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Resumen.

La auditoria de Recursos Humanos es el andlisis de las politicas y practicas del personal
y la valoracion de su actividad, ya sea para corregir las desviaciones o para mejorarlas.
El presente informe tiene como objetivo exponer el trabajo realizado en la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal como prestadora de servicio social en el Programa
“Administracion de Recursos Humanos”. Se realizo el proyecto de auditoria interna para
la recertificacion de la Norma Oficial Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion,
esta incluyo la revisién de la infraestructura para la accesibilidad de las personas con
discapacidad, elaboracion de material para una campafa de la promocién de la lactancia
materna, entre otras actividades. Sin embargo, algunas limitaciones fueron la escasez de
recursos materiales, ausencia de presupuesto, supervision y comunicacion inadecuados,
entre otras. No obstante, la estancia en la institucion fue productiva por la capacitacion
recibida con valor curricular (en temas de equidad de género, acoso sexual, entre otros),
el conocimiento adquirido sobre algunos procesos administrativos (vacaciones, altas y
bajas de permisos para atender asuntos familiares, hora de entrada y salida, etc.).
Algunas propuestas de mejora son optimizar la comunicacién lider — prestadoras de
servicio social, asi como entre los distintos departamentos, fomentar el respeto en la
interaccion cotidiana, adquirir mas equipo de computo y habilitar espacios fisicos para

trabajar.

Palabras clave: Auditoria de RRHH, NMX-R-025-SCFI-2015, Norma Oficial Mexicana de
Igualdad Laboral y No Discriminaciéon, Buenas Practicas Laborales, Lactancia materna,

Administracion de Recursos Humanos, Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal.
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Introduccion.

El presente trabajo tiene como objetivo describir las actividades realizadas durante la
prestacion del servicio social en el programa “Administracion de Recursos Humanos
2018”, realizado de mayo a noviembre del 2018 en el departamento de Direccion de
Desarrollo Humano y Organizacién (DDHO), con las y los servidores publicos de dicha
area de la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF), ubicada en Palacio Nacional
S/IN, Centro, Ciudad de México. C.P.: 06020.

El reporte se conforma de 5 apartados, en el Capitulo |, se realiza una descripcion

de la historia de la Psicologia Organizacional y una breve conceptualizacion de esta.

En el Capitulo Il, se aborda el concepto de las Buenas Practicas Laborales (BPL),
se muestra también, la manera en que los Psicélogos Organizacionales intervienen en el
interior de las empresas y las problematicas que pueden atender, no solo se ocupan de
temas relacionados con la Administracion de Recursos Humanos, del Reclutamiento o
de la Seleccién del Personal, sino que su area de intervencion abarca mucho mas. En
México, los temas del derecho a la igualdad laboral y no discriminacion, se han trabajado
en diferentes dependencias como, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS),
el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y el Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminaciéon (CONAPRED); gracias a estas instituciones se genero la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, se hace una revision
historica de la norma, asi como una explicacion de sus principales ejes de accién y de
los puntos que aborda para considerar a un centro de trabajo con un ambiente laboral de
respeto, inclusién e igualdad y los requisitos para que la empresa obtenga el

reconocimiento del Emblema de Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Se muestran los beneficios, aplicacion de las BPL (BPL) desde el punto de vista

legislativo en México,
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Por ultimo, se hace una revision conceptual sobre lo que es la Discriminacion y la
Discriminacién Laboral, asi como el analisis general de género, perspectiva de género e

inclusion.

Se presenta en el Capitulo Ill a la Instituciébn Receptora del Servicio Social, es
decir, a la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF), se presentan los objetivos
del programa, asi como una mencion histoérica de la Consejeria, su mision, vision y su

organigrama.

En el Capitulo IV, se exponen las actividades realizadas dentro del Programa de
Servicio Social, mostrandose en primer lugar las acciones de Blindaje Electoral y al pasar
las elecciones presidenciales se trabajo con el Proyecto de la Recertificacion de la Norma
Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion, se muestran los resultados de la
primera certificacion en el 2016, donde se encontraron algunos puntos a atender y
modificar; con esta primera certificacion se sentaron las bases para lograr la

recertificacion en la Norma de Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Ademas, como parte de las actividades, tuve la oportunidad de recibir capacitacion
en diferentes temas como “Introduccién al Hostigamiento Sexual y al Acoso Sexual’,
“Integridad y Conflicto de Intereses” y “Equidad de Género”; y se asistié a un “Taller

especializado en Integridad y Denuncias” en la Secretaria de la Funcién Publica (SFP).

Por altimo, en el Capitulo V se muestra la relevancia del programa de servicio
social, se abordan las limitaciones, propuestas de mejora y sus alcances. Asi como la
importancia de los conocimientos adquiridos en el Area de Psicologia del Trabajo y Las
Organizaciones de la Facultad de Estudios Superiores Zaragoza, permitieron un mejor

desarrollo en el campo del servicio social.
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Capitulo I. Psicologia Organizacional.

En este capitulo se muestra la historia de la Psicologia Organizacional y algunos autores

gue la definen.

1.1. Antecedentes Histéricos.

La Psicologia Industrial/Organizacional (1/0) tiene como proposito aumentar la dignidad
y el desempefio de los seres humanos en los entornos laborales, asi como de las
organizaciones para las que se estan desempefiando. (Rucci, 2008).

Existen dos enfoques en los que se pueden obtener estos resultados, el enfoque
Industrial se dirige a la determinacion de las competencias necesarias para realizar un
trabajo, dotando a las empresas con empleados que tengan tales competencias y
desarrollarlas con la capacitacion. Por otro lado, el enfoque organizacional crea una
estructura y una cultura organizacional que motiva al personal a desempefarse bien,
dandoles la informacién necesaria para hacer su trabajo y proporcionar condiciones que

sean seguras y resulten en un ambiente de trabajo agradable y satisfactorio.

Los psicélogos organizacionales trabajan temas de liderazgo, satisfaccion laboral,
motivacion del empleado, comunicacién, manejo de conflictos, cambio organizacional
entre otros; asi mismo realizan encuestas de actitudes de los empleados para obtener
ideas sobre lo que pueden ser las fortalezas y debilidades de la compafia; desempefian
la funcidon de un consultor ya que en gran medida dan recomendaciones en areas que

pueden ser mejoradas y tener un 6ptimo funcionamiento.

La historia de la Psicologia ha sido breve por lo que, los antecedentes de la
Psicologia Organizacional sean aun mas recientes; realmente no se tiene una fecha clara
en la que dio inicio, en general se piensa que con el trabajo de Walter Dill Scott en The
Theory of Advertising en 1903, se aprecia que la psicologia fue aplicada por primera vez

en los negocios. Se destaca el trabajo de Hugo Mlnsterberg en Psychology and Industrial
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Efficiency en 1913, aunque no se tenga una fecha exacta, la Psicologia Organizacional
nacio a principios de 1900.

El primer gran Impacto que hizo la Psicologia Organizacional, fue durante la
Segunda Guerra Mundial, dado el gran nimero de soldados asignados a diferentes
unidades en las fuerzas armadas, los Psicélogos I/O fueron los primeros en inspeccionar
alos reclutas y después ubicarlos en puestos apropiados. Utilizando las pruebas de Army
Alfa, utilizada en reclutas que sabian leer y Army Beta, usada en aquellos reclutas que
no sabian leer, ambos instrumentos eran pruebas de destreza mental; de esta manera
algunos reclutas fueron asignados a oficinas de capacitacién y otros eran enviados a
infanteria (Gundlach, 1999).

Mas tarde, Frank Gilbreth y Lillian Moller, en 1915 fueron los primeros en mejorar
la productividad y reducir la fatiga en la industria de la construccion, al estudiar el nimero
de movimientos necesarios de un albafil para colocar una pared, al darse cuenta que
cada obrero tenia una forma diferente de hacer el trabajo y que algunos resultaban mas
eficientes que otros, al analizar los movimientos del trabajo de los albaiiiles redujeron el
realizar 18 movimientos para poner un solo ladrillo a 4 y medio, cuando Frank murié su
esposa Lilian con Doctorado de la Universidad de Brown continué con su consultoria con
las Industrias, dado que la Gran Depresion las forzé a reducir costos y aumentar la

productividad.

Olson et al. (2004) refieren que, en 1930 los Estudios Hawthorne realizados en la
planta Hawthorne de la Western Electric en Chicago, se investigo los efectos de las
condiciones de la planta (niveles de iluminacién, horarios laborales, retribucion
econdmica. etc.) en los trabajadores. Se demostré que al tener un mayor enfoque en las
relaciones humanas en el lugar de trabajo se obtiene una mejor productividad; las
condiciones de trabajo reales no afectaron la productividad ya que existieron tiempos en
los que mejor6 después de que las condiciones de trabajo empeoran; al entrevistar a los

empleados se dieron cuenta que estos cambiaban su comportamiento y se volvian mas
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productivos debido a que estaban siendo estudiados, esto ahora se conoce como efecto
Hawthorne.

Los 60’s se caracterizaron por la legislacién de los derechos civiles, los
profesionales de Recursos Humanos desarrollaron técnicas de seleccidén imparciales,
ademds se destaca el uso de capacitacion de sensibilidad para los gerentes de
Organizaciones (Carson et al., 2000).

Para los 70’s se empezaron a investigar temas como la satisfaccion y la motivacion
de los trabajadores, asi como su comportamiento en las organizaciones. En los 80’s y
90’s se incrementd el uso de estudios estadisticos, asi como la valoracion de los
empleados por parte de los gerentes de las empresas, para las ultimas dos décadas, el
estrés de los empleados recibié atencion y crece el interés de los efectos del trabajo de
los empleados en sus vidas familiares y sus actividades de entretenimiento (Mc Carthy,
1998).

En la actualidad hay una creciente atencion en temas de diversidad y género,
desarrollo organizacional, administracion de calidad total y el empoderamiento de los
empleados (Aamodt, 2010). Desde el afio 2000 hay un marcado avance en la tecnologia,
ahora la gestion del reclutamiento y seleccion de personal son administradas por

plataformas en Internet y los trabajadores son capacitados en cursos en linea.

1.2. Definiciones.

La Psicologia Organizacional ha sido definida por Spector (2002) como el desarrollo y

aplicacion de principios cientificos de la Psicologia en el escenario laboral.

Por su parte, Furnham (2001, citado en Atlantic International University, 2019)
menciona que es el estudio de los procedimientos de reclutamiento y seleccion de las
personas, analiza la manera en que son recompensadas y motivadas, estudia como es
gue las empresas influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos de
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qguienes las conforman. Por otro lado, Saal y Knight (1988, citado en Atlantic International
University, 2019) la definen como el estudio del comportamiento, pensamientos y
sentimientos de las y los trabajadores, como se adaptan y desarrollan en lo laboral

aumentando su bienestar econdémico y psicolégico.

Como se observa, cada uno de los autores, tienen diferentes conceptos acerca de
la Psicologia Organizacional, la misma Psicologia a lo largo de la historia ha tenido
cambios, la rama de la Psicologia Organizacional no es la excepcion, se entiende al
empleo o trabajo como una entidad, que estd en constante cambio, por lo anterior, se
puede concluir que la Psicologia Organizacional es la aplicacion de diferentes conceptos,
conocimientos, asi como técnicas y metodologias en el contexto laboral, con el objetivo
de producir bienestar economico, social y mental, es decir el cuidado de la salud de las
personas en el ambito laboral, incluyendo a cada uno de los miembros que componen a

las organizaciones desde los duefios de las mismas, hasta los empleados o trabajadores.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) menciona que, proporcionar
un clima organizacional saludable a los empleados es un factor clave para impulsar el

crecimiento de la productividad y el desempefio de la empresa.

1.3. El rol del Psicologo en las Organizaciones.

El rol del Psicélogo en las organizaciones se ha enriquecido con el tiempo, a continuacion,

se muestra la diversidad de sus funciones segun diferentes autores.

En primer lugar, Alonso (2012) menciona que los Psicologos abordan tematicas
relacionadas con las dificultades de caracter social e individual. Sin embargo, en el area
de atencion de la Psicologia Organizacional afronta el &mbito y contexto laboral, es decir,
atiende los fendmenos (causa y efecto) que muestran los individuos en su relacion con

el trabajo.
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Por su parte, Orozco et al. (2013) mencionan que uno de los principales objetivos
del psicélogo organizacional, es encargarse de cuidar el bienestar del capital humano de

la organizacion, estando siempre atento a la conducta y actitudes de las personas.

Mientras que, Chiavenato (2005) indica que el Psicologo Organizacional es un
profesional enfocado en el comportamiento de las personas en el ambito de las

organizaciones.

Por tanto, se puede entender que el trabajo del Psicélogo Organizacional, es
conocer y desarrollar la satisfaccion en los empleados en relacion a la actividad que
desempefian dentro de las empresas; impulsar y sugerir practicas para propiciar el trabajo
en equipo, proponiendo y estableciendo mejores protocolos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion del personal; apoyar en el incremento de la productividad por
medio de una apropiada integracion entre el trabajador, su equipo de trabajo y la

organizacion.

El Clima Organizacional implica el tratar a un grupo de elementos que en su
conjunto ofrecen una vision global de la organizacion, muy a menudo se consideran el
ambiente fisico, las caracteristicas estructurales, el ambiente social, caracteristicas
personales de cada trabajador y el comportamiento organizacional; la totalidad de estos
determinantes conforman el clima de una organizacién, de esta forma, va a ejercer una
significativa influencia en la cultura de ésta, que entiende el patron general de conductas,
creencias y valores que son compartidos por los miembros de la organizacion (Salazar,
et. al. 2009).

Mediante encuestas, entrevistas y otras técnicas, el Psicdlogo Organizacional
puede recopilar datos para identificar fortalezas, debilidades y areas de mejora en el
ambiente de trabajo, con base a los datos recabados puede colaborar en la creacion de

programas y estrategias para mejorar el clima y la cultura organizacional.
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Los tdpicos que se trabajan dentro del departamento de Talento Humano o
Recursos Humanos son los relacionados a los procesos de seleccion, capacitacion de
personal, el mejoramiento de la productividad por parte de las personas y las condiciones
de trabajo (Morris y Maisto, 2005).

Cada empresa tiene diferentes formas de trabajo, por lo que sus objetivos, valores,
mision y visién seran distintos; asi, los intereses de los jefes de las empresas y los
trabajadores en ocasiones pueden ser contrarios, por lo que su relacién es compleja y
esta influenciada por multiples factores. Por el lado de los empleadores buscan extender
los beneficios y crecimiento de la empresa, lo que puede llevar a tomar decisiones que a
veces no son favorables para los trabajadores, como recortar gastos en salarios,

beneficios y recursos para capacitacion y desarrollo.

Por otro lado, los trabajadores pueden estar mas enfocados en obtener una
remuneracion justa, condiciones laborales adecuadas, oportunidades de crecimiento.
Estos intereses pueden estar en desacuerdo con los de los jefes de la empresa, lo que

puede generar conflictos y tensiones (Trebilcoc, 2012).

Es importante recordar que una empresa necesita tanto de los jefes como de los
trabajadores para funcionar de manera efectiva. Por lo tanto, es fundamental que los
Psicélogos Organizacionales sean conciliadores de ambas partes para encontrar

soluciones y equilibrar los intereses de ambas partes.

Otra de las actividades que llevan a cabo los psicologos organizacionales, se
encaminan a generar acciones en pro de la Salud Ocupacional, lo cual garantiza el
bienestar y la calidad de vida de las y los trabajadores, segun la Organizacion
Panamericana de la Salud (PAHO, 2009) menciona que la Salud Ocupacional es aquella
gue trata de promover y mantener el mayor nivel de bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores, prevenir todo dafio causado a la salud por las condiciones de su trabajo,
asi como garantizar la proteccién de riesgos por la presencia de agentes perjudiciales a

la salud.
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Por otro lado, Vintinner (1957, citado en Gastafiaga, 2012) la define como la
ciencia y arte de salvaguardar la salud mediante el reconocimiento, evaluacion y control

de las causas del medio ambiente, que originan las enfermedades en la industria.

La salud ocupacional estudia las enfermedades ocupacionales basandose en el
diagnéstico y el tratamiento pertinente. Asimismo, la salud ocupacional abarca la higiene

industrial, la medicina del trabajo y la salud mental ocupacional (Arias, 2012).

