lo mencionado en los parrafos previos, el Banco de
México tiene entre sus principales objetivos la promocion del sano desarrollo del
Sistema Financiero a fin de lograr un sistema estable, accesible, competitivo y

eficiente. Un sistema financiero con estas caracteristicas facilita el cumplimiento de
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las tareas del banco central. A través del sistema bancario, un banco central pone
en circulacion la moneda nacional e instrumenta las politicas monetaria y cambiaria.
La instrumentacion de dichas politicas, a su vez, afecta los precios que se
determinan en los mercados financieros, tales como las tasas de interés o el tipo de

cambio (Banco de Mexico0,2018).

Definidos los antecedes y el contexto econdémico del sector financiero en México, el
papel que juega en la economiay la relevancia de la participacion de la mujer en él,

se establecera la justificacién que da origen a este documento.

c) Justificacion de la investigacion

Hay que considerar que la mujer actual no solo aspira y desea trabajar, también
busca proyectarse profesionalmente a través de la formacién y crecimiento, sin
embargo en México existen importantes retos a superar respecto a la participacion
de las mujeres en el sector financiero y uno de los principales es que la sociedad
acepte que no existen diferencias entre el género femenino y masculino; Se conoce
gue desde la antigliedad se establecieron los roles para cada uno, pero esto ha ido
cambiando con el paso de los afios, las mujeres han buscado la integracion como
iguales en el &mbito laboral, debe de entenderse que una sociedad con un

desarrollo igualitario tendra un mayor crecimiento e integracion.

En este trabajo se investigara si en cinco instituciones financieras existe
desigualdad para ocupar puestos directivos por mujeres y a través de esta revision
poder encontrar cuales son los factores que hacen que el género femenino no

alcance tales puestos.

Aunado a esto, se pretende contribuir al Plan Nacional de Desarrollo, para poder

mejorar la participacion de las mujeres en el Sistema Financiero y asi colaborar para
10



crear una nueva cultura de equidad de género, donde las oportunidades sean

iguales para todos y poder tener un crecimiento como pais.

En México existen muy pocas investigaciones relacionadas con este tema por lo
gue la presente investigacion se enfoca en analizar y describir los factores que las
mujeres tienen que enfrentar para poder obtener puestos directivos dentro del
Sistema Financiero Mexicano, asi mismo es de interés encontrar los factores para
poder en un futuro proponer estrategias que contribuyan a la inclusién de las

mujeres en el sector financiero.

Después de establecer el motivo principal de la investigacion, se realizara el

planteamiento del problema, permitiendo identificar los aspectos para el estudio.

d) Planteamiento del problema

Considerando que en la cultura mexicana existen muchas deficiencias que le
impiden desarrollarse correctamente y una de ellas es la desigualdad de género,
gue a pesar de que se ha hecho un gran esfuerzo por eliminarla aun no es suficiente
para poder cambiar la mentalidad, las costumbres y creencias que se tienen desde
la antigledad, es necesario reestablecer el respeto de los derechos humanos y de
las libertades fundamentales, para poder establecer las bases de una convivencia

armonica, civilizada y madura.

Un concepto relevante para esta investigacion es discriminacion que cOmo se vera
mas adelante, es uno de los obstaculos mas importantes a combatir para alcanzar
una equidad de género, entendiendo como discriminacion el proceso de

diferenciacion desigualitario que se ejerce sobre la mujer.

11



Haciendo alusion a lo aqui mencionando y basandonos en algunos de los resultados
gue se obtuvieron y que se abordaran en el capitulo V, se puede afirmar que en el
Sistema Financiero la posicion directiva femenina encuentra dificultades, sobre todo
a la hora de analizar el poder e influencia de la mujer, asi cabe considerar que los
factores que intervienen en el desarrollo profesional no estan determinados
Gnicamente por el conocimiento, la habilidad y actitudes respecto de las tareas sino
también respecto de la organizacion en su conjunto. En la investigacion “el techo de
cristal en México” se describe el concepto “techo de cristal” como los obstaculos
gue impiden que una mujer alcance puestos de alto nivel en las organizaciones,
dentro del estudio mencionado destaca que en promedio, las mujeres que
conforman el consejo de administracion en las empresas que cotizan en la BMV,
soOlo alcanzan el 4.56 %, asimismo, de las 500 mejores empresas para trabajar en
México, solo el 3% se encuentran dirigidas por mujeres, y de las 50 mujeres mas
poderosas de México, sélo el 14% trabajan como ejecutivas en una empresa. De
acuerdo con la investigacion mencionada, se hace evidencia que, a pesar de los
avances referentes a la igualdad de género, aun resulta dificil para las mujeres

superar el techo de cristal. (Camarena, Saavedra, 2018).

Sin dejar de mencionar que cada vez son mas las mujeres que se incorporan a la
esfera directiva tanto de la administracion publica como en la administracion
privada, la lentitud de la inclusién de la mujer en el ambito directivo ain es muy
considerable, como lo menciona el estudio realizado por el INEGI, se ha
incrementado notablemente pasando del 20% en 1970 al 36.5% en el afio 2005.
(INEGI, 2005).

Una vez el planteamiento del problema, se realizaran las preguntas de investigacion
que permitiran desarrollar la investigacion y poder determinar si se cumple o no el

supuesto concluyente.

12



e) Preguntas de Investigacion

Pregunta principal

o ¢ Existe exclusion de género en los puestos directivos en el sector

financiero de México?

Preguntas especificas

e ¢ Qué obstaculos impiden que una mujer alcance puestos de alto nivel en

las organizaciones?

e ¢ Existe acoso laboral hacia las mujeres en puestos directivos del sector

financiero de México?

e ¢Hay desconfianza del desempefio profesional de la mujer en el &mbito

directivo en el sector financiero de México?

e ;Cudles son los factores que determinan la inclusion de la mujer a los

mandos directivos?

e ¢;Las mujeres cuentan con las herramientas necesarias de conocimiento

y capacitacién para el desarrollo correcto en los puestos directivos?

e (Qué es lo que detiene a las mujeres para poder participar en estos

puestos?

A continuacion, se estableceran los objetivos que busca esta investigacion:

13



f) Objetivos

Objetivo General

o Determinar si en el sector financiero mexicano existe exclusion
discriminacion, violencia y/o acoso laboral hacia las mujeres para ocupar

puestos directivos.

Obijetivos especificos

o Identificar los factores que son determinantes para alcanzar un puesto

directo del sector financiero de México.

o Analizar los factores negativos y positivos que influyen en el desarrollo

de la carrera profesional de las mujeres.

o Analizar si las condiciones de trabajo son iguales entre hombre y
mujeres.
o Identificar los factores que determinan el acoso laboral.

Siguiendo con la delimitacion de la investigacion, se establecerd la hipétesis que se

nulificara o aceptard después de analizar los resultados de las entrevistas.

g) Supuesto concluyente

En este trabajo se tomarad como supuesto concluyente que en el sector financiero
de México existe una desigualdad de oportunidades para ocupar puestos directivos
debido a la desconfianza que se tiene hacia el desempefio profesional de las

mujeres.

14



Otro de los aspectos que se buscan nulificar o aceptar es la existencia de obstaculos
para el progreso de la carrera profesional femenina, siendo estos las
responsabilidades familiares que hacen que las mujeres no lleguen a los altos

mandos.

Se buscard identificar si en los casos presentados existe 0 no acoso laboral hacia

las mujeres que impiden un correcto crecimiento y desarrollo profesional.

También se identificara si existen o0 no prejuicios en la sociedad mexicana hacia la
mujer, que pudieran incidir en auto desconfianza e inseguridad, por la duda respecto
a su desempefio profesional, por la percepcion de control o de juicio que opera

negativamente en el rendimiento profesional.

Ahora bien, en la investigacion también se considera la posibilidad de que las
mujeres no tengan la capacitacion suficiente o los conocimientos necesarios para
poder desempefiar correctamente un puesto directivo, por lo que se buscé la

posibilidad de establecer la diferencia entre discriminacién por género y

Se definira el marco teodrico en el que la mujer se ha ido desarrollando con el paso

de los afios y como ha llegado a estar el rol que actualmente tiene.

h) Marco teorico

Se empezara por describir como eran las primeras sociedades; Estas sustentaban
su vida cultural y econémica en la caza y la recoleccion, las mujeres eran las
encargadas de recolectar mientras que los hombres eran los encargados de traer la

carne. Esto hizo que las actividades que estuvieran relacionadas directamente con
15



la fuerza se empezaran a identificar con los hombres, debido esto a la diferencia
fisica entre los dos géneros. Frederick Engels afirma que en los agrupamientos
primitivos surge la necesidad de restringir la procreacion, cuando el hombre percibe
que la mujer puede ser parte de su propiedad por medio del matrimonio (Frederick
Engels, 2017).

En las civilizaciones antiguas existia el matriarcado que, segun el diccionario de la
Real Academia espafiola de la Lengua Organizacion social, es tradicionalmente
atribuida a algunos pueblos primitivos, en que el mando residia en las mujeres
(Diccionario,2018) hasta que la iglesia catdlica les fue quitando valor a las mujeres,
incluso llegaban a ser apedreadas si cometian adulterio, contrario al hombre que
apenas recibia reprenda. La inclusion de las féminas era inexistente donde en su
creencia de la trinidad, se refiere a esta como masculinos. La mujer era considerada

sin alma en el siglo XIV por la iglesia (Beatriz Duque, 2004).

Es relevante mencionar que, durante la antigliedad clasica, las mujeres, estuvieron
sujetas al control casi absoluto de sus familias, cualquiera fuera su estatus, nunca
tuvieron acceso a la totalidad de los derechos otorgados a sus conciudadanos
varones. Sometidas a sus padres o maridos aquellas mujeres carecian de derechos
politicos. Siguiendo la moral romana la esposa no era mas que un utensilio al
servicio del jefe de la familia al que le daba hijos y se encargada de acaudalar el

patrimonio.

Después, en la Edad Media, el mundo se consolidé como un todo en el que los
hombres eran el centro, los Unicos que tenian la posibilidad de conocer y entender
la verdad revelada por Dios. De esta forma el conocimiento se centralizé en los

religiosos y algunos laicos que tenian el privilegio de estar alli. El conocimiento se
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convirtié entonces en un arma poderosa combinada con la Iglesia, dejaron a la mujer

relegada a ser esposa y madre.

Sin embargo, la burguesia trajo un panorama algo distinto que les daba a las
mujeres pequefias posibilidades de acercarse al trabajo como forma de ayudar en
el sustento de su hogar. El viernes 3 de agosto de 1832 se discutié una peticion
muy especial en el Parlamento britanico: la de Mary Smith, de Standford, que
defendia que, como ella pagaba los mismos impuestos y estaba sujeta a las mismas
leyes que cualquier hombre, debia tener el mismo derecho a elaborarlas mediante
la eleccion de representantes y a aplicarlas en los tribunales de justicia (Ainhoa
Campos Posada, 2019).

Los defensores de los derechos de las mujeres eran una minoria: el movimiento
feminista estaba en pafales. A las mujeres se les negaban los derechos civiles y
politicos de los que disfrutaban los hombres, y aunque solteras y viudas gozaban
de mas libertades que las casadas las cuales no podian tener propiedades, redactar
testamentos, ni ostentar la custodia de sus hijos, también estaban sujetas a grandes
restricciones. No podian ejercer profesiones como la medicina o el derecho, ni
acceder a puestos de la administracién. Y por supuesto, tampoco podian votar.
Estaba muy extendida la idea de que s6lo aquellos con las mejores capacidades y
aptitudes eran indicados para elegir a los gobernantes. Los ideales feministas
comenzaron a tener cada vez mayor publicidad y a ganar mas adeptos. En la
década de 1860 empezaron a multiplicarse las asociaciones que defendian el voto
femenino. En 1869 se daba un paso fundamental en Estados Unidos: Wyoming
aprobaba el sufragio femenino. Mientras, en Gran Bretafia se empez6 a permitir a
las mujeres formar parte de las juntas de educacién de distrito, cuyos miembros
eran elegidos mediante votacion. En 1894 esto se extendio a los consejos locales y
en 1881, laisla de Man, un dominio britanico, concedia el voto a las mujeres viudas

y solteras (Ainhoa Campos Posada, 2019).
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Conscientes de la necesidad de organizarse para ejercer presion y ganar apoyos,
en 1897 diferentes organizaciones sufragistas constituyeron la Unién Nacional de
Sociedades por el Sufragio Femenino (NUWSS en inglés), de la mano de Millicent
Fawcett. Pero no fue sino hasta 1918, con la Primera Guerra Mundial, cuando este
panorama empezd a tomar un camino distinto. La coyuntura de la guerra obligé a
las mujeres a salir de sus casas con el consentimiento de sus esposos y padres.
Los hombres debian ir a la guerra y alguien debia encargarse de las tareas que
antes eran exclusivas para los hombres. En febrero de 1918 se aprobo la ley que
concedia el sufragio a las mujeres mayores de 30 afios y se extendia a todos los
hombres de méas de 21. La felicidad entre las sufragistas fue enorme, pero no
completa. Las campafias continuaron hasta que diez afios después, en julio de
1928, se equipard la edad de voto femenina a la masculina (Ainhoa Campos
Posada, 2019).

Esto deja ver que las mujeres han buscado a lo largo de los afios alcanzar una
cultura de equidad en los campos cientifico, académico, laboral, cultural y artistico.
Han existido una serie de cambios en el entorno sociocultural, econémico y politico

que favorecen y permiten el desarrollo profesional de la mujer.

Tomando en cuenta que la mujer posee una fuerte motivacion para la consecucién
de logros y objetivos que la hace ejercer con absoluta competencia los
requerimientos de su tarea, tal es el caso del aumento continuo de mujeres que
acceden a estudios superiores, que dia a dia aumenta y que empez6 en la década

de 1976-1985 en la que se produjo un crecimiento espectacular.

Una opinibn que es importante considerar es la del Instituto Nacional de
Administracion Publica, que menciona una de las principales variables que han

influido en la incorporacion de la mujer en los mercados laborales, esta es, las
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politicas de apertura de los afios 80 que trajeron la expansién de la industria
maquiladora sustentada basicamente en el trabajo femenino (Instituto Nacional de
Administracion Publica, 1998).

Haciendo alusion a la segunda mitad del siglo XX, donde la participacion femenina
en los mercados de trabajo de los paises industrializados se aceler6 de forma
marcada, en los afios 80 la proporcion de las mujeres econdémicamente activas en
Estados Unidos, Canada e Inglaterra fue de casi del 50%, pero en paises en vias
de desarrollo como México el nivel de participaciébn econdmica de las mujeres se
mantuvo muy por debajo de esos indices, en los afios 90 eran el 30% y para el afio
2000 eran 38%.

Es importante resaltar que durante el siglo XX surgié el movimiento organizado de
las mujeres en la ciencia en México y el Grupo Por la Mujer en la Ciencia (GPMC)
siendo la primera agrupacion de mujeres que se manifesté por analizar la relacion
mujer-ciencia en México. Su formacion fue propuesta por Martha Pérez Armendariz.
Entre las principales contribuciones del GPMC estéa el haber formulado un primer
programa para impulsar la incorporacién y participacion de las mexicanas a la

ciencia.

Techo de cristal

Las mujeres se enfrentan a factores que les impiden llegar a puestos directivos y de
liderazgo, Dentro de las organizaciones se ha constatado la existencia del
denominado “techo de cristal”. Este es un término empleado desde finales de los
afios ochenta del siglo XX para designar una barrera invisible que impide a las
mujeres altamente cualificadas, alcanzar puestos de responsabilidad en las

organizaciones en las que trabajan segun Morrison (citado por Camarena, 2018),
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Esta barrera es la que impide a mujeres con capacidad personal y profesional

alcanzar posiciones directivas y promocionarse.

Las mujeres se enfrentan a factores internos y externos que les impiden obtener
puestos directivos, asi como lo menciona ramos (citado por Camarena y Saavedra,
2018):

Barreras internas asociadas a la identidad de género femenina. Estas tienen
relacion con las caracteristicas y actitudes asociadas a la identidad de género
femenina que pueden ser negativas para su promocion y éxito profesional.

Barreras externas asociadas a la cultura organizacional y los estereotipos de
género. La cultura organizacional actia bloqueando la promocién laboral de las
mujeres a través de varios procesos influidos por estereotipos y roles de género.
Asi tenemos: 1) las reglas informales, redes o networks masculinas existentes en
las organizaciones, 2) la politica de recursos humanos relativa a la seleccion de
personal y de desarrollo de carrera de los miembros de la organizacién, 3) la
escasez de mentorizacion de mujeres, y 4) la falta de politicas organizacionales
tendentes a lograr un mayor respeto a la vida privada y a la conciliacién entre el

trabajo y la familia.

Barreras producidas por el rol reproductivo y las responsabilidades
familiares. El perfil directivo estd asociado a largas horas de permanencia y
movilidad geogréfica. El triple papel de las mujeres: esposa, madre y directiva;
representa un problema crucial para asumir puestos que demandan disponibilidad
casi total. Por otro lado, la falta de un reparto equitativo de las responsabilidades
familiares y la falta de apoyos organizacionales, impiden a las mujeres asumir

puestos de poder (Camarena y Saavedra, 2018).

Dentro del concepto del “techo de cristal” existen los estereotipos sobre la mujer en
su vida profesional perjudica que Foretica (citado por Camarena y Saavedra, 2018)
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lo conceptualiza como la segregacion horizontal (es la escasa participacién de la
mujer en determinados sectores econdmicos, areas o0 departamentos) Yy la
segregacion vertical (es la menor presencia de mujeres en los puestos directivos o

de responsabilidad)

Es por lo que son pocas las mujeres que logran vencer estas barreras y se colocan
en puestos directivos. Dentro de los niveles directivos existe la creencia de que los
hombres son mejores directivos que las mujeres ya que se cree que el hombre tiene

un mejor caracter y habilidades para ser lider.

Para poder realizar la investigacion se utilizara la siguiente metodologia:

i) Metodologia

Paso 1: Buscar e identificar informacién relacionada con la inclusion de la mujer al
mercado laboral desde el afio 1990 a la actualidad, en revistas, libros, tesis,
articulos, periédicos, internet, publicaciones impresas o digitales y demas medios

de comunicacion.

Paso 2: Leer, identificar y revisar la informacion recabada para establecer el papel

gue actualmente la mujer desempefia en el mercado laboral.

Paso 3: Identificar la relacion que hay entre las mujeres y los puestos directivos en

el Sistema Financiero Mexicano.
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Paso 4: Diferencia entre las obligaciones y responsabilidades que hay entre

hombres y mujeres en un mismo puesto directivo.

Paso 5: Organizar la informacion recabada y disefiar la estructura basica.

Paso 6: Integrar con mas informacion el marco teérico.

Paso 7: Determinar la informacion que se va a medir.

Paso 8: Establecer con que métodos se va a medir la informacion a recabar.

Paso 9: Llevar a cabo los métodos especificados para la recabacién de la

informacidn necesaria.

Paso 10: Elaborar la redacciéon del documento con los resultados obtenidos e

incorporar elementos de informacion.

Paso 11: Revisién del documento y validar que se haya llevado a cabo la obtencion
de la informacién de acuerdo con lo establecido.

Paso 12: Analizar la informaciéon obtenida.

Paso 13: Determinar si la hipétesis es verdadera falsa o verdadera.
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Paso 14: Conclusiones.

j) Tipo de estudio

Para esta investigacion se tomaron en cuenta los objetivos y la problematica
planteada, por lo cual se utilizaron los tipos de estudio no experimental -

transeccional -descriptivo.

El estudio se realiz6 sin manipular las variables, las cuales se identificaron en
estudios relacionados con el tema, se considera entonces no experimental; dichas
variables son Formacion, Percepcion de si misma, acoso laboral, habilidades
directivas, Unicamente se pretende explicar el fendmeno estudiado ya que no se

tiene control directo sobre las variables que intervienen en él y ni en sus efectos.

También se considera de tipo transeccional, pues las variables consideradas para
este estudio fueron medidas solo una vez, no se tenia la intencion de estudiarlas en
su evolucidn. La recoleccién de datos se llevo a cabo en un tiempo especifico, entre
enero 2018 y julio 2018; entrevistando una Unica ocasion a la poblacion, la cual
estaba conformada por mujeres en puestos directivos dentro del Sistema Financiero

Mexicano.

Al mismo tiempo, es una investigacion de tipo descriptivo, dado que las variables

seleccionadas fueron utiles para describir una problemética de las empresarias.

El estudio estd fundamentado en un analisis de la literatura sobre mujeres en
puestos directivos y sus roles como mujer, la investigacion se estructurd en torno a

dos técnicas de investigacion.
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k) Técnica de investigacion

La técnica documental fue de gran utilidad para el desarrollo el marco tedrico, asi
como del planteamiento del problemay la justificacion, para los cuales fue necesario
consultar informacion de distintas fuentes y documentos, entre ellos libros, tesis,

revistas, articulos y sitios web.

Por otra parte, con el fin de conocer la situacion de las mujeres en puestos directivos
con respecto de sus responsabilidades determinadas por su rol como muijer, se llevo
a cabo una investigacion de campo; con el fin de identificar los principales
obstaculos a los que se enfrentan las mujeres al tratar de acceder a puestos

directivos.

Se utilizé el estudio de casos multiples para efecto de la presente investigacion, se
analizaron distintos sujetos como poblacion de estudio para estudiar a profundidad

la problemética dada en cada caso.

) Unidad de anélisis

Para la presente investigacion, se tomaron como unidad de andlisis las experiencias

de 11 mujeres y 2 hombres en puestos directivos.

indice

CAPITULO 1: El Sistema Financiero en México.

CAPITULO 2: La exclusion de la mujer en México a través de los afios.

CAPITULO 3: Marco regulatorio en México.
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CAPITULO 4: Andlisis y diagnéstico de la inclusion de la mujer en el Sistema

Financiero Mexicano.

CAPITULO 5: Conclusiones y recomendaciones.

m) Resumen capitular

Capitulo 1: En este capitulo se identificara que es el Sistema Financiero en México,
como se ha ido desarrollando a través de los afos, la importancia que tiene en la
economia mexicana, las actividades que realiza, quien lo regula y evalla, la
integracion de los seis sectores: Sector Bancario, Sector No Bancario, Sector
Bursatil, Sector de Derivados, Sector de Seguros y Fianzas, Sector de Pensiones,
las regulaciones del Sistema Financiero, el marco tedrico, y los intermediarios

financieros.

Capitulo 2: En este capitulo se abordard como ha sido la exclusién de las mujeres
en el mercado laboral desde los afios 90°s, la notoria desigualdad de género, los
retos a los que se han enfrentado para eliminar las barreras y la discriminacién en
el ambito laboral, las politicas y medidas que se han tomado en los ultimos afios en
México para establecer la igualdad de género, las mujeres destacadas de nuestro

pais y sus aportaciones a las condiciones igualitarias.

Capitulo 3: En este capitulo se hablara sobre las reglas, politicas y normas que rigen
el pais en materia de equidad de género, violencia, discriminacion y exclusion de la

mujer, asi mismo, se identificaran y analizaran las mismas para saber qué impacto
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tienen en los aspectos mencionados y si cumplen el propdésito por el cual fueron

creadas.

Capitulo 4: En este apartado se describira, analizard y se dara un diagnostico de la
investigacion realizada para determinar si existe o no discriminacion en los mandos
directivos dentro del Sistema Financiero Mexicano y de ser asi cuales son los

factores y causales que impiden que las lleguen a sus puestos.

Capitulos 5: En este capitulo se daran las conclusiones de la investigacion, los
resultados obtenidos validando o negando las hipétesis propuestas, también se
estableceran las recomendaciones y las posibles soluciones para el problema de la

inclusion de las mujeres en el Sistema Financiero Mexicano.
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CAPITULO 1 El Sistema Financiero en México

En este primer capitulo se definira que es el Sistema Financiero Mexicano, sus
objetivos, funciones y como esté integrado; También se identificaran los distintos
mercados financieros, su funcionamiento y objetivos, finalmente se describiran las
politicas cambiarias y su impacto en la sociedad mexicana, lo que permitird que al
término del documento se pueda tener definido de una manera clara cada uno de

los conceptos y poder entender el medio en que se desarrollara la investigacion.

1. El Sistema Financiero Mexicano

Se empezara por definir que es el Sistema Financiero Mexicano, segun la
Asociacion Mexicana de Asesores de Inversiones, es el conjunto de organismos e
instituciones que captan, administran y canalizan a la inversion, el ahorro dentro del
marco legal que corresponde en territorio nacional y su principal funcién la
asignacion eficiente entre quienes tienen y quienes necesitan dinero. Desempefa
un papel central en el funcionamiento y desarrollo de la economia en México (AMAI,
2017).

En contraste con la AMAI, el Banco de México establece que el Sistema Financiero
Mexicano interviene entre quienes tienen dinero y no lo requieren en el corto plazo
para pagar deudas o efectuar consumos y desean obtener unatasa de interés y
entre quienes requieren en el corto plazo mas dinero del que poseen, ya sea para
generar un valor agregado mediante un proyecto productivo (crear riqueza
adicional) o para cubrir una obligacion de pago y que estan dispuestos a pagar en
un determinado periodo un costo adicional por obtener de inmediato el dinero, ese
costo es la tasa de interés. Su principal tarea es empatar las necesidades y deseos

de los ahorradores con las necesidades de los deudores.
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Aunado a lo mencionado anteriormente el Banco de México también menciona que
el Sistema Financiero Mexicano esta integrado por diferentes intermediarios y
mercados financieros, a través de los cuales una variedad de instrumentos moviliza

el ahorro hacia sus usos mas productivos.

Resaltando que los bancos son los intermediarios financieros méas conocidos,
porque ofrecen directamente sus servicios al publico y forman parte medular del
sistema de pagos, sin embargo, en el Sistema Financiero Mexicano participan
muchos otros intermediarios y organizaciones que ofrecen servicios de gran utilidad

para la sociedad.

Sin dejar de lado que un sistema financiero estable, eficiente, competitivo e
innovador contribuye a elevar el crecimiento econdmico sostenido y el bienestar de
la poblacién, para lograrlo es necesario contar con un marco institucional solido y
una regulacién y supervision financieras que salvaguarden la integridad del mismo

sistema y protejan los intereses del publico (Banxico, 2017).

Después de conocer que es el Sistema Financiero y sus principales funciones,
actividades y objetivos, ahora se describira como esta integrado el mismo.

2. Integracioén del Sistema Financiero Mexicano

Es importante observar que el Sistema Financiero Mexicano se divide en seis

grandes sectores de acuerdo con las actividades que realizan:

28



Figura 1: “Integracion del Sistema Financiero Mexicano”
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Fuente: Elaboracién propia con datos de la Comision Nacional Bancaria y de Valores.
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/40510/Estructura del Sistema Financiero M

exicano 2015.pdf

Se empezara a detallar cada uno de los elementos con los que se integra el Sistema

Financiero Mexicano.

a) Sector Bancario

La primera definicion que se revisaré es la de la Asociacién Mexicana de Asesores
de Inversiones que menciona que es el sector con mayor participacion en el
mercado. La banca transforma los depdésitos de la gente (el dinero que recibe) en

fuente de financiamiento para proyectos productivos sin que el publico sepa qué se
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hizo directamente con sus recursos. Dentro del sector se incluye tanto la conocida
como Banca Comercial (Banamex, BBVA Bancomer, Banorte, ScotiaBank,
etc.) como la Banca de Desarrollo (Bancomext, Nafinsa, etc.). Un banco es capaz
de otorgar crédito sin necesidad de que el financiamiento esté directamente
vinculado a un ahorrador o inversionista, esta caracteristica distingue a los bancos

de otros tipos de intermediarios financieros (AMAI, 2017).

Sin embargo, el banco de México lo describe de otra manera, destacando que la
intermediacién bancaria tiene dos caras principales: cuando se otorgan créditos y
cuando se obtienen recursos. Cuando los bancos otorgan créditos cobran una tasa
de interés que se conoce como tasa de interés activa y pagan a quienes les han
confiado sus recursos una tasa de interés conocida como tasa de interés pasiva, es
importante sefialar que la tasa de interés activa siempre es mayor a la tasa de

interés pasiva.

b) Sector de Intermediarios Financieros No Bancarios

Una primera definicién sera tomada de la Asociacion Mexicana de Asesores de
Inversiones que define al sector como el conjunto de instituciones que realizan
intermediacién indirecta (auxiliares de crédito), que captan y canalizan recursos,
pero no califican como bancos: Casas de Cambio, Uniones de Crédito, Factoraje y

Arrendadoras, Sociedades de Ahorro y Préstamos, Sofomes, Sofipos etcétera.

En contraste con la AMAI, el Instituto Mexicano de Ejecutivos de Fianzas menciona
que las instituciones que pertenecen a este sector son Intermediarios Financieros,
porque de manera habitual colocan financiamiento directo a sus demandantes
(acreditados), y son “no bancarios”, porque no pueden realizar las actividades
de banca y crédito, de la manera como lo establece la Ley de Instituciones de
Crédito (imef, 2017).
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c) Sector Bursatil

Describiendo este sector, la Asociacion Mexicana de Asesores de Inversiones lo
define como el encargado de canalizar recursos de inversionistas directamente con
los demandantes de crédito (empresas privadas o gobierno). El individuo que cuenta
con los recursos conoce perfectamente qué se hace con su dinero y a quién se esta
canalizando, porque las operaciones se realizan con titulos de crédito que
representan un pasivo o parte de capital de la empresa a quien le entrega recursos
en préstamo, estas operaciones se realizan en el Mercado de Valores. (AMAI,2017).

Destacando que la Comisién Nacional Bancaria y de Valores considera que el
crecimiento econémico del pais depende en gran medida de la acumulacién de
capital fisico y humano, esta acumulacién esta basada en la intermediacion
financiera para captar el ahorro y canalizarlo hacia los proyectos mas rentables
(CNBV, 2017).

d) Sector de Derivados

Haciendo alusion a sus origenes, este mercado empezd a operar en 1998 en
México, dia con dia fortalece el Sistema Financiero Mexicano, porque permite la
administracion de los riesgos que corren sus participantes al realizar operaciones

en los mercados financieros.

Para poder entender mejor la Asociacion Mexicana de Asesores de Inversiones lo
define como el mercado donde se operan instrumentos que se “derivan” del
mercado bursétil, o de contado, que implican pactar un precio de compra o venta a
futuro de determinado activo financiero. Los participantes del mercado bursatil
pueden formar parte de este sector siempre y cuando cumplan con determinados

requisitos para operar.

Considerando que los clientes que invierten en este mercado deben ser
considerados “inversionistas calificados”. Existen adicionalmente instituciones
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especialistas que se encargan de garantizar el correcto funcionamiento del mercado
(Camara de Compensacion, Socios Liquidadores, Socios Operadores, etc.) (AMAI,
2017).

En otra definicion el peridédico “El Economista” menciona que los productos
derivados son instrumentos que contribuyen a la liquidez, estabilidad y profundidad
de los mercados financieros; generando condiciones para diversificar las

inversiones y administrar riesgos.

Destacando que la principal funcion de los derivados es servir de cobertura ante
fluctuaciones de precio de los subyacentes, por lo que se aplican preferentemente
a portafolios accionarios, obligaciones contraidas a tasa variable, pagos o
cobranzas en moneda extranjera a un determinado plazo, planeacion de flujos de

efectivo, entre otros.

Teniendo en cuenta que el mercado de derivados esta organizado por futuros y
opciones estandarizados, compensados Yy liquidados en una Céamara de
Compensaciéon (Asigna) con mecanismos prudenciales definidos para todos los

participantes.

Un aspecto relevante es que, en México los participantes del mercado son la Bolsa

(MexDer), Asigna, los Socios Liquidadores, Operadores y Formadores de Mercado.

Considerando que estos participantes estan regidos por reglas a las que habran de
sujetarse las sociedades y fideicomisos que intervengan en el establecimiento y

operacion de un mercado de futuros y opciones cotizados en Bolsa.

También se debe de tomar en cuenta que la Comisién Nacional Bancaria y de
Valores (CNBV) menciona que cualquier inversionista cuyo régimen de inversiéon se
lo permita, puede participar en la negociacion de contratos de opcion y futuro con la
finalidad de cubrir u optimizar el riesgo de un portafolio.
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Para poder tener un mejor entendimiento del mercado de derivados es necesario

definir que es un socio liquidador y sus implicaciones dentro del mismo.

Socio liguidador

Es necesario saber que para operar en el Mercado Mexicano de Derivados
(MexDer) se debe contactar a un Operador o Socio Liquidador, a través de los

cuales se abre una cuenta denominada “Cuenta MexDer”.

Referente a esto, la CNBV menciona que el Socio Liquidador es el fideicomiso que
sea socio de la Bolsa y que participe en el patrimonio de la Camara de
Compensacion, teniendo como finalidad liquidar y, en su caso, celebrar por cuenta
de Clientes, Contratos de Futuro y Contratos de Opcién operados en Bolsa, es decir,
es el encargado de liquidar en forma diaria las operaciones de los clientes,
administrando, a través de un fideicomiso, la aportacién inicial minima que

proporciona cada uno de ellos.

También garantiza el cumplimiento de la operacion para ambas partes, todos los
Socios Operadores requieren efectuar un contrato con un Socio Liquidador, para

participar en este mercado (El Economista, 2012).

e) Sector de Seguros y Fianzas

Otro sector del que se integra el Sistema Financiero Mexicano es el Sector de
Seguros y Fianzas que se caracteriza por cubrir posibles accidentes, la Asociacion
Mexicana de Asesores de Inversiones lo define como el conjunto de instituciones
que se dedican a ofrecer coberturas sobre probables siniestros, accidentes

personales o corporativos que puedan generar pérdidas eventuales.

También menciona que puede funcionar como institucion fiduciaria para terceros y
como custodia de ahorro adicional de los asegurados que puede provenir de pagos

derivados de siniestros, depdsitos voluntarios, entre otros aspectos.
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Es importante considerar que este sector esta regulado por la Comisién Nacional
de Seguros y Fianzas que es un 6rgano desconcentrado de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico, encargada de supervisar que la operacion de los
sectores asegurador y afianzador se apegue al marco normativo, preservando la
solvencia y estabilidad financiera de las instituciones de Seguros y Fianzas, para
garantizar los intereses del publico usuario, asi como promover el sano desarrollo
de estos sectores, tiene el propodsito de extender la cobertura de sus servicios a la

mayor parte posible de la poblacion. (AMAI, 2017).

f) Sector de Ahorro y Crédito Popular

Segun la Comision Nacional Bancaria y de Valores, este sector esta integrado por
sociedades financieras que atienden la demanda de servicios de ahorro y crédito de

poblaciones y comunidades que no son atendidas por la banca tradicional.

Este sector ha contribuido a fomentar la inclusion financiera en el pais, a través de
los esfuerzos de la CNBV para ordenar y fortalecer el sector, por lo que han dado

lugar a tres tipos de sociedades:

Sociedades Cooperativas de Ahorro y Préstamo (Socap): Segun la Comision
Nacional Bancaria y de Valores, son intermediarios financieros sin fines de lucro,
que tienen por objeto realizar operaciones de ahorro y préstamo entre sus socios, y
forman parte del Sistema Financiero Mexicano del sector social.

Sociedades Financieras Populares (Sofipo): segun la Comision Nacional
Bancaria y de Valores son entidades de microfinanzas, constituidas como
Sociedades Andnimas de Capital Variable, fomentan el ahorro y crédito popular,

entre sus socios y publico en general.

Sociedades Financieras Comunitarias (Sofinco): Al igual que las Sofipos segun
la Comision Nacional Bancaria y de Valores son entidades de microfinanzas,

constituidas como Sociedades Andénimas de Capital Variable, pero estas
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promueven el ahorro y apoyo crediticio para el desarrollo productivo del sector rural,

pueden recibir donativos y apoyo gubernamental (CNBV, 2016).

Después de haber revisado los diferentes sectores por los que esta integrado el
Sistema Financiero Mexicano, se revisara los mercados financieros que existen y

sus funciones.

3. Mercados financieros

Se empezara por la definicién del banco de México que considera a los mercados
financieros son el espacio fisico o virtual o ambos en donde se realizan los
intercambios de instrumentos financieros y se definen los volimenes de operacion

y sus precios (Banxico educa, 2018).

Las funciones de los mercados son:

1.- Establecer los mecanismos que posibiliten el contacto entre los participantes en

la negociacién.

2.- Fijar los precios de los productos financieros en funcion de su oferta y su
demanda.

3.- Reducir los costos de intermediacion, lo que permite una mayor circulacion de

los productos.

4.- Administrar los flujos de liquidez de productos o mercado dado a otro (Banxico
educa, 2018).
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Los mercados segun Banco de México se clasifican en:

a) Mercados de deuda

El mercado de deuda o bonos es donde se emiten y negocian los titulos de deuda,
cuando los participantes no estan en condiciones o no desean pedir préstamos o

créditos a la banca.

En él participan el Gobierno Federal, los gobiernos estatales o locales y las
empresas paraestatales o privadas que necesitan financiamiento, ya sea para
realizar un proyecto de inversion o para mantener sus propias actividades. Una
parte de este mercado se conoce como mercado de dinero que es en donde se
intercambian los bonos que por su corto plazo, liquidez y alta seguridad se pueden

considerar sustitutos del dinero.

El mercado de deuda también se conoce con otros nombres dependiendo del tipo
de instrumentos de deuda negociado. Por ejemplo, si en el mercado se negocian
principalmente instrumentos de deuda que pagan una tasa fija entonces se
denomina mercado de renta fija, mercado de renta variable, mercados de deuda
internacional, de deuda publica, etc. En términos generales, para que una persona
pueda comprar o vender titulos de deuda es necesario que acudan a un banco o a
una casa de bolsa para que dichas instituciones puedan realizar las transacciones

necesarias a nombre de esta persona (Banxico educa, 2018).

Segun el Banco de México, el mercado de deuda en México comenzé a operar en
1978 cuando el Gobierno Federal emite los primeros Certificados de |la Tesoreria de
la Federacion (cetes). En 1977 se emitieron los petrobonos, cuyo rendimiento era
determinado por el precio del petrdleo. Los tesobonos cuyo rendimiento estaba

ligado al tipo de cambio peso-dolar de U.S.A. Los ajustabonos pagaban un
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rendimiento ajustado por la inflaciony fueron reemplazados por los udibonos.
Los bondes, que pagaban una tasa revisable cada 28 y 91 dias. En enero de 2000
con el propésito de impulsar el desarrollo en el mercado de deuda a través de
instrumentos de mayor plazo, el Gobierno Federal emitio los primeros bonos a tasa
fija con un plazo de 3 afos, actualmente existen de 3, 5, 10, 20 y 30 afios.

Destacando que el mercado de deuda privada se empieza a formar a partir de la
reforma financiera de 1988 que termind con la reprivatizacion de la banca en 1991.
En este periodo se empiezan a comerciar formalmente los titulos de deuda privada.
En 1988 aparecen las aceptaciones bancarias y el papel comercial. En el 2000,
nacen los certificados bursatiles cuya principal caracteristica es la flexibilidad que

tienen en monto y plazo de financiamiento (Banco de México, 2018)

b) Mercado accionario

Segun el Banco de México el mercado accionario es el lugar (fisico o virtual) donde
se compran y venden acciones (son titulos que representan el capital invertido en
una compalfiia y tienen diferentes caracteristicas dependiendo del poder de votacion
gue el poseedor de las acciones tenga en la empresa, las utilidades a las que tiene

acceso o el porcentaje de la empresa que representa).

Haciendo alusién a sus origenes, las primeras negociaciones de titulos accionarios
se realizaron en 1850, pero la Bolsa Mercantil de México se constituy6 hasta 1886.
En 1975, el mercado accionario cambié su nombre a Bolsa Mexicana de
Valores (BMV).

Destacando que, en un principio las acciones eran titulos de papel que los

inversionistas intercambiaban fisicamente y el 11 de enero de 1999 la negociacion
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accionaria se incorpor6é a un sistema electronico de negociacion, denominado
Sistema Electronico de Negociacidén, Transaccion, Registro y Asignacion (BMV-
SENTRA Capitales).

Es preciso sefialar que la BMV desarroll6 el indice de Precios y Cotizaciones (IPC)
con 35 emisoras, para medir el desempeiio del mercado accionario mexicano en su

conjunto.

Cabe resaltar que en la BMV hay empresas nacionales, extranjeras y acciones que
cotizan en otros mercados internacionales donde la compraventa se realiza a través
del Mercado Global BMV, en el que se negocian acciones de empresas de Estados
Unidos, Canada, Australia, Europa y otros paises asiaticos (Banco de México,
2018).

° Mercado cambiario o de divisas

De acuerdo con el Banco de México este mercado es donde se compran y venden
divisas, se determina el precio de una moneda con respecto a otra (tipo de cambio).
Los principales participantes del mercado cambiario son instituciones financieras
como bancos comerciales, casas de cambio, las bolsas organizadas de comercio o

de valores y los bancos centrales.

Destacando que este mercado estd descentralizado y la mayor parte de las
operaciones se realizan en el mercado peso-doélar. Se pueden realizar operaciones
con el peso mexicano en cualquier mercado del mundo donde se ofrezca el cambio.
El mercado cambiario mexicano opera las 24 horas del dia y todas las operaciones

al mayoreo se realizan de manera electrénica.
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Aunado a lo anterior, en México existen muchos establecimientos (bancos
comerciales, casas de cambio, casas de bolsa y centros turisticos) que comercian
divisas, cada uno de ellos fija un precio de compra y venta que depende de la oferta
y demanda de la divisa. El precio al cual compran divisas estos establecimientos
siempre sera menor al precio al cual las venden, esta diferencia se debe a que las
instituciones que operan en el mercado cambiario no suelen cobrar comisiones por
las ganancias de sus clientes, sino que ganan con la diferencia entre los precios de
compra y venta. Se pueden publicar diferentes tipos de cambio dependiendo del
momento en que se pacta la transaccion, la fecha de su liquidacion, el lugar donde

se calcula, el monto y el plazo (Banco de México, 2018).

Una vez de haber identificado cada uno de los mercados que existen en México, se
analizara otro de los aspectos importantes dentro del Sistema Financiero Mexicano
que son las reservas internacionales y la politica cambiaria, asi como sus

implicaciones en nuestro pais.

4. Las reservas internacionales y la politica cambiaria en México

a) Reservas internacionales:

En primer lugar, se definir4 las reservas internacionales como activos financieros
gue el banco central invierte en el exterior y que pueden ser facilmente convertidos

en medios de pago, su caracteristica principal es la liquidez, segun Banxico.

Destacando que, en México, estos activos son propiedad del Banco de México y de
acuerdo con el articulo 18 de su propia Ley, el objetivo de contar con una reserva
internacional es el de contribuir a la estabilidad de precios mediante la
compensacion de desequilibrios en la balanza de pagos (diferencias entre los
ingresos y egresos de divisas). Las reservas internacionales fungen como un seguro

para afrontar contingencias (Banco de México, 2018).



También estos activos deben cumplir con lo que establece el articulo 19 de la Ley
del Banco de México, el cual estipula que la reserva internacional se constituye por
las divisas y el oro propiedad del banco central, estos activos deben estar libres de

cualquier impuesto y tener libre disponibilidad.

Es importante mencionar que en el articulo 20 de la misma Ley se establece que

las divisas que forman parte de las reservas internacionales en Meéxico son

Unicamente:
o Los billetes y monedas metalicas extranjeros;
o Los depdsitos, titulos y valores pagaderos fuera del territorio nacional,

considerados de primer orden en los mercados internacionales; esto es, que
tengan una alta calificacion crediticia por parte de las agencias
especializadas, y de amplia liquidez, denominados en moneda extranjeray a
cargo de gobiernos de paises distintos a México, de organismos financieros
internacionales o de entidades del exterior, siempre que sean exigibles a
plazo no mayor de seis meses, por ejemplo, los titulos de deuda y notas del
Tesoro de U.S.A;;

o Los créditos a cargo de bancos centrales, exigibles a plazo no mayor
de seis meses, cuyo servicio esté al corriente, como créditos que el Banco
de México ha otorgado a algunos bancos centrales de paises de América

Latina;

o Los Derechos Especiales de Giro (DEG) del Fondo Monetario
Internacional. (Banco de México, 2018).

Cabe sefialar que la Comisién de Cambios tiene como facultad exclusiva ejecutar
la politica para el uso de las reservas internacionales. Esta Comision se integra por
miembros de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (el secretario, el

subsecretario del ramo y otro funcionario de esa dependencia designado por el
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Titular de esta) y del Banco de México (el Gobernador del Banco y dos miembros

de la Junta de Gobierno designados por éste) (Banco de México, 2018).

Considerando que en el articulo 34 de la Ley del Banco de México, se menciona
gue Petrdéleos Mexicanos (Pemex) que es el oferente neto de divisas, debe vender
directamente al Banco de México los ddlares producto de sus ventas de petroleo, lo
que implica que Pemex es la principal fuente de divisas que conforma la reserva
internacional. El Gobierno Federal también vende dolares al Banco de México,

debido a su endeudamiento externo.

Por consiguiente, el principal uso que se da a la reserva internacional es vender
dolares al Gobierno Federal para realizar los pagos del servicio de su deuda externa
y otras compras en el exterior, sin embargo, la venta de divisas en el mercado
cambiario por parte del Banco de México tiene otro uso; cuando la Comision de
Cambios determina la implementacion de una politica de menor ritmo de

acumulacion de reservas internacionales se realiza la venta de divisas.

Sin embargo, el monto adecuado de reservas internacionales depende del balance
gue se obtenga entre los beneficios y los costos asociados a mantenerlas. Entre
los beneficios obtenidos por mantener niveles elevados de reservas internacionales
se encuentra la percepcion acerca de la fortaleza de la moneda de un pais y de la
solidez de la posicion financiera de su economia para hacer frente a sus

obligaciones con el resto del mundo.

No obstante, cuesta mantener las reservas invertidas en instrumentos financieros
extremadamente liquidos en lugar de invertirlas en instrumentos que otorguen
mayor rendimiento, una acumulacion excesiva de reservas tiene que ser financiada
con diversos pasivos emitidos por el banco central. Si la tasa interna que el Banco
de México debe pagar por esos pasivos es superior a la tasa externa que recibe por
el rendimiento promedio de los activos de reservas, se genera un costo para el

banco central (Banco de México, 2018).
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b) Politica cambiaria en México

Es preciso insistir, que el Banco de México establece que la politica cambiaria es el
conjunto de acciones para influir sobre las tasas de interés y las expectativas
inflacionarias del publico, para que la evolucion de los precios sea congruente con
el objetivo de mantener un entorno de inflacion baja y estable, con esto el Banco de
México contribuye a establecer condiciones propicias para el crecimiento
econémico sostenido y para la creacion de empleos permanentes. La politica
cambiaria mexicana es responsabilidad de la Comision de Cambios (Banco de
México, 2018).

Después de revisar el concepto e implicaciones de las reservas internacionales, se
sefalara la regulacion dentro del Sistema Financiero Mexicano, lo que permitira

tener una mejor compresion de este.

5. Regulacién del sistema financiero

Se debe resaltar que el Banco de México establece que las autoridades del sistema

financiero en México son:

. La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP): Es
responsable de planear, coordinar, evaluar y vigilar el sistema bancario de
nuestro pais, emite normas para regular a las oficinas de representacién y a
las filiales de entidades financieras del exterior, también expide los

reglamentos organicos de los bancos de desarrollo.
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o El Banco de México (Banxico): Es el banco central de México, es
autébnomo en sus funciones y administracion. Su finalidad es proveer a la
economia de moneda nacional y su objetivo prioritario es procurar la
estabilidad del poder adquisitivo de dicha moneda, también promueve el
sano desarrollo del sistema financiero y propicia el buen funcionamiento de

los sistemas de pago.

o La Comisién Nacional Bancaria y de Valores (CNBV): Es la
autoridad encargada de autorizar a los intermediarios que deseen ingresar al
mercado financiero. Supervisa y regula a las entidades que forman parte del
sistema financiero mexicano para lograr su estabilidad, buen funcionamiento

y sano desarrollo.

o El Instituto para la Proteccion al Ahorro Bancario (IPAB): Es
responsable de garantizar los depdsitos realizados por los ahorradores en
los bancos. Otorga apoyos financieros a los bancos que tengan problemas
de solvencia, en caso de que un banco quiebre, el IPAB tiene la obligacion
de pagar los depdsitos que las personas hayan realizado en ese banco hasta
por un monto equivalente a 400,000 UDI's por persona y por institucion

bancaria.

También brinda apoyo financiero a los bancos con problemas de solvencia
para que tengan los recursos necesarios para cumplir con el nivel de
capitalizacion que establece la regulacion. De igual manera establece los
mecanismos para liquidar a los bancos en estado de quiebra y procura actuar
de forma oportuna para entregar los recursos del banco quebrado a sus

acreedores.
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o La Comision Nacional para la Proteccion y Defensa de los
Usuarios de Servicios Financieros (Condusef): Es la entidad encargada
de informar, orientar y promover la educacion financiera entre la poblacion,
asi como atender y resolver las quejas y reclamaciones de los clientes en

contra de cualquier banco.

o La Comisién Nacional de Seguros y Fianzas (CNSF): Supervisa
gue las empresas de seguros y fianzas cumplan con el marco normativo que
las regula, para mantener su solvencia, estabilidad y promover el sano

desarrollo de este sector en beneficio del publico usuario.

o La Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro
(Consar): Se encarga de vigilar y regular a las empresas administradoras de

fondos para el retiro (afores).

o Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro (Consar):
Regula al Sistema de Ahorro para el Retiro (SAR). El SAR engloba todas las
aportaciones que hacen los trabajadores y las empresas, durante la vida
laboral de los trabajadores, a una cuenta de ahorro cuyo duefio (titular) es
cada uno de los trabajadores (cuentas individuales). Dichas cuentas
individuales sirven para que los trabajadores, una vez que alcancen su edad
de retiro (como jubilados o pensionados), tengan los recursos suficientes
para poder cubrir sus gastos y como prevision social. La Consar establece

las reglas para que el SAR funcione adecuadamente.
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La Consar también regula a las empresas administradoras de fondos para el retiro
(afores), que son las empresas que administran estas cuentas individuales de los
trabajadores, ya que la Consar también vigila que se resguarden de manera

adecuada los recursos de los trabajadores (Banco de México, 2018).

Es importante entender y conocer mas sobre el marco normativo en el cual se rige

el Sistema Financiero Mexicano, que a continuacioén se abordara.

6. Marco normativo

El Banco de México enlista las principales leyes que rigen el Sistema Financiero

Mexicano:

o Ley de Instituciones de Crédito (publicada el 18 de julio de 1990):
Tiene por objeto regular el servicio, la organizacion, el funcionamiento, las
actividades y operaciones de las instituciones de crédito. Promueve el sano
y equilibrado desarrollo, protege los intereses del publico y establece los
términos en que el Estado ejercera la rectoria financiera del Sistema Bancario

Mexicano.

o Ley del Mercado de Valores (publicada el 30 de diciembre de
2005): Regula la oferta publica de valores, la intermediacién en el mercado,
las actividades de las personas que en él intervienen, el Registro Nacional

de Valores y las autoridades y servicios en materia de mercado de valores.

o Ley para Regular las Agrupaciones Financieras (publicada el 18
de julio de 1990): Tiene por objeto regular las bases de organizacion de las
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sociedades controladoras y el funcionamiento de los grupos financieros, asi
como establecer los términos para operar, buscando la proteccion de los
intereses de quienes celebren operaciones con las entidades financieras

integrantes de dichos grupos financieros.

o Ley para la Transparencia y Ordenamiento de los Servicios
Financieros (publicada el 15 de junio de 2007): Tiene por objeto regular
las comisiones y cuotas de Intercambio, asi como otros aspectos
relacionados con los servicios financieros y el otorgamiento de créditos de
cualquier naturaleza que realicen las entidades, con el fin de garantizar la
transparencia, la eficiencia del sistema de pagos y proteger los intereses del

publico.

o Ley de Transparencia y de Fomento a la Competencia en el
Crédito Garantizado (publicada el 30 de diciembre de 2002): Regula las
actividades y servicios financieros para el otorgamiento de crédito
garantizado, para la adquisicién, construccién, remodelacion o
refinanciamiento destinado a la vivienda para asegurar la transparencia en

su otorgamiento y fomentar la competencia.

o Ley General de Organizaciones y Actividades Auxiliares del
Crédito (publicada el 14 de enero de 1985): Regulara la organizacion y
funcionamiento de las organizaciones auxiliares del crédito, se aplicara al
ejercicio de las actividades que se reputen en la misma como auxiliares del

crédito.

o Ley para Regular las Sociedades de Informacion Crediticia
(publicada el 15 de enero de 2002): Tiene por objeto regular la constitucién
y operacion de las sociedades de informacion crediticia.
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o Ley de Sistemas de Pagos (publicada 12 de diciembre de 2002):
Propicia el buen funcionamiento de los sistemas de pagos; establece el
carécter definitivo e irrevocable de las oOrdenes de transferencia, de la
compensacion y liquidaciéon derivados de éstas, que se procesen a través de

dichos sistemas, incluyendo los relacionados con operaciones con valores.

o Ley de Banco de México (publicada el 23 de diciembre de 1993):
Regula la naturaleza, las finalidades y las funciones del Banco de México.

o Ley de Ahorro y Crédito Popular (publicada el 4 de junio de 2001):
Tiene por objetivo, regular, promover y facilitar la captaciéon de fondos o
recursos monetarios y su colocacién mediante préstamos, créditos u otras
operaciones por parte de las Sociedades Financieras Populares, Sociedades
Financieras Comunitarias o los Organismos de Integracién Financiera Rural.
Protege los intereses de sus clientes, establece los términos en los que el
Estado ejercerd la rectoria de las referidas Sociedades Financieras
Populares en términos de la presente Ley.

o Ley de Proteccion al Ahorro Bancario (publicada el 19 de enero
de 1999): Determina un sistema de proteccion al ahorro bancario en favor de
las personas que realicen cualquiera de las operaciones garantizadas,
también regula los apoyos financieros que se otorgan a las instituciones de
banca multiple para la proteccion de los intereses del publico ahorrador.
Establece las bases para la organizacion y funcionamiento de la entidad

publica encargada de estas funciones.
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o Ley de los Sistemas de Ahorro para el Retiro (publicada el 23 de
mayo de 1996): Tiene por objeto regular el funcionamiento de los sistemas
de ahorro para el retiro y sus participantes previstos en esta Ley, en las leyes
del Seguro Social, del Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los
Trabajadores y del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los

Trabajadores del Estado.

o Ley de la Comisién Nacional Bancaria y de Valores (publicada el
28 de abril de 1995): La Comisién tendré por objeto supervisar y regular en
el ambito de su competencia a las entidades integrantes del Sistema
Financiero Mexicano a fin de procurar su estabilidad y correcto
funcionamiento. Mantener y fomentar el sano y equilibrado desarrollo de

dicho sistema en su conjunto en proteccion de los intereses del publico.

o Ley de Sociedades de Inversion (publicada el 4 de junio de 2001):
Regula la organizacion y funcionamiento de las sociedades de inversion, la
intermediacién de sus acciones en el mercado de valores y los servicios que

deberan contratar para el correcto desempefio de sus actividades.

o Ley General de Instituciones y Sociedades Mutualistas de
Seguros (publicada el 31 de agosto de 1935): Tiene por objeto regular la
organizacién, funcionamiento, las actividades y operaciones de las
instituciones, sociedades mutualistas de seguros, de los agentes de seguros
y demas personas relacionadas con la actividad aseguradora, en proteccion

de los intereses del publico usuario de los servicios correspondientes.
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o Ley Federal de Instituciones de Fianzas (publicada el 29 de
diciembre de 1950): Esta Ley regula la organizacion, funcionamiento, las
actividades y operaciones de las instituciones de fianzas, de los agentes de
flanzas y demas personas relacionadas con la actividad afianzadora, en
proteccion de los intereses del publico usuario de los servicios

correspondientes.

o Ley de Uniones de Crédito (publicada el 20 de agosto de 2008):
Tiene por objeto regular la organizacion y funcionamiento de las uniones, asi

como las operaciones que las mismas podran realizar.

o Ley General de Titulos y Operaciones de Crédito (publicada el 27
de agosto de 1932): Regula los titulos de crédito, su emision, expedicion,
endoso, aval o aceptaciéon y las deméas operaciones que en ellos se
consignen. Supervisa los derechos y obligaciones derivados de los actos o
contratos que hayan dado lugar a la emision o transmision de titulos de

crédito o se hayan practicado con éstos.

o Ley de Proteccién y Defensa al Usuario de Servicios Financieros
(publicada el 18 de enero de 1999): Protege y defiende los derechos e
intereses del publico usuario de los servicios financieros que prestan las
instituciones publicas, privadas y del sector social debidamente autorizadas.
Regula la organizacion, procedimientos y funcionamiento de la entidad

publica encargada de dichas funciones (Banco de México, 2018).

Después de tener un conocimiento general de las leyes que rigen a México en
materia financiera es relevante conocer sobre la estabilidad financiera, asi como su

connotacion, que en seguida se identificaran.
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7. Estabilidad financiera

Para empezar, el Banco de México se preocupa y ocupa de fomentar y mantener
un sistema financiero capaz de realizar su funcion de intermediacion con
normalidad, incluso bajo circunstancias o fendmenos muy adversos, por medio de

tres maneras:

o Conduciendo una politica monetaria para lograr la estabilidad de
precios.
o Dando un seguimiento continuo a los riesgos del sistema financiero

para anticipar con oportunidad amenazas a la estabilidad financiera y tomar
medidas para mitigarlas y actda con prontitud en los casos de crisis para

desempeifiar la funcién de prestamista de Ultima instancia.

o Contribuyendo al fortalecimiento del marco de regulacion y supervision
del sistema financiero para aumentar su estabilidad y resistencia a

perturbaciones de distinta naturaleza (Banco de México, 2018).

Por otra parte, en 2010 se cre6 el Consejo de Estabilidad del Sistema Financiero
que se encarga de coordinar, evaluar y analizar los riesgos en la estabilidad
financiera entre las autoridades que lo integran. En enero de 2014 lo incorporaron
a la Ley para regular las agrupaciones financieras. Su funcion es evitar
interrupciones o alteraciones sustanciales en el funcionamiento del sistema
financiero y minimizar su impacto cuando éstas tengan lugar. No puede emitir
regulacion o realizar labores de supervision por cuenta propia, pero puede
recomendar y coordinar politicas, acciones o medidas para propiciar la estabilidad
financiera y las autoridades que forman parte de él pueden instrumentar dichas

recomendaciones en el ambito de su competencia. El Consejo tiene la obligacion
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de publicar un informe anual sobre el estado que guarda la estabilidad financiera

del pais (Banco de México, 2018).

Afadiendo a lo mencionado en el parrafo previo, el Consejo esta integrado por
representantes de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, la Comision
Nacional Bancaria y de Valores, la Comisidbn Nacional de Seguros y Fianzas,
la Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro, el Instituto para la
Proteccion al Ahorro Bancario y el Banco de México. La presidencia del Consejo

recae en la Secretaria de Hacienda y su secretaria en el Banco de México.

Ademas de las funciones establecidas e identificadas anteriormente, el Banco de
México participa en las discusiones de distintos organismos y foros en materia de
estabilidad financiera, entre los que se puede mencionar: el Comité de Basilea para
la Supervision Bancaria (BCBS, por sus siglas en inglés) y el Consejo de Estabilidad
Financiera (FSB, por sus siglas en inglés), que bajo los auspicios del G20 coordinan
el trabajo de modificaciones a la regulacién y la supervision financiera y su

instrumentacién a nivel nacional (Banco de México, 2018).

Es importante conocer como esté integrado el Sistema Financiero Mexicano y cual
es su funcionamiento porque se basara esta investigacion en la participacion de las

mujeres dentro de este.

8. Participacion de las mujeres en los consejos de Administracién

Un articulo del periédico “Excélsior” menciona que los consejos de administracion
de las empresas que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV) presentan un
importante rezago en materia de paridad de género, citando el estudio realizado en
agosto 2018 de Women Corporate Directors (WCD), donde se menciona que

existen 147 empresas listadas en la BMV de las cuales sélo 24 cuentan con el 15%
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de mujeres en sus consejos administrativos, lo que deja ver que existe muy poca

participacion de las mujeres en los puestos de toma de decisiones.

En este estudio se menciona que solo el 7.4% de las personas registradas como
consejeros en la BMV son mujeres. De 2 mil 182 registros, Unicamente 162

representan al sexo femenino.

Se destaca que en México solo cuatro empresas cuentan con mas del 30% de
representacion femenina, entre las que se encuentran: Internacional de Ceramica,
Walmart México, Corporativo Fragua y Banco Santander. Asimismo, el estudio
presenta que existen 58 compafias en el pais que no cuentan con ninguna mujer

en sus consejos de administracion (Excelsior, 2018).

En otro articulo del periédico “bussiness insider” menciona que la escasa presencia
de las mujeres en los puestos de direccidn se observa porque el 46,6% de las firmas

gue cotizan en bolsa tienen menos de dos mujeres en su consejo.

También se menciona que los puestos de mujeres en consejos de administracion,
solo un 4,76% son ejecutivos. Entre los casos donde las mujeres tienen cargos de
mayor responsabilidad en 2017, son las presidentas de los consejos de
administracion de Santander (Ana Botin), de DIA (Ana Maria Llopis) y de Siemens

Gamesa (Rosa Maria Garcia Garcia).

También las consejeras coordinadoras del Ibex se mantienen en la cifra de cinco:
Catalina Mifiarro (ACS), Carmen Gémez de Barreda (REE), Ana Palacio (Enagas),
Inés Macho Stadler (Iberdrola) y Teresa Garcia-Mila (Banco Sabadell) (Bussiness
insider, 2018).
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Un aspecto que es importante mencionar antes de pasar a las conclusiones, es
saber qué es lo que se esta haciendo en las Instituciones del Sistema Financiero

Mexicano para incluir y promover la equidad de género.

9. Programas de inclusién laboral en las Instituciones Financieras

BBVA Bancomer ha sido seleccionado para formar parte del indice Bloomberg de
Igualdad de Género 2018, que reconoce los logros de las compafias en politicas
de igualdad, tanto en relacién con sus empleados como por su apoyo a iniciativas
sociales y su oferta de productos y servicios que prioricen este compromiso
(BBVA,2018).

El Bloomberg Gender-Equality Index, lo integran 104 empresas de 24 paises y de
diez sectores diferentes de actividad. Su objetivo es proporcionar a gestores e
inversores informacion sobre el compromiso y desempefio de las compafiias en
materia de igualdad de género (BBVA,2018).

El Bloomberg GEI lo elabora la agencia internacional de informacion financiera en
colaboracién con distintas organizaciones especializadas en politicas de género:
Catalyst, Women’s World Banking, Working Mother Media, National Women’s Law
Center y National Partnership for Women & Families (BBVA,2018).

El presidente de Bloomberg, Peter Grauer, ha destacado “el esfuerzo de BBVA y
las demas compaiiias seleccionadas para crear ambientes de trabajo que respalden

la igualdad de género”. “Su liderazgo supone un ejemplo importante, que ayudara a
todas las organizaciones a innovar y abordar la creciente demanda de lugares de

trabajo diversos e inclusivos”, ha afiadido (BBVA,2018).



Para Toni Ballabriga, director global de Negocio Responsable de BBVA, “este indice
refleja la creciente importancia que estd dando la comunidad inversora a las
cuestiones no financieras como la diversidad de género, un compromiso basico de
las politicas de RSC de las compaiias” (BBVA,2018).

Por su parte, Ricardo Forcano, director global de Talento y Cultura de BBVA, ha
asegurado que “para BBVA, estar incluidos en este indice implica el enorme
compromiso que tenemos en pro de la diversidad. Que nuestra organizacion sea

cada vez mas diversa e inclusiva es una de nuestras prioridades” (BBVA,2018).

El resultado del compromiso de BBVA con la igualdad de género es que el 54% de
la plantilla son mujeres. Desempefian el 58% de los puestos que generan negocio
y beneficio para el Grupo. La representacion femenina en el Consejo de
Administracion continta creciendo y ya supone el 23% del total. Ademas, BBVA es
uno de los grupos firmantes del Charter de la Diversidad en Europa y de los

Principios para el Empoderamiento de las Mujeres de la ONU (BBVA,2018).

En Espafa, ha sido galardonado con el Distintivo de Igualdad en la Empresa y
participa en la iniciativa ‘Mas Mujeres, Mejores Empresas’, promovida por el
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad y que tiene como objetivo

incrementar la presencia de la mujer en los puestos de mayor responsabilidad.

En Turquia, Garanti ha puesto en marcha un programa online de formacion a
empleados en igualdad de género y focalizado en cémo identificar situaciones de
desigualdad en el trabajo. Ademéas, ha promovido el Programa Women
Entrepreneur Executive School para la capacitacion de mujeres emprendedoras a

través del Bogazigi University Lifelong Learning Center.
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A nivel global, en 2017 lanzd la iniciativa Women@BBVA, dirigida a empleadas cuya
trayectoria profesional las convierte en referentes tanto dentro como fuera del Banco
(BBVA,2018).

Otro aspecto que es importante mencionar es que cuatro mujeres de BBVA
aparecieron en la lista anual de ‘Women in Fintech’, Son Carmela Gdémez,
responsable de Global Treasury Solutions; Marisol Menéndez, responsable
de Open Innovation; Alicia Pertusa, responsable de Transformacion Digital
en Banca de Inversion y Alexa Fernadndez, responsable de Fintech Partnerships.
Las cuatro han sido mencionadas en la lista elaborada por Women in Fintech para
dar visibilidad a las mujeres que, desde puestos estratégicos de liderazgo, estan

definiendo el rumbo de un sector en pleno crecimiento.

El objetivo de “Women in Fintech”, una iniciativa de la asociacién Innovate Finance,
es “asegurar que las lideres femeninas que juegan un rol vital en la creacién de
nuevos servicios financieros”. Para ello, cada afo publicasu ‘Powerlist’,
un reconocimiento al papel de muchas de las mujeres que estan construyendo
nuevas ideas, proyectos y modelos de negocio en el ambito de la tecnologia
financiera, fuertemente marcado por la presencia masculina. Actualmente, las
mujeres tan solo representan el 23% de los empleados en el sector, segun Innovate
Finance (BBVA, 2017).

Otra Institucion Financiera que ha trabajado por conseguir la equidad de género es
el banco Scotiabank, el periddico El Financiero, menciona que Scotiabank se alzé
como el mejor lugar para trabajar en cuanto a equidad de género, al pasar de la
posicion numero ocho en 2014 a la uno en el ranking de la categoria de Great Place
to Work (El financiero, 2015).
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Segun EI Financiero, Enrique Zorrilla, director general de Grupo Financiero
Scotiabank, sefialdé que durante el afio se esforzaron por trabajar el tema
fomentando un cambio cultural que hace participes tanto a hombres como mujeres
(El financiero, 2015).

“A lo largo de 2014-2015 hemos trabajado en diversos aspectos que involucran el
tema de equidad de género. Uno de ellos ha sido el hacer participes activos a los
hombres en las actividades en favor del avance de la mujer, de manera que se tome
consciencia respecto a las inquietudes que presentan las mujeres dentro de la

institucion” (El financiero, 2015).

“Hemos hecho cursos de empoderamiento de la mujer para que ellas cuenten con
herramientas que les permitan tomar puestos de mayor responsabilidad;
desarrollamos una red interna de desarrollo profesional y personal y lanzamos una
campafia de diversidad para concientizar al personal entorno a la diversidad que

existe en nuestro ambito laboral” (El financiero, 2015).

Miguel Lozano, director adjunto de Recursos Humanos en Scotiabank México,
revelé que a partir de estas practicas que comenzaron a ser integradas en México
desde el 2005 "el ambiente de trabajo ha mejorado sustancialmente, las personas
son mas comprometidas, hacen mejor su trabajo y se sienten en la libertad de
atender asuntos familiares tanto hombres como mujeres, lo que ha ayudado a las

personas a tener equilibrio en su vida personal y de trabajo" (El financiero, 2015).

Enrique Zorrilla, director general de Grupo Financiero Scotiabank, comento que han
sumado esfuerzos por involucrar a los hombres en la equidad de género, de manera
gue podamos hacerla aun mas efectiva, por lo que hoy en dia no sélo buscamos el

avance de la mujer si no el avance de todos y todas (El financiero, 2015).

El objetivo es que los hombres podamos tomar consciencia respecto a lo que se

56



enfrentan las mujeres en el &mbito profesional, generando con ello un cambio en la
concepcion de los hombres sobre el tema de equidad de género (El financiero,
2015).

De 2005 a 2010, el porcentaje de mujeres en Scotiabank en los niveles Direccion
Adjunta y superior paso de 9 a 12 por ciento, y de 2010 a 2015 aumenté hasta 21
por ciento (El financiero, 2015).

También American Express esta promoviendo la equidad de género, actualmente,
destaca como una de las mejoras empresas para trabajar en equidad de género.
Cuenta con una red de empleados WIN (Women’s Interest Network), se trata de un
proyecto a nivel global en el que se cuenta con 17 comités en diferentes paises,
cuyo objetivo es construir una comunidad que apoye a las mujeres en su lugar de
trabajo, ademas crear conciencia a nivel corporativo sobre asuntos relacionados

con el desarrollo de la mujer (American Express, 2017).

Junto con otras empresas, American Express impulsa la iniciativa “Reach Out”, una
red de colaboracion que tiene como finalidad generar mayores oportunidades de
desarrollo para el género femenino dentro del sector corporativo, la cual actia como
una plataforma de informacién con mejores practicas y experiencias relacionadas

con la equidad de género (American Express, 2017).

Otra iniciativa que cabe destacar es “Rising Talents”, donde sobresalen las mujeres
con un potencial extraordinario, representantes del liderazgo empresarial, y quienes
hoy en dia contribuyen a transformar positivamente el pais. Segun José Maria Zas
Presidente y Director General de American Express Company México, el impulsar
el cambio cultural y de inclusion consciente, en el cual las mujeres puedan liberar
su potencial en las organizaciones, es una tarea que debe venir desde el equipo

directivo. Sirve como ejemplo, promover el crecimiento de todos los colaboradores

57



sin importar su género, crear grupos de empleados heterogéneos en donde se
refuerce la colaboracidon para estar al tanto de sus intereses y necesidades, tanto

personales como profesionales (American Express, 2017).

Banorte también ha tenido iniciativas de equidad de género que le han permitido
ingresar al indice de Equidad de Género de Bloomberg, segin Carlos Hank
Gonzalez, Presidente de Grupo Financiero Banorte, afirmd que este reconocimiento
es una muestra del compromiso de la institucion por la equidad de género (Banorte,
2017).

“Banorte es el banco de la mujer mexicana, reconocemos el rol fundamental que
tiene en nuestra sociedad y dentro de nuestra institucion” también agrego que “La
equidad de género es parte de nuestros valores vy filosofia” agregé Carlos Hank
Gonzalez (Banorte, 2017).

Por otro lado, Santander ha impulsado la equidad de género a través de politicas
internas. Su principal objetivo es asegurar la participacion plena y efectiva de las
mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles de

decisiones en la vida politica, econémica y publica (Santander 2017).

Las mujeres en Santander representan: 22% de los puestos directivos, 61% de los
contratos colectivos, 54% de las contrataciones en 2017, 52% de los ascensos del
2017, las mujeres tienen el mismo porcentaje de rotacion que los hombres que es
del 9.7% y una mujer forma parte del Consejo de Administracion (Santander 2017).
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Conclusiones del capitulo 1.

Para cerrar con el capitulo 1, es importante resaltar algunos aspectos para continuar

la investigacion.

En primer lugar, el Sistema Financiero Mexicano es el conjunto de instituciones
financieras que permite relacionar a las personas que necesitan recursos
financieros (demandantes) con las personas que cuentan con excedentes de

recursos o poder de inversion (oferentes).

Por otra parte, el Sistema Financiero Mexicano cuenta con distintos mercados
(deuda, cambiario y accionario) a través de los cuales ofertantes y demandantes

intercambian bienes, servicios, opciones, futuros o deudas.

Asi mismo el Sistema Financiero Mexicano es regulado por la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico (SHCP), el Banco de México (BANXICO), la Comision
Nacional Bancaria y de Valores (CNBV), el Instituto para la Proteccion al Ahorro
Bancario (IPAB), la Comision Nacional de Seguros y Fianzas (CNSF), la Comision
Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro (Consar) y la Comision Nacional para

la Proteccion y Defensa de los Usuarios de Servicios Financieros (Condusef).

Tomando en cuenta que esta investigacion se desarrolla en el sector financiero, es
importante conocer la estructura del Sistema Financiero Mexicano que permitira
tener una vision general del funcionamiento de las instituciones y mercados que lo

conforman.
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Finalmente, el sector financiero se ha caracterizado por tener en los puestos
directivos un dominio absoluto por el sexo masculino, en los ultimos afos las
mujeres han logrado tener un poco de presencia en los puestos de toma de
decisiones de las empresas que cotizan en la BMV, lo que deja ver que el sexo
femenino est4 rompiendo con los esquemas tradicionales que han tenido por

muchos las grandes empresas.

Sin embargo existen instituciones financieras que han puesto en marcha programas
de equidad de género e inclusion de la mujer a puestos directivos y dia con dia
trabajan en sus politicas para que sean cada vez mas equitativas, las instituciones
mas destacadas son: BBVA Bancomer, Scotiabank, American Express y Santander,
lo que permite saber que en el sector financiero se estan promoviendo politicas que
ayudan a tener una equidad de género y aunque aun falta mucho trabajo por hacer,

las instituciones estan avanzando en este tema.
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CAPITULO 2 La exclusién de la mujer en México a través de los afios.

En este capitulo se abordaran distintos conceptos y aspectos sobre la exclusion de
la mujer que son importantes conocer e identificar, permitiendo que al finalizar se
podra distinguir y entender cada uno para conocer como se desarrollara la

investigacion.

1. Definicion de exclusién social, inclusion laboral, discriminacion,
marginacion, acoso laboral, violencia fisica y violencia psicolégica.

Para un mejor entendimiento de este capitulo, se comenzara definiendo algunos

conceptos que se consideran relevantes.

Se empezarda con la exclusion social que es un fenémeno dificil de medir y por lo
tanto su conceptualizacion, aln esta en construccion para las ciencias sociales, de
acuerdo con Manuel Hernandez Pedrefio la exclusion social es multidimensional y
multifactorial, lo cual dificulta su conceptualizacién, su caracterizacion, describir los
perfiles sociales afectados y por supuesto, su medicion. La exclusion no es un
estado sino un proceso que afecta de forma diferente a cada individuo, dependiendo
de su potencial individual y del contexto social. La exclusion integra aspectos
laborales, econdmicos, sociales, culturales, politicos y de salud, nace con las
sociedades postindustriales. La exclusion social describe los procesos de
marginacion en las sociedades modernas desarrolladas (Manuel Hernandez
Pedrefio, 2008).

En contraste con lo que menciona Pedrefio, Subirats opina que la exclusion social
es una situacion de acumulacion y combinacion de factores, de distintas
desventajas vinculadas a diferentes aspectos de la vida personal, cultural, social y

politica de los individuos (Subirats, 2006).

Sin embargo, Estivill opina de una manera similar a Subirats, Estivill menciona que

la exclusion social es una acumulacion de procesos concluyentes con rupturas
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sucesivas que, arrancando del corazén de la economia, la politica y la sociedad,
van alejando e inferiorizando a personas, grupos, comunidades y territorios con
respecto a los centros de poder, los recursos y los valores dominantes (Estivill,
2003).

No obstante, Marshall tiene un pensamiento distinto a los autores anteriormente
citados, Marshall define la exclusién social como una situacion determinada por una
desigualdad de la persona con respecto a la sociedad en la que vive, que se deriva
de la carencia en el acceso a determinados derechos sociales. La exclusion social
se puede definir como la incapacidad de ejercer los derechos de ciudadania y la
participacion, a lo que hay que afadir las carencias materiales (T. H. Marshall
1949/1997).

Tabla 1. Elementos en las definiciones de exclusién social de distintos

autores
AUTOR ASPECTOS REELEVANTES
Manuel Hernandez | Es un proceso que afecta de forma diferente a cada
Pedrefio individuo, es multidimensional y multifactorial.

Integra aspectos laborales, econdmicos, sociales,

culturales, politicos y de salud.

Subirats J. Es una situacion de acumulacion y combinacién de
factores de la vida personal, cultural, social y

politica.

Estivill J. Acumulacion de procesos gque van alejando e
interiorizando a personas, grupos, comunidades y

territorios.

Marshall T.H. Incapacidad de ejercer los derechos de ciudadania

y la participacion.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor



Resulta interesante mencionar que los autores Estivill y Subirats resaltan aspectos
similares como son la acumulacion de procesos o factores, las desventajas que
tienen las personas o grupos sobre factores econémicos y personales, a diferencia
de Pedrefio que nos indica que es un proceso que afecta diferente a cada individuo
y Marshall opina diferente a Estivill, Subirats y Pedreio, para Marshall es una

situacion que esta determinada por la desigualdad de la persona.

Después de leer y comprender las diferentes definiciones y las formas en que cada
uno de estos estudiosos ven la exclusion social, para fines de entendimiento de este
trabajo se puede concluir que la exclusion social es un proceso estructural que
afecta a los grupos sociales en diferentes ambitos, como son los aspectos

econdémicos, culturares, sociales, laborales y econémicos.