En conclusion, el area de intervencion del Psicélogo Laboral, Organizacional o
Industrial, no solo abarca temas relacionados a los Recursos Humanos, del
Reclutamiento o de la Seleccién del Personal, sino que ademds, puede intervenir en
areas como las Buenas Practicas Laborales y al tener los psicologos organizacionales el
conocimiento en principios y herramientas (como entrevistas, pruebas de psicometria,
dinamicas grupales, entre otras) necesarias para analizar e identificar diversas
problematicas en la empresa, realizan multiples funciones dentro de las organizaciones,
por lo que pueden intervenir en el balance trabajo-familia de los trabajadores, igualdad
de género, paternidad responsable, trabajo desde casa, solo por mencionar algunos;
temas de igualdad de oportunidades en el centro de trabajo, igualdad salarial, inclusion
laboral, prevencion de violencia, no discriminacion, capacitacion, lenguaje Incluyente,
sensibilizacion y prevencién de la violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual,
prevencion del acoso, prevencion del hostigamiento, clima laboral, mecanismos de

denuncia ante cualquier forma de violencia o0 acoso, riesgos psicosociales entre otros.
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Capitulo 1.
Buenas Practicas Laborales.

En este capitulo se trata el concepto de las Buenas Practicas Laborales, las diversas
areas de intervencion de los Psicologos Organizacionales dentro de las empresas; y
coémo es que gracias al trabajo de diferentes organizaciones publicas como la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social (STPS), el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES)
y el Consejo Nacional para prevenir la Discriminacion (CONAPRED) dieron pie a la
creacion de la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

2.1. Definicidn.

Al tener en claro que la Psicologia Organizacional es la rama de la psicologia que se
encarga de la aplicacion de diferentes metodologias en el contexto laboral, para producir
un bienestar econémico, social, mental y de salud en cada uno de sus miembros, se
aborda ahora el concepto de Buenas Practicas Laborales (BPL) que, de acuerdo con
Rueda y Vega (2005) son aquellas acciones que permiten el desarrollo social, en un

ambito de proteccion de los trabajadores, garantizando el progreso econémico.

Torres (2012) menciona que son un conjunto de relaciones laborales favorables
de las que se desglosan el desarrollo social, movilizado desde el ambito de la proteccidon
al trabajador, con permanencia del progreso econdémico vinculado por los Recursos

Humanos.

Rueda y Vega 2009 (citado en Torres, 2012) mencionan que es una experiencia
guiada por principios, objetivos y procedimientos adecuados a parametros consensuados
gue arrojan efectos positivos, sefialando su eficacia y utilidad porque contribuyen al
bienestar de los empleados, lo que a su vez tiene un impacto directo en su motivacion,
compromiso y productividad, algunos de esos beneficios se ven reflejados en la retencion
de los empleados, en la atraccion de talento, una mejora en el clima laboral, aumento a

la productividad, mejorando de esta forma la imagen de la empresa.
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Previamente, Rueda y Vega (2005) establecen que, una buena practica laboral es
entendida como aquella experiencia de caracter grupal que, en el marco de respeto a los
principios y derechos primordiales en el trabajo, es calificada como exitosa cuando
garantiza el bienestar de los trabajadores, junto con el progreso de las empresas, mejora
las relaciones internas, garantiza entornos adecuados de trabajo, facilitando el aumento

de la productividad y del salario.

2.2. Beneficios de las Buenas Practicas Laborales (BPL).

Berg (2003) sefiala que el forjar buenas practicas laborales no es un gasto por parte de
las empresas sino, una inversion que forma un mejor clima en la empresa y que es
beneficiosa desde la aplicacion legal hasta lo econémico, desde un ambito legal porque
se acatan normativas que pueden tener una infraccion economica por parte de las
autoridades correspondientes; menciona también que habra una clara oposicion por parte
de los empleadores hacia las buenas practicas laborales, hay quienes las consideran
como un gasto, por las que existira una mayor posibilidad de que no se cumplan o
hacerlas soOlo por obligacion y muchas veces después de que hubo una sancion o una
multa; por otra parte, hay quienes consideran que las buenas practicas laborales son una
inversion dado que estan convencidos de los beneficios que las BPL traen a las

empresas.

Las BPL son utiles para el empleado ya que no solo se respetan sus derechos,
sino que les dan la posibilidad de aprender y desarrollarse profesionalmente, de aportar
sus conocimientos, esfuerzos y aptitudes que son beneficiosos para las empresas, dado
gue su desarrollo e implementaciéon, permite tener una gestion mas ordenada, una
administracion eficiente, un mejor aprovechamiento de recursos teniendo de esta manera

una deducciéon de costos.

De igual forma, las BPL favorecen a los trabajadores de diferentes formas, como
mejorar el bienestar fisico, emocional y social, que se deben incluir dentro de las politicas
de salud y seguridad en el trabajo, programas de bienestar emocional, ambiente laboral
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saludable, ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento personal
paralos trabajadores, pueden incluirse en programas de capacitacion, promocion interna,
planes de carrera, etc.; ayudan a los trabajadores a conciliar sus responsabilidades
laborales y personales, que pueden incluirse en horarios flexibles, home office o
teletrabajo, permisos de paternidad y maternidad; pueden incluir una compensacion justa
y equitativa para los trabajadores es decir salarios competitivos, beneficios sociales,

incentivos o bonificaciones.

Flores (et. al. 2009) mencionan un marcado beneficio tanto para los empleadores
como para los trabajadores, las empresas incrementan su productividad cuando los
empleados se sienten valorados, respetados y motivados, ellos a su vez, estan
dispuestos a colaborar y comprometerse con la empresa; hay una reduccién de costos,
disminuyendo la tasa de rotacion de los empleados y de igual forma al minimizar costos
de compensacion por accidentes laborales o enfermedades ocupacionales; mejoran la
imagen corporativa de la organizacion por lo que genera mayor confianzay lealtad de los
clientes y de proveedores, esa buena imagen a su vez atrae nuevos empleados
talentosos aumentando el valor de la marca; son un factor decisivo para atraer y retener
a los mejores empleados, ya que las empresas que ofrecen un ambiente laboral
saludable, con oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional son mas atractivas
para los empleados, ayudando a la retencion de talento y ahorro en costos de
reclutamiento; de igual forma ayudan a las empresas a cumplir con regulaciones y leyes

laborales vigentes, lo que reduce el riesgo de multas y demandas legales.

2.3. Aplicacion de las Buenas Practicas Laborales (BPL).

A continuacion, se citan algunos antecedentes referentes al cumplimiento y aplicacion de
las BPL por parte de las empresas. Por ejemplo, en Chile, Berg (2003) establece cuatro

situaciones muy precisas que son consideradas como buenas practicas laborales.

La primera es la Escrituracién de los Contratos de Trabajo, cuando hay una
ausencia de un contrato escrito, genera en el trabajador una incertidumbre y
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preocupacion, inquietando su concentracion y su dedicacion al trabajo y esto a su vez,
afectara a su desempefio, habra una menor eficiencia y productividad teniendo un
impacto negativo en la empresa. Sin mencionar que el no tener un contrato legal trae

consecuencias con sanciones econdémicas al empleador que incurre en esta practica.

La segunda es el Registro y control de Asistencia, el no llevar un registro o no
manejarlo correctamente puede hacer que la empresa cometa una infraccién y que sea
acreedora de una multa por lo que la rentabilidad por desarrollar esta practica es mayor
qgue el costo de no hacerlo. El mayor beneficio de esta practica esta en el valor que se
tiene para disponer de informacién tan relevante como la que proporciona un registro y
control ordenado, claro y al dia de los empleados que asisten al trabajo y del nUmero de
horas que permanecen en él; esta informacion es indispensable para determinar y

calcular y luego pagar las horas extras efectivamente realizadas por los trabajadores.

El tercer punto son las horas extraordinarias, entendida como la jornada laboral
gue excede del maximo legal o de la pactada en el contrato, se debe tener en claro que,
el mayor tiempo dedicado al trabajo no se traduce necesariamente en mejores indices de
productividad. Esta practica es insana desde el punto de vista del trabajador y poco

rentable para las firmas que incurren en ella.

El Producto Marginal de Trabajo es la producciéon adicional obtenida cuando se
utiliza una mayor inversion de trabajo de la que normalmente se usa para generar un
resultado, si bien el desempefio del empleado aumenta tiende a disminuir por cada hora

adicional que se esté trabajando.

Esto seria causante por ejemplo de errores o insuficiencias en una linea de
produccion industrial, de productos dafiados y sobre todo de accidentes de trabajo, por
lo tanto, provocara que la empresa termine pagando recursos econémicos por el aumento

de horas extraordinarias.
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El Gltimo punto son los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad que constituyen
un mecanismo de participacion eficaz, por este medio los trabajadores aportan y se
comprometen con un objetivo comun donde son beneficiados tanto ellos como la

empresa donde se desempefian.

Es importante destacar que estas situaciones o practicas al ser respaldadas por la
legislacion chilena tienen una sancion gubernamental por lo que es importante que las

empresas las acaten en su totalidad para evitar una multa.

Por otro lado, el Articulo 20, de la Ley Federal del Trabajo (L.F.T., 1970) establece
gue el contrato individual de trabajo es aquel que mediante el pago de un sueldo una
persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado; también establece
gue, el patron tiene la obligacion de conservar y exhibir el contrato individual de trabajo.
(Ley Federal del Trabajo [L.F.T.], 1970. Articulo 804).

Berg (2003) menciona que algunos empleadores prefieren no escriturar el contrato
creyendo que pueden tener beneficios al margen de la ley como cambiar los acuerdos
establecidos con el trabajador a su criterio y todo lo relacionado a las prestaciones
laborales o incluso no respetar el salario acordado, por lo que, es necesario cumplir con
la escrituracion del contrato, ya que, es una garantia de trabajo y de seguridad al

empleado.

Por otra parte la Ley Federal del Trabajo (L.F.T., 1970) estipula que la Jornada de
Trabajo es entendida como el tiempo del trabajador que esta a disposicién del patron
para proporcionar su trabajo; en el Articulo 59 menciona que la duracion de la jornada de
trabajo tiene que estar acordada con el trabajador y el patron, el tiempo se puede repartir
en las horas de trabajo de tal modo que se establezcan dias de descanso. Y para tener
un control de estas jornadas, el Articulo 804 establece que el patrén tiene que conservar

y exhibir controles de asistencia.
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Tener un control ordenado, claro y actualizado diariamente es indispensable para
tener una revision concreta al calcular y pagar las horas extras que se realizan por los

trabajadores.

En relacion con las Horas Extraordinarias, en la L.F.T (1970) en el Articulo 66
establece que la jornada de trabajo puede extenderse solo por circunstancias
extraordinarias, sin exceder nunca de tres horas diarias ni de tres veces en una semana,
estas seran pagadas con un ciento por ciento mas del salario que corresponde a las horas
de la jornada, como lo establece el Articulo 67.

Aln con estas estipulaciones, el Articulo 68 de la L.F.T (1970) indica que los
trabajadores no estan obligados a prestar sus servicios por un tiempo mayor a lo
establecido previamente. La prolongacion del tiempo extraordinario que exceda nueve
horas a la semana obliga al patron a pagar al trabajador el tiempo excedente con un

doscientos por ciento mas del salario que le corresponde.

Por dltimo, el Articulo 475 Bis de la L.F.T. (1970) establece en relacién con los
Comités Paritarios encargados de la Salud en el Trabajo, que el patron es el responsable
de la seguridad e higiene, asi como la prevencion de los riesgos en el trabajo, conforme
a las disposiciones establecidas. De igual manera, el Articulo 483 instituye que las
indemnizaciones por riesgos en el trabajo que produzcan alguna incapacidad se tienen

gue pagar directamente al trabajador.

El acatamiento de estas BPL que estan vinculadas al cumplimiento de la ley
reporta beneficios concretos para la empresa y estos se manifiestan en la operacion
administrativa de personal o el area de Recursos Humanos como en ahorros reales de

costos en cuanto a sanciones hacia los empleadores.
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Continuando con la aplicacion de las Buenas Practicas Laborales, se destaca que
el Clima Organizacional influye en el bienestar de los empleados, asi como en su
satisfaccion laboral, motivacién y su compromiso con la empresa.

Schneider, et. al. (2013) definen el clima organizacional como las percepciones
gue los trabajadores comparten respecto a las practicas, procedimientos y politicas que
experimentan dentro de su entorno laboral. Se refiere al ambiente psicolégico y
emocional que prevalece en la empresa, afectando el comportamiento y el desempefio

de los empleados.

De acuerdo con Garcia (2009) plantea que es la percepcion y apreciacion de los
empleados en relacién a los aspectos estructurales (procedimientos) las relaciones entre
las personas y el ambiente fisico (infraestructura, factores ergonémicos y todas aquellas
medidas de seguridad y salud) que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del
comportamiento de los empleados (positiva y negativamente) por tanto modifican el

desarrollo productivo del trabajo y de la organizacion.

Segun Zenteno y Duran (2016) indican que para mantener un buen clima laboral
no solo requiere un alto salario, sino que la remuneracion se asocie al trabajo en equipo
como un todo y que este sea lo mas transparente e informado posible para la totalidad
de los empleados. Mencionan que la empresa juega un papel importante con sus
empleados al mantener un nivel de comunicacion apropiada para proporcionar
informacion relevante para su gestion y motivacion, esto a su vez, generara motivacion

en los trabajadores asegurando su participacion y compromiso hacia la empresa.

El manejo de un Buen Clima Organizacional es un factor importante que determina
entre otros la apropiada aplicacién de las Buenas Practicas Laborales dentro de las

Organizaciones.
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Siguiendo la misma linea, se entiende al Salario Emocional como las recompensas
no financieras que los empleados reciben de sus trabajos y que contribuyen a su
bienestar emocional y satisfaccion en el trabajo.

Por otro lado, Rubio, et al. (2020) lo definen como los elementos extrinsecos
(aquellos que provienen del entorno laboral como el salario, reconocimiento y aprecio por
parte de los superiores o0 compafieros, oportunidades de desarrollo, un clima
organizacional positivo y saludable, prestaciones laborales y equilibrio entre trabajo y vida
personal) e intrinsecos (aquellos relacionados con las tareas y responsabilidades en si
mismos como el sentimiento de logro al completar una tarea desafiante, interés por el
trabajo, autonomia y control sobre las tareas, oportunidades de aprendizaje, sentimiento
de contribucién, entre otros) del trabajo que generan emociones positivas en los

empleados.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS, 2019) menciona que el
concepto de Salario Emocional se ha vinculado con el concepto de entornos
organizacionales favorables, como una estrategia para revertir los efectos de los factores

de riesgo psicosocial en el trabajo.

Montalvo (2018) menciona que es el grupo de utilidades o beneficios inmateriales
gue proporciona una empresa a sus empleados reforzando la remuneracion econoémica,

complementando ese salario generando una fidelidad y compromiso a la organizacion.

Para Rocco (2009) el salario emocional hace referencia a los factores que no estan
relacionados con el sueldo econémico, sino con aquellos factores que contribuyen a
aumentar la satisfaccion de los trabajadores y que aseguran su permanencia en la

empresa.

Se puede entender que un apropiado clima organizacional y una adecuada

aplicacion del salario emocional en los trabajadores de las empresas, esta relacionado
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con aplicacién de las Buenas Préacticas Laborales sin embargo hace falta investigacion
en cuanto a otras Buenas Practicas Laborales que estan ligadas a la sana administraciéon

del personal al interior de las empresas.

2.3.1. Antecedentes de la Norma NMX-R-025-SCFI-2015.

El Psicologo Organizacional tiene una buena intervencion en el mejoramiento y aplicacion
de las BPL, porque se enfocan en comprender y abordar aspectos humanos que influyen
en el comportamiento y la cultura en la empresa, como lo son los valores y las creencias,
motivacion, comunicacion, entre otros. En nuestro pais instituciones como la STPS, el
INMUJERES y el CONAPRED, han trabajado conjuntamente para la creacion de la NOM-
R-025-SCFI-2015.

La STPS a partir del 2009, instrumenta la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-
2009 para la lgualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. El objetivo de esta Norma es
evaluar y certificar las practicas en materia de igualdad laboral y no discriminacion,
efectuadas en los centros de trabajo, ademas de, dar cumplimiento a la normatividad
nacional e internacional en materia de igualdad y no discriminacion laboral, prevision
social, clima laboral adecuado, accesibilidad, ergonomia y libertad sindical. Dicha norma,
a raiz de los cambios en las normativas en los temas que aborda, se fortalecié dando
como resultado la NMX-R-025-SCFI-2015.

Asimismo, la STPS busca promover una cultura laboral libre de discriminacion,
donde el sexo, la edad, la discapacidad, el estado de salud o cualquier otra condicion, no
sean obstaculo para la inclusién laboral y la responsabilidad social de los centros de

trabajo con los sectores mas desfavorecidos de la sociedad.

El INMUJERES, realiz6 el Modelo de Equidad de Género (MEG) en el afio 2003,

cuyo objetivo es desarrollar, fomentar e impulsar la igualdad de género en las
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organizaciones, para institucionalizar las politicas de igualdad de género y apoyar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo.