Resaltado que la exclusion social define una linea o frontera en dénde los individuos
estan dentro o fuera y su evolucibn es cada vez mayor, avanza a pasos
agigantados, es dinamica, esta en expansion y gracias a las sociedades
postindustriales (que son tecnolégicamente avanzadas) es que se crea de esta

linea.

Por otra parte, un concepto relacionado a la exclusion social, en el contexto
postindustrial, es la inclusion laboral, por ello se considera relevante la revisién de

este.

Es importate considerar que la inclusion laboral es un concepto que a lo largo del
tiempo ha tomado una mayor relevancia, es por lo que existen autores que lo
definen de diferentes maneras de acuerdo con lo que cada uno considera
importante, Ignacio Rubi Salazar define la inclusion laboral como el proceso de
incorporacion a la actividad economica de los individuos. Este proceso suele
coincidir, para la mayoria de los miembros de una sociedad moderna, con la etapa
juvenil, y por lo tanto consiste en una transicion social que va de posiciones del
sistema educativo y de la familia de origen hacia posiciones del mercado de trabajo

y de independencia familiar (Ignacio Rubi Salazar et all, 2015).



Sobre este tema también la Secretaria de Gobierno que se encarga de vigilar el
cumplimiento de los preceptos constitucionales, atender los asuntos de politica
interior, conducir las relaciones del Poder Ejecutivo con los otros poderes de la
Union, de los gobiernos estatales y demas autoridades municipales y coordinar las
acciones de proteccion civil y seguridad nacional, sefiala que la inclusién laboral es
el proceso que permite a las personas en condicion de vulnerabilidad y sin importar
origen étnico, género, enfermedad, orientacion sexual y otras

circunstancias tener acceso a un empleo digno y decente (GOB, 2016).

De la misma manera, la inclusién laboral es un aspecto que ha sido analizado a lo
largo de los afios por la gran importancia que han tomado los diferentes
acontecimientos que marcaron la historia, para Andrea Zondek Darmstadter la
inclusién laboral es un proceso que se sustenta en la igualdad, la equiparacion de
oportunidades y la plena participacion social y en la practica, se concreta una vez
que la persona se incorpora a un trabajo y participa en todas las actividades

laborales y sociales de la empresa (Andrea Zondek Darmstadter, 2015).

En otra opinidon Alma Espino define la inclusion laboral como el proceso a través del
cual se busca asegurar que aquéllos en riesgo de pobreza y exclusion social tengan
las oportunidades y recursos necesarios para participar completamente en la vida
econOmica, social y cultural, disfrutando un nivel de vida y bienestar que se

considere normal en la sociedad que ellos viven (Espino, 2011).

Tabla 2. Elementos en las definiciones de inclusion social de distintos

autores

AUTOR ASPECTOS RELEVANTES

Ignacio Rubi Salazar et all Es el proceso de incorporacion a la

actividad econémica de los individuos.

Es una transiciéon social.

Secretaria de Gobernacion Es el proceso donde las personas sin

importar las circunstancias
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tengan acceso a un empleo digno y

decente.

Andrea Zondek Darmstadter La persona se incorpora a un trabajo y
participa en todas las actividades

laborales y sociales de la empresa.

Alma Espino Individuos en riesgo de pobreza y
exclusion social tengan las
oportunidades y recursos necesarios
para participar en la vida econdmica,

social y cultural.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Es importante sefialar que los cuatro autores coinciden en que la inclusion social es

un proceso de incorporacién a la vida econémica, social y cultural de los individuos.

Como se puede analizar, la inclusion laboral considera la participacion de los
individuos en las actividades econdmicas, por lo que podria definirse de una manera
mas amplia como el proceso de integrar a los individuos en la actividad laboral, es
decir, darle el acceso a un trabajo digno sin importar sus caracteristicas fisicas, su

cultural, origen, actividad, condicion socioecondmica o ideologia.

Ya se han abordado factores tales como cultura, condiciones socioeconémicas o
ideoldgicas, que pueden incidir en la exclusién laboral, por lo que se mencionara

otro de los conceptos relevantes para este estudio, que es la discriminacion.

Por otra parte, la discriminacién esta presente en muchos aspectos de la vida y en
algunas ocasiones se pude confundir con otros aspectos. La CONAPRED es la
encargada de promover politicas y medidas tendientes a contribuir al desarrollo
cultural y social, avanzar en la inclusién social y garantizar el derecho a la igualdad

y considera que la discriminacion es una practica cotidiana que consiste en dar un
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trato desfavorable o de desprecio inmerecido a determinada persona o grupo que a
veces no se percibe, pero que en algin momento se ha causado o recibido (Consejo

Nacional Para Prevenir la Discriminacion e igualdad, 2017).

A diferencia de la CONAPRED la Organizacion de las Naciones Unidas en la
convencion para la eliminacion de todas las formas de discriminacion, definio la
discriminacion como toda distincion, exclusion, restriccion, o preferencia basada en
motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico que tenga por objeto o por
resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones
de igualdad, de los derechos y libertades (ONU, 1963).

También existen otras organizaciones que concuerdan con la Organizacion de las
Naciones Unidas, la Organizacion Internacional Humanium es una organizacion
internacional de apadrinamiento de nifios comprometida con acabar la violacion de
los derechos infantiles en el mundo y define la discriminacion como el acto de tratar
a un individuo o a un grupo de personas de una manera ilegal o desfavorable por
motivos de raza, color, sexo, nacionalidad, idioma, religion u origen social

(Organizacién Internacional Humanium, 2017).

En el mismo sentido la Comision Nacional de los Derechos Humanos México
concuerda con la Organizacion de las Naciones Unidas y la Organizacion
Internacional Humanium en que es un trato desfavorable hacia individuos o grupo
de personas por diferentes motivos, y sefiala que discriminar es seleccionar
excluyendo, esto es, dar un trato de inferioridad a personas o a grupos, a causa de
su origen étnico o nacional, religién, edad, género, opiniones, preferencias politicas
y sexuales, condiciones de salud, discapacidades, estado civil u otra causa (CNDH
2012).
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Tabla 3. Elementos en las definiciones de discriminacién de distintos autores

AUTOR

ASPECTOS RELEVANTES

CONAPRED

Es dar un trato desfavorable o de

desprecio a una persona o grupo.

Organizacion de las Naciones Unidas

Es la distincion, exclusioén, restriccion, o

preferencia basada en motivos de raza,

color, linaje u origen nacional o étnico.

Organizacion Internacional Humanium | Tratar a un individuo o a un grupo, de
manera desfavorable por motivos de
raza, color, sexo, nacionalidad, idioma,

religion u origen social.

Comision Nacional de los Derechos Dar un trato de inferioridad a persona o

Humanos México grupo, por su origen étnico o nacional,
edad,

preferencias

religion, género, opiniones,

politicas y sexuales,
condiciones de salud, discapacidades,

estado civil.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Como se puede notar en los conceptos de discriminacion antes sefialados, existen
aspectos en los que concuerdan los autores citados, la Organizacion de las
Naciones Unidas, la Organizacién Internacional Humanium y la Comision Nacional
de los Derechos Humanos México, resaltan como factores de la discriminacion la
raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma, religion condiciones de salud,
discapacidades, estado civil, es importante resaltar que la Organizacién de las
Naciones Unidas considera que existe discriminacién negativa (cuando se realiza
un prejuicio con base en las diferencias, generando un dafio) y positiva (cuando se
observa las diferencias de los grupos de individuos en respuesta a sus problemas

o necesidades para poder darles solucién).
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De esta manera se puede definir la discriminacibn como tratar de una manera
diferente a un individuo o grupo de personas por motivos de raza, color, sexo, origen
étnico, nacionalidad, idioma, religion, condiciones de salud, discapacidades,

preferencias politicas y sexuales, estado civil u otra causa.

Se han revisado algunos conceptos relevantes para el mejor entendimiento de la
exclusibn y otro aspecto fundamental para poder seguir entendiendo esta

investigacion es la marginacion.

Es preciso sefalar que desde hace algunos afios se ha utilizado los términos
‘marginacion’ y ‘exclusion social’ para referirse a las formas mas severas de pobreza
que existen, para Laparra, Gaviria y Aguilar la marginacion indica discriminacién en
la integracién, supone la exclusion de determinados individuos o grupos respecto a
los @mbitos de poder e interaccidon social, que se consideran normalizados y mas

apreciados en el contexto social donde viven (Laparra, Gaviria y Aguilar, 1997).

En contraste con Laparra, Gaviria y Aguilar, Subirats y Goma describen la
marginacion como el rechazo social secundado por una debilidad en las redes

sociales de apoyo (Subirats y Goma 2003).

Como se puede ver en las definiciones antes citadas este concepto tiene una mayor
discrepancia en los aspectos que los autores mencionados toman en cuenta para

su definicion.

Hay que tener en cuenta que en México existe el Consejo Nacional de Poblacion
gue se encarga de la planeacién demografica del pais a fin de incluir a la poblacién
en los programas de desarrollo econémico y social y define la marginaciéon como un
fendbmeno multidimensional y estructural originado por el modelo de producciéon
econdémica expresado en la desigual distribucién del progreso, en la estructura
productiva y en la exclusion de diversos grupos sociales, tanto del proceso como de
los beneficios del desarrollo (CONAPO, 2011).



Sin embargo existen otras definiciones que difieren totalmente con las citadas
anteriormente y que son importante mencionar, para el sitio web de la Organizacién
Seguridad Publica una agrupacion espafiola, sin fines de lucro y sin relacion al
estado Espafiol, que genera contenidos relacionados con la seguridad publica y
social, define la marginacion como aquella situacion que vive un individuo o un
colectivo que no tiene acceso a un nivel medio de calidad de vida, entonces es el
proceso resultante de una estructura social, politica y econdmica que mantiene a un
sector o sectores de la poblacion en condiciones marcadamente inferiores al

promedio exigido. (Seguridad Publica, 2008).

Tabla 4. Elementos en las definiciones de marginacion de distintos autores

AUTOR ASPECTOS RELEVANTES

Laparra, Gaviria y Aguilar La exclusién de individuos o grupos en

los ambitos de poder e interaccion

social.
Subirats y Goma Rechazo social de un dividuo o grupo.
Consejo Nacional de Poblacién Fendémeno multidimensional y
estructural.

Desigualdad en la distribucion del

progreso y en la estructura productiva.

Seguridad Publica Situacién que vive un individuo o un
colectivo que no tiene acceso a un nivel

medio de calidad de vida.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Como se puede observar la marginacion es un tema muy extenso que abarca
muchos aspectos de la vida humana y por eso cuesta trabajo su definicion y
unificacion de este, pero para el mejor entendimiento de este trabajo y tomando en
cuenta los aspectos relevantes de los autores anteriormente citados, la marginacion

se definira como un fendbmeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o
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grupo de personas, expresado en desigualdad, exclusion y el no acceso a una

calidad de vida decente.

Para seguir comprendiendo mejor la investigacion, es fundamental revisar otro

aspecto esencial como lo es el acoso laboral.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo el acoso laboral es la accion verbal
0 psicoldgica de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el lugar de
trabajo 0 en conexion con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a
una victima, la humilla, ofende o amedrenta (citado por: Maria Elena Lugo Garfias,
CNDH, 2017).

Marie-France Hirigoyen concuerda con la OIT, describe el acoso laboral como la
persecucion psicoldgica y de acoso laboral a una victima para ocasionar un dafio
psicoldgico, y asi, la exclusion de un grupo laboral o del lugar de trabajo (citado por:
Maria Elena Lugo Garfias CNDH, 2017).

En el mismo sentido, Rodriguez-Carballeira, A., & Almendros, C., & Escartin, J., &
Porrda, C., & Martin-Pefia, J., & Javaloy, F., & Carrobles, J. concuerda con la OIT y
Marie-France Hirigoyen, definen el acoso laboral como un tipo de abuso que parece

buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

En contraste con lo que expresa la OIT y Marie-France Hirigoyen y Rodriguez-
Carballeira, la Ley Federal del Trabajo en México, en el articulo 3 Bis, define el
acoso laboral como el hostigamiento y agrega otros elementos: a. Que el tipo de
hostigamiento es vertical descendente en el ambito laboral y b. Que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas (citado por: Maria Elena Lugo Garfias, CNDH,
2017).



Tabla 5. Elementos en las definiciones de acoso laboral de distintos autores

AUTOR ASPECTOS RELEVANTES

Organizacion Internacional del Trabajo | Una accién verbal o psicologica,

repetida o persistente hacia una
persona para herirla, humillarla,

ofenderla o amedrentarla.

Marie France Hirigoyen Persecucion psicolégica y de acoso
laboral a una victima para ocasionar un
dafio psicolégico, y asi, la exclusion de

un grupo laboral o del lugar de trabajo.

Rodriguez-Carballeira, A. et all. Abuso que parece buscar, no el
sometimiento de la persona, sino su

exclusion.

Ley Federal del Trabajo en México Hostigamiento vertical descendente en
el ambito laboral, se expresa en

conductas verbales, fisicas o ambas.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

La expresion mobbing es un término implementado para hacer referencia al acoso
laboral, en México el acoso laboral es mas comun de lo que es mencionado.
Después de revisar algunas definiciones e integrar los aspectos relevantes de cada
autor, para fines de entender mejor la investigacion se entendera como acoso
laboral como las conductas verbales o fisicas repetidas hacia una persona para
herirla, humillarla, ofenderla o0 amedrentarla para ocasionar un dafio psicoldgico, y

asi, la exclusién de un grupo laboral o del lugar de trabajo.

Uno de los objetivos de esta investigacion es saber si existe violencia en el sector
laboral, por lo que es necesario revisar un conceto relevante que es la violencia

fisica.
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Segun Jean Claude Chesnais citado por Agustin Martinez Pacheco define la
violencia fisica como el ataque directo, corporal contra las personas, el uso material
de la fuerza, la rudeza voluntariamente cometida en detrimento de alguien, donde
también menciona que la unica violencia medible e incontestable es la violencia

fisica (citado por Agustin Martinez Pacheco, 2016).

En el mismo sentido Jean Marie Domenachal define la violencia fisica como el uso
de una fuerza abierta o escondida, con el fin de obtener de un individuo o un grupo
eso que ellos no quieren consentir libremente (citado por Agustin Martinez Pacheco,
2016).

Thomas Platt concuerda con los autores mencionados previamente y define la
violencia fisica como la fuerza fisica empleada para causar dafio (citado por Agustin
Martinez Pacheco, 2016).

La Organizacion Mundial de la Salud coincide con los tres autores mencionados
previamente y define la violencia fisica como el uso intencional de la fuerza o el
poder fisico, de hecho, 0 como amenaza, contra uno mismo, otra persona o un
grupo o comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones,
muerte, dafios psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones (OMS, 2002).

Tabla 6. Elementos en las definiciones de violencia fisica de distintos autores

AUTOR ASPECTOS RELEVANTES

Jean Claude Chesnais Ataque directo, corporal contra las

personas, el uso de la fuerza, la rudeza

voluntariamente.

Jean Marie Domenachal Uso de una fuerza abierta o escondida,
con el fin de obtener lo que no se quiere

consentir libremente.

Thomas Platt fuerza fisica empleada para causar

dafo.
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La Organizacion Mundial de la Salud Uso intencional de la fuerza que cause
lesiones, muerte, dafios psicologicos,

trastornos del desarrollo o privaciones.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Después de revisar algunas definiciones e integrar los aspectos relevantes de cada
autor, para fines de entender mejor la investigacion se entendera como violencia
fisica como el uso de la fuerza fisica, para atacar de manera corporal a un individuo

0 grupo para causar dafo.

Otro aspecto que es importante mencionar para que el desarrollo de la investigacion

sea entendido de una mejor manera es la violencia psicologica.

Mc. Allister citado por Macarena Blazquez Alonso et all. menciona que la violencia
psicoldgica es cualquier conducta fisica o verbal, activa o pasiva, que atente contra
la integridad emocional de la victima, en un proceso continuo y sistemético, a fin de
producir en ella intimidacion, desvalorizacion, sentimientos de culpa o sufrimiento

(Macarena Blazquez Alonso, et all., 2010).

En contraste con Mc. Allister, Emakunde define la violencia psicolégica como actos
u omisiones cuya finalidad es degradar o controlar las acciones, comportamientos,
conductas, creencias y decisiones de la mujer. Se realiza por medio de
ridiculizaciones en privado y en publico, manipulaciones, insultos, amenazas,
desprecios, aislamiento, miradas, gritos, indiferencia, rechazo, amenazas de
suicidio, violencia hacia los objetos, manipulacién de los hijos (citado por Silvia
Andrés Lavilla et all., 2011).

La secretaria de gobernacion concuerda con Emakunde y define la violencia emocional o
psicolégica como una forma de maltrato que se manifiesta con gritos, insultos,
amenazas, prohibiciones, intimidacion, indiferencia, ignorancia, abandono afectivo,
celos patolégicos, humillaciones, descalificaciones, chantajes, manipulacién y
coaccion (SEGOB, 2012).
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En contraste con Mc. Allister, pero en acuerdo con La secretaria de gobernacion y

Emakunde, La ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,

define la violencia psicologica como: cualquier acto u omision que dafe la

estabilidad psicoldgica, que puede consistir en: negligencia, abandono, descuido

reiterado, celotipia, insultos, humillaciones, devaluacion, marginacion, indiferencia,

infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a la autodeterminacion

y amenazas, las cuales conllevan a la victima a la depresion, al aislamiento, a la

devaluacion de su autoestima e incluso al suicidio (citada por PGR,2017).

Tabla 7. Elementos en las definiciones de violencia fisica de distintos autores

AUTOR ASPECTOS RELEVANTES
Mc. Allister Conducta fisica o verbal, activa o
pasiva, que atente contra la integridad
emocional de la victima, producir en ella
intimidacion, desvalorizacion,
sentimientos de culpa o sufrimiento.
Emakunde Actos para degradar o controlar las

acciones, comportamientos, conductas,
creencias y decisiones de la mujer.
Ridiculizaciones en privado y en
publico, manipulaciones, insultos,
amenazas, desprecios, aislamiento,
miradas, gritos, indiferencia, rechazo,
amenazas de suicidio, violencia hacia

los objetos, manipulacion de los hijos

La Secretaria de Gobernacion

Maltrato que se manifiesta con gritos,
insultos, amenazas, prohibiciones,
intimidacion, indiferencia, ignorancia,

abandono afectivo, celos patoldgicos,
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humillaciones, descalificaciones,

chantajes, manipulacion y coaccion

ley General de Acceso de las Mujeres a | Acto u omisién que dafie la estabilidad
una Vida Libre de Violencia psicolégica: negligencia, abandono,
descuido reiterado, celotipia, insultos,
humillaciones, devaluacion,
marginacion, indiferencia, infidelidad,
comparaciones destructivas, rechazo,
restriccion a la autodeterminacion y
amenazas, las cuales conllevan a la
victima a la depresion, al aislamiento, a
la devaluacion de su autoestima e

incluso al suicidio.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

La violencia psicolégica es un término que se usa en similitud con otros términos
como maltrato emocional, abuso emocional o abuso psicoldgico, representando el
factor mas destructivo de cualquier forma de maltrato. Después de revisar algunas
definiciones e integrar los aspectos relevantes de cada autor, para fines de entender
mejor la investigacion se entenderd como violencia psicoldgica los actos para
degradar o controlar las acciones, comportamientos, conductas, creencias y

decisiones que darie la estabilidad psicoldgica.

Se han revisado siete conceptos relevantes que permitirdn poder dimensionar y
percibir de una mejor manera la exclusion de las mujeres: la exclusion laboral, la
discriminacion, la marginacién, el acoso laboral, la violencia fisica y la violencia
psicolégica. Estos son aspectos que dia con dia los individuos viven y algunas veces
no son percibidos; estos factores han impedido un correcto desarrollo de cada
individuo, actualmente se intenta combatir estos fendmenos o procesos que las

personas viven, pero se puede considerar por los resultados obtenidos que alin no
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son suficientes los esfuerzos realizados por las autoridades, la sociedad y las

organizaciones para erradicarlos.

Por otro lado, existe la inclusién laboral, que como podemos notar es un tema muy
amplio que implica al gobierno, a las empresas y a los individuos, para poder tener
un mejor resultado estas tres partes deben de trabajar en conjunto para avanzar y
poder llegar a ser una sociedad incluyente, porque actualmente es un aspecto que

un esta en construccion y que no ha tenido grandes implicaciones en la sociedad.

Para tener una mejor compresion de la investigacion cuando hablemos de estos

conceptos se entenderan de la siguiente manera:

La exclusion social como un proceso estructural que afecta a los grupos sociales en
diferentes ambitos, como son los aspectos econdmicos, culturares, sociales,

laborales y econémicos.

La inclusion laboral es el proceso de integrar a los individuos en la actividad laboral,
es decir, darle el acceso a un trabajo digno sin importar sus caracteristicas fisicas,

su cultural, origen, actividad, condicion socioeconomica o ideologia.

La discriminacion es tratar de una manera diferente a un individuo o grupo de
personas por motivos de raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma,
religion, condiciones de salud, discapacidades, preferencias politicas y sexuales,

estado civil u otra causa.

La marginacion es un fendmeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o
grupo de personas, expresado en desigualdad, exclusiéon y el no acceso a una

calidad de vida media.

El acoso laboral son las conductas verbales o fisicas repetidas hacia una persona
para herirla, humillarla, ofenderla o amedrentarla para ocasionar un dafio

psicolégico, y asi, la exclusién de un grupo laboral o del lugar de trabajo.
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La violencia fisica como el uso de la fuerza fisica, para atacar de manera corporal a

un individuo o grupo para causar dafo.

La violencia psicologica los actos para degradar o controlar las acciones,
comportamientos, conductas, creencias y decisiones que dafie la estabilidad

psicoldgica.

Para continuar con el desarrollo del capitulo es importante abordar los origenes de
los roles de género, lo que permitira una vision mas amplia de los conceptos

previamente definidos.

2. Origen de la division de las actividades por género

Teniendo en cuenta que los hombres y las mujeres tienen caracteristicas bioldgicas
que los hacen diferentes, sin embargo, las caracteristicas sentimentales, de
conducta y de pensamiento se pueden atribuir a la influencia que la sociedad ejerce.

A pesar de esto, tanto el hombre como la mujer tienen las mismas emociones,
sentimientos y capacidad mental, por lo que las diferencias que presentan ambos
como en prioridades, gustos, preferencias, intereses y ocupaciones son

determinadas por la cultura y sociedad en que se desenvuelven.

Aun asi, en México existe una cultura tradicionalista que ha generado que el hombre
y la mujer crezcan, se desarrollen y vivan en circulos diferentes, colocando a ambos

sexos en diferentes roles dentro del ndcleo familiar.

De la misma manera, hoy en dia, la cultura mexicana sigue teniendo valores,
normas y creencias muy tradicionales que han determinado de manera especifica
los roles que deben cumplir el hombre y la mujer. Es por eso, que las mujeres siguen
siendo educadas para las labores domésticas, el cuidado y la educacién de los hijos

y los hombres para ser los proveedores y protectores del hogar.
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Resaltando la diferenciacion entre el hombre y la mujer se remonta a la época
prehispanica donde la division de las actividades fue establecida tanto para el
hombre como para la mujer y con el paso de los afios esto se fue acentuando mas,

dando paso a la desigualdad de género.

Para poder entender de donde surge esta division se revisara la época prehispanica,
en donde, mdultiples culturas adoptaron una forma especifica de organizacion de la
division sexual del trabajo. De acuerdo con esta, le correspondié a la mujer las
actividades de mantenimiento, que estan relacionadas con la preparacion del
alimento, la preservacion de condiciones adecuadas de higiene y salud, el cuidado
del hogar por su capacidad para gestar, amamantar y cuidar a los hijos, por su
proximidad espacial, se ocupo del resto de las funciones vinculadas al espacio de
la casa. Por otro lado, al hombre se le asigno la agricultura, la caceria, la
domesticaciéon de animales y la guerra (Aguilar Montes de Oca, Y., & Valdez

Medina, J., & Gonzalez-Arratia LOpez-Fuentes, N., & Gonzalez Escobar, S. 2013).

Aunado con la division de actividades surgen los estereotipos que son el conjunto
de creencias existentes sobre las caracteristicas que se consideran apropiadas. Los
estereotipos crean a su vez los roles de género, es decir, la forma en la que se
comportan y realizan su vida cotidiana hombres y mujeres, segun lo que se
considera apropiado para cada uno. (Aguilar Montes de Oca, Valdez Medina,

Gonzalez-Arratia, LOpez-Fuentes y Gonzalez Escobar, 2013).

Sin embargo, desde hace diez afios, el Foro Econémico Mundial (WEF, por sus
siglas en inglés) publica anualmente un listado que evalla la equidad de género en
mas de 120 paises del mundo, dividiendo sus esfuerzos en cuatro categorias: salud,
economia, educacion y politica. En la edicion del afio 2015 muestra que el
continente europeo tiene la delantera en la equidad de género, enlistando a los 10

primeros paises que tienen un mejor desarrollo en este tema que son:
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1. Islandia:

Por séptimo afio consecutivo, este pais lidera el ranking. Desde 2006 logré cerrar
por completo la brecha educativa de género, ademas de ser el pais con mas
empoderamiento politico, al contar con una mujer jefa de estado por 20 de los
pasados 50 afos; también tiene el permiso de paternidad mas largo del mundo,

ofreciendo 90 dias a los nuevos padres.
2. Noruega:

Este es el pais con mejores puntajes para que las mujeres logren liderazgo
empresarial, ademas de tener la diferencia mas pequefia entre los minutos que

hombres y mujeres pasan diariamente realizando trabajo no pagado.
3. Finlandia:

Después de tres afios en el segundo lugar, esta nacion baja al tercero, pero el WEF
destaca que continda siendo la mejor calificada dentro de la Unién Europea, que ha
cerrado su brecha educativa de género, asi como la de salud y que su gobierno se

compone en un 63% por mujeres.
4. Suecia:

Ocupando el lugar por séptimo afio, este pais es el cuarto en participacion
econdémica y oportunidad, un avance de 10 escafios desde el afio pasado. Ademas,

es el quinto en empoderamiento politico.
5. Irlanda:

Irlanda subid tres lugares desde 2014 gracias a mejoras en las categorias
econdémica y politica, pero también es el pais de su region con mejor puntaje en

términos de numero de afios con una mujer como jefa de estado.
6. Ruanda:

Es el Gnico pais de Africa subsahariana que aparece en el top 10 y lo logra por su

buen desempefio en las areas de empoderamiento politico y participacion y
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oportunidad econdémica. Estos puntajes neutralizan sus problemas en categorias

como salud y educacion.
7. Filipinas:

Desde hace varios afos, el pais asiatico ha escalado lugares en el listado. Desde
2006, ha progresado en todas las categorias, excepto en logros académicos, y ha
logrado cerrar la brecha de género en un 79%.

8. Suiza:

Después de desaparecer del top 10 en 2014, Suiza regresa gracias a sus mejoras

en la participacion econdémica, en educacion y en empoderamiento politico.
9. Eslovenia:

Esta nacion europea se incorpora al top 10 por primera vez. Es de los cuatro paises
que mas han mejorado en todos los aspectos desde la primera edicion del ranking.
Actualmente, el 44% de sus ministros son mujeres y cuenta con el permiso de

paternidad mas extenso después de Islandia.
10.Nueva Zelanda:

Por cerrar la brecha de género en un 78% y mejorar la equidad en salarios, este

pais logro escalar tres espacios respecto al afio pasado.

En los datos relevantes, Estados Unidos esta en el lugar 28, mientras que México
se encuentra en el 71 de 145, mientras que Nicaragua es el mejor ubicado de

Latinoamérica, en el lugar 12 (World Economic Forum, 2015).

Sin dejar de lado que a lo largo de los afios las mujeres han luchado por la equidad
de género, algunos paises como Islandia, Noruega y Finlandia entre otros de los
cuales ya se hablaron previamente, han podido lograr un desarrollo mejor en este
tema, pero en México existe aln un rezago que no permite avanzar en un mejor
desarrollo para la mujer, la sociedad aln es muy tradicionalista y le cuesta trabajo
entender que todas las actividades, responsabilidades y puestos laborares pueden

ser desempefiados por los dos géneros, la mentalidad que aun conserva la sociedad
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mexicana remarca los roles establecidos y a veces son las mismas mujeres
mexicanas las que han aceptado esta division de actividades, quedandose

conformes con los roles establecidos.

Porque pensar que el cambio esta en las demas personas, si no se empieza por un
cambio de forma interna, cuando una mujer acepte que es capaz y que tiene todo
el derecho de desempefiar las mismas funciones y responsabilidades que un
hombre y que las actividades domésticas, de cuidado y de higiene pueden ser
compartidas. Solo serd hasta ese momento cuando las féminas podran exigir que
los derechos de los hombres y de las mujeres sean los mismos por el simple hecho

de ser seres humanos.

Ahora se abordara el concepto de exclusién desde un punto de vista laboral, lo que

permitira centrarse en tema de investigacion.

3. Laexclusion de las mujeres en el mercado laboral

Tomando en cuenta la opinién de la Organizacién Internacional del Trabajo, donde
menciona que las mujeres a lo largo de su vida laboral siguen teniendo grandes
dificultades para acceder a empleos decentes. La desigualdad entre mujeres y
hombres persiste en los mercados laborales mundiales, en lo que respecta a las
oportunidades, al trato y a los resultados. En los dos ultimos decenios, los notables
progresos realizados por las mujeres en cuanto a los logros educativos no se han

traducido en una mejora comparable de su posicidén en el trabajo.

Asimismo, en muchas regiones del mundo en comparacion con los hombres, las
mujeres tienen mas probabilidades de encontrar y permanecer en situaciéon de
desempleo, tienen menos oportunidades de participar en la fuerza de trabajo
y cuando lo hacen suelen verse obligadas a aceptar empleos de peor calidad. Los
progresos realizados para superar estos obstaculos han sido lentos, y se limitan a

algunas regiones del mundo.
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De la misma manera, los datos que presenta la Organizacion Internacional del
Trabajo indican que las mujeres tienen mas probabilidades de estar desempleadas
gue los hombres, de acuerdo con las tasas mundiales de desempleo son del 5.5%
para los hombres y del 6.2% para las mujeres (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2016).

Incluso en muchos de los paises en los que la disparidad en la participacion de la
fuerza de trabajo y el desempleo se ha reducido y en los que las mujeres estan
dejando de lado el trabajo familiar para centrarse en el sector de los servicios, la

calidad de los empleos sigue siendo una preocupaciéon de las mujeres.

Cabe mencionar que hasta la década de 1970 nuestras sociedades occidentales
ricas no percibian el trabajo doméstico como una cuestidn teérica y menos politica.
El “trabajo de la casa” no se consideraba ni un trabajo ni ocio y cuando se llegaba

a plantear el trabajo de las mujeres en el exterior, su trabajo en casa se evaporaba.

Asimismo, el reparto desigual de las labores de cuidado y las tareas domésticas no
remuneradas entre las mujeres y los hombres, entre las familias y la sociedad, es
un determinante importante de las desigualdades de género en el trabajo
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

También la cantidad de horas dedicadas respectivamente por hombres y mujeres a
las tareas domésticas constata que la cohabitacion heterosexual significa un
incremento de trabajo para las mujeres y, por el contrario, una reduccion del trabajo
para los hombres. En una pareja sin hijos la mujer pasa una media de tres horas y
cuarto al dia haciendo tareas domésticas mientras que el hombre les dedica una
hora y cuarto. Cuando la pareja tiene hijos, ya sean uno, dos o tres, la parte del
hombre sigue siendo exactamente la misma. Mientras que con un hijo la mujer pasa
de tres horas y cuarto a cuatro y media, con dos hijos a casi cinco horas y con tres
a cinco horas y media al dia. Si se toma la media general (independientemente de
la cantidad de hijos), las mujeres dedican cuatro horas y cuarenta y cinco minutos
al dia a las tareas de cocinar, lavar platos, limpiar, hacer las compras y cuidar la
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ropa, mientras que los hombres los hombres dedican la misma hora y cuarto (Cécile
Brousse, 2000).

Aunado a esto, la escasa participacion de los hombres en la realizacién del trabajo
doméstico plantea un problema tanto teérico como politico. Las mujeres hacen el
80% del trabajo doméstico a pesar del hecho de que la mayoria de ellas trabajan
(Christine Delphy,2014).

Por lo tanto, deja ver que existe una segmentacion del mercado de trabajo, basada
en estereotipos de género, que dificulta la insercidén en el mercado laboral para las

mujeres.

Referente a esto la Organizacion Internacional del Trabajo, entre 1995 y 2015, la
tasa mundial de participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo cay6 del 52.4%
al 49.6%. Las cifras correspondientes a los hombres fueron del 79.9% y del 76.1%,
respectivamente. A escala mundial, la probabilidad de que las mujeres participen en

el mercado laboral sigue siendo casi 27% menor que la de los hombres (Grafica 1).

Gréfica 1: “Brecha de género en las tasas de participacion en la fuerza de

trabajo por regién, 1995 y 2015”

A M 1995

B 2015

Brecha de género (puntos porcentuales)

Mundo Estados Africa Asia Asia América Asia Europa Asia Europa América Africa
arabes  Septentrional Meridional Cenftral y Latinay  Sudoriental Oriental Oriental  Septentrional, del Norte Subsahariana
Occidental el Caribe y el Paclfico Meridional
y Occidental

Nota: La brecha de género se mide como la diferencia entre las tasas de participacion en la fuerza
de trabajo de las mujeres y los hombres. Los datos abarcan 178 paises.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en OIT, Modelos econométricos de tendencias, noviembre
de 2015.
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Cabe mencionar que la Organizacién Internacional del Trabajo menciona que en
2015 el 50.1% de la poblacion activa mundial trabajaba en el sector de los servicios.
El 42.6% de todos los hombres trabajan en este sector y desde 1995 el empleo de
las mujeres en el sector ha aumentado del 41.1% al 61.5%. En los paises de
ingresos medios altos, el 33.9% de las mujeres estdn empleadas en los servicios de
comercio mayorista-minorista y un 12.4% en el sector manufacturero. En los paises
de altos ingresos, la principal fuente de empleo para las mujeres es el sector de la
salud y la educacion, que emplea al 30.6%. Sin embargo, en los paises de bajos
ingresos y de ingresos medios la agricultura sigue siendo la fuente mas importante

de empleo para las mujeres (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

Esto deja ver que actualmente la segregacion sectorial y ocupacional contribuye en
gran medida a la desigualdad de género tanto en términos del nimero de empleos
como de su calidad. Las mujeres que trabajan estan excesivamente representadas

en una serie limitada de sectores y ocupaciones.

Un aspecto para destacar es el andlisis que hizo la Organizacion Internacional del
Trabajo con 142 paises muestra que las mujeres continlan estando excesivamente
representadas en dos grupos profesionales que son: “Trabajadores administrativos,
de los servicios y del comercio” y “Ocupaciones elementales”. Este es el caso en
las economias desarrolladas, en las que las mujeres constituyen mas del 60% y casi
el 50% del empleo total en estas dos ocupaciones peor remuneradas. En cambio,
en los paises desarrollados, las mujeres estan relativamente mas representadas en
el grupo profesional mejor remunerado con un 48.1%, es decir, “directores,

profesionales y técnicos” (Gréfica 2) (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).
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Gréfica 2: “Segregacion ocupacional en 142 paises (ultimo afo en que se
dispone de datos)”

70
. En desarrollo . Desarrollados . Promedio mundial

Porcentaje de mujeres en total (%)

Directores, Trabajadores Trabajadores Ocupaciones Operadores Referencia:

profesionales administrativos, agricolas elementales de instal es P je de
y técnicos de los servicios y del comercio y maquinas, en el empleo total
y del comercio calificados y ensambladores (todas las ocupaciones)

Nota: Estimaciones mundiales basadas en 142 paises (81 paises en desarrollo y 61 paises
desarrollados), que representan el 87 por ciento del empleo total. Se consideran los Gltimos afios en
que se dispone de datos. Mas del 80 por ciento de los paises cuentan con datos para 2010 o
después, y mas del 60 por ciento disponen de datos para 2013 o 2014. Ponderadas por el empleo
total.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en ILOSTAT.

Referente a esto, la Organizacion Internacional del Trabajo indica que en los paises
tanto de altos como de bajos ingresos, las mujeres siguen trabajando menos horas
en un empleo remunerado, mientras que asumen la gran mayoria de las labores de
cuidado y las tareas domésticas no remuneradas, por lo tanto, las mujeres contindian
trabajando jornadas mas largas que los hombres cuando se toma en consideracion
tanto el trabajo remunerado como no remunerado (Gréfica 3) (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2016).
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Gréfica 3: “Tiempo dedicado al trabajo remunerado y no remunerado en 23
economias en desarrollo y 23 economias desarrolladas por las personas

empleadas, por sexo (ultimo ano en que se dispone de datos)”

- . Trabajo
remunerado

. Trabajo
no remunerado
S Hombres

9 Mujeres

Horas por dia

% 3 ? 3

Paises en desarrollo Paises desarrollados

Fuente: Naciones Unidas, 2015.

Una opinidn que es importante mencionar es la de la Doctora Clara Fassler que en
la conferencia “¢solo las mujeres debemos cuidar? Camino hacia la equidad de
género” comenta que aun cuando las mujeres estan empleadas, siguen asumiendo
la mayor parte de las labores de cuidado y de tareas domésticas no remuneradas,
lo cual limita su capacidad para aumentar sus horas en un empleo remunerado,

formal y asalariado.

Destacando que, dentro de la desigualdad laboral, existe la brecha salarial entre
hombres y mujeres y de acuerdo con los datos de la Organizacion Internacional del
Trabajo se estima que esta brecha es del 23%, es decir, las mujeres ganan el 77%
de lo que ganan los hombres. Aun considerando la remuneracién horaria (dado que

las mujeres trabajan menos horas que los hombres), las mujeres continlan
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enfrentandose a una desigualdad salarial persistente por motivo de género, que
representa el 10% o mas en los paises de los que existen datos disponibles

(Organizacioén Internacional del Trabajo, 2016).

Por lo tanto estas disparidades no pueden explicarse Unicamente en términos de
diferencias de edad o educacion, sino que también estan vinculadas con la
infravaloracion del trabajo que realizan las mujeres y con las calificaciones que se
requieren en los sectores u ocupaciones dominados por mujeres, con la practica de
la discriminacion, y con la necesidad de que las mujeres interrumpan su carrera
profesional para asumir responsabilidades de cuidado adicionales, por ejemplo, tras

el nacimiento de un hijo (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

De acuerdo con los datos que presenta la Organizacion Internacional del Trabajo
se necesitaran mas de 70 afios para colmar totalmente la desigualdad salarial por
motivo de género, incluso a pesar de los recientes avances en los logros educativos,
(en muchos paises existen actualmente mas mujeres que hombres universitarios)
las mujeres experimentan multiples dificultades para asegurar su igual acceso,
participacion y progreso en el mercado laboral. Se establecen instituciones y
politicas basadas en las funciones atribuidas tradicionalmente a cada sexo, incluida
la expectativa de que los hombres deberian ser el Unico o el principal sostén de un
hogar, y la continua infravaloracion de la prestacion de cuidados. Esto sigue forjando
y limitando las oportunidades e incentivos para las mujeres en el mercado de trabajo

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

Una vez identificado el rol de las mujeres dentro del mercado laboral a nivel

internacional, ahora se abordara desde el mercado laboral mexicano.