Por su parte, el CONAPRED tiene como principal objetivo promover acciones para
prevenir y erradicar la discriminacién. En 2011 disefié e implement6 la Guia de Accion
contra la Discriminacion: “Institucion Comprometida con la Inclusion” (Guia ICl), con el fin
de apoyar y asesorar a las instituciones publicas, educativas, empresas y organizaciones
sociales de todo el pais en la construcciéon de la cultura de igualdad laboral y no

discriminacion.

Estas instituciones han contribuido a generar una cultura de respeto y
cumplimiento de la igualdad y no discriminacion en el &mbito laboral, sin embargo, a pesar
de los esfuerzos realizados para salvaguardar los derechos de las y los trabajadores, ain
persisten dentro del mercado laboral numerosas formas de discriminacion, las cuales
representan dificultades para el pleno goce de los derechos humanos y laborales. Esta
discriminacion inhibe el ejercicio igualitario de libertades, derechos y oportunidades de
las personas, las excluye y las pone en desventaja para desarrollar de forma plena su

vida.

2.3.2. Discriminacion.

Por su parte, la Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH, 2018) define a la
discriminacion como la distincion, exclusion, restriccion o preferencia que tenga por
objetivo el obstaculizar, menoscabar o anular el reconocimiento de los derechos humanos
y libertades por origen étnico, color de piel, cultura, sexo, género, edad, discapacidades,
condicion social, religion, entre otras; la homofobia, misoginia, cualquier expresion de

xenofobia, segregacion racial, antisemitismo son consideradas como discriminacion.

También, la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién (L.F.P.E.D,
2003) la describe como la distincion, exclusion o restriccion basada en el origen étnico,
sexo, edad, discapacidad, condicion social o econémica, lengua, religién, opiniones,
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preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, teniendo como consecuencia impedir

o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad de las personas.

En este sentido, la Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH, 2018)
menciona que discriminar es dar un trato distinto a las personas que en esencia siendo
iguales y gozan de los mismos derechos, genera una desventaja o restringe uno o varios

derechos a quien lo recibe.

Se puede determinar que la discriminacion es la distincion de trato entre personas
por motivos arbitrarios que entorpecen el goce total de los derechos humanos a las
victimas; desafortunadamente esta distincion existe dentro de los centros de trabajo y es

conocida como Discriminacion Laboral.

Esta, se ha planteado en torno a un tratamiento diferencial de un grupo debido a

caracteristicas que no son relevantes en el ciclo del empleo (Veenman, 2010).

Por otro lado, Castro (2004) indica que consiste en toda distincion de trato que,
ocurrida en una relacion de trabajo, se basa en un criterio de raza, color, sexo, religion,
sindicalizacion, opinidn publica y que tenga por consecuencia alterar o anular la igualdad

de trato en el empleo y la ocupacion.

La discriminacion en el mercado laboral, segun Horbath (2016) se produce cuando
los empleadores y trabajadores tienen un trato diferencial para individuos de ciertos

grupos sociales.

Persisten diferentes formas de discriminacién en el trabajo, como la discriminacion
por género, que se produce cuando hay un trato diferente a un trabajador por motivos
como el sexo o género y se ve reflejado por ejemplo como en la discriminacion salarial,
falta de oportunidades de ascenso. Segun Ortiz, et. al. (2017) este tipo de discriminacion

condiciona el futuro de las personas, por el establecimiento de roles ya que determina los
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patrones sociales asociados a cada género, es decir, la asignacion de roles de trabajo de
manera estereotipada en funcidén al género, por ejemplo la ocupacién de hombres en
posiciones de alta direccion debido a la percepcidn erronea de que las mujeres no son
adecuadas para liderar o que los hombres son naturalmente mejores lideres; de nuevo la
mayor ocupacion de hombres en campos de la Ciencia y la Tecnologia, asi como en
Ingenierias y Matematicas, lo que puede desalentar a las mujeres a seguir un desarrollo

profesional en esas areas.

Se espera muy a menudo que las mujeres ocupen roles en el cuidado de la salud,
como enfermeras o asistentes de atencién médica, mientras que a los hombres se les
puede desalentar o estigmatizar si eligen esas profesiones; otro claro ejemplo de esa
situacion es el campo de la Educacion, las maestras de preescolar y de primaria son
eminentemente mujeres, mientras que los roles de direccion a menudo estan ocupados

por hombres.

En las areas de Ventas y Marketing se perciben a las mujeres adecuadas, de

nuevo basandose en estereotipos por ser empaticas o comunicativas.

Otros ejemplos son los trabajos de cuidado, como nifieras o cuidadores de
personas mayores de edad, a menudo se asocian con mujeres, lo que puede limitar las
oportunidades para los hombres en estos campos; por ultimo los roles de trabajo manual
y en la construccion han estado tradicionalmente dominados por hombres, excluyendo a

las mujeres o enfrentando discriminacion en estos campos.

Existe discriminacion por discapacidad cuando hay un trato diferente a una
persona con alguna discapacidad, esta puede verse reflejada en la falta de accesibilidad
en el lugar de trabajo, adaptaciones razonables y oportunidades de empleo debido a la
discapacidad. De acuerdo conla OIT (2007) las personas con discapacidad experimentan
formas de discriminacién como altas tasas de desempleo, conceptos erréneos sobre su

productividad o exclusion de la fuerza laboral. Existe el estereotipo y prejuicio sobre las
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personas con discapacidad, asumiendo que son menos capaces 0 menos productivos en
comparacién con las personas sin discapacidad, estos estereotipos pueden llevar a que
las personas con discapacidad internalicen la idea de que no son tan productivas.
Experiencias previas de discriminacion pueden llevarlos a la creencia de que no seran

valorados ante una empresa.

De acuerdo al Censo de Poblacion y Vivienda del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia e Informatica (INEGI, 2020), en México hay 7,168,178 personas con algun
tipo de discapacidad, lo que representa 5.7% de la poblacion total del pais, en ese mismo
afio la Poblacion Econdmicamente Activa expresa mediante la tasa de participacion
econdémica de las personas con discapacidad y o con algun problema o condicién mental
de 15 afos es de 6 259 277.

Anguis y Vera (2016) mencionan que la discriminacion racial es el trato
diferenciado, excluyente o restrictivo basado en el origen étnico-cultural respecto a
habitos, costumbres, indumentaria, simbolos, formas de vida, sentido de pertenencia,
idioma y creencias de un grupo social determinado incluyendo las caracteristicas fisicas
de las personas como el color de piel, facciones, estatura, color de cabello, etc. Como
resultado, se anula o menoscaba el goce pleno de ejercicio de los derechos y libertades
fundamentales de las personas; en el ambito laboral se ve incluida en la negaciéon de
oportunidades en el empleo, la asignacidn de tareas injustas basandose en estereotipos
raciales, asumiendo que ciertos grupos étnicos son mas apropiados para ciertas labores
0 menos capaces de otras, acoso verbal o fisico, incluso el despido injustificado basado

en la raza de la persona.

Por su parte, la discriminacion por orientacion sexual se produce cuando se trata
a alguien de manera diferente debido a su orientacion sexual donde, existe cualquier tipo
de trato desigual o injusto que una persona recibe debido a su orientacion sexual o
identidad de género, estd incluida la discriminacion en la contratacién, falta de

promocién, acoso, exclusion social, violencia, rechazo, entre otros.
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Jiménez et al. (2017) mencionan que la discriminacion y exclusion laboral por
orientacion sexual varia para hombres homosexuales, mujeres lesbianas, personas
bisexuales y transgénero; esta en funcién de la identidad, construccion y manifestacién
corporal de la sexualidad. En el &mbito laboral, la discriminacion por orientacién sexual

nace por la falta de aceptacion de la diversidad sexual.

De esta forma, las Estadisticas a propdésito del dia internacional de la eliminacion
de la discriminacion racial, del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia e Informética
(INEGI, 2020) menciona que alrededor de 20.02% de los 84 millones de personas
encuestadas informaron haber experimentado algin tipo de discriminacion el afio

anterior.

En la Ciudad de México, la Encuesta Nacional sobre Discriminacion (ENADIS),
elaborada por el Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (COPRED, 2021)
revel6 que una de cada cuatro personas encuestadas en la capital habia experimentado

algun tipo de discriminacién el afio anterior.

En relacion a estos datos, la “Encuesta Nacional sobre Discriminacion, 2017”
(INEGI, 2017) menciona que seis de cada diez trabajadores en México han sufrido algun
tipo de discriminacion en su empleo, siendo la edad, la apariencia fisica e imagen las

principales causas de discriminacion.

En cuanto a las denuncias las cifras a nivel nacional de los “Informes Anuales del
CONAPRED 2004-2020” en el 2019 (CONAPRED, 2019) muestran que se concluyeron
561 expedientes o0 quejas calificados como presunto acto de discriminacién y 1204 se
encontraban en tramite; para el cierre del 2020 (CONAPRED, 2020) fueron concluidos
164 expedientes o quejas calificados como presunto acto de discriminacién, contra las
940 quejas que estaban en tramite y por ultimo, en el 2021 (CONAPRED, 2021) fueron

concluidos 222 expedientes con respecto a 1024 quejas que estaban en tramite.
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Por su parte, en el “Informe de Actividades del COPRED 2021”, (COPRED, 2021)
se menciona que se brindé atencion a 1387 presuntas victimas que denunciaron
situaciones en la que sus derechos humanos fueron violentados en la Ciudad de México;
de manera presencial, por atencion telefénica, por la App COPRED, correo electronico,
por canalizaciones de parte de otras instituciones, entre otros; cabe destacar que del
total de las denuncias recibidas, 733 fueron realizadas por mujeres, 88 de las denuncias
levantadas se calificaron como presuntos actos de discriminacién. Las cinco primeras
causales de discriminacion fueron condiciones de salud con 22 casos, seguido por
género con 12 casos, embarazo con 11 casos Yy discapacidad asi como con orientacion
o preferencia sexual con 9 casos respectivamente. Por Ultimo, de las 77 quejas que se
documentaron 62 ocurrieron en el ambito laboral, 4 en establecimientos mercantiles, en

un ambito publico y educativo fueron 3 respectivamente y 2 en un ambito privado.

De acuerdo con Vela (2017), hay un grave problema relacionado a la
Discriminacion en el Empleo, debido a la amplitud de los factores que caracterizan a las
personas (género, color de piel, origen étnico, discapacidad, orientacion sexual, estatus
migratorio, origen socio econdmico, entre otros) que acceden a un empleo, la
discriminacion determina en gran medida quien puede entrar a una empresa, los
trabajadores que salen de ella, los que ascienden, quienes viven violencia, aquellos que

gozan de buena salud o los que tienen prestaciones laborales, entre otros.

Asi se determina que la discriminacion laboral es cualquier distincion de trato entre
personas que pertenecen a un centro de trabajo basado en criterios il6gicos como alguna
caracteristica fisica de una persona, género, creencia religiosa, su nivel socioeconémico,
gue repercute en el libre acceso a los derechos fundamentales establecidos en la

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

2.3.3. Género, Perspectiva de Género e Inclusion: Aspectos Generales.
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Es necesario destacar la importancia del concepto de género, para Kuehnast y Robertson
(2018) es comprendido como un principio dinamico dentro de una sociedad. Va mas all4
del sexo biologico de una persona (masculino o femenino), es decir establece un patron
de comportamiento aprendido que impregna todo lo que hacemos a nivel individual, social
e institucional, incluyendo las expectativas y roles que la sociedad considera mas valiosos
e inherentes a un individuo: hombres, mujeres, nifios, adolescentes y adultos jévenes,
etc. La concepcion de género de una persona puede cambiar como resultado del cambio
social dependiendo de los valores, costumbres y expectativas de una nueva comunidad.

Por su parte, Hendel (2017) menciona que es la combinacion de caracteristicas
sociales, culturales, politicas, psicologicas, juridicas y econdmicas que diversas
organizaciones asignan a personas de diferentes origenes, ya sea como varones 0
mujeres. En otras palabras, es una construccion sociocultural que varia a lo largo de la
historia y se refiere a estereotipos psicolégicos y culturales, asi como a las
particularidades que la sociedad asocia con lo que se considera "masculino” o

"femenino"”.

Por ultimo para la Camara de Diputalos LIX Legislatura (2006) establece que el
género, no es un concepto aislado; mas bien, se trata de una perspectiva tedrica que

permite un analisis integral y multidisciplinario de las diferencias entre hombres y mujeres.

Para Lamas (s.f) La perspectiva de género reconoce y exige la eliminacion de la
discriminacion de las mujeres por ser mujeres y los hombres por ser hombres; distribuye
las responsabilidades familiares e introduce un cambio en las prioridades sociales;
requiere de un proceso de comunicacion que llegue al corazon de la discriminacion, que

es la familia.

Por otro lado Serret (2008) menciona que es un punto de vista donde se visualizan
distintos fendmenos de la realidad y que tiene en cuenta implicaciones y efectos de las

relaciones sociales de poder entre géneros masculino y femenino en distintos niveles.
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Adicionalmente Guzman (s.f) sefiala que es una herramienta que busca mostrar
las diferencias entre mujeres y hombres se dan no solo por su determinacion bioldgica,

sino también por las diferencias culturales asignadas a los seres humanos.

Por otra parte, la Inclusion es entendida, para Accién contra el Hambre (s.f.) como
el proceso de incorporar a las personas, grupos o elementos que podrian ser excluidos o
marginados por diferentes motivos. Busca garantizar la participacion equitativa y justa de
todos en diversos aspectos de la sociedad, como la educacion, el trabajo, la cultura entre
otro; implica reconocer y valorar la diversidad, trabajando en la eliminacion de barreras

gue impiden la plena cooperacién de todas las personas en diferentes areas.

A su vez la Inclusién de Género para Johnsson-Latham et. al. (2004) mencionan
gue se refiere a reconocer y abordar las desigualdades basadas en el género,
promoviendo la participacion activa y equitativa de hombres, mujeres y personas de

identidades de género diversas en todos los ambitos de la sociedad.

En cuanto a Stimulus (s.f.) menciona que la inclusién laboral con perspectiva de
género es la implementacion de politicas y practicas en el ambito laboral que tienen en
cuenta las diferencias de género, con el objetivo de garantizar la igualdad de

oportunidades y trato entre mujeres y hombres.

Sin embargo aun con todos estos conceptos hace falta informacion referente a la

inclusién y no discriminacion como parte de aplicacion de Buenas Practicas Laborales.

2.3.4. Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015.

La Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion es
un mecanismo de adopcion voluntaria para reconocer a los centros de trabajo que
cuentan con practicas en materia de igualdad laboral y no discriminacion, para favorecer
el desarrollo integral de las y los trabajadores.
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Esta dirigida a todos los centros de trabajo publicos, privados y sociales
establecidos en la Republica Mexicana, de cualquier tamafio, sector o actividad. Para
obtenerlo, los centros de trabajo deberan recibir una auditoria de una tercera parte, para
comprobar que sus politicas y practicas cumplen con los requisitos de igualdad laboral y

no discriminacion.

Los principales ejes de accion de la Norma son incorporar la perspectiva de género
y no discriminacién en los procesos de reclutamiento, seleccion, movilidad y capacitacion;
garantizar la igualdad salarial; implementar acciones para prevenir y atender la violencia
laboral y realizar acciones de corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal
de sus trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato y de oportunidades. (Comision
Nacional para Prevenir la Discriminacion [CONAPRED], 2018)

La norma consta de 14 puntos que los centros de trabajo deben de cumplir para
poder certificarse, los cinco primeros requisitos 0 puntos son criticos es decir que su
cumplimiento es indispensable para obtener la certificacion y tiene un valor del 30% de
la calificacion y los ultimos 9 requisitos 0 puntos son no criticos es decir, una vez que se
ha cumplido con los requisitos criticos los Ultimos son para alcanzar el resto del puntaje
y obtener la calificacion necesaria para certificarse, esto tiene un valor agregado del 70%
de la calificacion. Ademas de estos 14 puntos, existen medidas de nivelacion que son
observaciones que la norma evalla para obtener un mejor nivel de certificacion

(Certificacion Oro, Plata o Bronce).

En la Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015, se

presentan los puntos o aspectos que desarrolla la norma:
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Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Requisito

Descripcion

Acciones

Valor

Punto #1

Contar con una
Politica de
Igualdad
Laboral y No
Discriminacion
en el centro de
Trabajo, debe
existir en forma
escrita y debe
ser del
conocimiento
de todos los
trabajadores.

Debe ser firmado en cuanto al
cumplimiento de la maxima
autoridad, alta direcciéon o
representante legal.

Determinar el departamento
encargado de su ejecucion y
evaluacion.

Tener en cuenta a todos los
empleados del centro de
trabajo.

Que incluya la prohibicion
expresa de maltrato, violencia y
segregacion por parte de las
autoridades hacia el personal y
entre los empleados por
razones de apariencia fisica,
cultura, discapacidad, idioma,
sexo, género, edad, condicion
social, econdmica, de salud o
legal, embarazo estado civil,
religion, opiniones, origen
étnico o nacional, preferencias
sexuales y/o estatus migratorio.

La ausencia de cualquier
evidencia reconocible para
atender el punto, tiene un
valor de 0. Cuando la
empresa implemento las
acciones pertinentes y las
aplica de forma
sistematica, posibilitando
la deteccion de
desviaciones y tomar
acciones preventivas o en
Su caso correctivas, tiene
una puntuacion de 10.

Punto #2

Contar con un
grupo,
comisiéon o
comité
encargado de
vigilar el
desarrollo e

Contar con un grupo, comision
0 comité para la igualdad
laboral y no discriminacion

compuesto equitativamente por

hombres y mujeres en relacion
a la poblacion general de
trabajadores.

La calificacion del punto o
aspecto 2 al punto o
aspecto numero 5, tienen
las siguientes
valoraciones, la ausencia
de cualquier evidencia
reconocible para atender
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implementacion
de précticas de
igualdad
laboral y no
discriminacion
en el centro de
trabajo.

Asignar al menos a dos
personas para supervisar las
funciones y tareas
encomendadas al comité en
centros de trabajo con 20
personas o menos.

el punto, tiene un valor de
0. Cuando la empresa
implemento las acciones
pertinentes y las aplica de
forma sistematica,
posibilitando la deteccién
de desviaciones y tomar
acciones preventivas o en
Su caso correctivas, tiene
una puntuacion de 5.

Nota: Primeros dos requisitos de certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015, con valores
correspondientes. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Debe realizarse antes de la
auditoria de vigilancia y cumplir

Requisito Descripcion Acciones Valor
Tener ofertas de empleo o
vacantes descritas en un
lenguaje inclusivo y libre de
cualquier forma de
discriminacion.
Reconocimiento explicito de la
rohibicidon de solicitudes o L lificacion del pun
Contar con un P - bt a calificacion del punto o
roceso de certificados médicos de no aspecto 2 al punto o
reglutamiento y embarazo y VIH como requisitos aspecto 5 tienen las
seleccion de para el ingreso, permanencia 0 | siguientes valoraciones, la
Requisito . promocioén en el empleo. ausencia de cualquier
personal sin . . - . : .
#3 discriminacion Existencia de una lista de evidencia reconocible para
. puestos disponibles, un atender el punto tiene un
y con igualdad . L
de tabulador de salarios minimos y valor de 0. Cuando la
. maximos para diferentes niveles | empresa implementa las
oportunidades. - ) . :
de contratacion, una lista de acciones pertinentes y las
puestos disponibles y aplica de forma
documentacion libre de sexismo | sistematica, posibilitando
o cualquier otra forma de la deteccion de
discriminacion para entrevistas desviaciones y tomar
estructuradas, pruebas o acciones preventivas o en
evaluaciones de trabajo. Su caso correctivas tiene
Realizar una auditoria interna una puntuacion de 5.
para evaluar la eficacia de las
- Realizar una politicas y procedimientos de
Requisito o :
4 Auditoria igualdad laboral y no
Interna. discriminacion.
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con todas las especificaciones
de la norma.

Requisito
#5

Medir el clima
laboral y no
discriminacién
en el centro de
trabajo.

Aplicar un cuestionario para
medir la percepcion de los
empleados sobre el entorno
laboral y la igualdad en el lugar
de trabajo.

Aplicacién durante el proceso
de certificacion y la inspeccion
posterior.

Nota: Se muestran los requisitos 3, 4 y 5 para la certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015,
con valores correspondientes. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Valor

La ausencia de alguno de
los elementos establecidos
para atender el requisito 6
tiene un puntaje de 0. Si se
cuenta con la evidencia de
la aplicacion de todos los
elementos solicitados tiene
un puntaje de 3.

permanencia

Requisito Descripcion Acciones
Cadigo de Etica que prohiba
todo tipo de discriminacion.
Demostrar la _ _
Punto #6 | existencia de un | Armonizado con la Politica de
Cédigo de Etica. Igualdad Laboral y no
Discriminacion de la
Organizacion o Institucion.
Crear criterios para la
evaluacion de puestos de
trabajo para fijar y aumentar los
salarios y evidenciar que estos
Avalar la o )
: . criterios se implementan.
igualdad salarial :
. Contar con un listado de los
y otorgamiento uestos, categorias y salarios
Punto #7 | de prestaciones P ; catey Y
y por género. Asignar
compensaciones | . compensaciones y otros
incentivos econdmicos ademas
al personal. .
de los exigidos por la ley, con
base en procedimientos justos
y determinados por el lugar de
trabajo.
Contar con Ausencia de sesgos sexistas 0
PUNto #8 procesos de discriminacion en los procesos
ascensoy gue rigen la movilidad

horizontal y vertical.

La valoracion del punto 7 al
punto 11 es la siguiente; La
ausencia total de cualquier
elemento reconocible para
atender al requisito
establecido tiene un
puntaje de 0, el no contar
con evidencia de la
aplicacion de cada punto
pero se sustenta en el
conocimiento del personal
que lo aplica, existiendo la
posibilidad de errores tiene
un puntaje de 3. Si se ha
estandarizado y
documentado la practica,
asi como difusion y
capacitacion del personal,
aunque no haya una
revision del desempefio
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con igualdad de
oportunidades.

Distribuir herramientas de
evaluaciones de desempefio,
transparentes, oportunas y
objetivas a todo el personal,
teniendo en cuenta una
convocatoria previa a su
participacion.

corriendo el riesgo de que
los errores no sean
detectados tiene un puntaje
de 4. Cuando la
organizacion implemente
los puntos y se aplica de
forma sistematizada
posibilitando la deteccion
de desviaciones, tomando
acciones correctivas o
preventivas tiene un
puntaje de 5.

Nota: Se muestran los requisitos 6, 7 y 8 para la certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015,
con valores correspondientes. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Requisito

Descripcion

Acciones

Valor

Punto #9

Contar con
procesos de
formacion,
capacitacion,
adiestramiento y
con igualdad de
oportunidades.

Tener procesos justos y
abiertos sin sexismo u otros
Sesgos.

Para el acceso a la formacion y
capacitacion del personal
durante la jornada laboral, se
debe tener en cuenta a todo el
personal que labora en el
centro de trabajo sin importar
los niveles de responsabilidad
con mecanismos
transparentes, incluyentes y
con perspectiva de género.

Punto
#10

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

Contar con una campafia para
crear conciencia sobre la
igualdad laboral y no
discriminacion.

Practica de sensibilizacién, del
reconocimiento y respeto de la
diversidad, asi como su
difusion y promocion.

Programa especifico de
formacion centrado en la
perspectiva de género, los
derechos humanos, igualdad y
no discriminacion laboral, con

La valoracién del punto 7
al punto 11 es la siguiente;
La ausencia total de
cualquier elemento
reconocible para atender
al requisito establecido
tiene un puntaje de 0, el
no contar con evidencia
de la aplicacion de cada
punto pero se sustenta en
el conocimiento del
personal que lo aplica,
existiendo la posibilidad
de errores tiene un
puntaje de 3. Si se ha
estandarizado y
documentado la préctica,
asi como difusion y
capacitacion del personal,
aunque no haya una
revision del desempefio
corriendo el riesgo de que
los errores no sean
detectados tiene un
puntaje de 4. Cuando la
organizacion implemente
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un apartado dedicado a los
recursos humanos y al comité
de igualdad laboral y no
discriminacion.

Punto
#11

Utilizar un
lenguaje
incluyente, no
sexista y
accesible.

Documentar pruebas en todas
las formas de comunicacién
interna y externa en el trabajo
gue se utilice un lenguaje
inclusivo, no sexista 'y
accesible.

los puntos y se aplica de
forma sistematizada
posibilitando la deteccion
de desviaciones, tomando
acciones correctivas o
preventivas tiene un
puntaje de 5.

Nota: Se muestran los requisitos 9, 10 y 11 para la certificacién en la NMX-R-025-SCFI-2015,
con valores correspondientes. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Requisito

Descripcion

Acciones

Valor

Punto
#12

Realizar acciones
para la
corresponsabilidad

Fomentar la lactancia materna
en el trabajo proporcionando
un espacio privado, adecuado
e higiénico para la lactancia o
extraccion de leche.

Ofrecer a los padres o tutores
una oferta complementaria de
cuidado de menores para sus
empleados que estén
proporcionados por servicios
de seguridad social (IMSS,
ISSSTE, etc)

Existencia de medidas para
permitir la flexibilizacion de
horarios de trabajo (horarios
extendidos o flexibles,
semanas de trabajo
comprimidas, trabajo en casa,
licencias pagadas y no
pagadas).

Para estas tres primeras
acciones del punto 12, la
ausencia de cualquier
elemento identificable
para atender estas
acciones tiene un puntaje
de 0. Si la organizacion
ha implementado el punto
establecido y se aplica
sistematicamente,
haciendo posible la
deteccién de posibles
desviaciones para
prevenirlas o en su caso
corregirlas, tendra un
maximo puntaje de 5 en
cada una de estas tres
primeras acciones.

Existencia de medidas para
reconocer la diversidad de
familias y hogares,
adaptandose a las
necesidades del personal que
brinda atencion a las

Si se tiene la ausencia de
cualquier elemento
reconocible para atender
el punto tendra un puntaje
de 0, si la organizacién ha
implementado el punto
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personas dependientes y establecido tendrd un
terceros. puntaje de 3.

La ausencia de cualquier
elemento o evidencia
reconocible para la
evaluacién de esta accion
. , tiene un puntaje de 0, si

Proporcionar al menos cinco ;
dias habiles de licencia por s€ cumple_n con los 5 dias
paternidad. establecidos en I_a Ley
Federal del Trabajo tiene
un puntaje de 3y si se
otorgan mas de los dias
estipulados ante la ley se

obtiene un puntaje de 5.
Nota: Se muestra el requisito 12 para la certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015, con sus

valores correspondientes. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1: Requisitos de Certificacion en la NMX-R-025-SCFI-2015.

Requisito Descripcion Acciones Valor
Contar con mobiliario y equipo
con modificaciones La ausencia de cualquier
razonables para personas de evidencia para atenq der
la tercera edad, personas con este puNnto i)iene un valor
discapacidad y/o mujeres de OI'OSi |2 oraanizacion
embarazadas. ) g
ha implementado estas
. Contar con un plan de .
Centro de Trabajo o ) acciones detectando
Punto -~ accesibilidad de espacios : e
con Accesibilidad . posibles desviaciones y
#13 fisicos para toda persona. :
en Infraestructura. — ——— toma acciones para
Informacion y comunicacion : i )
accesible para la totalidad del corregir y prevenir, tendra
un puntaje de 3 por cada
personal. :
Contar con un programa de una de; las acciones
.con un prog establecidas en el punto
proteccion civil que incluya a 13
personas adultas mayores y '
con discapacidad.
Contar con Comprobar la adopcion del Si hay ausencia de
: compromiso explicito del cualquier evidencia en el
mecanismos y : :
requlaciones para combate de la violencia punto 14 para atender
guiac P laboral en todas sus formas. | alguna accion establecida
Punto | prevenir, atendery —— . . . )
. Aplicacion de mecanismos tiene un puntaje de O, si
#14 sancionar las : - .
- gue incluyan la prevencion de solo se proporciona la
practicas de A . . : . L
I discriminacion y violencia evidencia de la aplicacion
discriminacion y : ot
: . laboral, estrategias de de una accion para el
violencia laboral . 2 I g
atencion o canalizacion de cumplimiento del requisito
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en el centro de
trabajo.

acuerdo a la naturaleza del
caso, acciones para sancionar
esas practicas e informacién
sobre instancias externas.

tendra el puntaje de 1, si
se cuenta con evidencia
de aplicacién de dos o la
totalidad de acciones
para el cumplimiento del
punto se tendra el puntaje

En caso de no haber existido
denuncias por discriminacién
y/o violencia laboral,
demostrar el nimero de casos
resueltos.

de 3, sila empresa

cuenta con la evidencia

de la aplicacion de tres
acciones para el

tendra un puntaje de 5

cumplimiento del punto se

Nota: Se muestran los requisitos 13 y 14 para la certificacion en la NMX-R-025-SCFlI-
2015, con sus valores correspondientes. Fuente: elaboracion propia. Adaptada de Tabla
3 —Requisitos de Certificacion de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y No Discriminacion, p. 29-46 (2015).

En cuanto a las medidas de nivelacion son cinco observaciones que la norma
evallua para determinar el nivel de certificacion (Oro, Plata y Bronce) cada una con sus
elementos a cumplir; en primer lugar, la norma menciona que la integracion de la plantilla
del personal tiene que contar con al menos un 40% del mismo sexo; el elemento de esta
medida es que se efectien acciones de reclutamiento y promocion para aumentar la

integracion de mujeres a la plantilla de personal hasta alcanzar el 40%.

En segundo lugar, tiene que haber un 40% de mujeres en el total de la plantilla de
puestos directivos, el elemento de esta medida es que se realicen acciones de

reclutamiento y ascensos para que las mujeres ocupen puestos directivos.

En tercer lugar, la norma menciona que se debe contar con personal con
discapacidad en una proporcion del 5% cuando menos de la totalidad de su personal, el
elemento de esta medida es que las y los trabajadores deberan de tener una antigiiedad
gue no sea inferior a seis meses, misma que se tendra que comprobar con el aviso de

alta al régimen obligatorio del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).
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Un cuarto aspecto implica que el centro de trabajo debe contar con una figura
mediadora u “ombudsman” dentro del mecanismo para prevenir, atender y sancionar las
practicas de discriminacién y violencia laboral dentro del centro de trabajo, debe de existir
una figura unipersonal encargada de la recepcion de quejas, que sea defensora de los
derechos humanos, imparcial, apolitica y que su participacién sea autbnoma y no se

cobre al personal por el servicio que ofrezca.

Por ultimo, es necesario llevar a cabo acciones o eventos enfocados Unicamente
a fomentar la igualdad y no discriminacién y que sean dirigidos al personal del centro de
trabajo y sus familias. Dichas actividades deben contemplarse dentro de la planeacion,
la promocion, difusion y en su caso, sensibilizacion en los temas de igualdad laboral y no
discriminacion, de igual manera, se tienen que difundir con antelacion la invitacion a la
totalidad del personal que conforma el centro de trabajo por los medios que el centro de

trabajo elija.

Por lo anterior, se puede determinar que la norma, busca transformar la cultura
organizacional, promoviendo cambios, al incorporar la perspectiva de género y no
discriminacion en los procesos internos. Impulsa practicas laborales innovadoras
incluyentes para favorecer el acceso y permanencia de las mujeres y otros grupos en
situacion de discriminacion en el trabajo y por ultimo, fomenta espacios laborales con
accesibilidad, con corresponsabilidad vida laboral-vida personal y con mecanismos para

prevenir la violencia y la discriminacion.

Para que cualquier empresa pueda certificarse en la Norma Mexicana de Igualdad

Laboral y No Discriminacién se tiene que seguir una serie de pasos para acreditar:

1. Conocer los requisitos de la Norma Mexicana y realizar una Auto evaluacion.
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a.

Se pueden certificar los centros de trabajo del sector publico, privado y
social, de cualquier tamafio, rama econémica 0 giro que se encuentren
dentro de la Republica Mexicana.

El centro de trabajo tiene que facilitar evidencias de la implementacion de
préacticas laborales en materia de igualdad laboral y no discriminacion que
dé cumplimiento a los requisitos, por medio de documentacion, procesos e

infraestructura que corresponda.

Los requisitos son tres, la empresa tiene que contar con la constancia oficial
de no tener un incumplimiento a la Ley Federal del Trabajo y a la Ley
Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion; requisitos criticos que
como se ha mencionado previamente son indispensables para obtener la

certificacion, por ultimo, los requisitos generales de certificacion.

El Centro de Trabajo debe realizar una autoevaluacion para conocer el contexto en el

gue se encuentra respecto al cumplimiento de los requisitos, con este diagnostico se

llevan a cabo los procesos y practicas necesarias para certificarse.

2. Implementar procesos y practicas para el cumplimiento de los requisitos.

a.

b.

Disefio, implementacion y documentaciéon de procesos y practicas en
igualdad laboral y no discriminacién. Tras el ejercicio de autoevaluacion se
conocera entonces si se tienen que hacer cambios en la operacion de
ciertos procedimientos dentro de la organizacion; estas practicas deben de
ser concretas para ser auditadas por un organismo de certificacion, el cual
solicitara evidencias de su ejecuciéon y del conocimiento que el personal
posee de ellas.