4. El papel de las mujeres en el mercado laboral mexicano

Se empezara destacando los datos que menciona la OCDE, los empleos en México

se caracterizan por altas tasas de informalidad y largas jornadas. Esto, combinado
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con una distribucion muy desigual del trabajo no remunerado en el hogar, tienen
efectos relacionados con el género sobre la participacion en el mercado laboral: las
mujeres enfrentan dificultades que combinan prolongadas jornadas de trabajo no
remunerado con un compromiso de largo tiempo que se espera en muchos
empleos. También es mas probable que las mujeres trabajen en la informalidad que
los hombres, lo que a veces ofrece flexibilidad, aunque también riesgos econémicos
(OCDE, 2017).

Al mismo tiempo, la mujer mexicana sufre dia con dia de inequidad, falta de
oportunidades, violencia, ignorancia, pobreza e incluso la muerte, entre otros

aspectos que se hacen mas evidentes.

Sin dejar de lado que a lo largo de las ultimas décadas se han dado pasos
importantes en materias de inclusidon de la mujer en el mercado laboral, su presencia
en el mercado laboral ha sido cada vez mayor dejando de lado las viejas ideas sobre
el papel tradicional de la mujer en la sociedad, sin embargo, no puede negarse que
estamos muy lejos como sociedad de alcanzar una verdadera igualdad de género.

Tomando en cuenta que en México la mujer representa la mitad de la poblacién,
segun datos del Censo de Poblacion y Vivienda 2010, las mujeres representan
actualmente el 51.2% de la poblacion total (INEGI, 2010).

Pero esta cifra no se ve reflejada en el ambito profesional, pues si bien la presencia
de las mujeres en el mercado laboral se ha incrementado considerablemente en los
sectores productivos y de servicios, segun el ultimo informe de gobierno, en el afio
2012 las mujeres representaban poco menos del 40% de la poblacion

econdmicamente activa.

Uno de los aspectos importantes en la sociedad mexicana es la educacion, que a
pesar de que es laica, gratuita y obligatoria para todos los mexicanos existe una

discriminacion y un dificil acceso para las mujeres mexicanas.
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A pesar de que existen estas limitaciones estudios del INEGI muestran que a lo
largo de las ultimas décadas ha habido incrementos importantes en materia de
acceso a la educacion donde la asistencia de mujeres entre 6 y 14 afios subio del
85% al 95%, de 15 a 24 afios incrementaron su participacion de 29% al 40.1% entre
el aflo 1990 y el 2010. La participacion de las mujeres en la educacion a nivel
superior paso6 de 42.8% en 1990 a 49.6% en el 2011, donde la matricula femenina
de posgrado representa 52.4% frente al 47.6% de los hombres y también se titulan

mas mujeres en las carreras universitarias. (INEGI, 2010).

Por otro lado, con el paso de los afios ha habido un notorio crecimiento de la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo que ha roto con el estereotipo
del rol tradicional de las mujeres que solamente se dedicaban al hogar, a la

maternidad, al cuidado y manutencion de los hijos y/o de los padres.

Haciendo alusién a lo anterior, de acuerdo con estudios realizados por el INEGI, en
México la participacion de las mujeres en el mercado laboral se ha incrementado en
los dltimos afios de 33% al 38.2% de la Poblacion Economicamente Activa (PEA)
entre 1995 y 2012. En la poblacion ocupada, las mujeres pasaron de 10.5 a 17.8
millones en esos 17 afios. Sin embargo, la tasa de participacion de las mujeres en
edad de trabajar es del 43% frente al 77% de los hombres. Es decir que el 57 % de

las mujeres en edad de trabajar no lo hacen.

Hay que destacar que en el mercado laboral las mujeres trabajadoras estan
mayoritariamente en el sector terciario. El 79% labora en el sector servicios y 16%
en el sector productivo. Las mujeres cada vez han incursionado en mas sectores,
realizando diferentes actividades, ocupando puestos como obreras, empleadas,

ejecutivas, directoras o empresarias (INEGI, 2012).

La encuesta nacional de ocupacion y empleo (ENOE) realizada por el INEGI en el
altimo trimestre del 2018 menciona que las mujeres que estan en el sector de

servicios profesionales, financieros y corporativos ganan en promedio por hora
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$46.82 a diferencia de los hombres que por la misma actividad ganan por hora
$54.69 (INEGI;2018).

Por otra parte, no solo la inequidad existe en el mercado laboral, también existen
repercusiones mayores en materia salarial, aun contando con una Poblacién
Economicamente Activa (PEA) femenina con un promedio de escolaridad mayor y
una edad promedio ligeramente menor, las mujeres ocupadas reciben menores
salarios que los hombres en empleos similares aunque la diferencia de ingresos
laborales entre géneros se redujo de 16.1% en 1995 a 5.3% en 2011, la brecha
salarial entre hombres y mujeres sigue existiendo y es un aspecto muy importante

gue se debe ir reduciendo hasta llegar a eliminarlo.

Asimismo, en el pais el porcentaje de mujeres que gana menos de un salario minimo
es casi el doble que el de los hombres. En cambio, por cada mujer que gana mas
de cinco salarios minimos hay 1.3 hombres en la misma condicion. Ademas de la
exclusién que las mujeres viven en el mercado laboral y en materia salarial también
tienen que lidiar con la reduccién de apoyos gubernamentales para su empleo. Entre
el afio 2000 y 2011, el nimero de mujeres en el Programa de Apoyo al Empleo de
la Secretaria de Trabajo y Prevision Social se redujo 38% frente al 16.6% de los
hombres; mientras que la participacion de mujeres en el Programa de Empleo
Temporal de la Secretaria de Desarrollo Social (SEDESOL) es menor a la de los
hombres ya que en 2011 represent6 el 41.9% (INEGI, 2012).

Es relevante mencionar que en México la desigualdad salarial, es una realidad, en
un total de 135 paises, México ocupa el lugar 113 por la baja participacion de las
mujeres en el mercado laboral, la posicidon 104 por percibir menores salarios por
desempeiiar un trabajo similar y el lugar 105 por recibir ingresos inferiores a los de
los hombres. (David Moctezuma Navarro, José Narro Robles, Lourdes Orozco
Hernandez, 2013).

Continuando con el capitulo, se abordara que es el techo de cristal y como lo viven

las mujeres dia con dia.
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5. Techo de cristal

Como se ha mencionado previamente segun Morrison, White y Van Velsor; Ramos,
Barbera y Sarrid, el techo de cristal es un término usado para definir las barreras
que impiden a las mujeres altamente calificadas alcanzar puestos de
responsabilidad en las organizaciones en las que trabajan (citados en Maria

Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra Garcia)

Segun Bustos, en un principio, este concepto fue utilizado para analizar la carrera
laboral de mujeres que, teniendo una trayectoria profesional y un nivel de
competencia alto en sus lugares de trabajo, se topaban con un freno al intentar
avanzar en sus carreras (citado en Maria Elena Camarena Adame y Maria
Luisa Saavedra Garcia, 2018). Todo esto, deriva en una discriminacion de género
hacia las mujeres en el ambito laboral que les impide tener puestos directivos. Una
de las barreras que engloba este concepto son los prejuicios hacia las mujeres que

les impide avanzar a posiciones de alto nivel.

Los estereotipos de género que existen en la sociedad son otra barrera que impiden
a las mujeres llegar a puestos directivos, segun la Organizacion Internacional del
Trabajo a ellas las consideran como pasivas y timidas, en oposicion a los
estereotipos sobre las cualidades indispensables para dirigir con éxito, asociadas a
actitudes  predominantemente  “masculinas” (agresividad, competitividad,
determinacidn, vigor).Esto se puede observar en los puestos de trabajo que ocupan
hombres y mujeres, pues ellas se siguen concentrando en determinadas
profesiones ya feminizadas y en los niveles mas bajos de la jerarquia. (citado en
Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra Garcia, 2018).

La organizacion Internacional del Trabajo también menciona que se han establecido
reglas visibles e invisibles en el entorno “masculino” al que las mujeres a veces
encuentran dificil adaptarse: los colegas y los clientes no consideran
automaticamente a las mujeres como iguales de los hombres; ellas generalmente
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deben trabajar mucho mas que los hombres para probarse a si mismas, y en
ocasiones deben adaptarse mas de lo necesario a los estilos masculinos de
trabajo (citado en Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra Garcia,
2018).

Cuadrado y morales mencionan que A las mujeres se les suelen atribuir rasgos
relacionados con aspectos afectivos, emocionales y tendientes a favorecer las
relaciones. Por su parte, a los hombres se les atribuyen rasgos relacionados con la
productividad, la eficacia, la autonomia, la independencia y la competencia para el
logro de ciertas metas (citado en Maria Elena Camarena Adame y Maria

Luisa Saavedra Garcia, 2018).

Por lo anterior, Agust y Martin definen que son pocas las mujeres que ascienden a
los puestos de poder después de haber vencido numerosas dificultades. Las que
llegan, habitualmente, se ven presionadas a asumir un modelo de direccion
masculino (citado en Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra
Garcia, 2018).

Barbera, Ramos, Sarrié y Candela mencionan que la idea de que las mujeres son
menos ambiciosas que los varones o0 que no tienen madera para dirigir favorece,
por un lado, el hecho de que las organizaciones las valoren menos y, se resistan a
contratarlas. Por otro lado, incide en que ellas lleguen a creerse que no sirven, con
lo cual pueden esforzarse menos y poner menos empefio en su promocion
profesional (citados en Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra
Garcia, 2018).

Segun el Centro de Investigacion de la Mujer en la Alta Direccion y De Anca y
Aragon, Las mujeres mexicanas se enfrentan a importantes obstaculos que les
impiden participar totalmente en el mercado laboral y sobre todo en puestos de
decision. Algunos de estos obstaculos son la carga del trabajo no remunerado, los

tradicionales roles de género y la carencia de politicas de conciliaciéon entre trabajo
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y vida familiar, especialmente la insuficiente oferta de servicios de cuidado infantil y
de practicas laborales flexibles (citados en Maria Elena Camarena Adame y Maria

Luisa Saavedra Garcia, 2018).

Gurria menciona que Las mujeres ocupan el 31% de los puestos de alta direccion
en México (32% en la OCDE), 7% de los miembros de la junta directiva de las
empresas mexicanas son mujeres (10% en la OCDE), y sélo el 2% de las mujeres
mexicanas son empresarias (en comparacion con el 6% de los hombres) y segun la
Organizacion Internacional del Trabajo, Ellas ocupan menos de un tercio de los
puestos gerenciales y tienen una participacion de 1 mujer por cada 10 hombres en
los puestos directivos (citados en Maria Elena Camarena Adame y Maria

Luisa Saavedra Garcia, 2018).

Ramos, Barbera y Sarrio, consideran que Un aspecto importante es que las mujeres
ejecutivas tienen mayor habilidad para mantener relaciones personales mas
estrechas con los demas, tienen en cuenta tanto los sentimientos como los datos
basicos al momento de tomar decisiones y buscan soluciones en las que todos
ganen evitando situaciones en las que alguien tenga que perder. También
subordinan los progresos personales de corto plazo a la mejora de la organizacién
a largo plazo (citados en Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra
Garcia, 2018).

Después de haber revisado como algunos autores miden la exclusion de las
mujeres, se estableceran los criterios que se utilizardn en este estudio para medir
la misma, se considerara que la exclusion de las mujeres esta determinada por la
diferencia de salarios, a pesar de que se realicen las mismas actividades que los

hombres.

También otro de los aspectos determinantes para la exclusion de las mujeres es el
rol de género que es determinado por la sociedad y la cultura mexicana, el

establecer que las mujeres estan obligadas a ser amas de casa, a cuidar hijos,
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padres o familiares, hacer labores domésticas entre otras actividades del hogar, asi
como los puestos determinados por la sociedad en el mercado laboral, como son el
ser secretaria, mesera, enfermera, cocinera, profesora, educadora, entre otras

ocupaciones.

Después de haber definido el techo de cristal y de entender el impacto que tiene en
las mujeres, se describiran los retos que dia con dia las mujeres enfrentan para

poder tener un equilibrio entre trabajo digno y una familia.

6. Los retos alos que se enfrentan las mujeres en México

Uno de los aspectos mas importantes por mencionar es que las mujeres se
enfrentan a la division de su tiempo entre lo profesional y el mantenimiento de un
hogar, al acoso sexual, entre otros aspectos que mas adelante se mencionara, el
reto de la sociedad es propiciar un ambiente laboral mas equitativo para hombres y

mujeres.

No obstante, que en afos recientes se han registrado avances importantes en la
inclusién de género en el mercado laboral, en el sistema politico y acceso a la
educacion, la desigualdad que enfrentan las mexicanas actualmente sigue siendo

aun muy notoria.

De todas formas, en la sociedad mexicana existen muchos estereotipos sobre el
papel, las actividades y expectativas que las mujeres deben de cumplir, entre las
gue destacan, asumir mayores responsabilidades de cuidado, una cultura de trabajo
con largas jornadas laborales inadecuadas para las mujeres, decidir entre desarrollo
profesional o formar una familia, la organizacion y direccion de los quehaceres del
hogar, proporcionar alimentacion, limpieza y arreglo de la vivienda, cuidado de la
ropa y calzado, compras, pagos, entre otros aspectos, que limitan las posibilidades
de que las mujeres participen en igualdad de condiciones en la vida politica, social

y econdémica y que ocupen cargos de alto nivel.
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Por lo que la gran carga de actividades de cuidado que asumen las mujeres, los
altos costos en el cuidado de los hijos, la distribucion desigual de las
responsabilidades en la prestacion de cuidados, la dindmica reproductiva, el
establecimiento del salario neto y las prestaciones sociales de un empleo han
creado que la brecha de desigualdad entre hombres y mujeres sea mayor. En
particular, las madres que suelen asumir responsabilidades de cuidado adicionales

ven notablemente reducida su capacidad para obtener ingresos.

Un aspecto relevante es que en el periodo de 1970 a 1990 las mujeres tenian
muchas barrearas por romper que parecian imposibles en materias laboral con una
inclusion que solo tuvo un crecimiento del 7% pero en los ultimos 20 afios ha habido

avances considerables haciendo que este incremento fuera del 50%.

Sin embargo, con el paso de los afios las mujeres han ido eliminando estas barreras
creando una tendencia muy fuerte para buscar la igualdad de género, pero con esto
han surgido retos mayores a los que las féminas se enfrentan cada dia en el &mbito

laboral, que dificulta su desarrollo profesional.

Una opinion que es importante mencionar es la de la empresaria Angelica Fuentes
en el estudio elaborado por la Fundacion Angélica Fuentes y la Universidad de
Georgetown "Integracion de la Prevencién de la Violencia y Participacion
Econdmica de las Mujeres: lecciones desde México", sefiala que los obstaculos que
existen en la cultura latinoamericana son los roles establecidos que dictan que las
mujeres Unicamente pueden aspirar a tres cosas en la vida: ser hijas, madres y
esposas (Angélica Fuentes, 2016).

A pesar de esto, los grandes retos gque las mujeres mexicanas siguen enfrentando
hoy en dia siguen siendo muchos y en materia laboral destacan: la brecha salarial,

el acceso a la educacion y el trabajo en el hogar.
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En este capitulo se ha hablado sobre la brecha salarial y el acceso a la educacion
de las mujeres, sin embargo, existe el trabajo en el hogar que por ser un trabajo no

remunerado hace que sea menos cuantificable y medible.

Asimismo, las mujeres no solo enfrentan inequidades en el &mbito laboral, también
las viven en sus familias, trabajan mas en el hogar que los hombres, esa falta de
igualdad de responsabilidades de cuidado han hecho que cada dia sea mas dificil

para ellas poder encontrar un equilibrio entre la vida profesional y personal.

Haciendo alusion a las tareas y actividades que realizan las mujeres dentro del
hogar se consideran algunas como: el cuidado de los hijos, limpieza, preparacion
de alimentos, lavado de ropa, entre otras. La doble jornada que tienen las mujeres
entre el trabajo domeéstico y el trabajo laboral da a notar la urgente atencién que
necesita el fomentar la corresponsabilidad entre el hombre y la mujer en las labores

del hogar y asi poder contribuir a la dignificacién del trabajo.

En otra opinion relevante, la Doctora Clara Fassler en la conferencia “ssolo las
mujeres debemos cuidar? Camino hacia la equidad de género” sefiala que cada vez
existen mas ganas por parte de las mujeres para hacer mas cosas por ellas mismas,
sin embargo, se necesita mucho mas que solo las ganas que tienen, se necesitan
transformaciones dentro de las empresas para el trabajo remunerado igualitario, se
necesita un cambio de mentalidad, de recursos tecnolégicos y econémicos, entre
otras cosas, para poder genera una sociedad mas pulcra y mas influyente.

Asimismo, el estudio de la OCDE 2017 las mujeres enfrentan obstaculos para
ascender a puestos directivos y experimentan segregacion ocupacional y sectorial

en empleos tanto del sector publico como del privado.

Es importante tener en cuenta los problemas inherentes al proceso de desarrollo
afectan especialmente a las mujeres: casi dos terceras partes de las mexicanas que
trabajan estan atrapadas en empleos informales que ofrecen paga baja, proteccion

social insuficiente y escaso resguardo contra la pobreza. Las mujeres también
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siguen experimentando elevados niveles de violencia en el hogar, en el centro de

trabajo y en los espacios publicos.

Tomando en cuenta la opinién de la OCDE 2017 en el documento “Construyendo
un México incluyente” que sefiala que muchas barreras restringen el acceso de las
mujeres a los puestos publicos en que se toman decisiones. El hostigamiento en el
trabajo y la violencia contra las que ocupan cargos (tacticas empleadas para impedir
la participacion politica) siguen siendo problemas fundamentales que es preciso
atacar dentro de la campafa mas vasta para prevenir y eliminar la violencia contra

todas las mujeres en México.

En el mismo documento, se menciona que lo que hace que las mujeres opten por
no hacer carreras de alta jerarquia debido a que observan una falta de equilibrio
entre el trabajo y la vida personal. Como sucede en el sector privado, la cultura que
recompensa las jornadas de trabajo prolongadas, junto con solo cinco dias de
licencia por paternidad, licencia por maternidad, licencia parental insatisfactorias, y
servicios de guarderia insuficientes, complica los esfuerzos por alcanzar la igualdad

de género en el empleo publico (OCDE, 2017).

Recapitulando las distintas barreras a las que las mujeres se han enfrentado en el
mercado laboral son la falta de equilibrio entre su vida personal y profesional, asi
como la violencia y el hostigamiento laboral, actividades y responsabilidades
domésticas, que les han impedido llegar a puestos de toma de decisiones; Después
de identificarlas se mencionaran las politicas que existen en México para combatir

la desigualdad de género.

7. Politicas y medidas que se han tomado en los ultimos afios en México

Es importante destacar que en México se han registrado avances significativos en

materia de normatividad para el cumplimiento de los derechos humanos y se han
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creado instancias que permiten avanzar en la busqueda de igualdad de condiciones

para hombres y mujeres.

Sin embargo, en la sociedad mexicana se ha entendido mal el concepto de igualdad;
Se empez6 a creer que un trato especial hacia las mujeres solucionaria la inequidad
gque existe, pero esto se contradice con el concepto universal de los derechos

humanos que protegen a hombres y mujeres por igual.

Tomando en cuenta lo que México ha realizado, la OCDE menciona que México ha
emprendido acciones muy importantes en las politicas para promover la igualdad
de género, entre las que destacan, la licencia de paternidad que otorga cinco dias
con goce de sueldo a las madres para el cuidado de sus hijos, el acceso en la
primera infancia a educacion por medio de guarderias y estancias infantiles con una
cobertura de casi 90%, la elaboracion de un avanzado marco juridico y politico
encaminado a lograr una igualdad de género sustancial con la aprobacion de La Ley
General de 2006 para la igualdad entre mujeres y hombres, el establecimiento de
requisitos para la transversalidad de género en la Ley de Planeacién, la Ley Federal
de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria, y el Programa Nacional para la
Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres (Proigualdad
2013-2018), Plan Nacional de Desarrollo, vigente hasta 2018 que incluye la igualdad
de género como principio transversal (OCDE, 2017).

Es importante destacar que en México existe un Instituto de las mujeres (Inmujeres)
que funciona como 6rgano auténomo, descentralizado y pretende promover las
condiciones para eliminar la discriminacién por motivos de género, la igualdad de
oportunidades y trato, y la participacion equitativa de las mujeres en la vida politica,
cultural, econémica y social de la nacién en los sectores publico y privado. El
Programa de Cultura Institucional desarrollado por Inmujeres intenta motivar a las
instituciones publicas para que evaluen el estado de la igualdad de género en sus

respectivas administraciones (por ejemplo, igualdad en la seleccion de personal,
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uso de tiempo por género, oportunidades de desarrollar las capacidades, acoso

sexual, etc.)

También en el ambito regional se crearon las Instancias de las Mujeres en las
Entidades Federativas (IMEF) desde 2008, y con diferente identidad e influencia
institucional a partir del estatus de secretaria, 6rgano descentralizado, direccion
general y organismo auténomo. Su finalidad es coordinar e impulsar la politica para
la igualdad de género. Por medio de convenios de colaboracion con los gobiernos
estatales y las IMEF, Inmujeres apoya el cumplimiento de los programas para la

igualdad de género en los estados canalizando fondos federales.

Adicionalmente se han disefiado algunos instrumentos juridicos, que buscan
fortalecer la igualdad de género, mediante las politicas publicas, algunos ejemplos

de ello son:

1. Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en 2006:
Esta ley encarga al gobierno federal el disefio e implementacion de politicas
de igualdad de género y establecié Inmujeres como institucion central para
coordinar las acciones de igualdad de género de orden federal, estatal y
municipal (los gobiernos locales también se encargan de disefiar e
implementar las politicas de transversalidad e igualdad de género) (OCDE,
2017).

2. El establecimiento de requisitos para la transversalidad de
género en la Ley de Planeacion: Son las bases y mecanismos que
promuevan y garanticen la participacion social y ciudadana en el proceso de
planeacion (GOB,2018).
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3. La Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria:
Incluye lineamientos para que la planeacion del presupuesto federal se
realice con enfoque en el logro de resultados para que éstos sean tomados
en cuenta en las decisiones del proceso presupuestario, con base en la
informacion generada por evaluaciones, hacer mas eficiente la asignaciéon de
los recursos publicos (CONEVAL, 2018).

4. El Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no
Discriminacion contra las Mujeres (Proigualdad 2013-2018): Garantiza el
pleno ejercicio de los derechos a las mujeres y nifias mexicanas. Vivir en la
igualdad, convivir en armonia en un pais libre de violencia, es el reto que
debemos enfrentar. Es el marco de accidén que permitira alcanzar la igualdad

sustantiva entre mujeres y hombres (Inmujeres, 2018).

5. La Norma Mexicana para la lgualdad Laboral y No Discriminacion:
Tiene como proposito servir de pauta para evaluar y certificar las practicas
en materia de igualdad en las oportunidades laborales y de no discriminacién

en los centros de trabajo publicos y privados (OCDE, 2017).

6. Plan Nacional de Desarrollo: Su principal objetivo es hacer de
México una sociedad de derechos, en donde todos tengan acceso efectivo a
los derechos que otorga la Constitucion (GOB,2018).

7. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia: Es una ley de orden publico, interés social y de observancia
general en la Republica Mexicana. Tiene por objetivo establecer la
coordinacion entre la Federacion, las Entidades Federativas, el Distrito
Federal y los Municipios para prevenir, sancionar y erradicar la violencia

contra las mujeres, asi como los principios y modalidades para garantizar su
100



acceso a una vida libre de violencia que favorezca su desarrollo y bienestar
conforme a los principios de igualdad y de no discriminacién, para garantizar
la democracia, el desarrollo integral y sustentable que fortalezca la soberania
y el régimen democratico establecidos en la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos (GOB,2018).

También es importante mencionar que México ha alcanzado grandes avances en
programas sociales, en materia de educacion. Casi se ha logrado la matricula
universal en preescolar, las becas facilitan que mas chicas adolescentes
permanezcan en la escuela media superior y las inscripciones en la universidad son
ahora semejantes entre hombres y mujeres. La inversidon en estancias infantiles ha
ayudado a ofrecer a las mujeres que trabajan fuera opciones para el cuidado de sus
hijos (OCDE, 2017).

Sin embargo, a pesar de que los avances en la normatividad y legislacion en materia
de derechos humanos en México trata de igualar a hombres y mujeres, no es
suficiente, sigue existiendo una enorme desigualdad, exclusion, inequidad, injusticia
y discriminacién hacia las mujeres, que se puede comprobar con los datos
estadisticos antes mencionados, la realidad confirma que todos estos aspectos que
el género femenino histéricamente ha tenido que cargar en su vida no son faciles
de erradicar e impiden el reconocimiento y el ejercicio pleno de los derechos

humanos.

Se han revisado las normas y politicas que México ha establecido en busca de una
sociedad igualitaria y con un trato equitativo entre ambos géneros a continuacion,
se estableceran los criterios para medir la exclusion de las mujeres en el Sistema

Financiero Mexicano que se utilizaran para realizar la investigacion.
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8. Criterios para medir la exclusion y acoso laboral hacia las mujeres

Una opinidn que es importante destacar es la de Eva Aguayo y Nélida Lamelas
mencionan que existe una estrecha relacion que se establece entre la educacion y
el empleo, resaltan que la incidencia de la educacion en el mercado laboral no se
limita al marco de lo netamente econémico, sino que se relaciona ademas con las
decisiones de la poblacion de participar en la actividad economica, las
probabilidades de estar o no ocupado y la calidad del empleo. Conociendo que las
posibilidades de acceso a empleos mejor remunerados y a mejores condiciones de
vida se encuentran directamente vinculadas al nivel educativo que alcanzan los
habitantes de un pais, destacamos la importancia de un mayor nivel educacional

femenino para su mejor desemperio laboral.

Para estas autoras es relevante sefalar este aspecto y consideran que una mayor
educacién es considerada como un aval que los individuos pueden presentar ante
los empleadores y a la vez constituye un elemento diferenciador que facilita tanto la
entrada al mercado laboral como el acceso a puestos de mayor responsabilidad,
ademas funciona como un factor de proteccion ante las posibilidades de perder el
empleo para quienes poseen un mayor capital humano, pues las empresas valoran
a las personas altamente calificadas y entrenadas en la actividad que desempefian.
La menor percepcion de ingresos y la segregacion laboral que afectan a las mujeres,
segun el enfoque neoclasico, son explicadas por una menor inversion en capital
humano y su vinculacién a actividades asociadas a bajos niveles de dicho capital

en el seno de la familia (Eva Aguayo y Nélida Lamelas, 2011).

Es necesario tener en cuenta que la educacion es un tema muy importante, que
desempefia un rol fundamental para la inclusiéon de las mujeres, Teresa Rendon
dice que en el conjunto de multiples factores que explican el proceso de
incorporacion de la mujer al mercado laboral latinoamericano, la educacion es

considerada un elemento decisivo por las contundentes evidencias de que, en el
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caso de la poblacion femenina, existe una relacién positiva entre nivel de instruccién

y la tasa de participacion en el trabajo extra doméstico.

Para ella otros aspectos relevantes de la segregacion laboral de la mujer son los
asociados con la tradicional division del trabajo por sexo y los estereotipos sociales
gue asignan un papel subordinado a la mujer, constituyendo el eje central de las

teorias feministas o socio-sexuales (Teresa Rendon 2003).

Tomando en cuenta que la estructura ocupacional revela uno de los espacios
sociales donde se reproducen patrones tradicionales, segun lo menciona Alma
Fernandez Hasan, 2007. En el caso de las mujeres, particularmente, la
vulnerabilidad se ve incrementada porque esta estructura se encuentra regida por
pardmetros tradicionales de distribucion de actividades entre los géneros,
disposicion que impone profundas restricciones a las oportunidades que tienen las
mujeres de insertarse en la actividad econémica. En un mismo sentido, la asimetria
y la segregacion de las mujeres que viven en el campo laboral se repiten bajo otro
escenario, en la organizacion interna de la familia, y esto se ve cristalizado en el

trabajo doméstico.

También menciona que existen las pautas culturales en cuanto al lugar y el rol de la
mujer en la sociedad y que son reforzadas con tenacidad por las instituciones
sociales clasicas, como la familia, la Iglesia, los organismos sindicales o
empresariales, a su vez ello incide y condiciona inevitablemente a los dmbitos
publico y privado. Al mismo tiempo, estas pautas en parte provienen de un contrato
sexual que establece que las mujeres se dedican a la produccién y reproduccion del
ambito privado y los varones se dedican a la produccion del publico; las mujeres se
encargan de la vida familiar intrahogar y los varones del sustento econémico que se
obtiene en la esfera publica, estas premisas se consolidan, incluso, en los

momentos y movimientos de apertura-cambio, urgencia y crisis.
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Sin embargo, a pesar de que cada dia es mayor la inclusion de las mujeres a la
economia Alma Fernandez Hasan menciona que a la hora de evaluar la inclusion
del género femenino en el &mbito laboral, se resalté la discriminacion en los salarios,
la concentracién de tareas disponibles en el marco de lo tipica y socialmente
prescrito como tarea para las mujeres (secretaria, docente, enfermera, etcétera)
(Alma Fernandez Hasan, 2007).

Otra opinion que es importante considerar es la de Lina Galvez Mufioz y Paula
Rodriguez Madrofio que mencionan que las crisis econdémicas provocan siempre un
empeoramiento de las condiciones de trabajo de las mujeres, que suelen salir de
las crisis con peores salarios, empleos mas precarizados y con la conversion de
muchos empleos en trabajos realizados desde la economia informal o en trabajos a

tiempo parcial precarizados.

Un dato que es necesario saber es que el empleo masculino se recupera antes que
el femenino porque las politicas publicas lo favorecen y también el ideario social
asociado al hombre como ganador de pan de la familia y principal sostén econémico
de las familias, e igualmente, porque no se da una reorganizacion de los tiempos y
los trabajos en la esfera doméstica que implica una mayor corresponsabilidad de
los hombres para con estos trabajos (Lina Galvez Mufioz y Paula Rodriguez
Madrofio, 2011).

8.1 Acoso laboral

El Gobierno de Chile elabor6 una escala para medir los niveles de acoso laboral y
estd determinada por la intensidad, duracion y frecuencia con que aparecen las

diferentes conductas de hostigamiento. Se distinguen tres grados:

Primer grado: La persona es capaz de hacer frente a los ataques de que es objeto
y de mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas personas ignoran las burlas,

humillaciones y encaran a sus agresores, a pesar de esto, la victima de acoso no
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puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que sucede. Hasta

este momento, las relaciones personales de la victima

a no suelen verse afectadas.

Segundo grado: En esta etapa es dificil que la persona pueda eludir los ataques y
humillaciones de las que es objeto. En consecuencia, mantenerse en su puesto de
trabajo o reincorporarse a él se hace mas dificil. Algunos sintomas que se
manifiestan en esta etapa son: Sintomas depresivos, problemas gastrointestinales,
insomnio, abuso de sustancias, conductas de evitacion de toda situacion
relacionada con el tema. En esta fase los familiares y amigos tienden a restarle

importancia a lo que esta sucediendo.

Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios
psicolégicos que padece la victima de acoso requieren de un tratamiento psicologico
especializado. Los sintomas indicadores de esta etapa son: Depresion severa,
atagues de panico, conductas agresivas, intentos de suicidio, asimismo, la familia y
amigos son conscientes de la gravedad del problema (Saez M.C. y Garcia-lzquierdo
M citado por: Gobierno de Chile, 2007).

Fendrich, Woodword y Richman, establecieron cuatro factores del acoso psicolégico
en el trabajo: agresion verbal, desvalorizacion, aislamiento-exclusion y coacciones
(Fendrich, Woodword y Richman, 2002 citado por: Rodriguez-Carballeira, A., &
Almendros, C., & Escartin, J., & Porrda, C., & Martin-Pefia, J., & Javaloy, F., &
Carrobles, J.).

Por otro lado, Leymann propuso cinco categorias de abuso: limitar la comunicacion,
limitar el contacto social, desprestigiar su persona ante sus comparieros,
desprestigiar y desacreditar su capacidad profesional y laboral, y comprometer su
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salud (Leymann,1990, citado por: Rodriguez-Carballeira, A., & Almendros, C., &
Escartin, J., & Porrua, C., & Martin-Pefia, J., & Javaloy, F., & Carrobles, J.).

Por su parte, Zapf, Knorf y Kulla propusieron las siguientes siete formas de atacar
a la victima: con medidas organizacionales, con aislamiento social, a través de su
vida privada, con violencia fisica, atacando sus actitudes, con agresion verbal y con
rumores (Zapf, Knorf y Kulla, 1996, citado por: Rodriguez-Carballeira, A., &
Almendros, C., & Escartin, J., & Porrda, C., & Martin-Pefia, J., & Javaloy, F., &
Carrobles, J.).

Un estudio realizado por Gonzalez de Rivera, JL y Rodriguez-Abuin, menciona que

existen nuevas formas de acoso laboral:

1 Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8 Pierden u olvidan sus encargos,

9 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos. No te valoran
10 Ocultan sus habilidades y competencias especiales.

11 Exageran sus fallos y errores.
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12 Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13 Controlan de manera muy estricta su horario.

14 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades. si, emergencia de familia si, pero te
condicionan,

15 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente (Gonzalez de
Rivera, JL y Rodriguez-Abuin, MJ, 2005)
Pifiuel, Ifaki establece 4 tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias (Ifaki Pifiuel,
2003).

8.2 Habilidades requeridas para ocupar puestos directivos

José Ramoén Fernandez de la Cigofia Fraga dio a conocer a través del Grupo CEF,

conformado por la Universidad a Distancia de Madrid (UDIMA) y Centro de Estudios
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Financieros ha dado a conocer un catalogo de habilidades que deben poseer los

directivos para el ejercicio de su actividad profesional.

1. Liderazgo. Aunar a un equipo en el logro de un objetivo con
motivacion y compromiso es una habilidad innata de los mejores directivos.
Para ello el lider debe de ser capaz de descubrir y potenciar las capacidades
de quienes forman su equipo, siendo como un entrenador («coach») que

acompanfa, instruye y entrena a sus integrantes.

2. Saber delegar. Un buen directivo debe tener capacidad para delegar
funciones entre los miembros de su equipo, haciéndolos responsables de la
correcta ejecucion de las tareas, bien sea individualmente o a un conjunto de
trabajadores. Para ello debera saber discernir que tareas pueden ser

delegadas o no.

3. Habilidad para la construccion de equipos. No hay que confundir
un grupo de trabajadores con un “equipo”, que ha de estar organizado,
motivado y disciplinado. Un equipo debe compartir logros y fracasos, siendo
capaces de dejar de lado objetivos particulares en aras de la consecucién de

objetivos colectivos.

4. Saber comunicar. Tanto de forma oral como escrita, la habilidad para
la comunicacibn debera adaptarse a los diversos interlocutores,
subordinados, superiores, etc. Sera importante elegir los mejores momentos,

medios y maneras de realizar la comunicacion.

5. Capacidad de resolucion de problemas. La habilidad principal es
evitarlos, anticipandose a la eclosién de las situaciones conflictivas o

problematicas. Dado que eso no siempre ocurre el directivo debera poner en
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juego todas sus capacidades para resolver los problemas de la mejor forma

posible y con las menores consecuencias negativas.

6. Resiliencia. Es la capacidad para adaptarse positivamente a
situaciones adversas. Un buen directivo habra de decidir cuando y de qué
manera trasladar las situaciones dificiles a los miembros de su equipo,
motivandolo para solucionar conjuntamente los momentos complicados por

los que a menudo atraviesan las empresas.

7. Habilidades técnicas. De nada servira las habilidades de gestion, si
el directivo no dispone de un bagaje de conocimientos técnicos que le
permitan supervisar y distribuir el trabajo entre los miembros de su equipo.
Ademas, debe ser un referente para su equipo aportando sus conocimientos

cuando sea preciso.

8. Empatia y habilidades sociales. La empatia es la capacidad de
percibir, compartir y comprender lo que otro ser puede sentir, siendo esta una
habilidad clave de cualquier directivo, que debe de tener la capacidad de
ponerse en la situacion de sus colaboradores. Ese tipo de relacién generara
un buen clima laboral, relaciones satisfactorias y se reforzaran los lazos entre

los miembros del equipo.

9. Fluidez en latoma de decisiones. Gran parte del tiempo del directivo
se utiliza para tomar decisiones, por lo que optimizar ese proceso contribuira
en gran manera a su éxito. Muy importante también serd tomar cada decision
en el momento oportuno; los retrasos pueden hacer que una decision ya no

sea acertada.

10. Habilidades estratégicas. Un directivo ha de ser capaz de fijar
prioridades y disefiar planes de accion para el logro de los objetivos

establecidos. En suma, el directivo ha de ser un estratega.
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11. Habilidad para gestionar los cambios. Como dijo Heraclito: «Todo
fluye, todo cambia, nada permanece constante». Los directivos han de
poseer la habilidad para liderar los cambios, siendo uno de los retos que

tienen en la actualidad la adaptacion a la digitalizacion de las empresas.

12. Habilidad para reconocer y recompensar.Un equipo que ve
reconocido su esfuerzo y sea recompensado por su esfuerzo, aumentara su
motivacion, asi como su implicacién para lograr llevar a cabo los objetivos

establecidos por su lider (José Ramén Fernandez de la Cigofia Fraga, 2018).

8.2.1 Habilidades directivas de hombres y mujeres

Un estudio realizado por Pereda-Pérez, F. J., Lépez-Guzman, T. y Gonzalez-Santa
Cruz, F. muestra las habilidades directivas que tienen los hombres y las mujeres,

como se puede ver en la tabla 1.

Tabla 1: Valoracion de las habilidades directivas
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Directivos Subordinados

Habilidad

Mujer Hombre Mujer Hombre
Capacidad de comunicacién 3,99 3,092 3,54 3,41
Motivacion 3,9 3,88 3,23 3,05
Liderazgo 3,75 3,80 3,10 3,06
Colaboracion y trabajo en equipo 4,19 4,14 3,41 3,30
Creatividad 3,70 3,82 3,17 2,98
Capacidad de aprender 4,30 4,18 3,61 3,39
Desarrollo de la vision 3,61 3,61 3,21 3,06
Desarrollo de personas 3,74 3,61 3,14 3,00
Desarrollo personal 4,01 3,85 3,19 3,01
Optimizacién de recursos 3,71 3,71 3,19 3,17
Resolucion de conflictos 3,88 3,72 321 3,12
Inteligencia emocional 3,94 3.66 3,16 3,02
Gestion de estrés 3,51 3,56 3,24 3,01
Gestién del tiempo 3,73 3,61 3,31 3,11
Res. problemas y toma de decisiones 4,01 3,99 3,50 3,27
Nepociacion 3,80 3.79 3,31 3,09
Gestion de reuniones 3,61 3,58 3.21 3,01
Delegacion 3,67 3,59 3,24 3,04
Asertividad 3,76 3,71 3,24 3,10
Presentaciones en publico 3,51 3,69 3,46 3,27
Gestion del talento 3,61 3,61 3,06 2,95
Coaching 3,35 3,44 2,93 2,83

Fuente: Pereda-Pérez, F. J., Lépez-Guzman, T. y Gonzalez-Santa Cruz, F. (2018). Habilidades
directivas y diferencias de género en el sector publico: el caso de Cérdoba (Espafia). Revista
Espafola de Ciencia Politica, pagina 219.

NOTA: Elaborada por la valoracion de directivos sobre 5

La valoracién de las habilidades directivas que diferencian entre mujeres y hombres,
en puestos directivos y subordinados, ofrece algunas semejanzas de gran interés:
mientras que a nivel de directivos la capacidad de aprender es la habilidad méas
destacada entre mujeres y hombres (4,30 y 4,18 sobre 5, respectivamente), a nivel
de subordinados las mujeres vuelve a considerar la capacidad de aprender como la
habilidad méas valorada (3,61), mientras que los hombres valoran la colaboracién y

el trabajo en equipo como la habilidad directiva mas destacada en sus responsables.
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Clasificando las habilidades en tres grandes grupos (personales, interpersonales y
de direccion de personas), obtenemos unos resultados que muestran en primer
lugar que las habilidades de direccion de personas son las que peor valoracion
reciben, tanto en mujeres como en hombres, sean directivos (3,69 de media, tanto
en mujeres como hombres) o subordinados (3,16 en mujeres y 3,04 en hombres).
En cambio, las habilidades personales e interpersonales reciben una mejor
valoracion, destacandose que son las mujeres las que otorgan una mejor valoracion
(3,87 y 3,83 como directivos, respectivamente, y 3,31 y 3,33 como subordinados).
En cambio, los hombres (directivos) otorgan una valoracion de 3,78 tanto en
habilidades personales e interpersonales, mientras que como subordinados se
reducen a 3,12 (habilidades personales) y 3,16 (habilidades interpersonales)

(Pereda-Pérez, F. J., LOpez-Guzman, T. y Gonzélez-Santa Cruz, F., 2018).

Después de haber revisado las habilidades necesarias para puestos directivos y las
habilidades que poseen tanto hombres como mujeres, se realizara una tabla
comparativa, para fines de este estudio se tomara solamente los datos de hombres
y mujeres directivos de la tabla 1 y las habilidades necesarias para puestos

directivos.
Tabla 2: Habilidades directivas de hombres y mujeres
Habilidad Hombre Mujer

Liderazgo 3.80 3.75
Saber delegar 3.59 3.67
Habilidad para la | 4.14 4.19
construccion de equipos

Saber comunicar 3.92 3.99
Capacidad de resoluciéon | 3.99 4.01

de problemas
Resiliencia NO DEFINIDO EN LA TABLA 1
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Habilidades técnicas

NO DEFINIDO EN LA TABLA 1

Empatia y habilidades
sociales

NO DEFINIDO EN LA TABLA 1

Fluidez en la toma de

decisiones

3.99

4.01

Habilidades estratégicas

NO DEFINIDO EN LA TABLA 1

Habilidad para gestionar

los cambios

NO DEFINIDO EN LA TABLA 1

Habilidad para reconocer

y recompensar

NO DEFINIDO EN LA TABLA 1

Fuente: Elaboracion propia.

Es importante mencionar que las mujeres destacan en la mayoria de las habilidades

gue se necesitan para ocupar puestos directivos en comparacion con los hombres.

Después de haber revisado las teorias que fundamentaran la investigacién, se

establecera los criterios para medir si existe exclusion y acoso laboral hacia las

mujeres en el Sistema Financiero Mexicano.

Tabla 3: Variables para medir

Variables

Mide

Pregunta

Burlas, falsos rumores,

amenazas, exclusion,
desprecios, humillacion,
ridiculizacion, rechazo

como persona, ataques
verbales. (elaboracién

propia)

Violencia psicolégica

¢Considera que dentro
de su ambiente laboral ha
sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de
acuerdo con los puntos
seflalados anteriormente,
de ser afirmativa describir
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con qué se

identific6?

puntos

Barreras producidas por
el rol reproductivo y las
responsabilidades
familiares. (Camarena y
Saavedra)

Techo de cristal

¢ Ha sufrido exclusion de
sus labores por ser
mujer? ¢Por qué?

Primer grado,
grado, tercer
(Gobierno de Chile)

segundo
grado

Niveles de acoso laboral

De los 3 grados de
mobbing, ¢Se siente
identificada con alguno
de los aspectos y en qué
grado?

Barreras internas
asociadas a la identidad
de género femenina

(Camarena y Saavedra)

Techo de cristal

¢Ha sentido que por ser
mujer le han hecho algun
comentario desagradable
a manera de hacerla
sentir menos? Describir

Barreras internas
asociadas a la identidad
de género femenina

(Camarena y Saavedra)

Techo de cristal

& Se ha sentido irritada u

externas
asociadas a la cultura
organizacional 'y los
estereotipos de género.
(Camarena y Saavedra)

Barreras

Techo de cristal

ofendida  por  algldn
comentario de sus
subordinados,
comparieros 0
superiores, hacia su
persona?

¢Considera que no ha
tenido un correcto
crecimiento o desarrollo
profesional por  ser

mujer? ¢ Por qué?

Barreras externas
asociadas a la cultura
organizacional 'y los

estereotipos de género.
(Camarena y Saavedra).

Techo de cristal

¢Le han negado ocupar
un puesto de mayor
rango por ser mujer y
considerando que tiene

las habilidades
necesarias para
desempeniar

correctamente el mismo?

Habilidades necesarias
para ocupar puestos
directivos (José Ramon

Habilidades de las
mujeres para puestos de
direccion.

¢ Considera que tiene las
habilidades necesarias
para tener un puesto de
mayor rango? ¢Cudles
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Fernandez de la Cigofia
Fraga).

son? ¢Qué requiere el
puesto?

Agresion verbal,
desvalorizacion,

aislamiento-exclusion vy
coacciones (Fendrich,

Woodword y Richman).

Acoso psicolégico

De los 4 factores del
acoso psicolégico en el
trabajo ¢Cuales ha
sufrido usted?

Limitar la comunicacion,
limitar el contacto social,
desprestigiar su persona
ante sus compafieros,
desprestigiar y
desacreditar su
capacidad profesional y
laboral, y comprometer su
salud (Leymann).

Abuso laboral

De las 5 categorias de
abuso ¢ Cuales ha sufrido
usted?

Medidas
organizacionales, con
aislamiento  social, a
través de su vida privada,
con violencia fisica,
atacando sus actitudes,
con agresion verbal y con
rumores (Zapf, Knorf y
Kulla).

Formas de atacar

De las 7 formas de atacar
¢, Cuales ha  sufrido
usted?

Ocasionan dafios en sus
pertenencias o0 en su
vehiculo, Manipulan sus
herramientas, Le
sustraen algunas de sus
pertenencias,

documentos o]
herramientas de trabajo,
Se someten informes
confidenciales y
negativos sobre usted,
sin notificarle ni darle
oportunidad de
defenderse. Las

personas que le apoyan
reciben amenazas, o
presiones para que se
aparten de usted.

Nuevas formas de acoso
laboral

¢, Ha sufrido alguna(s) de
Las nuevas formas de
acoso laboral?
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Devuelven, abren o
interceptan su
correspondencia. No le
pasan las llamadas, o
dicen que no esta.
Pierden u olvidan sus
encargos. Callan o
minimizan sus esfuerzos,
logros, aciertos y méritos.
No te valoran. Ocultan
sus habilidades y
competencias
especiales. Exageran sus
fallos y errores. Informan
mal sobre su
permanencia y
dedicacion. Controlan de
manera muy estricta su
horario. Cuando solicita
un permiso o actividad a
la que tiene derecho se lo
niegan o le ponen pegas
y dificultades. si,
emergencia de familia si,
pero te condicionan. Se le
provoca para obligarle a
reaccionar
emocionalmente.
(Gonzélez de Rivera, JLy
Rodriguez-Abuin, MJ)

Acoso vertical
descendente (o bossing).
Acoso horizontal. Acoso
vertical ascendente (o
mobbing inverso). Acoso
multidireccional.

(I”aki Pifuel).

Tipos de acoso

De los 4 tipos de acoso
laboral Jha sufrido
alguno?

Fuente: Elaboracion propia

116



Conclusiones del capitulo 2.

Se llegd a la conclusion de que la exclusion social es un proceso estructural que
afecta a los grupos sociales en diferentes dmbitos, como son los aspectos

econdémicos, culturares, sociales, laborales y econdmicos.

Como se revisO en este capitulo, la mujer mexicana ha sufrido discriminacion,
desigualdad, violencia falta de oportunidades, por el simple hecho de ser del sexo

femenino.

Destacando que, en el ambito laboral, las mujeres sufren y luchan dia con dia con
encontrar un equilibrio entre sus “deberes” que les tocan como amas de casa,
madres, hijas o esposas Yy el poder desarrollarse profesionalmente en un trabajo

digno, que sea remunerado de forma justa.

También en el mercado laboral mexicano los empleos se caracterizan por altas
tasas de informalidad y largas jornadas, lo que hace que las mujeres tomen una
decision entre el cuidado del hogar y el trabajo, lo que deja ver que existe una
segmentacion del mercado de trabajo, basada en estereotipos de género, que

dificulta la insercién en el mercado laboral para las mujeres.

Otro aspecto importante es que el acoso laboral cada vez se hace mas presente en
el sector laboral, por lo que las mujeres no solo tienen que romper con los
estereotipos, roles establecidos, actividades hechas para los hombres, entre otros
aspectos, sino también con el hostigamiento, agresion verbal o fisica y las burlas

gue dia con dia sufren y muchas de ellas callan.

Aunado a esto los estereotipos que existen dentro de la sociedad mexicana ha
limitado a las mujeres a roles que por afos fueron establecidos para ellas; las
actividades y comportamientos que deben tener marcados por la sociedad, hoy en
dia las mujeres exigen que esto cambien, que sean tratadas como iguales, que no

existan preferencias por ser mujeres, como se reviso a lo largo de este capitulo en
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el ambito laboral la discriminacién es muy marcado, los salarios hacia las mujeres
es menor al de los hombres que desempefian la misma funcién; para el género
femenino es mucho mas dificil encontrar un trabajo en puestos directivos aun

teniendo las mismas habilidades para el puesto.

Asimismo, las actividades asignadas al rol de la mujer han impedido que se
desarrolle en el &mbito profesional, porque el hombre o no se involucra o lo hace
muy poco en estas actividades dejandole toda la responsabilidad a la mujer porque

“asi fue asignado”.

Dia tras dia las mujeres buscan romper con el techo de cristal sin embargo son
pocas las que lo logran y cuando lo hacen muchas veces tiene que desarrollarse en
el puesto como un hombre lo haria concluyendo que la forma de ascender a puestos

de altos mando es convirtiéndose en un hombre.

A pesar de esto, actualmente las mujeres buscan la equidad de género, que les
permitira realizar las labores proporcionales del hogar y tener un buen desempefio

en el ambito laboral.

Como se reviso en este capitulo, en la tabla 2 se muestra que las mujeres poseen
habilidades directivas necesarias para poder ocupar y desempefiar de manera
exitosa puestos de toma de decisiones, e incluso algunas de esas habilidades son
destacadas en comparacion con los hombres, lo que deja ver que las mujeres son

excluidas.

Es relevante mencionar que se han hecho cambios en la sociedad mexicana que
buscan la equidad e inclusion de las mujeres al &mbito laboral, sin embargo, no son
suficientes y en algunos casos las politicas disefiadas no son las soluciones
correctas, porgue las mujeres no buscan distinciones, se debe alcanzar un trato
igualitario, por las mismas oportunidades, por las mismas responsabilidades, por la

misma remuneracion, por el reconocimiento de sus habilidades, porque se entienda
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gue hombres y mujeres tienen los mismos derechos y oportunidades, ni mas ni
menos.

Finalmente, en este capitulo se definieron las variables que se mediran en la
investigacion de campo.

119



CAPITULO 3 Marco regulatorio en México

En este capitulo se abordarén, detallardn y analizaran las distintas leyes y politicas
que existen en México que regulan y buscan la equidad de género, la igualdad, la
inclusion y proteccion de las mujeres, lo que permitira conocer de una manera mas
amplia el marco regulatorio en los aspectos mencionados, y poder generar su propia

opinioén.

Se empezara por mencionar que todos los paises se rigen por un conjunto de leyes,

normas Yy politicas que los gobiernos de cada uno establecen para vivir en armonia.

Asimismo, en México existen leyes que tienen por objeto tener equidad e igualdad
de género en el pais, en este capitulo se revisara y analizara el impacto que estas
disposiciones de caracter general tienen en la sociedad mexicana, se pretende

llegar a la conclusion de cuales son adecuadas y cuales tienen deficiencias.

Antes de empezar a revisar algunas de estas leyes se definiran algunos conceptos

gue son relevantes y que ayudaran a comprender mejor este capitulo.

1. Concepto de ley

Una primera definicion es la de Rafael de Pina Vara, una ley es una norma racional,
no arbitraria ni caprichosa; encaminada al bien general, no al provecho exclusivo de
una persona o de un grupo determinado de personas mas o menos amplio y dictada
por autoridad legitima, no por un poder incompetente, es también la declaracion de
voluntad de los 6rganos parlamentarios en relacion con la produccién de la Ley tiene

gue ser solemne (Rafael de Pina Vara,1956).
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En otra opinién, una ley es un cuerpo de reglas decretadas, acostumbradas y
reconocidas por una comunidad como obligatorias. Es una norma juridica por la que
el Estado se dirige a sus gobernados para fijar los limites de lo permitido, como

menciona Francisco Berlin Valenzuela (Francisco Berlin Valenzuela, 1997).

Como se puede notar las dos definiciones contrastan en casi todos los aspectos
gue consideran para definir lo que es una ley, pero en los aspectos en que coinciden

son que estan establecidas por la autoridad.

Tabla 3. Elementos en las definiciones de ley de distintos autores

Autor Aspectos Relevantes
Rafael de Pina Vara Norma racional, dictada por autoridad
legitima.
Francisco Berlin Valenzuela Reglas decretadas, acostumbradas y

reconocidas por una comunidad como

obligatorias.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Para fines de este trabajo se entendera por ley como una norma o una regla que
establece la forma de comportamiento o actuar de los individuos en la sociedad. Las
Leyes dictaminan lo que es permitido y lo que es prohibido hacer en el pais, con el

objetivo de lograr que existan menos conflictos entre la poblacion.

Continuando con los conceptos, ahora se analizara la equidad de género.

2. Concepto de equidad de genero
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Es importante mencionar, que la equidad de género es un concepto que en los
altimos afios ha tomado mayor fuerza, debido a que las mujeres han tenido mas
necesidad de realizar un trabajo remunerado, con el cambio de las necesidades
también fueron cambiando la forma de pensar y se empez6 a luchar por la equidad

de género.

La Comision Federal de Mejora Regulatoria lo define como un conjunto de reglas
que permiten la igualdad de participacion de hombres y mujeres en su medio
organizacional y social con un valor superior a las establecidas tradicionalmente,
evitando con ello la implantacion de estereotipos o discriminacién. Es una situacion
en la que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y tomar decisiones sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las
distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres (Comision

Federal de Mejora Regulatoria, 2012).

En otra definicion totalmente diferente a la expresa por la Comision Federal de
Mejora Regulatoria, la Organizacién Nacional de las Naciones Unidas menciona que
es un principio ético-normativo asociado a la idea de justicia; bajo la idea de equidad
se trata de cubrir las necesidades e intereses de personas que son diferentes,
especialmente de aquellas que estan en desventaja, en funcién de la idea de justicia
gue se tenga y haya sido socialmente adoptada (Organizacién Nacional de las
Naciones Unidas, 2015).

Tabla 2. Elementos en las definiciones de equidad de género de distintos

autores

Autor Aspectos Relevantes

Comision Federal de Mejora | La igualdad de participacion de

Regulatoria hombres y mujeres.
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Implantacion de  estereotipos o

discriminacion.

La Organizacion Nacional de las | Cubrir las necesidades e intereses de
Naciones Unidas personas que son diferentes.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Es importante mencionar que la equidad es generada por las nuevas necesidades
que las mujeres fueron teniendo a lo largo de los afos, para entender mejor este
capitulo se definird equidad de género como un conjunto de reglas que evitan la
implantacion de estereotipos o discriminacion que buscan cubrir las necesidades de

las personas.

3. Concepto de igualdad de genero

Es importante determinar la diferencia que existe entre los conceptos de equidad e
igualdad de género, porque en la sociedad se llega a pensar que son sinébnimos

cuando en realidad hablan de cosas muy distintas.

Considerando como primera definicién la Organizacion Nacional de las Naciones
Unidas igualdad menciona que es un derecho humano protegido por distintos
instrumentos nacionales e internacionales en materia de derechos humanos,
ademas, la igualdad va de la mano con el principio de la no discriminacién y en este
sentido, la igualdad sé6lo serd posible en la medida en que se erradique la
discriminacion contra las mujeres (Organizacion Nacional de las Naciones Unidas,
2015).

A diferencia de la definicion que da la ONU, la UNESCO cita a la Oficina del Asesor
Especial en cuestiones de género (OSAGI) en su documento “Igualdad de género”
que define la igualdad de género como la igualdad de derechos, responsabilidades

y oportunidades de las mujeres, los hombres, las nifias y los nifios. La igualdad no
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significa que las mujeres y los hombres sean lo mismo, sino que los derechos, las

responsabilidades y las oportunidades no dependen del sexo con el que nacieron.

La igualdad de género contempla que se tengan en cuenta los intereses, las
necesidades y las prioridades tanto de las mujeres como de los hombres,
reconociéndose la diversidad de los diferentes grupos de mujeres y de hombres
(citado por la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y
la Cultura,2010).

Tabla 3. Elementos en las definiciones de igualdad de género de distintos

autores

Autor Aspectos Relevantes

Organizacion Nacional de las Naciones | Es un derecho humano.
Unidas.

Organizacion de las Naciones Unidas | Los derechos, las responsabilidades y
para la Educacion, la Ciencia y la |las oportunidades no dependen del

Cultura. sexo con el que nacieron.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de cada autor

Como aspectos relevantes a destacar y para fines de un mejor entendimiento de
este capitulo se definira a la igualdad de género como los hombres y las mujeres
tengan los mismos derechos, responsabilidades y oportunidades, tomando en
cuenta la diversidad bioldgica de cada uno de ellos.

Después de haber analizado algunos conceptos basicos para poder entender los
siguientes apartados de este capitulo, se puede concluir que la igualdad de género
es distinta a la equidad de género, la igualdad implica el derecho a la no
discriminacion y que se dé un trato idéntico o diferenciado a mujeres y hombres en

funcién de sus diferencias bioldgicas y la equidad es un conjunto de reglas que

124



evitan la implantacion de estereotipos o discriminacion que buscan cubrir las

necesidades de las personas.

También se analizo6 el concepto de Ley que es una norma o una regla que establece
la forma de comportamiento o actuar de los individuos en la sociedad, que ayudara
a entender porque se emiten Leyes para combatir la desigualdad y promover la

equidad de género en México.

Terminado de establecer las definiciones de los conceptos mencionados, se
revisara el contenido de la maxima ley que rige a México que es la Constitucion

Politica De Los Estados Unidos Mexicanos.

4. Constitucion Politica De Los Estados Unidos Mexicanos

Destacando que fue decretada por el C. Primer Jefe del Ejército Constitucionalista,

encargado del poder ejecutivo de la Nacién el 5 de febrero de 1917.

Resaltando que es la norma fundamental establecida para regir juridicamente al
pais, la cual fija los limites y define las relaciones entre los poderes de
la federacion: Poder legislativo, ejecutivo y judicial, fija las bases para el gobierno y
para la organizacion de las instituciones en que el poder se asienta y establece, en
tanto que pacto social supremo de la sociedad mexicana, los derechosy los
deberes del pueblo mexicano.

Consta de 136 articulos y articulos transitorios.

125


https://es.wikipedia.org/wiki/Norma_jur%C3%ADdica
https://es.wikipedia.org/wiki/Poder_p%C3%BAblico
https://es.wikipedia.org/wiki/Estado_federal
https://es.wikipedia.org/wiki/Poder_legislativo
https://es.wikipedia.org/wiki/Poder_ejecutivo
https://es.wikipedia.org/wiki/Poder_judicial
https://es.wikipedia.org/wiki/Gobierno
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Contrato_social
https://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9xico
https://es.wikipedia.org/wiki/Derecho

Los articulos de la Ley que se pueden considerar mas relevantes para el

entendimiento de esta investigacion son:

El Articulo 4° menciona que el varon y la mujer son iguales ante la Ley. Esta debera
establecer mecanismos e instituciones suficientes para garantizar la igualdad y
promover la equidad de género, especialmente en el caso de mujeres trabajadoras

y jefas de familia, ademas de proteger la organizacion y el desarrollo de la familia.

El Articulo 25 establece las bases para la planeacién, conduccién y coordinacion
de la actividad econdmica nacional y define el Estado como responsable de la
rectoria del desarrollo nacional y garante de su sustentabilidad, “que fortalezca la
soberania de la nacién y su régimen democratico, mediante el fomento del
crecimiento econdémico, el empleo y una mas justa distribucion del ingreso y la
riqueza, permita el pleno ejercicio de la libertad y la dignidad de los individuos,

grupos y clases sociales, cuya seguridad protege esta Constitucion.

Sin dejar de lado que estd ley establecera obligatoriamente mecanismos y
dispositivos que alienten el esfuerzo de las mujeres, especialmente de aquellas que
sean el Unico o principal sostén de sus hogares. Los ordenamientos en materia de
planeacion del desarrollo, asi como las disposiciones de orden presupuestario y
fiscal, en su caso, deberan formularse bajo una reconocible perspectiva de género
gue garantice la igualdad, equidad de género y el desarrollo familiar (Reformas a la

constitucién,2002).

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece la equidad de
género y la creacion de las instituciones para garantizarla y siendo la maxima ley de

ahi se desprenden todas las demas disposiciones que tratan de lograla.
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Continuando con el desarrollo del capitulo, se revisaran las leyes que derivan de los
articulos mencionados anteriormente de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, que buscan de una manera mas especifica que se cumplan los
objetivos de equidad de género, proteccién de la mujer, inclusién e igualdad de

género.

5. Ley General Para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Fue decretada por El Congreso General de los Estados Unidos Mexicanos el 2 de
agosto de 2006.

Cabe mencionar que esta ley tiene por objeto regular y garantizar la igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, proponer los lineamientos y
mecanismos institucionales que orienten a la Nacion hacia el cumplimiento de la
igualdad sustantiva en los &mbitos publico y privado, promoviendo
el empoderamiento de las mujeres y la lucha contra toda discriminacion basada en
el sexo. Sus disposiciones son de orden publico e interés social y de observancia
general en todo el Territorio Nacional.

Consta de 49 articulos y articulos transitorios.

Se mencionara los articulos que ayudaran a una mejor comprension de la

investigacion:

TITULO |

Capitulo primero: Disposiciones generales
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Articulo 3.- Son sujetos de los derechos que establece esta Ley, las mujeres y los
hombres que se encuentren en territorio nacional, que, por razon de su sexo,
independientemente de su edad, estado civil, profesion, cultura, origen étnico o
nacional, condicion social, salud, religién, opinién o discapacidad, se encuentren
con algun tipo de desventaja ante la violacion del principio de igualdad que esta Ley

tutela.

Asimismo, la trasgresién a los principios y programas que la misma prevé sera
sancionada de acuerdo con lo dispuesto por la Ley Federal de Responsabilidades
de los Servidores Publicos y en su caso, por las leyes aplicables de las entidades

federativas que regulen esta materia.

TITULO Il De las autoridades e instituciones

Capitulo primero: De la distribucién de competencias y la coordinacion

interinstitucional

Articulo 8.- La Federacién, los Estados, el Distrito Federal y los Municipios
estableceran las bases de coordinacion para la integracion y funcionamiento del

Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

TiTULO 1Nl
Capitulo primero de la politica nacional en materia de igualdad

Articulo 17.- La Politica Nacional en materia de igualdad entre mujeres y hombres
debera establecer las acciones conducentes a lograr la igualdad sustantiva en el

ambito, econémico, politico, social y cultural.

Capitulo segundo: De los instrumentos de politica en materia de igualdad

entre mujeres y hombres
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Articulo 20.- El Ejecutivo Federal es el encargado de la aplicacién del sistemay el

programa, a través de los 6rganos correspondientes.

Articulo 21.- El Instituto Nacional de las Mujeres, a través de su Junta de Gobierno,
sin menoscabo de las atribuciones que le confiere la Ley especifica que lo rige,
tendra a su cargo la coordinacién del sistema, asi como la determinaciéon de
lineamientos para el establecimiento de politicas publicas en materia de igualdad y
las demas que sean necesarias para cumplir con los objetivos de la presente Ley.

TITULO IV

Capitulo cuarto: De la igualdad de acceso y el pleno disfrute de los derechos

sociales para las mujeres y los hombres

Articulo 37.- Con el fin de promover la igualdad en el acceso a los derechos sociales

y el pleno disfrute de éstos, seran objetivos de la Politica Nacional:

o Mejorar el conocimiento y la aplicacion de la legislacion existente en el

ambito del desarrollo social,

o Supervisar la integracién de la perspectiva de género al concebir,
aplicar y evaluar las politicas y actividades publicas, privadas y sociales que

impactan la cotidianeidad,

o Revisar permanentemente las politicas de prevencion, atencion,

sancion y erradicacién de la violencia de género,
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o Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y
mujeres con miras a alcanzar la eliminacién de los prejuicios y las practicas
consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea de
la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones

estereotipadas de hombres y mujeres.

Capitulo sexto: De la eliminacion de estereotipos establecidos en funcién del

Sexo

Articulo 41.- Seréa objetivo de la Politica Nacional la eliminacién de los estereotipos

que fomentan la discriminacion y la violencia contra las mujeres,

Articulo 42.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, las autoridades

correspondientes desarrollaran las siguientes acciones:

o Promover acciones que contribuyan a erradicar toda discriminacion,

basada en estereotipos de género,

o Desarrollar actividades de concientizacion sobre la importancia de la
igualdad entre mujeres y hombres,

o Vigilar la integracién de una perspectiva de género en todas las

politicas publicas,

o Promover la utilizacion de un lenguaje con perspectiva de género en

la totalidad de las relaciones sociales,

o Velar por que los medios de comunicacion transmitan una imagen

igualitaria plural y no estereotipada de mujeres y hombres en la sociedad,
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promuevan el conocimiento y la difusién del principio de igualdad entre

mujeres y hombres para evitar la utilizacidén sexista del lenguaje,

o Vigilar que el contenido de la publicidad gubernamental o institucional
a través de la cual se difundan las campafias a que se refiere esta Ley, esté
desprovisto de estereotipos establecidos en funcidn del sexo de las personas
(Diario Oficial de la Federacion, 2006).

Como se puede analizar esta ley establece las disposiciones generales que dan la
pauta a seguir para desarrollar una correcta equidad de género; las disposiciones
establecidas en las mismas permiten y dan las herramientas y lineamientos
necesarios para que los gobiernos estatales y el federal puedan desarrollar la
equidad de género, aunque en la vida diaria esta ley no sea cumplida como se
establece, porque las disposiciones generadas por las autoridades no han sido

suficientes ni bien orientadas a una correcta equidad de género.

6. Ley de planeacion

Fue decretada por el Congreso de los Estados Unidos Mexicanos el 5 de enero de
1983.

Considerando que esta ley tiene por objeto establecer los principios basicos
conforme a los cuales se llevara a cabo la planeacion nacional de desarrollo y

encauzar en funcion de ésta las actividades de la Administracion Publica Federal.

Y consta de 43 articulos y articulos transitorios.
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Se mencionara los articulos que estan involucrados en la equidad de género e

inclusion de la mujer.

Capitulo primero disposiciones generales

Articulo 2°. - La planeacion debera llevarse a cabo como un medio para el eficaz
desempeiio de la responsabilidad del Estado sobre el desarrollo equitativo,
incluyente, integral, sustentable y sostenible del pais, con perspectiva de
interculturalidad y de género, debera tender a la consecucion de los fines y objetivos
politicos, sociales, culturales, ambientales y econdmicos contenidos en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, para ello, estara basada en

los siguientes principios:

lll.- La igualdad de derechos entre las personas, la no discriminacion, la atencion de
las necesidades basicas de la poblacion y la mejoria en todos los aspectos de la
calidad de la vida, para lograr una sociedad mas igualitaria, garantizando un

ambiente adecuado para el desarrollo de la poblacién,

IV.- Las obligaciones del Estado de promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos reconocidos en la Constitucion y en los tratados internacionales

de los que el Estado Mexicano sea parte,

VII.- La perspectiva de género, para garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres; promover el adelanto de las mujeres mediante el acceso

equitativo a los bienes, recursos y beneficios del desarrollo,
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Articulo 9°. - Las dependencias y entidades de la Administracién Publica Federal
deberan planear y conducir sus actividades con perspectiva intercultural y de género
con sujecion a los objetivos y prioridades de la planeacion nacional de desarrollo, a
fin de cumplir con la obligacion del Estado de garantizar que éste sea equitativo,
incluyente, integral, sustentable y sostenible.

Articulo 14.- La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico tendrd las siguientes

atribuciones:

VIII.- Promover la incorporacién de indicadores que faciliten el diagnéstico del
impacto de los programas en grupos especificos de la poblacién, distinguiendo por
origen étnico, género, edad, condicion de discapacidad, tipo de localidad, entre

otros.

Como aspecto importante para recordar es que la ley de Planeacion establece los
principios basicos conforme a los cuales se llevara a cabo la planeacion nacional de
desarrollo, en los cuales esta incluida la equidad de género a través de programas
de inclusién y equidad, donde las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal deberdn planear y conducir sus actividades con perspectiva
intercultural y de género, que permitiran un mejor desarrollo y aplicacién de la

equidad de género en México.

7. Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria

Fue decretada por El Congreso General de los Estados Unidos Mexicanos el 30 de
marzo de 2006.
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Cabe sefalar que la presente ley es de orden publico, tiene por objeto reglamentar
los articulos 74 fraccion 1V, 75, 126, 127 y 134 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, en materia de programacion, presupuestacion,
aprobacion, ejercicio, control y evaluacién de los ingresos y egresos publicos
federales.

Consta de 118 articulos y de articulos transitorios.

Se mencionara los articulos que regulan la equidad e igualdad de género.

TITULO I: Disposiciones generales

Capitulo segundo: Objeto y definiciones de la ley, reglas generales y

ejecutores del gasto
Articulo 2.- Para efectos de esta ley, se entendera por:

Il Bis. Anexos transversales: Anexos del presupuesto donde concurren
programas presupuestarios, componentes de éstos y/o unidades responsables,
cuyos recursos son destinados a obras, acciones y servicios vinculados con el
desarrollo de los siguientes sectores: Igualdad entre mujeres y hombres, atencién
de nifios, nifias y adolescentes, desarrollo integral de los pueblos y comunidades
indigenas, desarrollo de los jovenes, programa especial concurrente para el
desarrollo rural sustentable; programa de ciencia, tecnologia e innovacion,
estrategia nacional para la transicidén energética y el aprovechamiento sustentable
de la energia, atencion a grupos vulnerables y los recursos para la mitigacion de los

efectos del cambio climatico.

TITULO II: De la programacion, presupuestacion y aprobacion
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Capitulo primero: De la programacién y presupuestacion

Articulo 28.- El proyecto de presupuesto de egresos se presentara y aprobard,

cuando menos, conforme a las siguientes clasificaciones:

V. La de género, la cual agrupa las previsiones de gasto con base en su destino por

género, diferenciando entre mujeres y hombres.
TITULO II: Del ejercicio del gasto publico federal
Capitulo tercero: De las adecuaciones presupuestarias

Articulo 58.- Las adecuaciones presupuestarias se realizaran siempre que
permitan un mejor cumplimiento de los objetivos de los programas a cargo de las

dependencias y entidades y comprenderan:

[ll. Ampliaciones y reducciones liquidas al presupuesto de egresos o a los flujos de
efectivo correspondientes.

También el Reglamento establecera las adecuaciones presupuestarias externas de
las dependencias que requeriran la autorizacion de la Secretaria y el procedimiento
correspondiente, asi como aquél para las adecuaciones presupuestarias de las

entidades a que se refiere el articulo siguiente.

Asimismo, las adecuaciones presupuestarias internas seran autorizadas por las
propias dependencias y entidades informando al respecto a la Secretaria, en los

términos de lo dispuesto en el reglamento.

Sin dejar de lado que, cuando las adecuaciones presupuestarias representen en su
conjunto o por una sola vez una variacion mayor al 5 por ciento del presupuesto
total del ramo de que se trate o del presupuesto de una entidad, la Secretaria debera
reportarlo en los informes trimestrales. Con base en esta informacién, la Comisién

de Presupuesto y Cuenta Publica podra emitir opinion sobre dichas adecuaciones.
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Tomando en cuenta que no se podran realizar reducciones a los programas
presupuestarios ni a las inversiones dirigidas a la atencion de la igualdad entre
mujeres y hombres, al Programa de Ciencia, Tecnologia e Innovacion; Las
erogaciones correspondientes al desarrollo integral de los pueblos indigenas y
comunidades indigenas y la atencion a grupos vulnerables, salvo en los supuestos

establecidos en la presente ley y con la opinidn de la Camara de Diputados.

Capitulo sexto: De los subsidios, transferencias y donativos

Articulo 75.- Los subsidios deberan sujetarse a los criterios de objetividad, equidad,
transparencia, publicidad, selectividad y temporalidad, para lo cual las

dependencias y entidades que los otorguen deberan:

[Il. Procurar que el mecanismo de distribucion, operacion y administracién otorgue

acceso equitativo a todos los grupos sociales y géneros.

TITULO VI: De la informacion, transparencia y evaluacion
Capitulo segundo: De la evaluacion articulo

Articulo 110.- La Secretaria realizara trimestralmente la evaluacion econdémica de
los ingresos y egresos en funcién de los calendarios de presupuesto de las

dependencias y entidades.

También, las metas de los programas aprobados seran analizadas y evaluadas por
las Comisiones Ordinarias de la Camara de Diputados. Para efectos del parrafo
anterior, el Ejecutivo Federal enviara trimestralmente a la Camara de Diputados la

informacién necesaria.
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Asimismo, el Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social
coordinara las evaluaciones en materia de desarrollo social en términos de lo

dispuesto en la Ley General de Desarrollo Social y lo dispuesto en esta ley.

Considerando que la evaluacion del desempefio se realizar4d a través de la
verificacion del grado de cumplimiento de objetivos y metas, con base en
indicadores estratégicos y de gestion que permitan conocer los resultados de la
aplicacion de los recursos publicos federales. Para tal efecto, las instancias publicas

a cargo de la evaluacion del desempefio se sujetaran a lo siguiente:

V. Las evaluaciones deberan incluir informacién desagregada por sexo relacionada
con las beneficiarias y beneficiarios de los programas. Asimismo, las dependencias
y entidades deberan presentar resultados con base en indicadores, desagregados
por sexo, a fin de que se pueda medir el impacto y la incidencia de los programas

de manera diferenciada entre mujeres y hombres,

Articulo 111.- La Secretaria verificara periodicamente, al menos cada trimestre, los
resultados de recaudacion y de ejecucion de los programas y presupuestos de las
dependencias y entidades, con base en el sistema de evaluacion del desemperio,
entre otros, para identificar la eficiencia, economia, eficacia, y la calidad en la
Administracion Publica Federal y el impacto social del ejercicio del gasto publico,
asi como aplicar las medidas conducentes, la misma obligacién y para los mismos

fines, tendran las dependencias, respecto de sus entidades coordinadas.

Destacado que el sistema de evaluacion del desempefio deberd incorporar

indicadores especificos que permitan evaluar la incidencia de los programas
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presupuestarios en la igualdad entre mujeres y hombres, la erradicacién de la

violencia de género y de cualquier forma de discriminacion de género.

Mencionando que los resultados a los que se refiere este articulo deberan ser
considerados para efectos de la programacion, presupuestacion y ejercicio de los

recursos.

Para poder entender mejor sobre la relaciébn que existe entre la ley federal de
presupuesto y responsabilidad hacendaria con la equidad de género se puede decir
gue uno de sus objetivos son regular y vigilar que se cumpla el presupuesto
designado para la aplicacién y desarrollo de programas de inclusion y equidad de
género, asi como establecer la no reduccion de los programas presupuestarios ni a
las inversiones dirigidas a la atencion de la igualdad entre mujeres y hombres,

ademas de evaluar y sancionar las faltas a la misma ley.

Es relevante mencionar que esta ley permite tener un control sobre los presupuestos
designados a laigual de género y sancionar a los que infrinjan en el no cumplimiento

de esta.

8. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

Fue decretada por El Congreso General de los Estados Unidos Mexicanos el 1 de
febrero del 2007.

Cabe mencionar que la presente ley tiene por objeto establecer la coordinacion
entre la Federacion, las entidades federativas y los municipios para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, asi como los principios y

modalidades para garantizar su acceso a una vida libre de violencia que favorezca
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su desarrollo y bienestar conforme a los principios de igualdad y de no
discriminacion, para garantizar la democracia, el desarrollo integral y sustentable
que fortalezca la soberania y el régimen democratico establecidos en la Constitucion

Politica de los Estados Unidos Mexicanos (Diario Oficial de la Federacién, 2007).

Consta de 59 articulos y de articulos transitorios.

Se mencionaran los articulos relacionados con la desigualdad de género, la

discriminacion laboral hacia las mujeres.

TITULO |
Capitulo primero: Disposiciones generales

Articulo 3.- Todas las medidas que se deriven de la presente ley, garantizaran la
prevencion, la atencion, la sancion y la erradicacion de todos los tipos de violencia
contra las mujeres durante su ciclo de vida, para promover su desarrollo integral y

su plena participacion en todas las esferas de la vida.

Articulo 4.- Los principios rectores para el acceso de todas las mujeres a una vida
libre de violencia que deberan ser observados en la elaboracion y ejecucion de las

politicas publicas federales y locales son:

l. La igualdad juridica entre la mujer y el hombre,

II. Elrespeto a la dignidad humana de las mujeres,

I1l. La no discriminacion,

IV. La libertad de las mujeres.
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Capitulo segundo: De la violencia laboral y docente.