Auditoria Interna. Cuando el centro de trabajo ha implementado y
documentado las practicas necesarias, se llevard a cabo una auditoria

interna en donde el propio personal de la empresa evaluara el cumplimiento
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de todos los requisitos y elaborara un informe que debe ser firmado por la
maxima autoridad de la organizacion. Es un ejercicio importante dado que
sentara las bases para que el organismo certificador tenga un panorama
sobre la situacion de la empresa.

3. Registrar la participacion del Centro de Trabajo en el Consejo Interinstitucional.

El centro de trabajo llenara su registro y lo enviara al Consejo Interinstitucional
conformado por la STPS, INMUJERES y el CONAPRED, para ser notificado sobre
alguna iniciativa relacionada con la norma que pueda ser promovida. Tendra que
entregar una carta compromiso membretada y firmada por la méxima autoridad o

representante legal en cada proceso de certificacion.

4. Certificarse en la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

a. La empresa tiene que consultar en la Entidad Mexicana de Acreditacion el
listado de Organismos de certificacion avalados para certificar en la NMX-
R-025-SCFI-2015, con los que puede solicitar una cotizacion del servicio
para la evaluacion de la conformidad. Cuando se ha seleccionado al
organismo certificador de preferencia, la empresa a certificarse debera
acordar los términos y condiciones del contrato de este servicio.

b. Selleva a cabo la auditoria en las fechas acordadas con el personal auditor,
en la cual, el equipo auditor confirma el cumplimiento de los requisitos
establecidos en la Norma de Igualdad Laboral y No Discriminacion. Al
término de la auditoria el encargado del equipo auditor entrega a la
organizacion un informe que contendra los puntos obtenidos en cada
requisito junto con las observaciones correspondientes.

c. Al obtener la calificacibn minima de 70. el organismo certificador emitira y
entregara el certificado de acreditacién en la Norma Mexicana de Igualdad

Laboral y No Discriminacion, que tendra una vigencia de cuatro afios, al
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cabo del cual serd necesario pasar nuevamente por el proceso de

certificacion.

5. Enviar copia del certificado al Consejo Interinstitucional.

El centro de trabajo tiene que enviar una copia del certificado obtenido en la Norma
Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion que ha sido emitido por el
organismo de certificacion al Consejo Interinstitucional para que sea agregado al
padrén nacional de organizaciones certificadas. De esta manera, se entregara un

permiso a la empresa certificada para el uso de la marca.

6. Acciones de mejora continua.

Con las observaciones obtenidas en el informe de la auditoria, el centro de trabajo
puede ver las fortalezas y debilidades en el cumplimiento de los requisitos e iniciar
acciones necesarias hacia una mejora continua demostrando el mantenimiento de
condiciones que propiciaron su certificacion. A los dos afios de que el érgano
certificador emitio tal reconocimiento, hara una visita de vigilancia para mantener
la vigencia de la norma e informar al Consejo Interinstitucional para que se renueve

el derecho al uso de la marca.

Capitulo Ill.
Instituciéon Receptora CJEF.

El Programa de Servicio Social “Administraciéon de Recursos Humanos 2018” de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF) se desarroll6 en el Departamento de
Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion, dentro de las Oficinas de la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal, ubicadas en Palacio Nacional S/N, Colonia Centro, Ciudad
de México, C.P.: 06020.
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El Objetivo General del programa es “Apoyar en el proceso interno y las
actividades que se desarrollan en Recursos Humanos para el cumplimiento de los
objetivos de la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal”; los Objetivos Especificos son

brindar apoyo en:

e Las actividades relacionadas con Recursos Humanos.

e Lo referente a procesos que se estén realizando en el seguimiento y captura de
informacion requerida por el érea.

e Laorganizacién y ensamblaje de expedientes.

e El seguimiento de programas que se estén realizando.

El responsable a cargo del programa de Servicio Social fue el Licenciado Oscar
Abel Lopez Islas, quien se desempefiaba como director del Departamento de Desarrollo
Humano y Organizacion (DDHO); sin embargo, en mi supervision estuvo el Ing. Israel

Quesada Castillo.

La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF) se cre6 el 15 de mayo de
1996 como una Dependencia de la Administracion Publica Federal, teniendo entre otras
facultades, revisar los proyectos y reglamentos, decretos, acuerdos, nombramientos,
resoluciones presidenciales y demas instrumentos de caracter juridico, a efecto de

someterlos a consideracion y en su caso, firma del Presidente de la Republica.

La mision de la CJEF es “revisar y validar los decretos, acuerdos y demas
instrumentos juridicos que se someten a consideracion del Presidente de la Republica,
asi como los proyectos de iniciativas de ley que el Titular del Ejecutivo presenta al
Congreso de la Unién” (CJEF, 2016, p. 5).

A su vez, su visidn es “consolidarse como una instancia que garantice la

constitucionalidad y legalidad de los actos juridicos del Presidente de la Republica, asi
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como de las Dependencias y Entidades de la Administracion Publica Federal” (CJEF,
2016, p. 5).

Es preciso sefialar que el 17 de noviembre del 2005 la estructura de la consejeria

cambia y se crearon diferentes departamentos, los cuales son:

Oficina del consejero Juridico del Ejecutivo Federal.

Consejeria Adjunta de Consulta y Estudios Constitucionales.
Consejeria Adjunta de Legislacién y Estudios Normativos.
Consejeria Adjunta de Control Constitucional y de lo Contencioso.
Direccion General Administracion y de Finanzas.

Coordinacion de Asesores, y

N o g s~ wbdh e

Organo Interno de Control.

La Direccion General Administracion y Finanzas (DGAF) en donde se realizé el
servicio social tiene como objetivo establecer y dirigir la aplicacion del sistema de
administracion y desarrollo de personal, de los recursos materiales, informaticos y
financieros, con el proposito de apoyar la operacion eficiente, eficaz y en estricto apego
a la normatividad vigente de la consejeria juridica para contribuir al cumplimiento de los

objetivos y metas constitucionales de la dependencia.

En la Figura 1. Organigrama de la CJEF, se muestran los departamentos que

conforman a la CJEF.

Figura 1. Organigrama de la CJEF.
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Consejeria Juridica
del Ejecutivo Federal.

Coordinacion de
Asesores.

Secretaria de la
Funcion Publica.

Consejeria Adjunta de
Consulta y Estudios

Consejeria Adjunta de
Legislacion y Estudios

Consejeria Adjunta de
Control Constitucional

Direccion General
de Administracion y

Organo Interno de
Control de la CJEF.

y Organizacion.

Constitucionales. Normativos. y de lo Contencioso. de Finanzas.
Direccion de Direccion de Direccion de Recursos Direccion de
Desarrollo Humano Presupuesto y Materiales y Servicios Informatica y
Finanzas. Generales. Telecomunicaciones.

Nota: Se observa que la DGAF tiene cuatro sub departamentos y en la DDHO es donde

se llevo a cabo el servicio social. Fuente: Adaptada de “Organigrama”, p. 8 (CJEF, 2016).

Asi mismo, dentro de las actividades propias de la CJEF se realiza el seguimiento de

la certificacion de la Norma Mexicana de lgualdad Laboral y No Discriminacion.

Capitulo IV.
Actividades Realizadas

En este capitulo, se describen las actividades realizadas dentro del Programa de Servicio

Social, dividiéndolas en

las acciones de Blindaje Electoral, el Proyecto de la

Recertificacion de la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacién, asi como

la asistencia a cursos de capacitacion.

4.1. Actividades complementarias de formacion.

Durante mi estancia en la CJEF participé en los siguientes cursos de capacitacion en

linea:

1) “Introduccion al Hostigamiento Sexual y al Acoso Sexual”.
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Conformado por tres temas:

a) El “Marco conceptual del hostigamiento sexual y acoso sexual”,

b) “Marco Normativo y su Aplicacion” y

c) “Casos Practicos”, el curso explica temas como el acoso laboral, los
tipos de mobbing y temas relacionados al HAS; con una duracion de
15 horas en modalidad en linea obteniendo un resultado de 85 en la
evaluacion.

2) “Integridad y Conflicto de Intereses”.

El objetivo de este curso fue abordar lo referente a la integridad y sus tipos,
asi como los conflictos de intereses que pueden desarrollarse en diferentes areas
y conocer de manera breve las acciones que se realizan al interior de la CJEF;
éste tuvo una duracion de cinco horas en la modalidad en linea con un resultado
de 80.

3) “Equidad de Género”.

Este curso se conformo por tres temas: “Equidad de Género”, “Perspectiva

de Género en las Politicas Publicas” y “Sensibilizacion de género” con una

duracioén de 16 horas en modalidad en linea, con un resultado de 100.

Cada uno de estos cursos estan certificados (Véase Apéndice A “Constancias de
Cursos”) y cabe destacar que ademas de mi asistencia a estos cursos se asistié al “Taller
especializado en Integridad y Denuncias” del 31 de julio al 2 de agosto del 2018 impartido
dentro de las instalaciones de la Secretaria de la Funcion Publica (SFP), en el que se
brindé6 informacion acerca de como se tiene que proceder ante casos de denuncias dentro
de los Organos Internos de Control de cada una de las dependencias gubernamentales,
la invitacion a estos cursos se extendio por parte de los responsables del servicio social

para una formacion complementaria.

4.2. Disefio de materiales de difusion (Blindaje electoral, Recertificacion de la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal y apoyo administrativo).

45

APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y
NO DISCRIMINACION EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Como forma de Induccion al Programa de Servicio Social se nos dio la oportunidad de
conocer y trabajar programas para realizar Infografias como Canva, Easel y Piktochart,
esta ultima plataforma es donde se realizd la mayor parte del material para cada

programa de difusién y/o campafia que estuviese en vigencia.

El afio de prestacion de Servicio Social (2018) estuvo marcado por ser afio de
elecciones presidenciales, por lo que, a nivel nacional, por parte de la Fiscalia
Especializada para la Atencion de Delitos Electorales (FEPADE) disefié e implementd
una Estrategia Nacional de Blindaje Electoral (ENBE), la cual se difundi6 en todas las
Instituciones Gubernamentales Federales y Locales el Programa Nacional de Blindaje
Electoral, para prevenir la comision de delitos electorales por parte de las y los servidores
publicos.

La ENBE consistio en una serie de acciones preventivas, que tenian como objetivo
dar a conocer a las y los servidores publicos sus derechos y obligaciones relacionadas

con las elecciones, asi como prevenir delitos electorales como:

» Solicitar alos subordinados aportaciones de dinero para apoyar a un candidato o partido
politico.

* Amenazar a colaboradores para asistir a eventos proselitistas y voten o no por alguien
en especifico.

» Retener durante la Jornada Electoral, sin causa justificada por una “ley”, una o mas
credenciales para votar.

* Acarrear a votantes el dia de la Jornada Electoral con el propdsito de influir en el Sentido
del Voto.

» Obstaculizar el traslado y la entrega de paquetes y documentos publicos electorales.

» Condicionar la prestacion de un Servicio Publico a la Emision del Sufragio en Favor de
alguien en especifico.

* Proporcionar apoyo a un partido politico, coalicibn o candidato, en sus horarios

laborales.
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* Destinar ilegalmente fondos, bienes o servicios de apoyo o perjuicio de un candidato o
partido politico.

 Entorpecer el desarrollo de las votaciones.

« Solicitar evidencia respecto al sentido del voto a través de fotos o con una declaracién

firmada.

Las acciones que la ENBE establecio realizar fueron:

» Difusion: La FEPADE otorg6 a la CJEF, materiales impresos, leyendas en talones de
pago, correos electrénicos y papel tapiz para computadora, los lineamientos basicos de

la estrategia para las y los servidores publicos.

Por nuestra parte, se trabajo en dar difusion al material otorgado por la FEPADE
como lo fue la Cartilla de Blindaje Electoral, Cartel de Blindaje Electoral, Guia de Delitos
Electorales de los Servidores Publicos y Lineamientos de Blindaje Electoral (Ver el
Apéndice B “Estrategia Nacional de Blindaje Electoral”), se elabord la Infografia 2.
“Invitacion a Consulta de Material de Blindaje Electoral” (Ver el Apéndice C) donde se
invitaba a las y los servidores publicos a revisar este material; también se nos proporciono
Papel Tapiz o Fondos de Pantalla para los equipos de codmputo de las y los servidores
publicos, que cada semana fueron modificados automaticamente por el Departamento de
Sistemas para que las computadoras tuvieran esa informacion. (Ver Apéndice B
“Estrategia Nacional de Blindaje Electoral”, punto E) Papel Tapiz ENBE), cabe destacar
gue toda la informacion que se necesitd para la elaboracion de las infografias fue
proporcionada por la misma CJEF y se elaboraron en la plataforma digital de disefio de
Piktochart.

* Prevencion: Durante el fin de semana de la jornada electoral, se resguardé el inmueble
y los vehiculos de las dependencias publicas, para garantizar que no se ocupasen para

fines proselitistas.
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En este punto sélo se nos mencion6 que los vehiculos ya habian sido resguardados y
que el inmueble iba a ser sellado ese fin de semana. Asimismo se trabajo en la difusion
de Leyendas en Talones de Pago impresos o electronicos proporcionando breves
mensajes sobre el Blindaje Electoral (Véase Apéndice B. “Estrategia Nacional de Blindaje
Electoral”’, punto F) Leyendas en Talones de Pago”), de los que de igual forma solo se

me mostré un Talén de Pago donde venia en mensaje relacionado al Blindaje Electoral.

Independientemente del trabajo ordenado por la FEPADE, la Direccién de
Desarrollo Humano y Organizacion (DDHO) elaboré un curso relacionado al Blindaje
Electoral, llamado “Prevencién en Materia de Delitos Electorales y Equidad en la
Contienda” donde las y los servidores publicos del area conocieron sus responsabilidades
y obligaciones durante el Periodo de Elecciones Presidenciales, una vez que el curso
concluyé se trabajé en la elaboracion de Infografia 1. “Aviso de Constancia de Curso”
(Véase Apéndice C) para solicitar a las y los servidores publicos las constancias de
acreditacion para la DDHO, la informacion fue proporcionada por la CJEF y el aviso se

realiz6 en Piktochart.

Es necesario cumplir con estos principios y con sus funciones, ya que refrenda el
compromiso con la institucion donde se desempefian, asi como evitar cualquier accion
gue ponga en riesgo la imparcialidad en la contienda o que propicie la comision de un
delito electoral, entendido como una acciéon u omision que lesiona o pone en peligro el
adecuado desarrollo de la funcion electoral y atenta contra las caracteristicas del voto,
gue debe de ser universal, libre, directo, personal, secreto e intransferible. Las conductas
gue se consideran delitos electorales estan descritas en la Ley General en Materia de
Delitos Electorales (2014) y en la misma se contemplan también las sanciones para el

caso de ser cometidas.

4.3. Recertificacion de la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion NMX-
R-025-SCFI-2015.
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En el 2016, la Direccion General de Administracion y de Finanzas (DGAF), de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, realizé un informe de Seguimiento derivado de
la Primera Auditoria que se llevo a cabo para obtener la primera certificacion; en el 2018
se llevd a cabo el proceso de recertificacidn, en donde participé atendiendo tres puntos a
desarrollar de la norma, el punto nueve “Contar con procesos de formacion, capacitacion,
adiestramiento y con igualdad de oportunidades”, el punto diez “Contar con un plan de
capacitacion y sensibilizacion en igualdad laboral y no discriminacién para el personal del
centro de trabajo” y el punto trece “Contar con accesibilidad en los centros de trabajo” de

esta manera se presentan los resultados obtenidos en la primera certificacion.

De acuerdo con el reporte de la Primera Auditoria Interna que se realizo, en el
punto nueve se presento un registro estadistico de la participacion de las y los servidores
publicos en diferentes cursos de capacitacion, destaco que en el periodo de capacitacion
gue comprende de enero a septiembre del 2016 las jefas de los diferentes departamentos
fueron el grupo que mas participd, durante ese periodo se contd con una participacion de

46% (58) de mujeres en los cursos de capacitacion contra un 54% (69) de hombres.

A partir de las evidencias mostradas en el mismo reporte, se muestra que el
personal era capacitado de manera imparcial, ya que en la plataforma donde se invitaba
a las y los servidores publicos a todos se les realizaba la invitacidbn a capacitarse en
diferentes temas y que los cursos que se ofrecieron a las y los servidores publicos, estan

relacionados solo en temas de igualdad laboral y no discriminacion.

Por su parte, el punto diez menciona que se tiene que contar con un plan de
capacitacion y sensibilizacién en igualdad laboral y no discriminacion para el personal del
centro de trabajo; en este punto en la primera auditoria se reportd que se cuenta con un
plan de capacitacion transversal que incluye cursos de capacitacion en temas de equidad
de género, cultura de legalidad, calidad en el servicio entre otros, cada uno de los cuales

tenia una duracién de tres hasta veinte horas y la mayoria se impartia en linea.
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Sin embargo, se detectd que no se cuenta con una campafia especifica de
sensibilizacion en respeto a la diversidad. De igual manera, el personal que conforma la
Comision de Igualdad Laboral y No Discriminacidén no cuenta con capacitacion referente
a temas relacionados con derechos humanos o perspectiva de género, ya que los
miembros que componian dicho comité no tenian ningun curso acreditado referente a

estos temas.

Por ultimo, el punto trece “Contar con accesibilidad en los centros de Trabajo”, se
informé que la CJEF pertenece al Programa de Proteccion Civil de la Presidencia de la
Republica, no obstante, carece de evidencia documental que avale tal pertenencia.

Gracias a esta primera certificacion y al resultado de la primera auditoria, se

sentaron las bases para darle seguimiento y a partir de ello lograr la recertificacion.

Una vez pasado el mes de elecciones presidenciales, se trabajo con el proyecto
de la Recertificacion de la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion
(NMX-R-025-SCFI-2015) de la CJEF. La consejeria ya contaba con una certificacion
previa, pero, debido a la vigencia de cuatro afios, era necesario realizar una

recertificacion.

El objetivo de la Recertificacion es verificar y evaluar la implementacion de
practicas y acciones de igualdad laboral y no discriminacion en la Consejeria, teniendo

como alcance la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion.

Dentro de los puntos criticos una actividad a realizarse era la auditoria interna, que
fue realizada en su momento por el personal de servicio social, se hizo una revision de
los puntos a evaluar y se dividié en tres partes. Se aviso al personal de la DGAF por
medio de una junta y los responsables de cada area a auditar fueron avisados con tiempo
para que dispusieran el material o evidencias correspondientes durante la entrevista que

se les realizaria.
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Las actividades se desarrollaron de acuerdo a Tabla 2. “Programa de Auditoria Interna’.

Tabla 2. Programa de Auditoria Interna.

Programa de Auditoria Interna

N©°. Proceso. :uedr;gggg Fecha y Hora. Auditor.
“Clima Laboral”, “Politica de
Igualdad Laboral y No
Discriminacién”, “Cddigo de
Etica”, “Lenguaje Incluyente”,
1 Med;\f (Iaolgiggricr:rlllirr?aa Cli_éantioral Y| Lic. Oscar Abel 30 mayo 2018, Dar_1iela
« . ; Lépez Islas. 11:00 a 13:00 h. Galindo.
Mecanismos o regulaciones
para prevenir, atender y
sancionar las practicas de
discriminacion y violencia
laboral”.
Lic. Alma Rosalia
Escalona Garcia I .
« : o e 01 junio 2018, Ingrid
2 Reclutamiento y Seleccion y |7I.C. Liliana 10:010 212:00 h. Mondgragén.
Angélica Monroy
Mendoza.
3 “Comité de Igualdad Laboral Lic. Oscar Abel 30 mayo 2018, Ingrid
y No Discriminacion” Lépez Islas. 13:00 a 15:00 h. | Mondragon.
“Prestaciones”, “Igualdad Lic. Juan José I .
4 Salarial y otorgamiento de | Orozco Ponce, C. 1(140]8n|0 2_028’ Ingrid .
. : . :00 a 13:00 h. | Mondragon.
prestaciones y Tonatiuh Efrain
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compensaciones al personal” | PérezdelaOy
y “Corresponsabilidad en la Lic. Francisco
vida laboral” Garduno.

5 “Ascenso y Permanencia con | Lic. Alma Rosalia | 01 junio 2018, Daniela
Igualdad de Oportunidades” | Escalona Garcia. | 12:00 a 13:00 h. Galindo.
“Capacitacion”, “Formacion

Capacitacion, Adiestramiento | | . .
Lic. Alma Rosalia
y con Igualdad de Escalona Garcia
Oportunidades” y - 04 junio 2018, Esmeralda
6 p Y y Lic. Liliana . ) .
Capacitacion y 1 13:00 a 15:00 h. Soria.
L . Angélica Monroy
sensibilizacion en igualdad
Y Mendoza.
laboral y no discriminacion
para el personal’
7 “Infraestructura y Lic. Oscar Abel 30 mayo 2018, | Esmeralda
Accesibilidad” Lépez Islas. 15:00 a 17:00 h. Soria.

Nota: Esta tabla muestra el orden en el que se llevé a cabo la auditoria interna de acuerdo
a los puntos que la norma establece, los responsables del area correspondiente, la fecha

y hora de auditoria, asi como el auditor encargado. Fuente: elaboracion propia.

En este programa, los aspectos en los que participé fue el aspecto de
“Capacitacion” que corresponde dentro de la Norma a los puntos numero 9° que es el
“Contar con procesos de formacion, capacitacion, adiestramiento y con igualdad de
oportunidades”, el punto numero 10° “Contar con un plan de capacitacion y
sensibilizacion en igualdad laboral y no discriminacién para el personal del centro de
trabajo”, y la parte 7° que corresponde a Infraestructura y Accesibilidad, dentro de la

norma abarca el punto 13° “Contar con Accesibilidad en los centros de Trabajo”.

Para desarrollar cada uno de los puntos a evaluar se entrevisté en su momento a
los encargados de las Areas a auditar, para desarrollar el parte 6° y 7° se entrevista a la
Lic. Liliana Monroy quien en su momento proporciond toda la informacion que a

continuacioén se describe.

Era necesario recabar la informacion correspondiente, por lo que se aplicé en una
entrevista estructurada el “Informe de Levantamiento” o de “Autodiagnéstico” a la

encargada del area la Lic. Liliana Monroy, el instrumento fue elaborado por la Direccion
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de Desarrollo Humano y Organizacion, ya que la Norma Mexicana de Igualdad Laboral
establece que se tiene que hacer un ejercicio de Autoevaluacion del centro de trabajo, tal
documento debe ser elaborado en una hoja membretada y/o por la papeleria oficial del
centro de Trabajo.

Para cada punto de la Norma, la DDHO elaboré una serie de preguntas con una
escala de valoracion del 1 a 5 donde 1 es “Inexistente”, 2 es “Informal”, 3 se “Aplica
Parcialmente”, 4 corresponde a “Parcialmente” y 5 “Estd Normado” (Ver el Anexo F.
“Informe Levantamiento o Autodiagndstico de la CJEF”), la escala numérica fue generada
en una hoja de célculo de Excel, asignando asi un valor numérico a cada uno de los
aspectos que determinaba la Norma para su autoevaluacién, de manera automatica y
con los datos recopilados, se generé una grafica de resumen de brechas para su

valoracion.

Al ser un instrumento previamente elaborado por la misma DDHO, nuestro trabajo

era el aplicar la entrevista a los encargados de las areas correspondientes.

Respecto al, punto nimero 9° la Formacion, capacitacion, adiestramiento y con

igualdad de Oportunidades se tiene que cumplir con lo siguiente:

e Contar con procesos transparentes y accesibles libres de sesgos sexistas o
discriminatorios.

e Considerar a todo el personal que labora en el centro de trabajo sin importar los
niveles de responsabilidad.

e Tener mecanismos transparentes, incluyentes y con perspectiva de género, para
el acceso a la formacion, capacitacion, adiestramiento y del personal durante la

jornada de trabajo.

Para la evaluacion de este punto, se entrevistd por aproximadamente dos horas a la

Lic. Liliana Monroy de acuerdo al “Informe de Levantamiento” o de “Autodiagnéstico”, la
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pregunta fue “; Se considera a todo el personal que labora en el centro de trabajo, sin
importar los niveles de responsabilidad, en los procesos de capacitacion y
adiestramiento?” por lo que la Lic. Monroy presentd la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion (DNC) correspondiente a los ejercicios fiscales 2017 y 2018, pues en ésta,
se muestran los procedimientos que se habian trabajado de acuerdo con la formacion,
capacitacion y adiestramiento de las y los servidores publicos.

En la DNC del ejercicio fiscal 2017, se mostré la relacion de las y los servidores
publicos capacitados de acuerdo al siguiente orden: nombre del servidor publico, sexo,
nombre del puesto, caracter ocupacional, necesidades de capacitacién individuales
(Dado que se evallan las capacitaciones brindadas al personal), necesidades de
capacitacion institucionales detectadas, incluia el nombre de la accion de capacitacion,
la modalidad del curso (presencial o en linea), duracién en horas, etc. De los cursos que
se destacan fueron “; Como entender el presupuesto?”, “Vision estratégica”, “Trabajo en

equipo”, todos los temas eran meramente en temas “administrativos”.

Se presentd el Programa Anual de Capacitacion (PAC) de Ejercicios fiscales

correspondientes al afio 2017 y 2018, libre de sesgos sexistas o discriminatorios.

Ademas, expuso un informe con cursos vinculados con la igualdad, equidad y valores
(2017 — 2018). Es importante resaltar que durante el periodo de capacitacion que
comprende el afio 2017, el puesto de jefe de departamento fue el grupo que mas participo

con 48 mujeres en comparacion a los 32 hombres que participaron.

Asi mismo, se conté con un 43% (112) de mujeres en los cursos “Etica en la Funcién
Publica ¢ Una cuestion de moda o de actualidad?”, “jCero tolerancia al hostigamiento
sexual y acoso sexual! Conoce el protocolo de la APF”, “Integridad y conflicto de
intereses, Prevenir, atender y sancionar el acoso y hostigamiento sexual jConoce el
protocolo!” y “Sistema Nacional Anticorrupcién”; contra un 57% (147) de hombres, todos

estos cursos fueron proporcionados por la SFP.
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Se trabajaron correos electrénicos en los cuales se invita al servidor publico a
capacitarse con cursos del Centro de Capacitacion de la Consejeria Juridica del Ejecutivo
Federal con diversos programas como “Vision Estratégica”, “Integridad y Conflicto de
intereses”, dentro de las cuales también se enviaron fotografias a las y los servidores

publicos invitando a certificarse en los cursos disponibles dentro de la Intranet de la CJEF.

En lo que respecta al afio 2018, las jefaturas de area fueron el grupo que mas ha
participado con 16 mujeres en comparacion con los 11 hombres que han participado.
Adicionalmente, se informé que, en el afio 2018, se cuenta con un 42% (32) de mujeres

en los cursos de capacitacion contra un 58% (44) de hombres.

Por las evidencias mostradas se determina que la CJEF cuenta con toda la

documentacion requerida por la norma para el cumplimiento de este punto.

En cuanto al punto numero 10° “Capacitacion y sensibilizacion en igualdad laboral y
no discriminacién para el personal”, la norma establece que se tiene que cumplir con lo

siguiente:

e Contar con una campafa de sensibilizacion en materia de igualdad laboral y no
discriminacion.

e Acciones de sensibilizacion, difusion y promocion, en materia de reconocimiento y
respeto a la diversidad.

e Programa de capacitacion especifico en materia de igualdad laboral, no
discriminacion, derechos humanos, perspectiva de género, con un apartado
especifico para el personal del area de recursos humanos y para el grupo,

comision o Comité para la lgualdad Laboral y no Discriminacion.

Dentro del tiempo de entrevista a la Lic. Monroy y de acuerdo al “Informe de

3

Levantamiento” o de “Autodiagnostico” se realizaron las siguientes preguntas “;Se
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cuenta con una campafa de sensibilizacion en materia de igualdad laboral y no
discriminacion?” y “; Existe un programa de capacitacion en materia de igualdad laboral,
no discriminacion, derechos humanos y perspectiva de género, con un apartado
especifico para el personal de Recursos Humanos y para el Comité para la Igualdad
Laboral y no Discriminacién?”, ante estas preguntas la licenciada presenté el Programa
el Programa de Capacitacion Transversal, el cual incluye cursos de: Equidad de Género,
Cultura de la Legalidad, Calidad en el servicio, Administracion del tiempo, Etica Publica,

Sensibilizacion para la transparencia y rendicion de cuentas.

Ademas, se presentd evidencia de los Cursos Impartidos vinculados a temas de
Igualdad, No Discriminacion y Etica correspondientes a los ejercicios fiscales 2017-2018,
con ello, se determina que la CJEF en la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion,
esta al tanto de la capacitacion de las y los servidores publicos en materia de Igualdad y
Equidad de Género.

Aun con todas las evidencias mostradas, se identificO que en la Consejeria no se
contaba con un Programa de Capacitacion especifico en Materia de Igualdad Laboral y
No Discriminaciéon, Derechos Humanos, Perspectiva de Género, por lo que se hace la

observacion preventiva con el fin de dar cumplimiento a lo establecido por la norma.

Para desarrollar la parte 7° Infraestructura y Accesibilidad que corresponde dentro de
la norma al punto numero 13° Contar con accesibilidad en los centros de trabajo, la Norma

establecia que:

e Contar con un mobiliario y equipo con ajustes razonables para personas con
discapacidad y/o personas adultas mayores y/o embarazadas.

e Plan de accesibilidad de espacios fisicos para toda persona.

e Informacién y comunicacion accesible para la totalidad del personal.

e Poseer un programa de proteccion civil que incluya a personas adultas mayores y

con discapacidad.
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Se entrevistd aproximadamente por dos horas, al director de la Direccion de
Desarrollo Humano y Organizacion, Lic. Oscar Abel Lépez Islas, realizando las siguientes
preguntas de acuerdo con el “Informe de Levantamiento” “;Se cuenta con mobiliario y
equipo con ajustes razonables para personas con discapacidad y/o personas adultas
mayores y/o embarazadas?” y “; Existe un programa de proteccion civil que incluya a
personas adultas mayores y con discapacidad?”, ante estas cuestiones el Licenciado
informa que la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal esta cubierta por el Programa
de Proteccion Civil de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, pero no se muestra

evidencia documental, ya que no se tenia copia de dicho programa.

Ademas, se presento evidencia fotografica de la infraestructura de los espacios fisicos
adaptados a las necesidades de toda persona, para este punto, me dieron la instruccion
de tomar la evidencia correspondiente, como lo muestra el Apéndice D “Evidencia
Fotografica de Infraestructura de Palacio Nacional”; sin embargo como podemos
observar las rampas y espacios que se supone tienen que ser de libre acceso para toda
persona son inadecuados e inseguros, ya que en su mayoria son rampas semifijas

elaboradas de madera y al ser semifijas no proporcionan seguridad para su uso.

También comentd que no existe un unico plan de accesibilidad de espacios fisicos
para las personas con discapacidad, adultos mayores y embarazadas de la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal ya que, al realizar sus labores en Palacio Nacional, este
forma parte del Patrimonio de la humanidad desde 1987, y el encargado de dicha
comunicacion de accesibilidad es la Conservaduria de Palacio Nacional, aunado a esto,
no se proporciona informacién alguna sobre la cantidad de personal con discapacidad,

adultos mayores y mujeres embarazadas que pertenecen a la CJEF.

Los sitios calificados como Patrimonio de la Humanidad en México, son lugares que
han cumplido los requisitos necesarios marcados por la Organizacion de las Naciones

Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) y que han sido nominados
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para el programa internacional Patrimonio de la Humanidad debido a su importancia
excepcional cultural o natural, por lo tanto, al pertenecer a este programa, la
infraestructura de Palacio Nacional no se debe alterar, en consecuencia los accesos a
personas con discapacidad, espacios adaptados para personas de la tercera edad y
embarazadas, so6lo se encuentran en el primer piso, las sefializaciones son adecuadas
para la localizacién de los lugares, como bafios para damas y caballeros, asi como, la

adecuacion de rampas en escaleras y sefializaciones en el elevador.

Ante lo presentado por parte del Licenciado Lépez, se determina en este punto, que
no se cuenta con un plan de accesibilidad de espacios fisicos para toda persona dentro
de la CJEF; de igual forma no se cuenta con una copia del programa de Proteccion Civil
gue incluya la accesibilidad de espacios fisicos para toda persona y como medida
preventiva, se solicita contar con esta documentacion para el cumplimiento de este punto

en la Norma.

Independientemente del desarrollo de estos puntos, también se apoyo en el desarrollo
del punto numero 12° de la Norma que establece “Realizar acciones para la
corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal con igualdad de oportunidades”

Especificamente en el elemento que establece:

e Contar con un espacio privado, adecuado e higiénico para la lactancia o
extraccion de leche.

e Promover la lactancia materna en el centro de trabajo.