Articulo 11.- Constituye violencia laboral: La negativa ilegal a contratar a la victima
0 a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo, la descalificacion
del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion

y todo tipo de discriminacion por condicion de género.
Capitulo sexto: De las 6rdenes de proteccion.

Articulo 27.- Las ordenes de proteccion: Son actos de proteccion y de urgente
aplicacion en funcion del interés superior de la victima y son fundamentalmente
precautorias y cautelares. Deberdn otorgarse por la autoridad competente,
inmediatamente que conozcan de hechos probablemente -constitutivos de

infracciones o delitos que impliquen violencia contra las mujeres.

TITULO Il: Modalidades de la violencia

Capitulo segundo: Del programa integral para prevenir, atender, sancionar y

erradicar la violencia contra las mujeres.
Articulo 38.- El Programa contendrd las acciones con perspectiva de género para:

I. Impulsar y fomentar el conocimiento y el respeto a los derechos humanos de las

mujeres,

[I. Transformar los modelos socioculturales de conducta de mujeres y hombres,
incluyendo la formulacion de programas y acciones de educacion formales y no
formales, en todos los niveles educativos y de instruccion, con la finalidad de
prevenir, atender y erradicar las conductas estereotipadas que permiten, fomentan

y toleran la violencia contra las mujeres.
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Capitulo tercero: De la distribucion de competencias en materia de prevencion,

atencion, sancion y erradicacion de la violencia contra las mujeres.

Seccion Quinta: De la Secretaria de Educacion Publica
Articulo 45.- Corresponde a la Secretaria de Educacion Publica:

I. Definir en las politicas educativas los principios de igualdad, equidad y no

discriminacion entre mujeres y hombres y el respeto pleno a los derechos humanos.
Seccidén Octava: Del Instituto Nacional de las Mujeres

Articulo 48.- Corresponde al Instituto Nacional de las Mujeres:

I. Fungir como Secretaria Ejecutiva del Sistema, a través de su titular,

II. Integrar las investigaciones promovidas por las dependencias de la
administracion publica federal sobre las causas, caracteristicas y consecuencias de
la violencia en contra de las mujeres, asi como la evaluacion de las medidas de
prevencion, atencion y erradicacion, también la informacion derivada a cada una de
las instituciones encargadas de promover los derechos humanos de las mujeres en
las entidades federativas o municipios. Los resultados de dichas investigaciones
seran dados a conocer publicamente para tomar las medidas pertinentes hacia la
erradicacion de la violencia (Diario Oficial de la Federacion,2007).

Como se pudo observar la presente ley fue decretada para proteger a la mujer en
todos los @mbitos en los que se desenvuelve tanto personal como laboralmente y

de convivencia.

Sin dejar de lado que esta ley establece las reglas, sanciones y los lineamientos a
seguir para que la mujer tenga una mejor vida, buscando la equidad de géneroy la
integracion al mercado laboral, asi como el respeto de los derechos humanos,
también se regula la educacion que recibe la mujer, lo que permite tener un mejor

panorama de como el marco juridico protege a la mujer en México.
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9. La Norma Mexicana para la Ilgualdad Laboral y No Discriminacion

Un aspecto relevante por considerar es que la Norma Mexicana en Igualdad Laboral
y No Discriminacion es un instrumento del Gobierno de la Republica que busca
promover el acceso y permanencia de las mujeres y los grupos en situacion de

discriminacion al mercado laboral con igualdad de oportunidades.

Asimismo, la presente Norma Mexicana establece los requisitos para que los
centros de trabajo publicos, privados y sociales, de cualquier actividad y tamafio,
integren, implementen y ejecuten dentro de sus procesos de gestion y de recursos
humanos, practicas para la igualdad laboral y no discriminacion que favorezcan el
desarrollo integral de las y los trabajadores. Su finalidad es fijar las bases para el
reconocimiento publico de los centros de trabajo que demuestran la adopcion y el
cumplimiento de procesos y practicas a favor de la igualdad laboral y no

discriminacion.

Se mencionaran los aspectos relevantes para entender la equidad de género.

Mencionando que la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral
y No Discriminacion se encuentra sustentado en la normatividad vigente en materia
de igualdad y no discriminacién a nivel nacional e internacional. En México, la
consolidacion y mejora del mercado laboral debe tener como uno de sus
componentes el pleno respeto y garantia de los derechos humanos.

Asimismo, los objetivos de la norma estan planteados para dar cabal cumplimiento
a la normatividad aplicable, procurando que en los centros de trabajo a nivel
nacional se respete lo minimo necesario para configurar ambientes de trabajo en
condiciones de igualdad y no discriminacion (Norma mexicana NMX-R-025-SCFI-
2015,2015).
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Entonces esta norma se encarga de hacer cumplir la normatividad establecida en
México referente a la equidad e igualdad de género, la integracion de las mujeres al

mercado laboral y la no discriminacion.

10.Plan Nacional de Desarrollo

Cabe seiialar que fue presentado el 17 de mayo por el Presidente Enrique Pefia
Nieto el Plan Nacional de Desarrollo 2013 - 2018, siendo publicado tres dias

después en el Diario Oficial de la Federacion.

Tomando en cuenta que el Plan Nacional de Desarrollo, propone la construccion de
un México en paz y exige garantizar el respeto y proteccion de los derechos
humanos y la erradicacion de la discriminacion; asimismo, establece el compromiso
de impulsar la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, como parte de una
estrategia para que México alcance su maximo potencial. Solo asi se podra aspirar

a ser un pais mas democratico y participativo.

Se mencionarad que aspectos dentro del mismo son referentes a la equidad de

género y la inclusién de las mujeres en el mercado laboral.

Igualdad de oportunidades para un México prospero

Es muy importante mencionar que la igualdad de oportunidades es fundamental

para impulsar un México préspero.
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Por lo que existen factores geograficos e historicos que limitan el desarrollo de
algunas regiones del pais y existen factores regulatorios que en ocasiones han

privilegiado a empresas establecidas sobre nuevos emprendedores.

Una estrategia para lograr que México alcance su maximo potencial

Tomando en cuenta que se propone potenciar las oportunidades de los mexicanos
para ser productivos, para innovar y para desarrollar con plenitud sus aspiraciones.
Debemos convertir a México en una sociedad de derechos, donde no existan
barreras para el desarrollo nacional, es decir, es necesario propiciar una sociedad
donde los derechos establecidos en la Constitucion pasen del papel a la practica.
Con una profunda y verdadera libertad e igualdad para todos, con plena garantia en
nuestra propiedad, con absoluta seguridad juridica, con el integro ejercicio de
nuestros derechos, con igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, todos los
mexicanos tendremos la oportunidad de ser mas productivos y llevar asi a México

hacia su méximo potencial.

México incluyente

Haciendo alusion a lo mencionado anteriormente, es importante tener un México
incluyente para garantizar el ejercicio efectivo de los derechos sociales de todos
los mexicanos, que vaya mas alla del asistencialismo que conecte el capital humano
con las oportunidades que genera la economia en el marco de una
nueva productividad social, que disminuya las brechas de desigualdad que
promueva la mas amplia participacion social en las politicas publicas como factor

de cohesion y ciudadania.
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Destacando que este plan tiene como uno de sus ejes transversales la igualdad
sustantiva de género, porgue sin la participacion plena de las mujeres, quienes
representan la mitad de la poblacién, en todos los ambitos de lavida nacional,
México serd una democracia incompleta que enfrentara fuertes barreras en su
desarrollo econdmico, politico y social. Los retos en esta materia son aun muchos y

muy complejos.

Plan de acciédn: Integrar una sociedad con equidad, cohesion social e igualdad de
oportunidades.

Asimismo, un México incluyente plantea una politica social de nueva generacion,
es decir, una politica enfocada en alcanzar una sociedad de derechos ciudadanos
y humanos plenos. En este sentido, se proponen politicas sociales que giran en
torno al ciudadano, ubicdndolo como un agente de cambio,

protagonista de su propia superacion a través de su organizacion y participacion.

Sin dejar de lado que la prioridad seré& integrar una sociedad con equidad, cohesién
social e igualdad de oportunidades. Un Meéxico Incluyente busca consolidar
plataformas de movilidad social que contribuyan a cerrar las brechas
existentes entre diferentes grupos sociales y regiones del pais. En este sentido, se
plantea guiar la accidén del gobierno en torno a cinco objetivos que se describen a

continuacion.

México préspero
Empleo

Retomando la Reforma Laboral aprobada en 2012  establece
elementos fundamentales para dignificar el empleo, tanto en lo personal como en

los centros laborales. ElI trabajo digno fue establecido como
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el eje de los esfuerzos institucionales para lograr el respeto a la dignidad humana
de los trabajadores, la no discriminacion, el accesoa la seguridad social
independientemente de la forma de contratacion, salario remunerador,
capacitacion continua para incrementar la productividad con beneficios
compartidos, y condiciones de seguridad y salud para prevenir riesgos de trabajo.
Se debe contemplar siempre el respeto absoluto no  sélo
a los derechos individuales de los trabajadores, sino también a los colectivos, como
la libertad de asociacion, autonomia sindical, derecho de huelga y contratacion
colectiva, elementos que han sido reconocidos constitucionalmente como derechos

humanos.

Al respecto, la Reforma Laboral apoyara también
a las mujeres mediante la prohibicion expresa de cualquier tipo de discriminacion,
ademas de imponer sanciones para quienes cometan acoso u hostigamiento
sexual, condicionen su contratacion o ascenso y la presentacion de pruebas de no
embarazo. Para las madres trabajadoras, la Reforma Laboral permitird que parte de
las semanas de descanso obligatorio, que la ley prevé antes del parto, puedan ser
transferidas para después del nacimiento, con lo que podran pasar mas tiempo con
sus hijos (Plan Nacional de Desarrollo, 2013).

Considerando que el Plan Nacional de Desarrollo es fundamental para que el pais
tenga fijados los objetivos y metas a los que se quieren llegar establecidos por el
presidente, que en este periodo 2013-2018 el Presidente Enrique Peia Nieto
elaboré y presento su Plan Nacional de Desarrollo entre los temas que estan
considerados se encuentran la equidad e igualdad de género, la inclusion de las
mujeres al mercado laboral y la justa remuneracion, asi como el respeto de los
derechos de las mujeres y fijar organismos que se encarguen de regular que se

cumplan con estas disposiciones.

146



Asimismo, esto permitira que México se vaya encaminando en poder lograr la

equidad de género y la total integracion de las mujeres al mercado laboral.

11.El Programa Nacional para la lgualdad de Oportunidades y No
Discriminacién contra las Mujeres (PROIGUALDAD 2013-2018)

Fue publicada en el Diario de la Federacion el 30 de agosto de 2013 bajo la

Presidencia de Enrique Pefia Nieto.

Contemplando que obedece a la obligacion sefialada en el PND 2013-2018 de
contar con una estrategia transversal de perspectiva de género en todos los
programas, acciones y politicas de gobierno; esto significa que en los programas
sectoriales, especiales, institucionales y regionales que elaboren las dependencias
de la administracion publica federal estaran explicitas la perspectiva de género y las
acciones afirmativas (concebidas como medidas efectivas, caracterizadas por su
dimension temporal que inciden en la reduccion de las desigualdades) que permitan

reducir las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres.

Se mencionara que aspectos dentro del mismo son referentes a la equidad de

género y la inclusién de las mujeres en el mercado laboral.

Agencia, autonomia econdmicay acceso a recursos productivos

Es importante mencionar que en los ultimos 40 afios se ha incrementado la insercion
de las mujeres en el &mbito laboral sin que esto haya traido aparejado una igualdad
real en las condiciones de trabajo, ni en el reparto de las obligaciones domeésticas y
del cuidado. Las dobles y triples jornadas que desempefan las mujeres se

encuentran documentadas y evidencian las condiciones de desigualdad mas
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enraizadas entre mujeres y hombres. Si se considera el trabajo remunerado y el no
remunerado en conjunto, las mujeres trabajan mas horas a la semana que los
hombres, el tiempo total de trabajo semanal de las mujeres es de casi 60 horas y el

de los hombres de poco mas de 50.

Sin dejar de lado que es un hecho que las mujeres se incorporan en menor
proporcién a las actividades remuneradas, su tasa de participacion es de 43.5% y
la de ellos 77.5%, debido a que tienen que desempefar trabajos no remunerados
en sus hogares. Las mujeres se ocupan mayoritariamente como trabajadoras
asalariadas (62.5%), y como trabajadoras por cuenta propia (23.5%). Las
empleadoras sélo representan el 2.5%, mientras que los hombres empleadores

alcanzan un 6.1%.

Tomando en cuenta que los indices de discriminacion salarial por ocupacién y sector
de actividad muestran que las mujeres ganan un 30.5% menos que los varones en
ocupaciones industriales, 16.7% menos como comerciantes y 15.3% menos como
profesionales. Por sector de actividad el indice es de casi un 20% en el comercio,
de 18.1% en la industria manufacturera, de poco mas de 14% en la construccion y

de mas de 10.8% en los servicios sociales.

También, en el contexto de los micronegocios, en el caso de los hombres 23% son
empleadores y 77% trabajadores por su cuenta. Para las mujeres, estos porcentajes
son 8% y 92% respectivamente. La brecha mas grande se observa en los niveles
de ingresos, 56% de los hombres duefios de micronegocios tienen ingresos de tres
0 mas salarios minimos, mientras sélo 29% de las mujeres alcanzan esos ingresos;
las ganancias promedio mensuales de los micronegocios dirigidos por varones

ascienden a 6,802 pesos y por mujeres a 2,947 pesos.
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Asimismo, de los poco mas de 18 millones de personas ocupadas en el pais que
cuentan con un trabajo formal, 62.3% son hombres y 37.7% mujeres. En el sector
informal 59.3% son hombres y 40.7% mujeres. Del total de personas adultas

mayores jubiladas o pensionadas, 73.2% son hombres y 26.8% mujeres.

Contemplando la principal y mas sélida barrera que enfrentan las mujeres para
lograr su autonomia econémica es el trabajo no remunerado que realizan en sus
hogares (tareas domeésticas y cuidados de infantes, adultos mayores,
discapacitados y enfermos), trabajo que tiene un valor econémico y social, pero que
ni recibe unaremuneracion, ni se distribuye igualitariamente entre mujeres y
hombres. La contribucion que hacen las personas, basicamente mujeres, al

bienestar de las familias con su trabajo no remunerado, se estima en 21.6% del PIB.

Por lo anterior, es necesario generar politicas publicas para apoyar a las mujeres
gue realizan trabajos no remunerados, politicas de proteccion social, mecanismos
de acceso a la seguridad social universal, de ahorro para el retiro y de subsidio para
la vivienda; operar programas de desarrollo econémico y fomento al empleo con
perspectiva de género compatibles con las obligaciones domésticas;
disefiar acciones afirmativas para que desde las reglas de operacion las mujeres
puedan acceder a programas de fomento; aplicar la Ley Federal del Trabajo con
especial énfasis en garantizar el cumplimiento de la igualdad salarial, eliminar
el acoso y hostigamiento sexual, erradicar la discriminacion por embarazo o
maternidad; implementar programas para la corresponsabilidad entre la vida laboral,
familiar y personal, con participacion de empresas, gobierno y trabajadoras/es,
incrementar la infraestructura para apoyar las tareas del cuidado; ratificar las
normas internacionales de la Organizacion Internacional del Trabajo, entre muchas

otras acciones (Diario Oficial de la Federacion, 2013).

Es importante sefialar que este programa tiene una mayore relevancia para este

estudio que las leyes revisadas anteriormente porque analiza las condiciones que
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se encuentran las mujeres en el trabajo no remunerado y el remunerado,
estableciendo politicas a seguir para impulsar a una justa y equitativa integracion
de las mujeres en el mercado laboral tomando en cuenta las condiciones diferentes
en las que se encuentran, hablando especificamente del trabajo doméstico y de las
actividades de cuidado.

Después de haber revisado las leyes para la equidad de género, ahora se
describirdn algunas leyes del Sistema Financiero Mexicano que establecen las
habilidades, aptitudes y caracteristicas necesarias para ocupar puestos directivos y

asi poder definir si las mujeres cuentan con dichos requerimientos.

Conclusiones del capitulo 3.

Después de revisar las leyes y programas en materia de equidad e igualdad de
género, aportaran al desarrollo de la investigacion el fundamento legal para

entender de manera general el marco juridico en el que se encuentra México.

Para cerrar este capitulo se concluye que las leyes, normar y programas
establecidos en México estan encaminados en desarrollar y alcanzar una equidad
de género, en lograr una inclusién de las mujeres en el mercado laboral adecuado
a sus necesidades y caracteristicas que son diferentes a las que tienen los hombres,
las mismas buscan erradicar las desigualdades histéricas que ha habido entre
hombres y mujeres, para garantizar el derecho a la igualdad, los Estados estan
obligados a instrumentar acciones especificas para eliminar la discriminacion de

género.

Como se menciond en el capitulo dos, existen leyes en México que buscan la
integracion y proteccion hacia las mujeres, asi como la equidad de género, en este
capitulo se describi6 el contenido de cada ley que promueven la equidad de género,
la proteccién e integracion en el aspecto laboral de las mujeres, por eso es
importante conocer el marco juridico porque ayudara a fundamentar la investigacion

en el ambito legal.
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CAPITULO 4: Analisis y diagnéstico de lainclusién de la mujer en el Sistema
Financiero Mexicano

Para poder comprobar o nulificar que existe discriminacion, exclusion, violencia y
acoso laboral hacia las mujeres se realiz6 una investigacion en los bancos

Bancomer, BanCoppel, Banorte, Monex y Santander.

Se realizaron entrevistas a 11 mujeres y también a 2 hombres para poder determinar
si la discriminacion, exclusién, violencia y acoso laboral solo es hacia las mujeres o
también lo sufren los varones; fueron seleccionados con los criterios de edad en un
rango entre 25y 47 afios, que tuvieran puestos gerenciales o directivos, se utilizaron
dos cuestionarios previos con 17 preguntas y 19 preguntas respectivamente (ver

anexo).

Para poder validar si los factores de discriminacion, exclusion, violencia y acoso
laboral son un tema enfocado al género femenino y poder tener una vision mas

amplia de género, se elaboraron encuestas a 2 hombres.

Se podra ver el analisis que se hizo a las 11 mujeres y 2 hombres los aspectos
relevantes y el grado de mobbing en el que se encuentran de acuerdo con la
siguiente escala que el Gobierno de Chile identifica, citando a Saez M.C. y Garcia-

Izquierdo M.:

1. Grados de acoso laboral

Se utilizara la siguiente escala para identificar si existe acoso laboral y de ser asi,

identificar los distintos grados, que estan determinados por la intensidad, duracion
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y frecuencia con que aparecen las diferentes conductas de hostigamiento. Se

distinguen tres grados:

Primer grado: La persona es capaz de hacer frente a los ataques de que es objeto
y de mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas personas ignoran las burlas,
humillaciones y encaran a sus agresores, a pesar de esto, la victima de acoso no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que sucede. Hasta

este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

Segundo grado: En esta etapa es dificil que la persona pueda eludir los ataques y
humillaciones de las que es objeto. En consecuencia, mantenerse en su puesto de
trabajo o reincorporarse a €l se hace mas dificil. Algunos sintomas que se
manifiestan en esta etapa son: Sintomas depresivos, problemas gastrointestinales,
insomnio, abuso de sustancias, conductas de evitacion de toda situacion
relacionada con el tema. En esta fase los familiares y amigos tienden a restarle
importancia a lo que esta sucediendo.

Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios
psicolégicos que padece la victima de acoso requieren de un tratamiento psicolégico
especializado. Los sintomas indicadores de esta etapa son: Depresion severa,
atagues de panico, conductas agresivas, intentos de suicidio, asimismo, la familia y

amigos son conscientes de la gravedad del problema (Gobierno de Chile, 2007).

Ademas, se identificara que tipo de acoso ha sufrido de acuerdo con lo que

establece Ifaki Pifiuel:

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
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Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o méas de las anteriores tipologias (Ifiaki Pifiuel,
2003).

A continuacidn, se analizaran a las 11 mujeres y a los 2 hombres entrevistados para

esta investigacion:

Mujer 1:

Para empezar con el andlisis, es una mujer de 35 afios con un puesto de gerente
en Monex en el area de middle office, describe como ha sido la violencia que ha
sufrido a lo largo de su vida laboral en el banco, ella es responsable de operar
productos financieros; Comenta que cuando llego a ese puesto tenia que recibir
capacitacion por arte de su jefe, pero siempre fue obstruido su aprendizaje, recibia
comentarios que eludian sus peticiones como “después te lo ensefio”, “no es
necesario que lo sepas”, “no hay tiempo para explicartelo”, entre otros comentarios,
ella sabia que necesitaba ese conocimiento para desarrollar correctamente su
trabajo, asi que decidié buscar la informacidn por su cuenta en otros medios: Libros,
paginas de internet y preguntandole a sus compafieros, lo que provocé que su
capacitacion fuera mas larga de lo debido, durando 6 meses, cuando el tiempo

promedio era de 2 meses.

153



También comentd que durante todo el tiempo que ha estado en ese puesto, ha
sufrido limitaciones por parte de su jefe para tener acceso a la informacion relevante
para su trabajo y cuando se genera un problema en algun punto del proceso de los
productos financieros es su responsabilidad resolverlo, pero ella no tiene la
informacion necesaria para poder detectar el error y poder resolverlo de una manera

mas eficiente.

Otro aspecto relevante que la entrevistada afiadio fue el recibir constantemente
comentarios de su jefe sobre que no participara en las conversaciones con el front
office, siendo fundamental que ella pudiera tener comunicacién con esa area para
saber el desarrollo y poder darles el correcto seguimiento a los productos
financieros, aunado a esto se limitaron a dos de sus compafieros para que no le

proporcionaran informacion ni le fueran disipadas las dudas que tuviera.

Asimismo, la fémina entrevistada aplicé para un puesto mayor en el front office y
recibiéo comentarios referentes a poder obtener la promocion: “no vas a llegar, esta
muy dificil”, “en esa area solo hay hombres”, a pesar de que consideraba que tenia
las cualidades y herramientas necesarias para obtener y desempefar el puesto

correctamente, le fue negada la promocion.

Haciendo alusién a lo anterior, la situacién generada por su equipo de trabajo le ha
provocado que cada vez le sea mas dificil contestar los ataques, también el no poder
tener las herramientas de trabajo adecuadas, la obstruccion de sus funciones y los
constantes comentarios desagradables que sufre, le ha provocado alta presion
sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales y evita toda situacion
relacionada con el conflicto (trata de tener el menor contacto con sus comparieros

y su jefe).

Ahora se determinara el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo
establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.
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Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se concluye que la mujer 1 se encuentra en el segundo grado de la

escala de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
atagues, humillaciones o comentarios hirientes y pueden presentar sintomas como:
alta presién sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades de
atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto

0 aparicion de fobias (Gobierno de Chile, 2007).

Mujer 2:

Es una mujer de 40 afios con un puesto de gerente en el banco Santander en el
area de Administracion Financiera, describié que a lo largo de los afios que lleva en
el banco ha sentido exclusion por parte de sus comparieros y su jefe por ser una
mujer grande, recibe comentarios referentes a su condicion como mujer: “ya no
puede desempefiar su trabajo porque esta entrando a la menopausia”, eso la hace
sentir menospreciada y humillada, también su jefe y comparieros limitan y niegan
sus capacidades, la ignoran en decisiones importantes por tomar argumentando

gue no es capaz de decidir correctamente.

Mencionando que el area constantemente tiene juntas a las cuales ella es excluida
y solo se entera de los puntos tratados en las mismas cuando le llega el correo de

la minuta. El area en la que se encuentra emite frecuentemente informacién para
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las demas areas, de la cual ella es responsable, pero cuando se solicita alguna
informacion referente a la operacion se la piden a otro compafiero a pesar de que

€l no es responsable de la misma.

También cuando pidio permiso para una emergencia familiar se lo concedieron, pero

la condicionaron.

Haciendo alusion a lo anterior, comenta que se siente excluida por sus comparieros
y su jefe, los cometarios ofensivos e hirientes que le han hecho referentes a la
condicién como mujer le provocan irritabilidad y aunque los ignora siente la molestia

y desagrado.

Para continuar se determinaré el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con

lo establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Se concluye que la mujer 2 se encuentra en el primer grado de la escala de mobbing

de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicibn como mujer, sin embargo, la victima

puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
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los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 3:

Destacando que es una mujer de 37 afos tiene el puesto de directora del area de
Derivados en el banco Santander, comentd que tiene conocimiento sobre lo que es
el mobbing y consideraba que ella no sufria de eso, que incluso en algunas
ocasiones ella lo llego a practicar por su caracter fuerte, afiadi6 que ninguna
persona en el ambiente laboral le ha hecho algiin comentario referente a ser mujer
sin embargo cuando empez06 a escuchar las preguntas de la entrevista se dio cuenta

que ha sido victima de un tipo de violencia.

Asimismo, cuando escucho el desarrollo y definicion de algunos aspectos noté que
los ha sufrido. El primer aspecto con el que se identificé fue que no ha tenido una
correcta promocién por el hecho de que se embarazdé, impidiéndole subir de puesto
durante dos afios, también recibié comentarios de su jefe referente al ser madre,

causandole molestia.

También, cuando fue madre ella estaba aplicando para un puesto de mayor rango,
pero cuando se enteraron sus jefes que estaba embaraza recibié comentarios como:
“ya no puedes aplicar para el puesto”, “no tendras la misma responsabilidad en el
trabajo por ser madre”, entre otros, congelando su desarrollo profesional por dos
afos, la situacién y comentarios hirientes que recibié le provoco sentir irritabilidad y

frustracion ante lo sucediendo.

Sin dejar de lado que su jefe la excluye de las juntas en las que tiene que estar,
siendo convocados Unicamente hombres, agrego que no la toman en cuenta en

algunas decisiones importantes para el desarrollo del area.
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Ahora se determinaréa el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico (Ifiaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se puede dar por entendido que la mujer 3 se encuentra en el primer

grado de la escala de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicidbn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 4:

Destacando que es una mujer de 26 afios con un puesto de gerente en el area de
Indeval en el banco Monex. La entrevistada coment6 que recibe constantemente
comentarios hirientes y burlas sobre su forma de vestir por parte de sus
comparieros, haciéndola sentir incomoda e irritada, la mayoria de las ocasiones
trata de ignorarlos, pero como los ataques son recurrentes llega el momento en que

no puede evitar sentir enojo y prefiere retirarse.

Ella detect6 que ha sufrido exclusion por parte de su jefe al limitar su asistencia a
las juntas de trabajo, argumentando que es mejor que vayan los hombres porque
ellos tienen mejor capacidad de resolucion de problemas, asiéndola sentir incapaz
de realizar su trabajo. La limitacion y exclusion que sufre por parte de su jefe le han
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provocado sentirse desconfiada de pedir un puesto mayor, a pesar de que ella sabe
que tiene las habilidades y herramientas necesarias para desempefar

concretamente el puesto.

Después se determinara el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos 0 mas de las anteriores
tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Se puede concluir que la mujer 4 se encuentra en el primer grado de la escala de
mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicibn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 5:

Es una mujer de 28 afios con un puesto de subdirectora en el area de Transferencias

Nacionales en el banco Monex. Describié que no habia escuchado sobre el termino
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mobbing, pero cuando empez6 a escuchar las definiciones comentd que se

identifica con algunos aspectos.

Cabe mencionar que la entrevistada identific6 que su jefe ejerce le un control,
siempre quiere estar con ella, no permite que se relacione con sus compafieros,
limita su contacto con las personas, cuando es la hora de comer ella solo puede ir
con él, en dado caso que no lo haga, la ignora, le hace comentarios desagradables

o le da més trabajo, estas acciones la hace sentir irritada, amenazada y controlada.

También menciond sobre que aplicé para un puesto de mayor rango en donde
competia con otro compafiero por la obtencién de la promocién, sin embargo, ella
consideraba que estaba mejor calificada para el puesto y, aun asi, su jefe le dio el
puesto a su compariero y le coment6 que lo habia escogido porque era hombre y

era mas capaz para desempefar el puesto.

Asimismo, la fémina resalto que sus compafieros constantemente le hacen
comentarios referentes a su forma de vestir, a su peso, a sus actitudes, a su vida
personal como: “tu novio no se va a casar contigo”, “seguro esta con otra”, entre
otros, estas acciones le molestan y hacen que pase un mal dia, trata de evitar a sus

comparieros para eludir los comentarios hirientes.

Continuando con el andlisis se determinara el tipo de acoso que ha sufrido,

de acuerdo con lo establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).
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Por lo que se puede dar por concluido que la mujer 5 se encuentra en el primer

grado de la escala de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicidbn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 6:

Para iniciar, es una mujer de 34 afios con un puesto de directora en el area de
Transferencias Internacionales en el banco Santander. Platicando con ella
menciond que conocia un poco sobre el tema pero que desconocia que existieran

niveles y menos que ella lo sufriera.

Es importante sefialar que hizo notar que sus compafieros constantemente le hacen
comentarios hirientes sobre su persona, su forma de vestir, su periodo menstrual,
su forma de hablar y su risa, esos comentarios le generan molestia, haciéndola
sentir irritada, sin embargo, no les contesta nada, tratando de ignorarlos y limitar el

contacto con ellos lo mas posible para evitar sus comentarios ofensivos.

También su jefe le hace comentarios hirientes frecuentemente: “no eres capaz de
avanzary de estar en un puesto de mayor rango”, “esos puestos son para hombres”,
“no tienes las habilidades ni las capacidades necesarias para desempenfar puestos
con mayor responsabilidad”, entre otros, a pesar de esto ella le ha pedido la
oportunidad de demostrarle lo contrario, pero €l se la niega, impidiéndole crecer

profesionalmente, esta situacion le produce frustracion e irritacion.
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Ahora se determinaréa el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se
encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Se concluye que la mujer 6 se encuentra en el primer grado de la escala de mobbing
de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 7:

Es una mujer de 27 afios con un puesto de gerente en el area de Administracion
Financiera en el banco Santander. En la entrevista comentd que conocia sobre el
tema y que ha sufrido muchos malos tratos en el banco desde que llego,

produciendo que no se sienta a gusto y con la confianza de realizar su trabajo.

Destacando que sus compaferos en repetidas ocasiones le hacen comentarios
hirientes sobre su peso, su forma de vestirse, su forma de maquillarse y el color de
su cabello, también realizan burlas referentes a ella, lo que la hace siente mal,

molesta e irritada, a veces intenta ignorar los cometarios pero no siempre es posible,
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por lo que prefiere muchas veces evitar el contacto con ellos, esto le ha producido
estrés, problemas intestinales, algunas noches no puede dormir y cuando estan sus
comparieros le cuesta mucho trabajo concentrarse porque estd mas preocupada

por los comentarios que vayan a realizar que por su trabajo.

También su jefe constantemente la subestima, realizando comentarios como: “no
tienes las mismas capacidades que tus comparneros”, “no sirves para puestos de
mayor rango” entre otros, no le reconoce sus aciertos, pero exageran sus errores,
la limitan cuando quiere pedir la promocion de un puesto de mayor rango, al
escuchar estos comentarios se siente desmotiva, desvalorada, que no puede seguir

creciendo y desarrollandose profesionalmente.

Continuando con el analisis se determinara el tipo de acoso que ha sufrido,

de acuerdo con lo establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Se puede observar que la mujer 7 se encuentra en el segundo grado de la escala

de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes y pueden presentar sintomas como:
alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades de

atencion y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
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depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto

0 aparicion de fobias (Gobierno de Chile, 2007).

Mujer 8:

Para iniciar el analisis, se empezara por describir que es una mujer de 29 afios con
un puesto de gerente en el area de Indeval en el banco Monex. En la entrevista
menciond que conocia sobre el tema pero que no sabia que los comentarios

hirientes, la forma en la que su jefe y compafieros la tratan fuera mobbing.

Es importante destacar que frecuentemente sufre comentarios hirientes y burlas por
parte de uno de sus compafieros sobre la forma en la que se comporta, la forma en
la que habla, su fisico y su peinado, ante esta situacion ella trata de ignorarlo, sin

embargo, se molesta, se incomoda he irrita.

Asimismo, su jefe la minimiza en sus capacidades para realizar su trabajo,
haciéndole comentarios como: “no eres capaz de tener un mayor puesto”, “te falta
mucho por aprender”, entre otros, le niegan la capacitacion, exageran cada error
que tiene haciéndolo publico a todas las personas posibles, los regafios son en

frente de todos, lo que la hace sentir humillada e incapaz de desarrollar el trabajo.

Ahora se determinard el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.
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Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Destacando que la mujer 8 se encuentra en el primer grado de la escala de mobbing

de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicibn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).

Mujer 9:

Contemplando que es una mujer de 33 afios con un puesto de subdirectora en el
area de Administracion Estratégica en el banco Monex. Ella comenté que tenia idea
de lo que era el mobbing pero que no estaba segura de como definirlo, consideraba
gue tenian que ser agresiones mas fuertes, cuando empez6 a responder las
preguntas se dio cuenta de que ha sufrido violencia psicolégica de una manera sutil
y que ella no habia notado.

Un aspecto importante por mencionar es que sus compafieros algunas veces le
generan rumores sobre su vida privada como: “tu novio te engafa con otra”, “tu
novio no te quiere”, entre otros comentarios, cuando sucede esto ella se incomoda,

se va e ignorar los comentarios.

Ademas, su jefe le ha comentado que hay actividades que los hombres tienen que

hacer y que ella no puede como: ir a las juntas; Limita el contacto con sus

165



compafieros, la regafia cuando la ve platicando con alguien haciéndole comentarios
como: “ponte a trabajar que son horas de trabajo”, cuando comete algun error el
regafo lo hace enfrente de todos, minimiza sus aciertos, estos sucesos la hacen
sentirse irritada y molesta, sin embargo ha querido expresar lo sucedido pero no lo
hace por miedo a que la corran o que existan represalias contra de ella y solo ignora

la situacion.

Después se determinara el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo
establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Se puede concluir que la mujer 9 se encuentra en el primer grado de la escala de
mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo (Gobierno de
Chile, 2007).
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Después de haber analizado a las 9 mujeres entrevistadas y determinado el nivel
de acoso que sufren, se aplicé un segundo cuestionario a 2 mujeres y a 2 hombres
para poder tener una perspectiva de género mas amplia, que pueda determinar si
la discriminacién, exclusioén, violencia y acoso laboral son un fenémeno social que
afecta a ambos géneros o solo tiene efectos en el género femenino; a continuacion,

se presenta el analisis de las mismas:

Conclusiones Mujer 1:

La mujer en cuestion tiene una edad de 47 afos actualmente trabaja para
BanCoppel como gerente de recursos humanos, ella comentd que conocia sobre el
mobbing y la violencia en el trabajo, al iniciar la entrevista menciono que a su cargo
esta el contratar y despedida al personal y por su trabajo se ha enfrentado a
amenazas de muerte, a groserias y malos comentarios por parte de los
trabajadores, a lo que ella respondido evadiendo e ignorando los comentarios sin
embargo no deja de sentir molestia e irritabilidad, con el paso del tiempo entendi6 y
se acostumbré que en su trabajo siempre pasaran este tipo de actitudes.

Mencion6 que, en su primer trabajo en la ndmina, recibi6 muchos comentarios
referentes a sus capacidades para resolver las cosas y para tener funciones del
puesto, lo que ella argumenta que hace 15 afios no se podia pensar que las mujeres
tuvieran mandos medios y mucho menos tomaran decisiones, también hizo alusion
a que este medio es muy machista y clasista porque desde la historia el baquero

siempre fue hombre y solo los mas adinerados podian estar en este medio.

También comento que un jefe la trataba con desprecio, cuando ella estudiaba y
trabajaba la hacia regresar al trabajo saliendo de la escuela, ella no aguanto y

renuncio.
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Finalmente ella concluyé que lleva tantos afios en el medio financiero que se
acostumbro a que en su trabajo sea tratada asi y que ya no le causa ningun tipo de

malestar.

Ahora se determinaréd el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo
establecido anteriormente y lo descrito por ella:

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso vertical ascendente (o mobbing inverso): Se da cuando la victima del
acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica. Puede darse cuando los
subordinados no aceptan por alguna razén a la persona que han colocado a su

cargo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se concluye que la mujer 1 se encuentra en el primer grado de la escala

de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como mujer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.
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Conclusiones Mujer 2:

La mujer en cuestion tiene una edad de 40 afios actualmente trabaja para Bancomer
como directora del area de contraloria, ella esta familiarizada con la violencia en el
trabajo, un hecho que le marco su vida y carrera profesional fue cuando trabajaba
en una casa de bolsa y su jefe era alcohdlico y constantemente la agredia
verbalmente, haciéndola ver que no tenia capacidades para resolver las cosas,
tomar decisiones y realizar sus funciones, constantemente la humillaba y regafiaba
frente a sus compafieros, esa situacion de violencia sigue creciendo y empezo6 a
provocarle problemas de salud severos y cuando pidio que la corrieran el jefe se lo
negd y la dejo 3 meses mas después de que ella lo pidiera, hasta que un dia llego
a su lugar y estaba el cheque; debido a esta situacién ella tuvo que acudir a ayuda

psicolégica porque estuvo 6 meses en depresion.

Menciond que después sufrid agresiones por parte de una jefa cuando se cambio
de trabajo, no le permita comer con nadie mas que no fuera ella, limitaba su
comunicacién con el exterior, no dejaba tener contacto social y un dia que no acepto

sus condiciones la corri6.

También coment6 que en su primer trabajo la discriminaban por ser mujer, a pesar
de que ella tenia las habilidades necesarias para desempefiar el puesto, de dejaban
gue hablara con los clientes corporativos porque esos tratos se cerraban en lugares

no apropiados para las mujeres segun sus creencias.

Ahora se determinara el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por ella:
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Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se concluye que la mujer 2 se encuentra en el tercer grado de la escala

de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicolégicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas

agresivas o intentos de suicidio.

Conclusiones hombre 1:

El hombre tiene 35 afios de edad actualmente trabaja para Banorte como promotor,
al inicio de la entrevista menciona que no esta familiarizado con el termino de
mobbing, sin embargo, menciona que constantemente sus compafieros le hacen
burlas y comentarios sobre su vida personal que lo hacen sentir irritado, sin
embargo, a veces los ignora y otras mas los encara, pero siempre le genera una

molestia.
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Menciono que ha sido discriminado en varias ocasiones, la primera fue cuando fue
trainee y solcito un puesto de mayor rango y se le fue negado y considera que fue
porque no venia de una escuela privada, después en otro trabajo quiso entrar a un
area de ventas donde el equipo estaba conformado por mujeres y la jefa no le dio
el puesto porque no queria tener hombres a su cargo, también en su empleo actual
recibe comentarios sobre su forma de pensar e ideologia politica y a veces lo

excluyen de las juntas.