Para el desarrollo de este punto era necesario realizar una difusion de informacion y
promocién de la lactancia materna por lo que fue necesario la creacion de la Infografia 3.
‘“Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo” cuya difusién seria tarea del
departamento de sistemas, sin embargo no se tiene la certeza de dicha difusion, dado

gue el periodo de servicio social estaba por concluir.
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La infografia que elabore, muestra la importancia de la lactancia materna, los
beneficios que conlleva, ademas, disminuye el riesgo de enfermedades prevalentes en
la infancia como infecciones gastrointestinales, asma, alergias e infecciones de vias
respiratorias, también previene afecciones a futuro como enfermedades

cardiovasculares, diabetes tipo 1 y 2, leucemia, entre otras.

La Lactancia materna no solo beneficia a la empleada, si no a la institucion donde se
realiza esta practica ya que, al mejorar la salud de la madre y del bebé, se disminuye
hasta en un 35% la ocurrencia de enfermedades en el primer de afo de vida, por lo que
reduce el ausentismo por parte de la madre asi como la rotacién contribuyendo un ahorro
en reclutamiento y capacitacion de nuevo personal y sobre todo, mejora la satisfaccién
laboral de la empleada mejorando el estado emocional, creando una mayor fidelidad y
sentido de pertenencia de parte de la empleada a la organizacion aumentando asi el
rendimiento durante la jornada laboral. (Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
[UNICEF] México e Instituto Mexicano del Seguro Social [IMSS], s.f.).

No obstante al encontrarse dentro de un recinto considerado Patrimonio Cultural de
la Humanidad por la UNESCO no se puede realizar ninguna modificacion a sus
instalaciones, aun asi se hizo hincapié en la necesidad de asignar un espacio fisico para

desempeniar tal actividad.

Concluida la aplicacién del “Informe Levantamiento o Autodiagnéstico de la CJEF”,
asi como la evidencia de cada responsable de las areas correspondientes, se analizo6 la
informacion derivada de la auditoria interna y se presentd en una junta donde se dieron
a conocer las fortalezas y las limitaciones de la CJEF para obtener la recertificacion en la

Norma Mexicana de Igualdad Laboral de Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Paralelo a las actividades ya descritas, diariamente y hasta finalizar la prestacion del
servicio social, se realizaron labores administrativas, correspondientes al registro de

incidentes de personal como vacaciones, permisos, etc., donde se elaboraron notas
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informativas dentro del Sistema de Control Interno o Sistema Integral para la Gestion
Administrativa del Personal (SIGAP) de la CJEF, solicitando al responsable del area

pertinente la atencion de estas peticiones.

De acuerdo a los puntos trabajados en la auditoria interna, para la recertificacion de
la CJEF en la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y no Discriminacién y en apego al
instrumento de autoevaluacion disefiado por la misma Consejeria, se detectd la
aplicacion de Buenas Practicas Laborales como la Capacitacion en temas de Igualdad y
No Discriminacion; fomentar de un buen Clima Organizacional al invitar a los Servidores
Publicos a conocer los Valores, los Codigos de Etica y de Conducta a acatar, formando
entre los Servidores Publicos un compromiso con su trabajo, de igual forma se les motiva
por medio de reconocimientos al cumplimiento y acreditacion de diferentes cursos. Se
destaca la comunicacion entre los miembros de la organizacion ya que es clara y efectiva,
aun en las juntas en las que se estuvo en contacto con encargados de diferentes areas
y en las entrevistas que se llevaron a cabo, se not6 el grado de apertura a las opiniones
y sugerencias para mejorar la implementacion de acciones para fomentar la aplicacion

de la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Se destaca la escrituracion de los contratos de parte de la CJEF al personal, ya que
desde el reclutamiento y seleccion de personal se procede con imparcialidad y el servidor
publico al firmar su contrato crea seguridad porque obtiene diferentes prestaciones; otra
buena practica que se recalca es la flexibilidad que existe de parte de la Institucion a los
Servidores Publicos al atender y otorgar permisos de ausencia por motivos personales o

familiares, otorgando a las y los servidores publicos permisos por paternidad.

Se realizaron ademas otros contenidos para difusion como la Infografia 6. “Valores de
la CJEF” donde se les mostré a las y los servidores publicos a grandes rasgos los valores
que se fomentan en la CJEF, se trabajé de igual forma en Infografia 5. “Cédigo de Etica
y Cddigo de Conducta de la CJEF” cuya finalidad era presentar las reglas generales de

conducta de las y los servidores publicos. Se realizé Infografia 7. “Invitacion a Curso
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Integridad y Conflicto de Intereses”, asi como Infografia 8. “Invitacion a Curso de
Negociacion” (Ver Apéndice C. “Infografias elaboradas”). Cabe destacar que estas
infografias se realizaron con materiales proporcionados por la misma consejeria (Como
el Caédigo de Etica, el Codigo de Conducta y los Valores de la CJEF), por lo que se

sintetizé dicha informacion y se elaboré la infografia o invitaciones correspondientes.

Capitulo V.
Analisis y Conclusiones.

El programa de Servicio Social “Recursos Humanos 2018” pretende incluir dentro del
area laboral al psicologo organizacional, con el proposito de brindar la aplicacion de los
conocimientos adquiridos durante la carrera, el trabajo del profesional de psicologia en el
ambito laboral, puede abarcar mas areas que el Reclutamiento y Seleccion de Personal,
como las Buenas Practicas Laborales , donde su labor puede ser mas enriquecedora, ya
gue cuenta con las herramientas y conocimientos necesarios para trabajar estas
tematicas, como habilidades de busqueda de Informacion Documental e Investigacion, la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion, Evaluaciones de Clima Laboral, Disefio de
Programas de Capacitacion asi como el disefiar e implementar Talleres en temas de
Control de estrés, Habilidades de comunicacion, Disefio de Politicas dentro de la

Organizacion, entre otros.

Este programa permite que el psicélogo se desempefie en un escenario laboral
optimo en donde puede atender las funciones que el sistema requiera y atender dichas
actividades en tiempo y forma, cabe sefalar que los objetivos que el programa de servicio
social establece, se cumplieron satisfactoriamente, el trabajo que se desarrollo estuvo
apegado a los objetivos preestablecidos; el objetivo general del Servicio Social en la

CJEF era el apoyar al proceso interno y las actividades que se desarrollan en Recursos
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Humanos, desarrollando todas las actividades que los superiores fueron solicitando, por
ejemplo la planeacion y disefio de infografias para campafias de difusion, asi como llevar
acciones encaminadas a la recertificacion de la Norma de Igualdad Laboral y No

Discriminacion.

Para lo cual, logré adquirir conocimientos sobre temas especificos y fortalecer
algunos que no tuve la oportunidad de revisar durante la carrera de Psicologia en la
Facultad de Estudios Superiores Zaragoza (FES Z).

En cuanto a los conocimientos adquiridos durante la carrera, los siguientes me

resultaron de gran utilidad:

Deteccion de Necesidades de Capacitacion.
Violencia en el lugar de trabajo.
Hostigamiento y Acoso Sexual.

Organismos Internacionales.

Organizaciones e Instituciones en México.

Especificamente el contar con conocimientos acerca de la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion, tema revisado en la Unidad de Aprendizaje “Desarrollo
Organizacional y Relaciones Intergrupales” en la modalidad de Seminario del Area de
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, me permitié tener claridad respecto al
procedimiento y aplicacion en un escenario real, si bien la DNC fue desarrollada en su
totalidad por la DDHO de la CJEF para respaldar los datos que solicitaba la Norma, como
reportar el porcentaje de servidores y servidoras publicas que estaban tomando cursos
de capacitaciéon, con el objetivo de que los temas fueron impartidos de forma imparcial

entre otros, el tener este conocimiento previo me resulté de gran ayuda.
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A partir de la intervencion que tuve en la auditoria interna para la recertificacion de
la Norma, el conocimiento que obtuve me permitié identificar los temas especificos
relacionados con la Igualdad Laboral y No Discriminacion, los elementos que son
importantes para que una empresa pueda contar con dicha certificacion y la importancia
de atender cada una de las observaciones que se solicitan para que los trabajadores
tengan mayores niveles de satisfaccion en su actividad laboral.

En relacion con lo anterior, en la unidad de aprendizaje “Impactos en la Integridad
Mental, Disefio y Aplicacion de Programas de Prevencion e Intervencion” modalidad de
Practica Supervisada del Médulo de Psicologia y Trabajo se revisan temas de Violencia
en el lugar de trabajo, Hostigamiento y Acoso Sexual, estos conocimientos previos me
permitieron estar familiarizada con estos conceptos, pues en la prestacion del servicio
social se revisaron en el curso “Introduccion al Hostigamiento Sexual y al Acoso Sexual’.
En la asignatura “Politica Laboral, Procesos, Globalizacion y trabajo” (modalidad de
curso), se revisaron temas como Los Organismos Internacionales, las Organizaciones e
Instituciones en México, la Ley Federal del Trabajo y sobre todo, el tema de Género. en
conjunto sentaron las bases para aplicar dichos aprendizajes en un escenario donde se

requirio.

La CJEF me dio la oportunidad de aprender mas sobre la funcidén que tienen las
legislaciones gubernamentales hacia las empresas y sus empleados, asi mismo se
identifico que la aplicacion de la norma dentro de las organizaciones es importante porque
al tener acciones muy concretas se puede garantizar el bienestar fisico, mental, social y
familiar del trabajador permitiendo a la empresa tener un optimo desempefio, la norma
es muy completa al incluir temas desde Violencia, Conciliacion de vida laboral y familiar,
Género hasta la Infraestructura de la Organizacién, cabe destacar que dentro de la
Consejeria aun hace falta la aplicacion en su totalidad de la Norma Mexicana de Igualdad

Laboral y no Discriminacion.
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Recordemos que la aplicaciéon de la Norma es de caracter voluntario a las
empresas y la CJEF al tener 6rdenes directamente de la Presidencia tenia que acatar

esa orden.

Particularmente en los aspectos en los que participé dentro de la auditoria interna
en la recertificacion en la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion,
considero que toda empresa que desee certificarse en la norma, debe atender los puntos

clave para tener en cuenta las necesidades de su personal.

Por ejemplo, en el punto 9 de la norma se menciona que se tiene que contar con
mecanismos transparentes, incluyentes y con perspectiva de género para el acceso a la
formacion, capacitacion y adiestramiento del personal en la jornada de trabajo;
independientemente de si una empresa desea certificarse en la norma, esta debe contar
con programas de en materia de inclusién y con perspectiva de género; de igual forma,
en el punto 10 se menciona que es necesario contar con una campafia de sensibilizacion
en materia de igualdad laboral y no discriminacion, que va relacionado con tener acciones
de sensibilizacion, difusiébn y promocion en materia de reconocimiento y respeto a la
diversidad, de igual forma, aunque las empresas no deseen certificarse en la Norma
tienen que respetar la diversidad de genero dentro de su personal, asi como trabajar la

no discriminacion en el centro de trabajo.

AuUn hace falta trabajar en legislaciones apropiadas para fomentar en las empresas

la aplicacion de Buenas Practicas Laborales.

Como se reviso en el Apartado 2.2 (Beneficios de las BPL), muchos empleadores
consideran la aplicacion de las Buenas Practicas Laborales como un gasto econémico
por lo que existird probabilidad de no cumplirlas o hacerlo por obligacion, si bien la Norma
Mexicana de Igualdad Laboral y No Discriminacion es de adopciéon voluntaria para las
empresas, hay practicas (como las antes mencionadas) que son indispensables para

tener un sano clima organizacional entre otros beneficios; las empresas deben considerar
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a sus empleados aun por encima del permiso de usos de marcas o de reconocimientos;
la igualdad de oportunidades y la no discriminacién, son derechos humanos

fundamentales plasmados en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Por otro lado, en el punto 13, las observaciones de contar con un mobiliario
adecuado para personas con discapacidad, personas adultas mayores, asi como
personas embarazadas y contar con un plan de accesibilidad de estos espacios fisicos
atendiendo las necesidades propias de estas personas, son importantes porque

fomentan la inclusion de todo el personal.

Toda empresa debe contar con acciones que atiendan a todo su personal, de esta
forma los empleados desarrollan sentido de pertenencia hacia la empresa donde laboran

Al haber apoyado en el punto 12, comprendi que tener una corresponsabilidad en
la vida laboral, familiar, personal y especificamente en contar con espacios privados,
adecuados e higiénicos para la lactancia y la extraccion de leche para las trabajadoras,
beneficia en gran manera a los empleadores, ya que al realizar estas practicas,
empoderan a sus trabajadoras a tener una mayor confianza y atencion por parte de sus
lideres por lo que en ellas se reflejara un mejor desemperfio laboral; favoreciéndolas con

mayores niveles de satisfaccion, de productividad y menor ausentismo.

La CJEF al ser dependiente del Gobierno Federal, tiene el compromiso de cumplir
con diferentes normas por lo que la Norma Mexicana de Igualdad Laboral y No
Discriminacidén no es la excepcion, aun cuando hay observaciones a trabajar y puntos
gue son incompletos 0 no se cumplen, se destaca el trabajo que ya se esta haciendo
permitiendo la mejora continua de la Institucion en el cumplimiento total de la Norma; aun
asi ¢Qué hay de aquellas empresas que son de Cardcter Privado?; La aplicacion de las
Normas es un tema totalmente diferente ya que , en su mayoria al ser de adopcién
voluntaria, las empresas no estan obligadas a cumplirlas, es de suma importancia seguir

trabajando para que estas normas sean de cumplimiento obligatorio en todas las
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organizaciones para desarrollar un clima laboral sano y sobre todo, salvaguardar y
garantizar las buenas practicas laborales y los Derechos Humanos.

Una de las principales limitaciones del programa fue que, en el area destinada
para servicio social, no hay suficiente espacio ni equipos para desarrollar apropiadamente
las actividades, teniendo s6lo un equipo de cOmputo para tres prestadoras (en su
momento) de servicio social, llegando incluso a acumularse el trabajo y no tenerlo a

tiempo.

Un area de oportunidad observada en el plan de estudios de la carrera de
Psicologia de la FES Zaragoza es que en el Area de Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones, se revisen temas complementarios, desde el punto de vista legal sobre
temas relacionados a la Violencia, el Acoso Sexual y la Discriminacion Laboral ya que el
contar con esa informacién nos permite conocer como se debe proceder ante esas

situaciones.

Los Psicologos Organizacionales estan familiarizados con diferentes Sindromes
gue se desarrollan en los Centros de trabajo como el estrés, burnout, fatiga, karoshi,
violencia en el lugar de trabajo, mobbing, acoso sexual y psicolégico, por lo que poseen
la capacidad de identificar y abordar las barreras de prejuicios que pueden existir en una
organizacion desde sus trabajadores hasta sus lideres, promoviendo practicas de respeto
y politicas inclusivas en los centros de trabajo; son expertos en la evaluacion del clima
laboral y en la recopilacion de datos sobre la satisfaccion de los empleados, actitudes
hacia la igualdad y la diversidad, asi como formas de discriminacion en los centros de
trabajo, realizando investigaciones y analisis de datos para identificar areas de mejora y

disefar intervenciones especificas.

De igual forma, facilitan la gestion de cambio en una organizacion siendo crucial
para la implementacién de practicas y politicas de igualdad laboral y no discriminacion,

desarrollando programas de capacitacion para sensibilizar a los empleados en estos
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temas causando una mayor comprension y respeto hacia la diversidad; al tener
experiencia en promover el bienestar y la salud laboral de los empleados, pueden abordar
las consecuencias que la discriminacion o la desigualdad pueden tener en la salud mental
y emocional de los trabajadores, ofreciendo estrategias de prevencién y manejo
adecuado de estos problemas.

Seria ideal que se den cursos complementarios dentro de la Facultad a los
Psicologos en formacion, sobre el abordaje desde un marco legal en temas como
Violencia Laboral, Discriminacion, Hostigamiento, Acoso Sexual, porque daria la
oportunidad de contar con esos conocimientos y al salir a campo laboral se pueda orientar

a las personas a saber como proceder.

Por la formacion profesional del Psicologo, no tiene la facultad legal como un
Abogado (por ejemplo) para ejecutar de manera adecuada el proceder ante estas
problematicas, sin embargo se puede capacitar para saber a grandes rasgos como

proceder ante ellas.

Los logros alcanzados en cuanto al desarrollo y aplicacion de aprendizajes es el
conocimiento adquirido con respecto a la Norma de Igualdad Laboral y No Discriminacion,
al analizar y comprender temas en materia de capacitacion con igualdad de
oportunidades, sensibilizacién en igualdad laboral y no discriminacion, conocimientos en
la importancia de la accesibilidad de la infraestructura en los centros de trabajo y la
corresponsabilidad en la vida laboral y familiar de los trabajadores, de igual forma se
destaca el trabajo realizado por diferentes ONG’s, como la ONU, la OIT entre otras y en
el marco de la legislacion mexicana, asi como lo que nuestra constitucion establece

respecto a estas areas.