Al finalizar la entrevista se dio cuenta que lo que ha sufrido es mobbing por ambos

géneros.

Ahora se determinara el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por el:

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.

Acoso vertical descendente (o bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se concluye que el hombre 1 se encuentra en el primer grado de la

escala de mobbing de acuerdo con lo que describe.
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Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta

sucediendo.

Conclusiones hombre 2:

El hombre tiene 30 afios de edad, actualmente trabaja para Santander como gerente
del &rea de MexDer, al comenzar con la entrevista menciona que, si ha sufrido
algunos comentarios hirientes por parte de sus compaferos a manera de burla de

y de hacerlo sentir menos, pero el solo los ignorar y sigue con su trabajo.

También menciono que un jefe constantemente lo ridiculizaba diciéndole que no
parecia que no hubiera estudiado, que no tenia las capacidades para resolver las

cosas, exageraba sus errores, y le decia groserias.

Afadiendo que en otro trabajo su jefa no lo incluia en las juntas que eran del area,
que lo excluia y no le permitia que diera su opinidn y si el la daba no era tomada en

cuenta.

Al final de la entrevista se dio cuenta que ha sufrido violencia psicologica y exclusion

en su vida laboral.
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Ahora se determinaréa el tipo de acoso que ha sufrido, de acuerdo con lo

establecido anteriormente y lo descrito por el:

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso vertical descendente (0 bossing): Se produce cuando el maltratador se

encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o0 mas de las anteriores

tipologias (Ifaki Pifiuel, 2003).

Finalmente se concluye que el hombre 2 se encuentra en el primer grado de la

escala de mobbing de acuerdo con lo que describe.

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algin aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta

sucediendo.

Después de haber analizado a las 11 mujeres y a los 2 hombres entrevistados se
laboré un cuadro descriptivo donde se identifican aspectos relevantes y en qué nivel
de acoso se encuentran cada uno de ellos, lo que permitira tener una vision general

de las entrevistas.

173



Tabla 4.

Elementos relevantes y escala de mobbing

ENTREVISTADA/O

ASPECTOS RELEVANTES

ESCALA

MUJER 1

- Obstruccion del aprendizaje.

- Limitacibn el acceso a la
informacion.

- Presion para resolver problemas.
- Es mas dificil defenderse.
-Problemas de salud frecuentes.

- Evita la situacion.

Segundo grado

MUJER 2

- Exclusién por sus compafieros y
jefe.

- Limitan y niegan sus capacidades.
- Comentarios humillantes

- Irritabilidad, molestia y desagrado.

Primer grado

MUJER 3

- No existe un desarrollo
profesional.

- Exclusioén.

- Irritabilidad y frustracion.

- Discriminacién por ser madre.

Primer grado

MUJER 4

-Comentarios hirientes y burlas.
- Incomodidad, enojo e irritabilidad.
- Exclusion.

-Desconfianza propia.

Primer grado

MUJER 5

- Limitacion del contacto con las
personas.

- Irritabilidad, amenaza y control.
-Comentarios hirientes.

-Desvaloracion.

Primer grado

MUJER 6

- Comentarios hirientes.

- Molestia, frustracion e irritabilidad.

Primer grado
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-Desvalorizacion.
- Limitacibn del crecimiento

profesional.

MUJER 7

-Falta de confianza propia.
-Comentarios hirientes.

- Molestia e irritabilidad.
-Problemas de salud frecuentes.
-Desvalorizacion.

-Obstruccion del  crecimiento
profesional.

-Negacion de sus aciertos.
-Resaltar errores.

Segundo grado

MUJER 8

- Comentarios hirientes.

- Molestia, incomodidad.
humillacién e irritabilidad.

- Minimizacién de las capacidades.

-Exposicion de los errores.

Primer grado

MUJER 9

-Rumores sobre la vida privada.

- Incomodidad, molestia, miedo e
irritabilidad.

-Exclusion.

-Limitaciéon del contacto social

-Exageracion de errores.

Primer grado

MUJER 1

-Comentarios hirientes.

- Irritabilidad.

- Falsos rumores.

- Amenazas.

-Exclusion, humillacion, ataques
verbales.

- Exageran errores.

Primer grado
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- Desvalorizacion

MUJER 2

- Falsos rumores.

- Exclusion, humillacion.

- Ridiculizacion, ataques verbales.
- Comentarios hirientes.

- Desconcierto, ansiedad e
irritabilidad.

- Alta presion sanguinea, insomnio,
problemas gastrointestinales,
sintomas depresivos.

- Depresion severa, conductas
agresivas.

- Desvalorizacion.

Tercer grado

HOMBRE 1

- Falsos rumores.

- Exclusion, humillacion.

- Desconcierto, ansiedad e
irritabilidad.

- Agresion verbal, aislamiento-
exclusién y coacciones.

- Minimizan esfuerzos.

- Exageran errores.

- Desvalorizacion.

Primer grado

HOMBRE 2

-Burlas, falsos rumores amenazas,
exclusion.

-Desprecios, humillacion.
-Ridiculizacion.

-Rechazo como persona, ataques
verbales.

- Comentarios hirientes.

- Irritabilidad.

Primer grado
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- Comprometer la salud.
- Minimizan esfuerzos.
- Exageran errores.

- Desvalorizacion.

Fuente: Elaboracion propia, con datos recabados de las entrevistas

En las entrevistas se pudo constatar aspectos relevantes que permiten determinar

que las mujeres y hombres entrevistados son victimas de mobbing.

Tabla 5. Aspectos relevantes y su frecuencia entre las mujeres y hombres

ASPECTO NUMERO DE MUJERES Y
HOMBRES QUE SE IDENTIFICAN
Obstruccion del aprendizaje. 1
Limitacion el acceso a la informacion. 2
Presién para resolver problemas. 1
Es més dificil defenderse. 2
Problemas de salud frecuentes. 4
Evita la situacion. 2
Exclusién por sus comparieros y jefe. 8
Limitan y niegan sus capacidades. 5
Comentarios humillantes 10
Molestia, incomodidad, desagrado, 12
humillacion e irritabilidad.
No existe un desarrollo profesional.
Discriminacion por ser madre. 1
Desconfianza propia. 2
Limitacion del contacto con las 2
personas.
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Desvaloracion. 6

Resaltar errores. 6

Rumores sobre la vida privada. 4

Fuente: Elaboracion propia, con datos recabados de las entrevistas

La obstruccion del aprendizaje, la limitacion del acceso a la informacion, la exclusion
por sus comparieros y jefe, la limitacién del contacto con las personas y la falta de
desarrollo profesional son algunos de los aspectos que impide avanzar hacia
puestos directivos, como o menciona Ramos en las barreras externas asociadas a
la cultura organizacional y los estereotipos de género, que existe estos factores en
la politica de recursos humanos relativa a la seleccion de personal y de desarrollo
de carrera de los miembros de la organizacion, asi como la escasez de

mentorizacién de mujeres, (citado por Camarena y Saavedra, 2018).

Otros criterios que limitan el acceso a puestos directivos es la presion para resolver
problemas y que les es mas dificil defenderse debido a los estereotipos de género
gue existen, como lo menciona la Organizacion Internacional del Trabajo a ellas las
consideran como pasivas y timidas, en oposicion a los estereotipos sobre las
cualidades indispensables para dirigir con éxito, asociadas a actitudes
predominantemente “masculinas” (agresividad, competitividad, determinacion,

vigor) (citado en Camarena Adame y Saavedra Garcia, 2018).

Otros aspectos que son relevantes y que juegan un papel importante para impedir
que las mujeres lleguen a puestos directivos son la limitacion y negacion de sus
capacidades, los comentarios humillantes, la molestia, incomodidad, desagrado,
humillacién e irritabilidad, los rumores sobre la vida privada y la discriminacién por

ser madre, como lo menciona Ramos en las barreras producidas por el rol
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reproductivo y las responsabilidades familiares (citado por Camarena y Saavedra,
2018).

Otros factores que juega un papel importante en la exclusién de las mujeres a los
puestos de alta direccion son problemas de salud frecuentes y evita la situacion,
que son producidos por el acoso laboral como lo menciona la Comisién Nacional de
los Derechos Humanos que lo describe como la persecucion psicolégica y de acoso
laboral a una victima para ocasionar un dafio psicologico, y asi, la exclusion de un
grupo laboral o del lugar de trabajo (Marie-France Hirigoyen, 2001 citado por: Maria
Elena Lugo Garfias).

La desconfianza propia, la desvaloracion y resaltar los errores, son otros criterios
gue limitan el acceso de las mujeres a puestos de altos mandos, como lo menciona
Ramos en las barreras internas asociadas a la identidad de género femenina (citado

por Camarena y Saavedra, 2018).

Después de analizar todas las entrevistas y las situaciones en las que se han
encontrado las 11 mujeres y los 2 hombres entrevistados dentro del Sistema
Financiero Mexicano se puede determinar que si existe un nivel de mobbing en los

3 grados de acuerdo con los resultados obtenidos.

Se puede resaltar que en las entrevistas realizadas hacia los hombres se ha notado
que el acoso laboral, violencia, exclusion y discriminacion se da también hacia el
género masculino en menor grado que al género femenino debido a todo el proceso
histérico por el cual las mujeres han enfrentado para lidiar con la eliminacién de
estos factores mencionado previamente en el marco teérico sin embargo se puede

notar que es un fendmeno social que afecta a ambos géneros.
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Cabe mencionar que las situaciones de mobbing dentro del Sistema Financiero
Mexicano obedecen a su entorno laboral, intereses personales, apariencia fisica,
capacidades, habilidades, comportamiento, forma de hablar, de vestir, vida privada

y cuestiones ligadas a la condiciébn como muijer.

Después de hacer un andlisis y evaluacién de los resultados, como se puede notar
en la tabla 1, existen caracteristicas y circunstancias sociales que son una barrera
para que las mujeres tengan acceso a los puestos de alto mando conocido como
techo de cristal mencionado en el capitulo dos.

Un aspecto que es importante resaltar es que de acuerdo con los resultados
obtenidos en la investigacion de campo la exclusion también existe en la
capacitacion que las empresas les dan a las mujeres, lo que limita e impide que las
féminas tengan las habilidades y herramientas necesarias para competir por un

puesto directivo.

Conclusiones del capitulo 4:

Después de haber revisado cada una de las entrevistas a las 11 mujeres y 2
hombres se puede ver que existe una problemética de discriminacion, exclusion,
acoso laboral y mobbing en los casos presentados dentro de las instituciones
financieras hacia las mujeres y hombres, por lo que se puede concluir que el
mobbing es un fendmeno social mas complejo que tiene muchas variables mas
dificiles de tratar que tiene que ver con una perspectiva mas amplia y que afecta a

ambos géneros en diferentes grados.

Es importante mencionar que el trato que reciben las mujeres dentro del Sistema

Financiero es algo que viene desde las antiguas sociedades donde se trataban a
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las mujeres con agresiones y limitaciones, con el paso de los afios este
comportamiento machista se ha visto como “normal”, haciendo dificil identificar si
sufren algun grado de violencia, causando impedimentos para erradicarla, porque
las mismas mujeres no son capaces de definir e identificar que es la violencia y en

gue grados existe.

Sin dejar de lado que mientras las mujeres sigan ignorando que es la violencia, la
exclusion y discriminacion, no podran defenderse de sus agresores y seguiran

creyendo que son “situaciones normales”.

Como se pudo notar en la investigacion de campo, un aspecto que es importante
resaltar es que las mujeres sufren discriminacion desde la capacitacion; Las
empresas al no dar una formacion hacia las mujeres, no les estan brindando las
herramientas técnicas necesarias para poder desarrollarse y crecer

profesionalmente.

Finalmente, es importante resaltar que las mujeres entrevistadas que trabajan en el
Sistema Financiero Mexicano consideran que tienen las mismas capacidades,
habilidades y aspectos requeridos para ocupar puestos directivos que actualmente
son ocupados por los hombres, sin embargo, se sienten excluidas y limitadas por
ser mujeres, impidiéndoles crecer profesionalmente y esto se puede comprobar con
las limitaciones que sufren de acuerdo con los resultados especificados en la tabla
1 y como se mencion6 en el capitulo dos en la tabla 2 las mujeres tienen las

caracteristicas y habilidades necesarias para ocupar puestos directivos.

181



CAPITULO 5 Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones

Para concluir esta investigacion, en este Ultimo capitulo se abordaran las
conclusiones a las que se llegaron, ademas se haran unas recomendaciones para
los diferentes grupos de la sociedad para poder combatir la discriminacion, la

violencia, la exclusion y el acoso laboral hacia ambos géneros.

Después de haber investigado y analizado los resultados de las entrevistas se
puede concluir que el sujeto concluyente planteado al inicio de este documento es
verdadero debido a que los casos presentados existe una desigualdad, falta de
oportunidades, exclusién y acoso laboral hacia las mujeres para ocupar puestos
directivos debido a la creencia de que tienen menos capacidades y habilidades para
realizar las actividades y responsabilidades que los puestos necesitan dandole los
puestos al género masculino, pero como se mencioné en el capitulo uno, existen
mujeres que han llegado a formar parte del consejo de administracion como Ana
Botin presidenta de Santander y aunque son pocas, deja ver que las mujeres tienen
habilidades propias que las hacen capaces de desempefiar puestos de toma de

decisiones de una manera exitosa.

Es importante mencionar que se analiz6 2 casos de hombres en los que se presenta
exclusion, violencia y acoso laboral, lo que permitié a la investigacion darle una
perspectiva de género mucho mas amplia, identificando que los hombres también
son victimas de los factores mencionados, por lo que se puede notar que el mobbing
es un fendbmeno social que afecta a ambos géneros y que necesita ser revalorado
y analizado con otras variables y perspectiva social mas amplia, dando a notar que

nadie debe ser discriminado ni violentado por ser un derecho humano.
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Como se menciond previamente el objetivo de realizar entrevistas a hombres sirve
como referencia para dar a notar que existe violencia, discriminacion y acoso laboral
para ambos géneros, sin embargo, el género femenino ha sufrido en mayor cantidad
estos factores como se puede notar a lo largo de la historia que se menciond en el
marco tedrico, donde la mujer fue capaz de demostrar que podia realizar las mismas
tareas que un hombre, que podia tomar decisiones, sin embargo, las oportunidades
y derechos no son iguales. El valor que se le da a la mujer actualmente sigue siendo

inferior al del hombre, lo que deja ver que existe un rezago en equidad de género.

La humanidad dia con dia evoluciona y este proceso implica una mejora en todos
los a&mbitos incluyendo el social, es por eso que se busca equiparar los derechos y

oportunidades de las mujeres a la de los hombres.

Es importante resaltar que dentro del sistema financiero mexicano las actividades y
tareas a realizar son enfocadas a la razon y el uso de las capacidades mentales, en
donde los hombres y mujeres poseen la misma capacidad mental, por eso se busca

gue las condiciones, oportunidades y derechos sean los mismos en ambos géneros.

También se observd que existen obstaculos que son importantes para que no se
pueda generar una igualdad entre hombres y mujeres dentro de los casos
presentados, como se menciond en el capitulo dos, haciendo referencia al techo de
cristal, donde se menciona que los altos directivos de las instituciones financieras
consideran que las mujeres tienen actividades y responsabilidades que desempeniar
fuera del ambito laboral que los hombres no tienen, que impiden tener un correcto
desempeiio en puestos con mayor responsabilidad, esto provoca que las mujeres
no accedan a puestos directivos; los aspectos y actividades que son considerados
como responsabilidades Unicas de las mujeres son: ser madre, ser responsable de

una familia, realizar actividades domeésticas, cuidar a los hijos y/o a los padres, esto
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se convierte en un impedimento para el crecimiento y desarrollo profesional de las
mujeres, lo que confirma que las responsabilidades familiares hacen que las

mujeres no lleguen a los altos mandos.

Por otro lado, a pesar de que existen leyes en México que tienen por objeto buscar
la equidad de género como fue mencionado en el capitulo tres, dentro de los
resultados encontrados se pudo observar que existe desconfianza e inseguridad
hacia la mujer para poder ocupar puestos directivos por los perjuicios que existen
en la sociedad sobre las capacidades, habilidades y herramientas que se necesitan
para estos puestos y que se cree que las mujeres no tienen, impidiendo que puedan
aspirar a puestos directivos.

Otro aspecto que es importante resaltar es que el 100% de las mujeres
entrevistadas del primer cuestionario concluyeron que a su consideracion cuentan
con las habilidades, capacidades y requerimientos necesarios para ocupar puestos
directivos, lo que niega la posibilidad de que exista la exclusion de las mujeres por
falta de capacitacién suficiente o los conocimientos necesarios para poder

desempeniar correctamente un puesto directivo.

Para confirmar lo anterior, como se mencioné en el capitulo dos en la tabla 2, que
hace referencia a las habilidades directivas que poseen las mujeres, donde se
muestras que si tienen las habilidades necesarias para ocupar puestos directivos e

incluso destacadas en comparacion con los hombres.

Concluyendo que el resultado de la investigacién confirma que en la cultura
mexicana existe la desigualdad y exclusion de género, a pesar de que se ha hecho
un gran esfuerzo por eliminarla a través de las leyes que promueven la equidad de

género como se menciono en el capitulo tres, no es suficiente para poder cambiar
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las costumbres y creencias que se tienen, como se pudo notar en los resultados de
la investigacion que no existen politicas publicas que logren una correcta equidad
de género y que protejan de una manera adecuada a la mujer de violencia fisica y/o

psicologica.

Por eso es necesario reestablecer el respeto a los derechos humanos y a las
libertades fundamentales para cada mujer mexicana, buscar establecer las bases
de una convivencia armonica, respetuosa, igualitaria y equitativa entre hombres y

mujeres, lo que permitird poder avanzar y crecer como nacion.

Sin dejar de lado que existen factores que se pueden consideran para una correcta
inclusion de las mujeres dentro del Sistema Financiero Mexicano son: evaluar las
habilidades, capacidades, conocimientos y experiencia que requiere un puesto
directivo, después examinar de una manera imparcial a cada candidato y determinar

cudl es el idéneo para desempefiar de una manera correcta el puesto.

Haciendo resaltar que las habilidades, capacidades, aptitudes y herramientas que
las mujeres consideran necesarias para desempefiarse de una manera correcta en
un puesto directivos son: responsabilidad, liderazgo, proactividad, generacién de
valor, tolerancia a la frustracién, trabajar bajo presién, conocimientos,
certificaciones, experiencia y manejo de herramientas tecnolégicas, como se
mencion6 en el capitulo dos son habilidades necesarias para ocupar puestos

directivos.

Otro aspecto que se pudo resaltar de los resultados obtenidos es que la
discriminacion hacia la mujer se da también en la capacitacion, las empresas al no
dar una formacion adecuada hacia las mujeres, no les dan las herramientas técnicas
necesarias para desempeifiar correctamente su puesto y por lo consiguiente no
buscar competir por un puesto directivo.
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Cabe mencionar que las mujeres dia con dia sufren de discriminacion y agresion
fisica y/o psicologica, algunas de las principales razones que en este estudio se
descubrieron son: su apariencia fisica, su forma de vestir, de conducirse, de
expresarse, por aspectos ligados con su condicibn como mujer (menstruacion,
menopausia, etc.), el cual impide que tengan un correcto desarrollo profesional y

personal.

Es importante mencionar que todos somos diferentes biolégicamente, pero tenemos
las mismas capacidades para desarrollar y desempeiiar de una manera correcta
cualquier actividad, depende de cada mujer que sepa reconocer cuales son las

herramientas con las que cuenta para poder llegar a puestos directivos.

Haciendo notar que el trato que las mujeres han recibido a lo largo de los afios
siempre se ha considerado correcto, hoy en dia el género femenino no sabe
distinguir los distintos niveles de violencia fisica y psicologica que existen, este
aspecto ha impedido que las mujeres puedan combatir la violencia y la exclusién

por el desconocimiento de estos conceptos.

También, se pudo observar que la sociedad no es consciente de los grados de la
violencia psicolégica, debido a la forma en la que se ha tratado a las mujeres, que
es considerada de forma normal y que hace mas dificil el poder combatir la violencia

de genero.

Asimismo, algunas de las mujeres entrevistadas son conscientes que sufren alguin
grado de violencia psicolégica dentro del ambito laboral, sin embargo, no saben

como parar a los agresores y sus actos por miedo a que existan represalias en su
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trabajo como sufrir un despido, carga extra de trabajo, impedir que sigan creciendo

profesionalmente o que las agresiones aumenten de nivel.

Una vez descritas las conclusiones, se daran las recomendaciones que surgen a

partir de esta investigacion y sus resultados.

2. Recomendaciones

Después de analizar los resultados se haran recomendaciones para que exista una
correcta inclusion y el mobbing deje de ser un factor dentro de las instituciones

financieras que laboran en México para ambos géneros.

2.1. Hacialos altos directivos:

Se iniciara con los altos directivos de las instituciones financieras, se recomienda
ser imparciales en el proceso de seleccion del candidato idoneo para el puesto,

tomando en cuenta las habilidades, capacidades y aptitudes que el mismo requiera.

Generar un esquema laboral en condiciones mixtas de capacitacion en las

empresas.

Medir la equidad de género en la capacitacion, garantizando que las mujeres

reciban la misma capacitacion en cantidad y calidad que los hombres.
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También realizar programas, conferencias y talleres de difusion sobre la equidad de
género, el mobbing, la violencia, exclusion, para hacer del conocimiento de estos

aspectos, identificAndolos de una manera mas facil y poder combatirlos.

Asimismo, en cada una de las instituciones financieras, crear una linea de denuncia
para atender las quejas y casos que se presenten de mobbing, discriminacion,
violencia, exclusién, asegurandose que todos sean atendidos y resueltos

correctamente.

Y finalmente equilibrar la participacion de las mujeres respecto a la de los hombres
en las diferentes areas y puestos que tienen cada una de las instituciones

financieras, dandoles el mismo poder, participacion y control.

2.2. Hacia el Gobierno Mexicano:

Después se realizaran las recomendaciones hacia el Gobierno, seria conveniente
realizar politicas publicas que incluyan y protejan a la mujer, buscando una equidad
de género y no una separacion, dandoles las mismas posibilidades a las mujeres
qgue a los hombres, pero sin llegar a los privilegios hacia un género, tan solo la

igualdad de oportunidades, ni mas ni menos.

Asi como, difundir la informacion en la sociedad mexicana sobre la equidad de
género, la violencia, el mobbing, la exclusion de las mujeres, a través del Instituto

de las Mujeres, con talleres, conferencias, congresos.

Y educar a las nuevas generaciones sin roles establecidos, haciendo saber que

todas las actividades las pueden realizar ambos géneros sin distincion.
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2.3. Hacialas mujeres:

Se recomienda a las mujeres ser conscientes que tienen las mismas capacidades y
habilidades que los hombres y no permitir ni ejercer abusos de poder,

discriminacion, violencia o exclusion.

Asimismo, hay que pedir que se les den el mismo trato y oportunidades que a los

hombres, pero sin que estas peticiones lleguen a convertirse en privilegios.

2.4. Hacialos hombres:

Es conveniente que los hombres reconozcan y sean conscientes que las mujeres
merecen respeto, que nos son inferiores a ellos y que tienen las mismas

capacidades que ellos para desempefiar correctamente un puesto directivo.

También los hombres no deben de permitir que se les violente o excluya, buscando

el respeto e igualdad para ambos géneros.

Finalmente darles a las mujeres el mismo respeto y trato de que ellos quisieran

recibir.
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COROLARIO

Mujeres destacadas en México

Antes de terminar la tesis, me gustaria incluir a las siguientes mujeres destacadas
que considero importante mencionar porque cada una logré grandes cosas a pesar
de las dificultades que se presentaron en sus distintas épocas y profesiones, lo que

permitira tener ejemplos de lo que las mujeres han logrado a lo largo de los afios.

ROSARIO CASTELLANOS FIGUEROA (1925-1974)

Resaltando que fue escritora, novelista, cuentista, poeta, ensayista, periodista y

diplomatica mexicana mas importante del Siglo XX segun la Enciclopedia Britanica.

Ademas, su tesis de maestria de 1950 sobre cultura femenina se convirtié en un
punto de partida para las escritoras mexicanas modernas, quienes lo tomaron como

un llamado a la autoconciencia.

Cabe mencionar que trabajo como embajadora de México en Israel desde 1971
hasta su muerte en 1974, como catedrética en la Universidad Hebrea de Jerusalén.
Sus restos, por 6rdenes del presidente Luis Echeverria, serian sepultados en la
Rotonda de los Hombres llustres, en la Ciudad de México (Expansion, 2015).
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MARIA IZQUIERDO (1902-1955)

Es importante destacar que Maria Izquierdo fue la primera pintora mexicana en
exponer su obra internacionalmente, presentando su obra en el Art Center de Nueva
York. Su obra se expuso ademas en Paris, Tokio, Bombay, Chile, Peru, Brasil,

Guatemala y Panama.

También a los 20 afios ingreso a la Escuela Nacional de Bellas Artes, donde conoci6
a los muralistas Diego Rivera y Rufino Tamayo, quienes tuvieron gran influencia en
ella. Sus pinturas se inspiraron en el folclor y los tipos nacionales, derivando a veces
en el surrealismo. En octubre de 2012 fue nombrada por decreto Mujer llustre por
el gobierno mexicano. Sus restos descansan en la Rotonda de las Personas llustres
(Expansion, 2015).
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MATILDE MONTOYA (1857-1938)

Es importante mencionar que Matilde Montoya Lafragua fue la primera egresada de

medicina en México, pese a innumerables obstaculos se tituld.

Asimismo, la perseverancia de Matilde Montoya le permitié convertirse en la primera

mujer en recibirse de médico en México.

Aunque los grupos mas conservadores de la sociedad le pusieron obstéculos, ella
le escribio al presidente Porfirio Diaz, quien la ayudo para poder realizar su examen
profesional en la Escuela de Medicina de Puebla, el cual aprobé por unanimidad el

24 de agosto de 1887, segun da a conocer su perfil en la Secretaria de Salud.

Sin embargo, en 1925, junto con la doctora Aurora Uribe, fundo la Asociacion de

Médicas Mexicanas (Expansion, 2015).
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MARIA DEL PILAR ROLDAN (1939)

Es importante mencionar que Maria del Pilar Roldan fue la primera mujer mexicana
en ganar una medalla olimpica cuando obtuvo la presea de plata en los juegos de

México 1968 en la disciplina de esgrima.

Ademas, se convirtio en la primera mujer del continente americano en obtener una

medalla por esgrima.

Destacando que fue hija de dos importantes tenistas mexicanos, practicaba este
deporte desde los 6 afios, pero después de leer “Los tres mosqueteros”, se

encapriché con el deporte del florete y empezé a entrenar a los 13 afos.

También, en los juegos de Roma 1960 se convirtié en la primera mexicana en llevar

la bandera nacional en una ceremonia de inauguracion, (Expansion, 2015).
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ELSA AVILA (1963)

Destacando que, en 1999, Elsa Avila se convirtio en la primera mujer mexicana y
latinoamericana en alcanzar la cima del monte Everest, la cima mas alta del planeta,

segun la revista especializada Everest History.

Tomando en cuenta que empez6 a entrenar desde los 15 afios, fue la primera mujer
del mundo en ascender la montafia Aguja Poindenot en la Patagonia, ademas de

haber escalado en Yosemite, los Alpes, los Andes, los Himalayas, y las islas Baffin.

Y actualmente es una mujer de negocios, con un centro motivacional donde

desarrolla programas para jovenes lideres (Expansion, 2015).
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ELVIA CARRILLO PUERTO (1878-1967)

Es relevante mencionar que Elvia Carrillo Puerto fue una de las lideres feministas y
socialistas del movimiento sufragista en México. Cre¢ la liga feminista “Rita Cetina
Gutiérrez” y trabajaba furiosamente integrando ligas feministas, dando cursos y
capacitacion a mujeres pobres desde su local en el centro de Mérida, y publicando
dos revistas: “Feminismo” y “Rebeldia”, de acuerdo con el archivo general de

Yucatan.

Ademas, la hermana del gobernador de Yucatén, Felipe Carrillo Puerto, se convirtié
en la primera mexicana diputada electa al congreso local por el V distrito en

Yucatan, en 1923, de acuerdo con el Inmujeres (Expansion, 2015).
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ROSARIO IBARRA (1927)

Destacando que el activismo contra la represion politica llevd a Rosario Ibarra de
Piedra a buscar la presidencia de México en dos ocasiones, en 1982 y en 1988, por
el ya desaparecido Partido Revolucionario de los Trabajadores. La desaparicion de

su hijo, Jesus Piedra Ibarra, en 1974, marco su lucha.

Asimismo, en 1977 funddé el Comité Pro-Defensa de Presos, Perseguidos,
Desaparecidos y Exiliados Politicos (conocido como Eureka), el cual reunia a
victimas y familias de presos y desaparecidos por motivos politicos de finales de los
60 y los 70, cuando el pais vivi6 un periodo conocido como "guerra sucia"
(Expansion, 2015).
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KATY JURADO (1924-2002)

Mencionando que Jurado fue la primera actriz mexicana en ser nominada al premio
de mejor actriz de reparto de la Academia en 1955 por su actuacion en la

pelicula “Lo que la tierra hereda”.

También, en 1952 gan6 un Globo de Oro por su actuacion junto a Gary Cooper y
Grace Kelly en la pelicula “A la hora sefalada”. Ademas, entre 1954 y 1999 gano

cuatro premios Ariel, y actuo bajo la direccion de Luis Bufiuel.

Y finalmente Jurado paso toda su vida actoral entre Hollywood y México, donde

aparecio en la legendaria “Nosotros los pobres” (Expansion, 2015).
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ANEXOS

MUJER 1

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacion y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicolégica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacién, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
que parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicion como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
atagues, humillaciones o comentarios hirientes y pueden presentar sintomas como:
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alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades de
atencion y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la

victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de

los sintomas

indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,

Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccién.

Existen 7 formas de atacar a la victima;

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.
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Las nuevas formas de acoso laboral:

7.

8.

9.

Ocasionan dafos en sus pertenencias o en su vehiculo.

Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

Las personas que le apoyan reciben amenazas, o0 presiones para que se
aparten de usted.

Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.
No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.
Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.

10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.

11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.

13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o

le ponen pegas y dificultades.

15. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.
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Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razon a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos 0 mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

1. ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun
tipo de violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefalados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, falsos rumores, exclusion, rechazo

2. ¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su
ambiente laboral, describir lo sucedido? Si, un superior agredioé a una de
sus compafieras, le dio un pellizco y un jalén en un plan de broma, a lo que
ella se sinti6 incomoda y no respondid nada a la agresion.

3. ¢Ha sufrido exclusion de sus labores por ser mujer? ¢Por qué?
Si, mi jefe nunca dejo que yo manejara un producto financiero que era parte
de mis funciones, algunas partes del proceso él lo hacia para que yo no
supiera como era llevar el producto financiero en todo su proceso, ho queria
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y me impedia hablar con el front office para saber en qué iba el proceso del
producto, siempre €l lo hacia.

En el proceso de capacitacion me entorpecié e impido que aprendiera en el
tiempo normal que era 1 mes y yo me tarde 6 meses en el proceso de
aprendizaje.

Actualmente, no me copia en los correos, no te da informacion necesaria para
realizar correctamente el proceso del producto financiero.

4. De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno
de los aspectos y en qué grado? Si, segundo.

5. ¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si, quise
promoverme a un puesto en el front office y me decian: “esta dificil no
llegaras, no hay operadoras, en el front office son todos hombres”.

6. ¢ Se ha sentido irritada u ofendida por algun comentario de sus
subordinados, comparferos o superiores, hacia su persona? Si, mi jefe
constantemente me decia no te preocupes yo lo reviso, en lugar de
explicarme y decirme como se hacen las cosas, me hizo sentir tonta que no
podia resolver los problemas que se presentaban.

7. Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. Si, cada vez es mas dificil
contestar los ataques, el no poder tener las herramientas de trabajo
adecuadas y que tenga esta obstruccion de sus funciones, ademas de los
constantes ataques que sufro me ha provocado alta presion sanguinea
(ocasionalmente), insomnio (frecuentemente), problemas gastrointestinales
(diario) y, evito toda situacion relacionada con el conflicto (todo el tiempo trato
de tener el menor contacto con mis compafieros y jefe).

8. Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié. No
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9. ¢Consideraque no hatenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? Si, me he sentido limitada porque
no me dan la capacitacion necesaria para desempefiar de una manera
correcta mi puesto, y tengo que buscar informacién por mi cuenta (en
internet, libros y preguntando a mis comparieros) para poder saber como se
lleva la operacion y voy avanzado, pero no como deberia. Siento que mi jefe
me tiene miedo por eso no me deja aprender correctamente, me dijeron que
me ve como una amenaza.

10. ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer
y considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefiar
correctamente el mismo? Si,

11. ¢Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un
puesto de mayor rango? ¢Cudéles son? ¢Qué requiere el puesto? Si,
responsable, dirigente, analitica, conocimientos, experiencia, certificaciones,
habilidades técnicas, agrego valor, genero ingresos al banco, atraigo mas
clientes e inversiones.

12. ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, por toda la
situacion de que no me incluyen y no me dan informacion me dan todo a
medias y me llegan los problemas al final para resolverlos, y como no sé
cémo se fue llevado el proceso no tengo las herramientas necesarias para
resolverlo, y tengo la presion del cliente y de las demas areas para resolverlo.

13. De los 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo ¢Cuales ha
sufrido usted? Si, Aislamiento, exclusion e ignorar.

14. Delas 5 categorias de abuso ¢ Cuéles ha sufrido usted? Si, limitar
la comunicacion, limitar el contacto social y obstruccion de mi trabajo.

15. De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, con
medidas organizacionales (limitando el contacto con sus comparferos), con
aislamiento social o fisico, con rumores.
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16. ¢Hasufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si,
Manipulan mis herramientas (borran archivos de mi ordenador, apagan mi
computadora), me sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o
herramientas de trabajo, los compafieros que me apoyan reciben amenazas,
0 presiones para que se aparten de mi, no me explique ni me ayuden,
devuelven, abren o interceptan mi correspondencia (no me llegan los correos
gue me corresponden), no me pasan las llamadas, pierden u olvidan mis
encargos (dicen que ahorita lo hacen y lo olvidan), callan o minimizan mis
esfuerzos, logros, aciertos y méritos, ocultan mis habilidades y competencias
especiales, exageran mis fallos y errores, me provocan para obligarme a
reaccionar emocionalmente.

17. Delos 4tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparfieros de
trabajo.

Acoso vertical descendente (0o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 2

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
atagues, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

o Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
o Desvalorizacion,

o Aislamiento-exclusion y

o Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccién.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1 Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o0 herramientas de
trabajo.

4 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8 Pierden u olvidan sus encargos,

9 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos. No te valoran
10 Ocultan sus habilidades y competencias especiales.

11 Exageran sus fallos y errores.

12 Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.

13 Controlan de manera muy estricta su horario.

14 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades. si, emergencia de familia si, pero te
condicionan,

15 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.
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Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos 0 mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de

violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, exclusion, agresion verbal.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué?

Si, por ser mujer de una edad mayor que la del promedio del banco creen
gue no tengo las mismas capacidades que los deméas, no me toman en
cuenta, me ignoran para pedirle las cosas y se las piden a alguien mas, no
se siente parte del equipo, la excluyen de las decisiones por tomar.

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero: porque me dicen que ya entre a la
menopausia, ignoro los comentarios referentes, sin embargo, me siento
irritada ante lo que esta sucediendo.
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5 ¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si, referente a
los cambios de humor que las mujeres experimentan en la menopausia.

6 ¢, Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compafieros o0 superiores, hacia su persona? si,
cometarios sobre la menopausia.

7 Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No.

8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié. No.

9 ¢ Consideraque no hatenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? Si, les dan preferencia a los
hombres porque me dicen que yo no soy capaz de realizar tareas o trabajo
de un puesto mas alto y por ser mujer ya no me toman en cuenta.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer
y considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefiar
correctamente el mismo? Si, me dicen que no soy capaz para desempeniar
el puesto.

11  ¢Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un
puesto de mayor rango? ¢Cudéles son? ¢Qué requiere el puesto? Si,
actitud conocimiento coaching, experiencia.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No.

13 De los 4 factores del acoso psicologico en el trabajo ¢Cuales ha
sufrido usted? Si, agresién verbal, exclusién.
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14 De las 5 categorias de abuso ¢Cudles ha sufrido usted? Si,
desacreditan mi capacidad profesional y laboral.

15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, atacando
mis actitudes y comportamientos.

16 ¢Hasufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si,
Cuando solicité un permiso porque tuve una emergencia familiar me
condicionaron.

17 Delos 4tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparfieros de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la

intervencién sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 3

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

o Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
o Desvalorizacion,

o Aislamiento-exclusion y

o Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):
Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
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Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢ Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, exclusion

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué?

Si, me iban a promover a subdireccion cuando me embarace me dijeron que
tenia que esperar y por ser madre durante dos afios no me promovieron.

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado?

Primero: por los cometarios que recibié sobre mi maternidad, fue cordial, pero
fue frustrante porque no me promovieron por ser madre, y tenia que decidir
entre crecer como profesionista 0 como mujer.

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algin comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir

Si, por ser madre no tendré la misma responsabilidad para el trabajo que
antes.
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11

12

13

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, comparieros o superiores, hacia su persona?

Si, por ser madre.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No.

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cual(es) y por
cuanto tiempo lo sintio. No

¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢ Por qué? Si, porque cuando quise aplicar para
un puesto mayor, tenia todas las caracteristicas necesarias para despefiarlo
correctamente pero cuando me embaracé no me la dieron y me congelaron
por dos afios.

¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? Si

¢Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢Cuales son? (Qué requiere el puesto? Si,
responsable, inteligente, lider, conocimientos, experiencia, certificaciones,
proactiva, tolerante.

¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No

De los 4 factores del acoso psicologico en el trabajo ¢Cuales ha sufrido
usted?

Por mis jefes me he sentido ignorada, no me dan el apoyo que requiero
porque le dicen que lo puede hacer sola.

Me han excluido: No me llaman a juntas, no tiene juntas con su jefe para
retroalimentacion, no me apoya mi jefe.
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14 De las 5 categorias de abuso ¢ Cuales ha sufrido usted?

Limitaron mi comunicacion de una instruccion que di a sus subordinados y mi
jefe me dijo que no hablara.

15 De las 7 formas de atacar ¢,Cuales ha sufrido usted? No

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral?

Me provocan para obligarme a reaccionar emocionalmente, pero no
reacciono.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusién del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la

intervencién sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 4

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

o Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
o Desvalorizacion,

o Aislamiento-exclusion y

o Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):
Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
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Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, a burlas, ridiculizacion.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No

¢Ha sufrido exclusion de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? Si, mi
jefe era machista y a las conferencias no me dejaba asistir solo iban los
hombres y yo tenias que estar ahi porque hablaban de cosas importantes del
trabajo que tenia que ver con mi puesto.

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si, me
ridiculizan y me hacen comentarios por mi forma de vestir.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compafieros o superiores, hacia su persona? Si, porque
me dicen que no soy capaz de realizar el trabajo.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No
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8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié. No

9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? Si, no me siento con la confianza de
pedir un puesto mayor porque sé que me lo negaran.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? No, porque no lo he pedido porque no tengo la
confianza de hacerlo.

11 ¢;Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢ Cudles son? ¢Qué requiere el puesto? si, liderazgo,
trabajo bajo presion, trabajo en equipo, facilidad de toma de decisiones,

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, Con agresion
verbal

13 De los 4 factores del acoso psicolégico en el trabajo ¢ Cuéles ha sufrido
usted? Si: Agresion verbal (intimidacion o amenaza), Aislamiento-exclusion

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuéles ha sufrido usted? Si: Limitar la
comunicacién, Limitar el contacto social, Desacreditar su capacidad
profesional y laboral.

15 De las 7 formas de atacar ¢ Cuales ha sufrido usted? Si, Con agresion
verbal.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si: No le
pasan las llamadas, o dicen que no esta, Controlan de manera muy estricta
su horario.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (0o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.
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CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 5

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés_laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algin aspecto que sea ligado a su condicion como mujer aspecto fisico, sin
embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencidon y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
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depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.
Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicolégicos que padece la

victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de

los sintomas

indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,

Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima;

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:

1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):
Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparferos de trabajo.
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Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de

violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si: a burlas, exclusion, humillacién, ridiculizacion y ataques verbales.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? Si, un jefe empuja constantemente a una
compariera y lo hace ver que esta jugando, pero ella se incomoda, también
la humilla, la calla, se burla de ella la hace sentir inferior frente a todos y ella
no se defiende ni responde a los ataques.

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? No

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero: sobre su forma de vestir, aspecto fisico.

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si,
comentarios hacia mi forma de vestir, cometarios referentes a mi peso, mis
comparferos me dicen constantemente ya no se va a casar, mi jefe me limita
el contacto social con los deméas comparieros diciendo que solo debo de
comer con él y si como con otras personas el me deja de hablar, me contesta
mal o me ignora.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compafieros o superiores, hacia su persona? Si, mis
compaferos me dicen que llevo muchos afios con mi novio y que ya no nos
vamos a casar y eso me irrita mucho.
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7 Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No

8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cual(es) y por
cuanto tiempo lo sinti6. No

9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? si, peleé un puesto y no me lo dieron
y Yo soy mucho mas capaz que el compariero que le dieron el puesto, pero
mi jefe argumento que él tenia mas capacidades como hombre para
desempeiiar el puesto.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? Si.

11 ¢;Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢Cudles son? ¢Qué requiere el puesto? si, liderazgo,
empatia, preparacion, dedicacion disciplinada comprometida, seguridad
involucramiento en los temas.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, estrés, por mi
jefe que me cuida cada movimiento que hago con los demas, me siento
vigilada todo el tiempo y sin libertad de hablar con las personas.

13 De los 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo ¢ Cuéales ha sufrido
usted? Si: Agresiéon verbal (intimidacion o amenaza), Desvalorizacion
Aislamiento-exclusion y Coacciones (burlas, ignorar).

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuéles ha sufrido usted? Si: Limitar la
comunicacién, Limitar el contacto social y obstruccién del trabajo.

15 De las 7 formas de atacar ¢,Cuales ha sufrido usted? Si: Con aislamiento
social o fisico, a través de mi vida privada, atacando mis actitudes, con
agresion verbal.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si:
Manipulan mis herramientas de trabajo apagando mi computadora, me
sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo desaparecen y nadie sabe quién fue, mi jefe calla y minimiza mis
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esfuerzos, logros, aciertos y méritos, ocultan mis habilidades y competencias
especiales, exageran sus fallos y errores, Informan mal sobre su
permanencia y dedicacion, cuando solicito un permiso o actividad a la que
tengo derecho me lo niegan y se me provoca para obligarle a reaccionar
emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compaiieros de
trabajo.

Acoso vertical ascendente (o mobbing inverso): Se da cuando la victima
del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica. Puede darse
cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona que han
colocado a su cargo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencién sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 6

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacion y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
que parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
atagues, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima;

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):
Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
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Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, a burlas, ridiculizacion, comentarios hirientes.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? no

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero: su forma de vestir, de comportarse,
sobre su periodo menstrual.

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si, que no
tengo la capacidad para hacer la labor que me pongan.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algun comentario de sus
subordinados, comparfieros o superiores, hacia su persona? si, que no
estaba capacitada, que no podia realizar un trabajo de mayor
responsabilidad.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No
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8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cual(es) y por
cuanto tiempo lo sintié. No

9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? Si, limitan mi capacidad por ser
mujer y me dicen que no tengo las mismas capacidades que los hombres.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? Si, porque me dicen que no soy capaz de
desempeniarlo correctamente porque me dicen que carezco de habilidades.

11 ¢;Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢, Cuéles son? ¢Qué requiere el puesto? Si, experiencia
responsable, certificaciones vy lider.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No

13 De los 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo ¢ Cuales ha sufrido
usted? Si: desvalorizacion, coacciones (burlas)

14 De las 5 categorias de abuso ¢ Cuéles ha sufrido usted? Si: Desprestigiar
Su persona ante sus compaferos, desacreditar su capacidad profesional y
laboral.

15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si: a través de su
vida privada (con mis relaciones amorosas), con rumores sobre que he
andado con compafieros del area.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si:
Manipulan mis herramientas borran archivos de su ordenador, callan o
minimizan mis esfuerzos, logros, aciertos y méritos, ocultan mis habilidades
y competencias especiales, informan mal sobre mi permanencia y
dedicacion, me provocan para obligarme a reaccionar emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (o0 bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.
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Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 7

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicibn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima;

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.
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4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparferos de trabajo.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
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Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razon a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, burlas, falsos rumores, amenazas, ridiculizacion, rechazo como persona
y verbales entre otras.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No.

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? Si, quise
ascender y pusieron a un hombre en el puesto para el que estaba aplicando
y los dos teniamos las mismas capacidades, pero me dijeron que se lo dieron
a él porque era hombre y tenia mas capacidad de analisis.

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Si, primero: frecuentemente me hacen
comentarios hirientes, sobre mi forma de vestir, de hablar, de comportarme,
algunas veces los ignoro, pero si me siento molesta y ofendida.

Segundo: he tenido insomnio ocasionalmente, problemas gastrointestinales
todo el tiempo, me cuesta trabajo concentrarme y evito toda situacion
relacionada con el conflicto.

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir. Si
constantemente me dicen comentarios sobre mi peso y me siento
menospreciada como mujer.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compaferos o superiores, hacia su persona? Si, hacen
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10

11

12

13

14

comentarios sobre mi forma de actuar, de hablar e inventan rumores sobre
mi, que me ofendo cuando escucho todo eso.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. He tenido insomnio
ocasionalmente, problemas gastrointestinales todo el tiempo, me cuesta
trabajo concentrarme y evito toda situacion relacionada con el conflicto.

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasién o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintio. No

¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? Si, porque consideran que no tengo
las habilidades necesarias para aplicar a un puesto mayor.

¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? Si, le dieron el puesto a un hombre teniendo las
mismas capacidades y se lo dieron a él, argumentando que él tenia mayor
capacidad de analisis.

¢,Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢Cuales son? ¢Qué requiere el puesto? Si, proactiva,
comprometida con el trabajo, doy resultados méas de los esperados,
responsable, lider y con experiencia.

¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, con los
comentarios que constantemente hacen sobre mi entre mis compafieros y se
rien, no lo aguanto y me estreso.

De los 4 factores del acoso psicologico en el trabajo ¢ Cuales ha sufrido
usted? Si, agresion verbal (intimidacion), desvalorizacion, aislamiento y
exclusion.

De las 5 categorias de abuso ¢,Cuales ha sufrido usted? Si, desprestigian
mi persona ante mis demas comparfieros, desacreditan mi capacidad

profesional y laboral y me obstruyen mi trabajo.
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15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, atacando sus
actitudes, con agresion verbal y con rumores.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si, se
someten informes confidenciales y negativos sobre mi, sin notificarme ni
darme oportunidad de defenderme, callan o minimizan mis esfuerzos, logros,
aciertos y méritos, ocultan mis habilidades y competencias especiales,
exageran mis fallos y errores, informan mal sobre mi permanencia y
dedicacion, controlan de manera muy estricta mi horario, cuando solicito un
permiso o actividad a la que tengo derecho me lo niegan, se le provoca para
obligarle a reaccionar emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compafieros de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencidn sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 8

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condicion como mujer, (peinado) sin embargo, la
victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas,
humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede
evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima;

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

242



3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
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Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razon a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, burlas, rechazo como persona, ataques verbales.

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No.

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? No

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero: comentarios hirientes sobre mi forma
de hablar, de comportarme, sobre mi peinado.

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir si, sobre mi
fisico y mi forma de comportarme.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compaferos o superiores, hacia su persona? Si, un
compafiero siempre me hace comentarios sobre mi forma de comportarme.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cual(es) y por
cuanto tiempo lo sintié. No
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9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢Por qué? No, porque me siento estancada en
el puesto en el que estoy y no me dan la confianza para avanzar y no me
quieren capacitar.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempefar
correctamente el mismo? No

11 ¢;Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢Cuéles son? ¢Qué requiere el puesto? Si, responsable
organizada conocimientos, experiencia, tolerante a la frustracion trabajo bajo
presion.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No

13 De los 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo ¢ Cuales ha sufrido
usted? Si, agresion verbal (intimidacién), desvalorizacién, exclusién y
coacciones (burlas).

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuales ha sufrido usted? Si, limitar la
comunicacién, limitar el contacto social, desacreditar su capacidad
profesional y laboral.

15 De las 7 formas de atacar ¢ Cuales ha sufrido usted? Si, atacando mis
actitudes, con agresion verbal

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si: Se
someten informes confidenciales y negativos sobre mi, sin notificarme ni
darme la oportunidad de defenderme, callan o minimizan mis esfuerzos,
logros, aciertos y méritos, ocultan mis habilidades y competencias
especiales, exageran mis fallos y errores, informan mal sobre mi
permanencia y dedicacion, cuando solicito un permiso a la que tengo derecho
me ponen muchas dificultades, se me provoca para obligarme a reaccionar
emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (0o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.
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Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son compaferos de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relaciéon tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusién del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicién de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 9

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXLCUSION Y VIOLENCIA HACIA LAS
MUJERES EN EL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia hacia las
mujeres en el ambiente laboral, y si es asi determinar los niveles que existen.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicoldgica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y una variable que facilita el
abuso y estd a menudo presente, proviene del hecho de que la parte abusadora
tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo de abuso
gue parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: Es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como comentarios hirientes,
sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre su periodo menstrual o
algun aspecto que sea ligado a su condiciébn como mujer, sin embargo, la victima
puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las burlas, humillaciones y
los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no puede evitar sentir
desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta sucediendo. Intrigas chismes
rumores

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencidon y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
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depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la

victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de

los sintomas

indicadores son: depresion severa, atagues de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,

Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:

1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).
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3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen pegas y dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:

e Acoso vertical descendente (o bossing):
Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
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Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razon a la persona
gue han colocado a su cargo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

DESARROLLO:

¢ Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia, de acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identific6?
Si, falsos rumores

¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral, describir lo sucedido? No

¢Ha sufrido exclusién de sus labores por ser mujer? ¢Por qué? No

De los 3 grados de mobbing, ¢Se siente identificada con alguno de los
aspectos y en qué grado? Primero: Intrigas chismes rumores

¢Ha sentido que por ser mujer le han hecho algun comentario
desagradable a manera de hacerla sentir menos? Describir Si, mi jefe
dice que mejor vayan los hombres a las juntas, tu quédate.

¢Se ha sentido irritada u ofendida por algin comentario de sus
subordinados, compafieros o superiores, hacia su persona? Si, cuando
me dicen que mi novio me engafa.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos. No

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cual(es) y por
cuanto tiempo lo sintid. No

¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por ser mujer? ¢ Por qué? No, no me dejan crecer diciéndome
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gue las mujeres no tienen las mismas capacidades para resolver problemas
que los hombres.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango por ser mujer y
considerando que tiene las habilidades necesarias para desempeiiar
correctamente el mismo? No, porgue no me atrevo a pedirlo.

11 ¢;Considera que tiene las habilidades necesarias para tener un puesto
de mayor rango? ¢Cuéles son? ¢Qué requiere el puesto? Si, certificada,
conocimientos, experiencia, liderazgo, responsabilidad.

12 ¢(Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicoldgica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No

13 De los 4 factores del acoso psicolégico en el trabajo ¢ Cuéles ha sufrido
usted? Si, desvalorizacion, Aislamiento y exclusion y coacciones (burlas).

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuales ha sufrido usted? Si, limitar la
comunicacién, desacreditar mi capacidad profesional y laboral.

15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, a través de mi
vida privada, atacando mis actitudes, con agresion verbal y con rumores.

16 ¢Hasufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si, callan
0 minimizan mis esfuerzos, logros, aciertos y méritos, ocultan mis habilidades
y competencias especiales, controlan de manera muy estricta mi horario, se
me provoca para obligarme a reaccionar emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno?

Acoso vertical descendente (0o bossing): Se produce cuando el
maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel jerarquico.

Acoso horizontal: Se da cuando los acosadores son comparfieros de
trabajo.

Acoso multidireccional: Se da cuando se combinan dos o mas de las
anteriores tipologias.
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CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacion tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional parecen no ser tan extensas y las categorias de control de la vida
personal e imposicion de creencias tienen poca cabida en la mayoria de las
situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencidn sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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MUJER 1 SEGUNDO CUESTIONARIO

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXCLUSION Y VIOLENCIA EN
ENTORNOS LABORALES DENTRO DEL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia en el
ambiente laboral, y de ser asi, determinar los niveles en los que se presenta.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicologica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y facilita el abuso, proviene del hecho
de que la parte abusadora tenga alguna capacidad de poder y control sobre la otra parte, es un tipo
de abuso que parece buscar, no el sometimiento de la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
atagues, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencién y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacion relacionada con el conflicto
0 aparicién de fobias.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicolégicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresién severa, atagues de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.
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Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o0 herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, 0 presiones para que se
aparten de usted.
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6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

Tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.

Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razon a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:
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Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

Discriminacion

Es tratar de una manera diferente a un individuo o grupo de personas por motivos
de raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma, religion, condiciones de
salud, discapacidades, preferencias politicas y sexuales, estado civil u otra causa.

Marginacion:

Es un fendmeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o grupo de
personas, expresado en desigualdad, exclusién y el no acceso a una calidad de vida
decente.

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia? De acuerdo con los puntos sefalados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identificé:
Si, falsos rumores (cuando di de baja a un trabajador dijo que yo tenia
favoritismo por otra y que habia un interés personal, también enviaron un
anonimo donde me relacionan con un ejecutivo), amenazas (he hecho
restructuras organizacionales y me amenazaron, diciéndome que me iba a
arrepentir y que lo iba a pagar y me amenazaron de muerte), exclusion,
humillacién, ataques verbales (mi jefe me decia palabras altisonantes).

2 ¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral? Describir lo sucedido: No.

3 ¢Ha sufrido exclusién de sus labores por su género? ¢Por qué? Si,
cuando inicie en némina habia actividades que no me dejaban hacer, aunque
fuera parte de mi trabajo y mejor dejaban que los hombres lo hicieran las
mujeres regularmente no las hacian, cabe mencionar que solo eran 2
mujeres y 6 hombres.

4 ¢Hasentido que por ser mujer u hombre le han hecho algin comentario
desagradable a manera de hacerle sentir menos? Describir: No.

5 ¢Se ha sentido irritada/o u ofendida/o por algun comentario de sus
subordinados, compaferos o superiores, hacia su persona? Si, un
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10

11

12

13

14

director general me hizo un comentario que si no lo iba a hacer bien dimen
para que traiga alguien que lo pueda resolver.

Del primer grado de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: Si, he recibido
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de comportarse, sobre su
periodo menstrual, sin embargo, los ignoraba y segui con mi trabajo, pero
sentia irritabilidad; los comentarios eran ocasionalmente.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duraciéon de estos: No.

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasién o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié: No.

¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por su género? ¢Por qué? Si, no pude crecer porgue en esos
tiempos no eran factible que las mujeres subieran en la ndmina y no habia
presencia de la mujer.

¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango considerando que
tiene las habilidades necesarias para desempefiar correctamente el
mismo? ¢Qué factores considera que han sido los que influyen en esta
situacion? (condicion cultural, social, econémica, género, raza, origen
étnico, religion, etcétera) ¢por qué? No.

¢Ha solicitado un puesto de mayor rango? ¢Se lo dieron? ¢Qué
justificacion le dieron? Si, si me lo dieron.

¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. No.

De los 4 factores del acoso psicologico en el trabajo ¢ Cuales ha sufrido
usted? Agresién verbal (intimidacién o amenaza) y desvalorizacion.

De las 5 categorias de abuso ¢ Cuales ha sufrido usted? Si, desprestigiar
mi persona ante mis compaferos.
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15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, atacando mis
actitudes, con agresion verbal y con rumores.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Han
sometido informes confidenciales y negativos sobre mi, sin decirme ni darme
la oportunidad de defenderme y exageran mis fallos y errores.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno? Si,

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):

Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.
Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:
Se da cuando se combinan dos 0 mas de las anteriores tipologias.

18 ¢Ha sufrido discriminacion en su trabajo? ¢Por qué? Si por clase social,
necesitas pertenecer a una clase o estatus para poder sobrevivir en el mundo
financiero.

19 ¢ha sufrido marginacion dentro de su ambiente laboral? ¢Por qué? Si,
no trabaje a gusto cuando estaba en ndémina, me marginaban en mis
funciones.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional no son tan extensas, el control de la vida personal e imposicion de
creencias tienen poca importancia en la mayoria de las situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.

MUJER 2 CUESTIONARIO DOS
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INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXCLUSION Y VIOLENCIA EN
ENTORNOS LABORALES DENTRO DEL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia en el
ambiente laboral, y de ser asi, determinar los niveles en los que se presenta.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicoldgica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacién, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y facilita el abuso, proviene
del hecho de que la parte abusadora tenga alguna capacidad de poder y control
sobre la otra parte, es un tipo de abuso que parece buscar, no el sometimiento de
la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencidén y concentracién, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, atagues de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:
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o Agresion verbal (intimidacion o amenaza)

o Desvalorizacion,
o Aislamiento-exclusion y
o Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

. Limitar la comunicacion,

o Limitar el contacto social,

. Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,

o Desacreditar su capacidad profesional y laboral,

o Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.
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8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente

Tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.

Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:
Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.
Discriminacion
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Es tratar de una manera diferente a un individuo o grupo de personas por motivos
de raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma, religion, condiciones de
salud, discapacidades, preferencias politicas y sexuales, estado civil u otra causa.

Marginacion:

Es un fenémeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o grupo de
personas, expresado en desigualdad, exclusién y el no acceso a una calidad de vida
decente.

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia? De acuerdo con los puntos sefalados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identificé:
Si, falsos rumores (me decian que yo escribia los correos atacandome a mi
misma) , exclusion (los clientes eran corporativos, yo trataba con directores
hombres y me dijeron dos veces que no podia llevar el cliente por ser mujer,
porque los negocios se cerraban en un table dance o una cantina y yo no
podia ir), humillacién (por no tener un fisico estereotipo no tenia derecho a
decir algo), ridiculizacion (que yo no servia, que no tenia las capacidad que
su jefe habia pensado y que se arrepentia de haberme dado el sueldo),
ataques verbales (mi jefe me decia palabras altisonantes).

2 ¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral? Describir lo sucedido: Si, un jefe le dio una patada a su empelada
en el trasero cuando se agacho a recoger algo

3 ¢Ha sufrido exclusiéon de sus labores por su género? ¢Por qué? Si, no
me dejaban atender a clientes corporativos porque los contratos los cerraban
los hombres.

4 ¢Hasentido que por ser mujer u hombre le han hecho algin comentario
desagradable a manera de hacerle sentir menos? Describir: Si, he
recibido comentarios sobre mi periodo menstrual y sobre mi caracter “viene
mas enojada, ya se le subid el puesto”.

5 ¢Se ha sentido irritada/o u ofendida/o por algun comentario de sus
subordinados, comparfieros o superiores, hacia su persona? Si, soy de
caracter fuerte y soy perfeccionista y constantemente me dicen que necesito
un hombre, que me baje lo sumos.
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10

11

12

Del primer grado de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: Si, he recibido
comentarios hirientes, sobre mi forma de vestir, de hablar, de comportarme,
sobre mi periodo menstrual, sin embargo, al principio podia seguir en mi
puesto de trabajo ignorando las burlas, humillaciones y a veces encarando a
Sus agresores, pero sentia desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que
esta sucediendo; recibia ocasionalmente los comentarios.

Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: Si, después los ataques,
humillaciones o comentarios hirientes fueron mas fuertes y ya no podia
eludirlos, empecé a tener alta presion sanguinea, insomnio, problemas
gastrointestinales, sintomas depresivos y evitaba toda situacién relacionada
con el conflicto; empezaron a ser constantes.

Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasiéon o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sinti6: Si, las agresiones por parte de mi jefe que era
alcoholico y que constantemente me humillaba, diciéndome que no servia
para nada, que no queria ni verlo y le pedia que me corriera pero él no lo
hacia, pero un dia llegue y mi cheque estaba en la mesa, pero me dejo
muchos dafios psicolégicos que tuve que requerir de tratamiento
especializado, porgue estuve en depresion severa por 6 meses, presentaba
conductas agresivas: los ataques se dieron por 9 meses antes de que me
corrieran.

¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por su género? ¢Por qué? No.

¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango considerando que
tiene las habilidades necesarias para desempefiar correctamente el
mismo? ¢Qué factores considera que han sido los que influyen en esta
situacion? (condicion cultural, social, econémica, género, raza, origen
étnico, religion, etcétera) ¢por qué? No.

¢Ha solicitado un puesto de mayor rango? ¢Se lo dieron? ¢Qué
justificacion le dieron? Si, si me lo dieron.

¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, empecé con
estrés, gastritis y colitis por mi jefe que era alcohdlico, constantemente me
hacia menos, minimizaba mis aciertos, me decia que era una mentirosa y
gue yo no merecia ese sueldo.
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De los 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo ¢ Cuales ha sufrido
usted? Agresion verbal (intimidacion o amenaza), desvalorizacion,
aislamiento-exclusion y coacciones (burlas, ignorar).

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuales ha sufrido usted? Si, limitar el

15

16

17

contacto social (una jefa me decia que solo con ella debia comer en su
oficina, en ningun otro lado), desprestigiar mi persona ante mis compafieros,
(mi jefe alcohodlico, me decia frente a mis compafieros que no tenia la
capacidad de hacer las cosas y que no podia tomar decisiones), desacreditar
mi capacidad profesional y laboral, Comprometer mi salud (he estado bajo
mucha presion y estres).

De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Con aislamiento
social o fisico, (mi jefa no me dejaba hablar con nadie ni comer con alguien
mas que no fuera ella) a través de mi vida privada (porque no tengo novio o
si me gustan las mujeres), atacando sus actitudes, con agresion verbal y con
rumores.

¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Han
sometido informes confidenciales y negativos sobre mi, sin decirme ni darme
la oportunidad de defenderme, callan o minimizan mis esfuerzos, logros,
aciertos y méritos, ocultan mis habilidades y competencias especiales,
informan mal sobre mi permanencia y dedicacién, me provocan para
obligarme a reaccionar emocionalmente.

De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno? Si,

Acoso vertical descendente (o0 bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

18. ¢ Ha sufrido discriminacién en su trabajo? ¢ Por qué? No.

264



19. ¢ha sufrido marginacion dentro de su ambiente laboral? ¢Por
qué? No.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relaciéon tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional no son tan extensas, el control de la vida personal e imposicion de
creencias tienen poca importancia en la mayoria de las situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencidn sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.

HOMBRE 1 CUESTIONARIO DOS
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INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXCLUSION Y VIOLENCIA EN
ENTORNOS LABORALES DENTRO DEL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacién y/o violencia en el
ambiente laboral, y de ser asi, determinar los niveles en los que se presenta.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicolégica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacién, ridiculizacion, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y facilita el abuso, proviene
del hecho de que la parte abusadora tenga alguna capacidad de poder y control
sobre la otra parte, es un tipo de abuso que parece buscar, no el sometimiento de
la persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencidén y concentracién, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.

Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, atagues de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:
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o Agresion verbal (intimidacion o amenaza)

o Desvalorizacion,
o Aislamiento-exclusion y
o Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

. Limitar la comunicacion,

o Limitar el contacto social,

. Desprestigiar su persona ante sus comparfieros,

o Desacreditar su capacidad profesional y laboral,

o Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccion.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:
1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.

5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.
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8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen dificultades.

15.Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente

Tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.

Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razén a la persona
gue han colocado a su cargo.

e Acoso multidireccional:
Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.
Discriminacion
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Es tratar de una manera diferente a un individuo o grupo de personas por motivos
de raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma, religion, condiciones de
salud, discapacidades, preferencias politicas y sexuales, estado civil u otra causa.

Marginacion:

Es un fendmeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o grupo de
personas, expresado en desigualdad, exclusién y el no acceso a una calidad de vida
decente.

DESARROLLO:

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia? De acuerdo con los puntos sefialados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identifico:
Si, falsos rumores, (me inventaban que salia con personas del banco),
exclusién (cuando estaba de trainee, queria ser promotor y hablé con el
director y solo recibia excusas y a otros trainees si los ascendia porque
venian de otras escuelas o de familias acomodadas), humillacién (iba a
ayudar a un cliente aunque no era mi trabajo, el cliente se molesto6 porque le
di prioridad a mi trabajo y fue prepotente y me hizo menos).

2 ¢Ha sufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral? Describir lo sucedido: Si, a un compafiero su jefa le pegaba en el
brazo.

3 ¢Hasufrido exclusion de sus labores por su género? ¢ Por qué? No

4 ¢Hasentido que por ser mujer u hombre le han hecho algiin comentario
desagradable a manera de hacerle sentir menos? Describir: No

5 ¢Se ha sentido irritada/o u ofendida/o por algun comentario de sus
subordinados, compaferos o superiores, hacia su persona? Si, Cuando
estaba distraido me decian que si estaba pensando en mi novia y que andaba
enamorado a manera de burla.

6 Del primer grado de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: Si, he recibido
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comentarios hirientes, sobre mi forma de hablar y de comportarme y
humillaciones, sin embargo, pude seguir en mi puesto de trabajo ignorando
los comentarios y humillaciones y haciendo frente a mis agresores, sin
embargo, la victima no puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e
irritabilidad ante lo que esté sucediendo; esto ocurria ocasionalmente.

7 Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: No.

8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasién o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié: No

9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por su género? ¢Por qué? Si, quise a entrar a un equipo de
trabajo (area de ventas institucionales especiales) pero estaba conformado
por mujeres y me negaron la entrada por ser hombre.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango considerando que
tiene las habilidades necesarias para desempefiar correctamente el
mismo? ¢Qué factores considera que han sido los que influyen en esta
situacién? (condicién cultural, social, econémica, género, raza, origen
étnico, religion, etcétera) ¢por qué? Si, en el area de ventas entre como
operador jr. y era la Unica persona que tenia la certificacion 4 y tenia la
capacidad para desempefiar el puesto de formador de mercados, pero me lo
negaron por ser hombre, porque en su equipo la jefa no queria hombres.

11 ¢Ha solicitado un puesto de mayor rango? ¢Se lo dieron? ¢Qué
justificacion le dieron? Si, Solicite ser promotor de casa de bolsa, no me lo
dieron justificando que estaban paradas las contrataciones, pero sabia que
si habia contrataciones.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, en la mesa de
operaciones es estresante, porque hay comentarios hirientes y gritos.

13 De los 4 factores del acoso psicolégico en el trabajo ¢ Cuéles ha sufrido
usted? Agresion verbal (intimidacion o amenaza), aislamiento-exclusion y
coacciones (burlas, ignorar).

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuales ha sufrido usted? Comprometer mi
salud porgue he estado bajo mucha presion y estrés.
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15 De las 7 formas de atacar ¢Cuales ha sufrido usted? Si, con medidas
organizacionales (no le daban los datos necesarios para abrir los contratos),
a través de su vida privada, atacando sus actitudes (de mi forma de
expresarme de manera directa) y con rumores.

16 ¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Si, callan
0 minimizan mis esfuerzos, logros, aciertos y méritos, exageran mis fallos y
errores, se me provoca para obligarme a reaccionar emocionalmente.

17 De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno? Si,

e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.
e Acoso multidireccional:
Se da cuando se combinan dos 0 mas de las anteriores tipologias.
18 ¢Ha sufrido discriminacién en su trabajo? ¢Por qué? Si, he sido
discriminado por mi género, por no venir de una familia adinerada, por no

venir de una escuela privada, y por mis preferencias politicas.

19 ¢ha sufrido marginacion dentro de su ambiente laboral? ¢Por qué? Si,
porque he sufrido rechazo de mis compaferos a manera de exclusion.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional no son tan extensas, el control de la vida personal e imposicién de
creencias tienen poca importancia en la mayoria de las situaciones.

El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la

intervencidn sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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HOMBRE 2 CUESTIONARIO DOS

INVESTIGACION “DISCIRIMINACION, EXCLUSION Y VIOLENCIA EN
ENTORNOS LABORALES DENTRO DEL SISITEMA FINACIERO MEXICANO”

OBJETIVO: Determinar si existe exclusion, discriminacion y/o violencia en el
ambiente laboral, y de ser asi, determinar los niveles en los que se presenta.

INTRODUCCION:

El mobbing es una forma de violencia laboral, puede ser psicolégica o fisica, que se
caracteriza por un hostigamiento persistente sobre el trabajador de diferentes
formas.

La violencia psicolégica es someter a la victima a burlas, falsos rumores, amenazas,
exclusion, desprecios, humillacion, ridiculizacién, rechazo como persona, ataques
verbales entre otras.

El mobbing es una importante fuente de estrés laboral y facilita el abuso, proviene del
hecho de que la parte abusadora tenga alguna capacidad de poder y control sobre
la otra parte, es un tipo de abuso que parece buscar, no el sometimiento de la
persona, sino su exclusion.

Existen niveles de mobbing:

Primero: La victima es capaz de hacer frente a los ataques sutiles como
comentarios hirientes, sobre su forma de vestir, de hablar, de comportarse, sobre
su periodo menstrual o algun aspecto que sea ligado a su condicion como muijer,
sin embargo, la victima puede seguir en su puesto de trabajo. Algunos ignoran las
burlas, humillaciones y los que encaran a sus agresores, sin embargo, la victima no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que esta
sucediendo.

Segundo: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir los
ataques, humillaciones o comentarios hirientes. Y pueden presentar sintomas
como: alta presion sanguinea, insomnio, problemas gastrointestinales, dificultades
de atencidon y concentracion, aumento o perdida excesiva de peso, sintomas
depresivos, abuso de sustancias, evitar toda situacién relacionada con el conflicto
0 aparicion de fobias.
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Tercero: Cuando se llega a este grado, los dafios psicoldgicos que padece la
victima requieren de tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores son: depresion severa, ataques de panico, accidentes, conductas
agresivas o intentos de suicidio.

Existen 4 factores del acoso psicoldgico en el trabajo:

Agresion verbal (intimidacion o amenaza)
Desvalorizacion,

Aislamiento-exclusion y

Coacciones (burlas, ignorar)

Existen 5 categorias de abuso:

Limitar la comunicacion,

Limitar el contacto social,

Desprestigiar su persona ante sus compafieros,
Desacreditar su capacidad profesional y laboral,
Comprometer su salud (Trabajo peligroso) y/o obstruccién.

Existen 7 formas de atacar a la victima:

Con medidas organizacionales,
Con aislamiento social o fisico,
A través de su vida privada,
Con violencia fisica,

Atacando sus actitudes,

Con agresion verbal y

Con rumores.

Las nuevas formas de acoso laboral:

1. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

2. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador).

3. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o0 herramientas de
trabajo.

4. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle
ni darle oportunidad de defenderse.
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5. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se
aparten de usted.

6. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

7. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

8. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted.
9. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos.
10.Ocultan sus habilidades y competencias especiales.
11.Exageran sus fallos y errores.

12.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.
13.Controlan de manera muy estricta su horario.

14.Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o
le ponen dificultades.

15. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente

Tipos de acoso laboral:
e Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

e Acoso horizontal:
Se da cuando los acosadores son compafieros de trabajo.
e Acoso vertical ascendente (0 mobbing inverso):
Se da cuando la victima del acoso se encuentra por encima en la escala jerarquica.

Puede darse cuando los subordinados no aceptan por alguna razoén a la persona
que han colocado a su cargo.
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e Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

Discriminacioén

Es tratar de una manera diferente a un individuo o grupo de personas por motivos
de raza, color, sexo, origen étnico, nacionalidad, idioma, religion, condiciones de
salud, discapacidades, preferencias politicas y sexuales, estado civil u otra causa.

Marginacién:

Es un fendmeno de rechazo de la sociedad que vive un individuo o grupo de
personas, expresado en desigualdad, exclusion y el no acceso a una calidad de vida
decente.

DESARROLLO:

1 ¢Considera que dentro de su ambiente laboral ha sufrido algun tipo de
violencia psicologia? De acuerdo con los puntos sefalados
anteriormente, de ser afirmativa describir con qué puntos se identificé:
Si, burlas, falsos rumores amenazas, exclusion, desprecios, humillacion,
ridiculizacion, rechazo como persona, ataques verbales.

2 ¢Hasufrido o ha sido testigo de violencia fisica dentro de su ambiente
laboral? Describir lo sucedido: No.

3 ¢Hasufrido exclusion de sus labores por su género? ¢Por qué? Si, por
parte de una jefa, una vez yo hice un cometario y ella se sinti6 retada en una
reunion por mi, y me excluyo personal y profesional, cabe mencionar que
hice un comentario sobre lo que estaba pasando con objeto de corregir la
situacion, pero ella se sinti6 agredida profesionalmente y tomo una postura
de darme el avion enfrente de todos, y después hacia comentarios sobre que
lo que decia estaba en un error y no me hacia participe en las decisiones
siendo que afectan mis labores.

4 ¢Hasentido que por ser mujer u hombre le han hecho algdn comentario
desagradable a manera de hacerle sentir menos? Describir: Si, he
recibido comentarios como: crees que porque eres hombre tienes la razon, o
crees que por ser hombre estas en los correcto, todos los hombres son
iguales, crees que eres el Unico con pantalones.
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5 ¢Se ha sentido irritada/o u ofendida/o por algun comentario de sus
subordinados, compafieros o superiores, hacia su persona? Si, me he
sentido irritado cuando hice un planteamiento mal y mi jefe me hizo un
comentario déspota sobre que habia estudiado y me dijo que no parecia.

6 Del primer grado de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: Si, he recibido
comentarios hirientes, sobre mi forma de vestir, de hablar, de comportarse,
pero casi siempre los ignoraba y he podido seguir en mi puesto de trabajo,
pero sentia irritabilidad ante lo que estaba sucediendo.

7 Del grado dos de mobbing ¢Ha sentido o padecido uno de los
sintomas? Describir cuales y duracion de estos: No.

8 Del grado tres de mobbing ¢En alguna ocasion o de manera mas
recurrente ha tenido alguno de los sintomas? Explicar cuél(es) y por
cuanto tiempo lo sintié: No.

9 ¢Considera que no ha tenido un correcto crecimiento o desarrollo
profesional por su género? ¢Por qué? No.

10 ¢Le han negado ocupar un puesto de mayor rango considerando que
tiene las habilidades necesarias para desempefiar correctamente el
mismo? ¢Qué factores considera que han sido los que influyen en esta
situacion? (condicion cultural, social, econémica, género, raza, origen
étnico, religion, etcétera) ¢por qué? No.

11 ¢Ha solicitado un puesto de mayor rango? ¢Se lo dieron? ¢Qué
justificacion le dieron? No lo he pedido porgue no tengo la experiencia
necesaria.

12 ¢Ha sufrido estrés laboral por algun tipo de violencia fisica o
psicolégica dentro de su ambiente laboral? Explicar. Si, porque mi jefe
me consideraba y me decia que era un pendejo, me genero estrés y
frustracion personal y profesional.

13 De los 4 factores del acoso psicolégico en el trabajo ¢, Cudales ha sufrido
usted? Agresion verbal (intimidacibn o amenaza), desvalorizacion y
aislamiento-exclusion.

14 De las 5 categorias de abuso ¢Cuales ha sufrido usted? Si, desacreditar
mi capacidad profesional y laboral (mi jefe acervaba que no tenia las
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15

16

17

capacidades conocimientos el interés para hacerlo), comprometer mi salud
(principios de paralisis facial por el estrés).

De las 7 formas de atacar ¢, Cuales ha sufrido usted? Si, a través de mi
vida privada (porque te vas temprano, como si tuvieras alguien que te
espere), atacando sus actitudes, con agresion verbal y con rumores (que
salia con alguien mas teniendo novia).

¢Ha sufrido alguna(s) de Las nuevas formas de acoso laboral? Han
sometido informes confidenciales y negativos sobre mi, sin decirme ni darme
la oportunidad de defenderme, las personas que me apoyan reciben
amenazas, 0 presiones para que se aparten de mi, callan o minimizan mis
esfuerzos, logros, aciertos y méritos, ocultan sus habilidades y competencias
especiales, exageran mis fallos y errores, informan mal sobre mi
permanencia y dedicacién, controlan de manera muy estricta mi horario, me
provocan para obligarme a reaccionar emocionalmente.

De los 4 tipos de acoso laboral ¢ha sufrido alguno? Si,

Acoso vertical descendente (o bossing):

Se produce cuando el maltratador se encuentra por encima de la victima a nivel
jerarquico.

Acoso horizontal:

Se da cuando los acosadores son comparieros de trabajo.

Acoso multidireccional:

Se da cuando se combinan dos o mas de las anteriores tipologias.

18

19

¢Ha sufrido discriminacion en su trabajo? ¢Por qué? No.

¢ha sufrido marginacién dentro de su ambiente laboral? ¢Por qué? No.

CONCLUSIONES:

En el mobbing, la relacién tiene un caracter menos intimo y el objetivo perseguido
suele ser la exclusion del trabajador. En el entorno laboral, las formas de abuso
emocional no son tan extensas, el control de la vida personal e imposicion de
creencias tienen poca importancia en la mayoria de las situaciones.
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El denominador comun del abuso es la busqueda del aislamiento de la persona, la
intervencion sobre las posibles variables de su entorno inmediato y el abuso
emocional hacia ella.
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