De igual forma, desarrollé la habilidad de analizar y sintetizar contenidos tedricos
de temas, planeando y disefiando infografias con el objetivo de brindar informacion

apropiada, referente a temas como Blindaje Electoral, la importancia de la Lactancia en
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el Centro de Trabajo, los Valores que se incluyen en el Codigo de Etica y Conducta de
las y los Servidores publicos de la CJEF.

Los Psicologos Organizacionales desempefian un papel fundamental en la promocién de
Buenas Précticas Laborales dentro de las organizaciones al colaborar en el desarrollo de
politicas que fomenten practicas laborales justas, equitativas y respetuosas mas
incluyentes, como politicas de diversidad, prevencion de acoso laboral, discriminacion
laboral entre otros.

Al tener experiencia en el estudio del comportamiento humano y los procesos
organizacionales los convierte en profesionales clave para fomentar un ambiente laboral

saludable, productivo y satisfactorio para todos los colaboradores.
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Apéndice A “Constancias de Cursos”.
A) Constancia “Equidad de Género”.

CJEE

CONSEJERIA JURIDICA DEL
EJECUTIVO FEDERAL

La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Otorga la presente

Constancia

a: Esmeralda Belem Soria Mendiola

Por haber acreditado el curso “Equidad de género”, obteniendo un resultado de
100, con una duracion de 16 horas en modalidad en linea.

Ciudad de Méxicp, agosto de 2018

\

Director de Desarrollo Huma Organizacion
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B) Constancia “Hostigamiento y Acoso Sexual’.

CONSEJERIA JURIDICA DEL ' 4
EJECUTIVO FEDERAL
La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal
Otorga la presente
Constanci
a: Esmeralda Belem Soria Mendiola
Por haber acreditado el curso “Introduccion al Hostigamiento sexual y
Acoso sexual”, obteniendo un resultado de 85, con una duracion de 15 horas en
modalidad en linea.
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C) Constancia “Integridad y Conflicto de Intereses”

CJEF

CONSEJERIA JURIDICA DEL
EJECUTIVO FEDERAL

La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Otorga la presente

Constancia

a: Esmeralda Belem Soria Mendiola

Por haber acreditado el curso “Integridad y conflicto de intereses”,
obteniendo un resultado de 80, con una duracion de 5 horas en modalidad en linea.

Ciudad de ich, agpsto de 2018

Lic. Oscar Abe\tppeZIslas
Director de Desarrollo Humané y Organizacion
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Apéndice B “Estrategia Nacional de Blindaje Electoral”.:

A continuacién, se muestran los diferentes materiales que por parte de la FEPADE fueron entregados a la CJEF para hacer

una difusion de estos, previos a la jornada electoral.

A) Cartilla de Blindaje Electoral.

PROPAGANDA GUBERNAMENTAL® MEDIOS DE CONTACTO

a) Prohibicién de propaganda personalizada La FEPA DEpene 2 su dsposcitn para orlentackin o
La propaganda gubernamental en todo tempo, #denuncia los medios de contact:

debe tener car acter Institucional, ines informa-

tvos, educativos o de orlercaclén sodal, y mo

contener nombres, Imagenes, voces o simbolos

que Impliquen 1a promoclén personalizada de

cualquier servidor plbiico?

b) Prohiblclon temporal de difusion

Durante & tlempo que comprendan las campanas
electorales y hasta la concluslon de la jormada
electoral, debera suspenderse |a difuslon en los
medics de comunicackin sodal de la propaganda
gubernamental de los tres niveles de goblernao.

Las (nicas excepclones seran las campanas de
Informaclon de las autoridades electorales, las
refarivas a servikios educati osy de salud, o 1as nace-
sartas para 3 proceccidn civl en casos d2 emergencia -~ FEPADETEL

e (ONECTATE

Las cuentas oficlales de las dependeclas deben 18008 13’..7333
tener caracter Instituclonal, fines Informarives,

e -
educativos o de orfentaclon soclal. SR -

Para evitar que se cometa alguna Inrracclc}n alos
principlos y normas que rigen & sarvick pablico,
SE SUGIERE:

No accedr a las Cusncas parsonales LElzanda ecurses www.fepadenet.gob.mx
rsttucknaes, como equipas de compuro, Imtemet, —
dEpaskives mivbes, Tabletas elecrinicas, eccétera. Los delitos electorales

Uklkar s cuentas parscnales fusra del horarko laboral deben ser denunciados

Bdtar cualquier mensaje que pueda afectar la
Imagen da Imparcialidady objethvidad rstioucional F €pa denet

2 Para misa Informsctbn consults www. fepad e gob. o

2. Phrrafooctwwo dd articulo 134de la CPELM. o SFUNDE_ Nex orxumu:n:n w3 BAwwc 81 de Deloam Swcrorae

Cartilla de

Blindaje Electoral

Las personas que prestamos servicios plblicos
debemos conocer y dar cabal cumplimiento alas
leyes vigentes end marco delos procesos electorales.

Conbcelas y evita

COMETER UN
#Delltoklectoral o
falta administraciva.

FEPADES

PROGRAMA NACIONAL
DE BLINDAJE ELECTORAL
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EL SERVICIO PUBLICO Y
LAS ELECCIONES

La Consduclén Palitca de los Estados Unidos
Mexicanos establece que Ias y los servidores
plblkos, tienen la obligaddn de aplicar con
Impardalidad los recursos plbilcas y no Influir
N |3 equidad de |a contenda eectoral.

ACTIVIDADES INSTITUCIONALES
Durante Ios procescs elecroraes, puede darse
contnudad a os programas gubermnamentales

y acividades Institucionales, observando las
restricclones legales en la materla.?

1 Para mis Informactin coraults www. feped e gob. e

ASISTENCIA A ACTOS PROSELITISTAS

Como parte de Tus derechos politico - electoraks, las
y hos servidores plbiicos pueden asisdr en dias
Inhakiles a eventos de proselitsmo electoral

El parsonal que d=cida ejercer el derecho de asistira
eventos proselitistas duramte los dias Inhdbiles, no
deberd ransporearse en vehiculos oflciales, ni portar
vesumenta o disintivos con logodpos de la depen-
dencia o Institucin

DELITOS ELECTORALES

La Ley General en Marteria de Delltos Electorales
establece las conductas que se corslder an delitos
electorales cometldos por qulenes prestan un
serviclo pablico:

Coardonar o amenazar a sus subordinados para que
partcipan £n eventos proseliustas, para que voten o
52 abstengan da votar por un canddata), parddo
politico o coalldén.

Condichonar cualquler servick plblko, trimite o
programa gubernamental con fines electorales. Sl el

fama es de naturaleza sockl, 13 pena alcanza
hasta 12 afas de priskn.

Destinar, utitzar, o permicir la utlizadin d2 recursos
pablcos con fines electorales.

Utlizar suhorarlo laboral para fines proselitstas.

Solidtara sussubardinados, par cuquier medio, aparta-
Clones e diero o en espack para fines proselkitas,

Abstenerse de enTregaro negar, shcausa jsthcada, la
Informadin soldrada por Ias autorkdades ek crorales.

LaLey General en Materia de Delftos Electorales,
establece diversas sanclones para quienes
cometan estos delltos, que van dasde la destl-
wclén e Inhabliftaddn de 2 a 6 ahos, hasta la
mul@ de 200 a 400 dias y prision de 2 a 9 ahos.
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B) Cartel de Blindaje Electoral

e | @ FEPADE

PROGRAMA NACIONAL DE BLINDAIJE ELECTORAL

Como persona que presta un servicio pablico, evita cometer un #DelitoElectoral.

. JQUE NO DEBO HACER?

Obligar al personal subordinado a asistir a eventos proselitistas.

Obligar al persoral subordinadoa votar oabstenerse de votar por alguna
opcion elecroral.

Condicionar oulquier servicio o programa gubernamental con fines
politico - electorales.

Litilizar los recursos o instalaciones publicas con fines polfiice - eectorales.

Apoyar alguna opcitn electoral durante el horario laboral.

Solicitar a las personas subordinadas aportacionss para APOy ar alguna opcitn electoral.
@ MNegarse aproporcionar la informacion solicicada por las autoridades electorales.

Estas conductas son sandoradas con destituddn, inhabilitacdion dz 2 a & ahos para gjercer cargos pdblicos
multa de 200 a 400 dias v prisiGn de 2 a9 afics

#DENUNCIA Ios delitos electorales

= — tpwh
ONECT, L
[lilﬂ}lii?] 23 9 w:":'“'d:::t“‘"
= fepadanet

Boulevard &doifo Lipes Mateoss 2536 Colonla 1'I..q:.r| San Ange, Dedegaciin Akar Chregdn, CP.O1090, Cudad de oo,

v fepade gob me
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C) Guia de Delitos Electorales Servidores Publicos

= @
Recuerda que como persona que presta un servicio o \aB/
publico conservas tus derechos politico - electorales.

Como persona que presta un servicio publico,
evita cometer un #DelitoElectoral.

¢QUIERES SABER MA

BLINDAJE !
ELECTORAL

ONECTAT o et o

ooousnss Sl e it ttat

ey,  Fepadenet

FEPADE

FRICALIA ESTRCIALIZAZ TARA LA
ATINCION DE DELTOS BLICTORALLS

Boulevard Adolfo Lopez Mateos # 2836
Colonia Tizapan San Angel Delegacion
Alvaro Obregén. C.P. 01090, Ciudad de México.

www.fepade.gob.mx
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Este ano viviremos la
eleccion mas grande en la
historia de nuestro pais.

Como servidora y servidor publico,
debemos conocer y respetar
la normatividad que nos rige.

La FEPADE te presenta
esta Guia de Delitos Electorales
en la que encontraras las conductas que no debes realizar,
yaque son sancionadas con destitucion, inhabilitacion de 2 a 6
anos para ejercer cargos plblicos, multa de 200 a 400 dias
y prisibnde 2 a 9 afios

FEPADE

TISCALLY TEPRCTALIZADA PARA 1A
ATEHEIIN 138 DELITOR FLECTORALES

Como persona que presta un servicio pablico,
evita cometer un #DelitoElectoral.

r i{QUE NO DEBO HACER?

Obligar al personal subordinado a asistir a eventos proselitistas.
Obligar al personal subordinado a votar o abstenerse de votar por
alguna opcibn electoral.

Condicionar cualquier servicio o programa gubernamental con fines
politico - electorales.

Utilizar los recursos o instalaciones piblicas con fines politico -
electorales.

Apoyar alguna opcitn electoral durante & horario laboral.

Solicitar a las personas subordinadas aportaciones para apoyar alguna
opcibn glectoral.

Negarse a proporcionar la informaci6n solicitada por las autoridades
electorales.
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D) Lineamientos del Blindaje Electoral.

F E PA D E PROGRAMA NACIONAL DE

Frcal ld Barpcl a1 34 Tk iR LA

ATFRTIOE M IImITTE FRCTOodl re BUHDME ELECIDRAL

LINEAMIENTOS BLIMDAJE ELECTORAL

Er 2048 viviremios &l proceso slectoral mas Erande en |8 historis de nusstro smis, =sto reoresents
un ErEn reto pare bodas y todos los que formamos parts del sanvicio plblico, ya que dedemas
COmOCer y respetar ks beyes que rigen nuestro sctusr.

L Fiscalin Especislizads pars Is Atencion de Delibos Electormies, =n sjercicio de su facultsd
preventics redactd los prasentss “Linesmientos de Blindaje Electoral”, que contisnen cusstiones
besicas soore |a actuacion de las y los servidores pdbicos &n =] mancs de los procesos slactorsbes
fedeml y locales 2047-2018.

Las  los servigores puolioos, conservamos nuestros derechos politico - electorales, sin embargo,
genemos respetar bos Fmites que ks diversas leyes en | materis estsdlecen, por elo te
exhortamos & tener en cuents lo siguiente:

* Puedes continuar con el desempeno de tus fundones, siendo necesatio que en todo
momenta respetes kas prindpios de certeza, impardalicad, indepsndenca, begaiidad,
maxima publicidad y objetiicad y cumplss con s restricciones legales.

* Debes suspencer b= cifusion de propaganda guoernamental, a pastic del inicio de las
campafas slecioraies y hasts ks conclusion de |s jornacs =jsctorel !

* Mo difundas propaganda personalizads.

» s #Delito Electoral:

o Coaccionar o amenazar al personal subondinado para que vote o 5= abstenga de
votar por algune opcion slectoral o asists & un evento prosslitista

o Condicionar b prestacion de s=rvicios poolicos o programas gubernamentaies con
Tirees electorales.

o Destinar, utikzar o permitr la tilizacion d= reoursos oublicos con fires slecto s,
Realizar actos proselitistas en horario laborsl.
Solictar aportcones con fines electorales al personal subordinedo.

o Moentrezar s informacion solictads por las autoridades slechorakes,

Denuncia oz delitos elactoreies, en FEFADE estamaos pars servirte, COMURICAELE 0ON ROs0ros.

)

(ONECTATE 6 ——

comoonaavzaa

T ﬁ

i Fepadenet

* L=z (mices mecmpciones son las campates de informadon de s motoridaces sisctorales lms relstios =
SErECIos elucativos, oe salud, o oe mdhd'dlmmomurﬂ;uﬁu.
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E) Papel Tapiz ENBE

= @ EELADE

#EsUnDelitoElectoral

al personzl subordinado aportaciones para
SOLICITAR :poyar =  alguna  precancidataco.
candidata(o), partido polfitico o coalicion

Si eres victima o testigo

iDENUNCIALO!

. __FEPADETEL _» oy s s ;Tienes dudas?...
ONEC TATE Los delitos electorales CONECTATE 3 NUASTIOS SIStemas de atencidn
g:oo 833 73.3-3 ) 9 deben ser denunciador
R L T EEpe -l Cuie T llamanos o escribenos

Conoce mas en http-//www.fepade gob.mx
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e (@) FEPAD

#EsUnDelitoElectoral
COACCIONAR O AMENAZAR

al personal subordinado para que
voten o se abstengan de vorar por alguna
candidara(o), partido politico o coalicidn

Si eres victima o testigo

iDENUNCIALO!

iTienes dudas?...

ONEC T‘%%‘IE — vmw.fcpader‘lel.gobmx ConéCtare 3 NUestros sistemas de atencia
9 Lo delites electorxles
18008337233 deben ser denuncaados A :
g. el T llamanos o escribenos
oyt 7 VIL —— e

Conoce mas en http/ /www.fepade gob.mx
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PR () FEPADE

==

— #EsUnDelitoElectoral
B X

a las personas subordinad
O BLl GA R a ;'SaSI * 3r=_'v2§|:os:uproorse:;€|s'tl‘:s

Si eres victima o testigo

iDENUNCIALO!

(ONE’CTF-E%UE — D |www.fepadéncl.sr;hmx ‘ éTienes dudas?... ,
CONACIATE 3 NUESTrOS SIETEMas de atencin
Los delites electorales
18008 337233 P 9 pesiopeied 19
e Fepadenet llamanos o escribenos

k¥

Conoce mas en http/ /www.fepade.gob.mx
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& LEFADE

#EsUnDelitoElectoral

UTILIZAR t:xi:zt':ec::os piblicos con fines politico -

Si eres victima o testigo

VEHICULO DE
GOBIERNO

iDENUNCIALO!

N 2
— _FEPADETEL — ) @msn&m ;Tienes dudas?...
ONEC TA TE Los delites eleciorales CONECTAte 3 NUesSTIos sistemas oe arencidn
g]:..o 833 7_3-33 p deben ser denunciados
s qeraaa) ; Fepadenet ldAmanos o escribenos

Conoce mas en http-//www.fepade.gob.mx
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_PGR FEPADE

G UG Db Saa B LA
. e 1 iatry e

#EsUnDelitoElectoral

2 alguna precanddatalo), candikiata(o), partkio
APOYAR podtico o coalickén, curante &l horarlo oe labores

Si eres victima o testigo

iDENUNCIALO!

;Tienes dudas?...

www.fepadenet. gob.mx

CONECIELE 3 NUESTTOs Sistemas de atenclon

ONECTATE < T
( Q

1800833 7-2-3} F deben ser denunciados
(e Fepadenet llamanos o escribenos

Conoce mas en http-// www fepade gob.mx
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F) Leyendas en Talones de Pago.

LEYENDAS EN TALONES DE PAGO
TALONES IMPRESOS

1.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un delito electoral utilizar recursos publicos
con fines electorales. No lo hagas y si eres testigo denuncia en |la FEPADE al 01-800-833-
7233 y en www.fepade gob.mx”.

2.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un delito electoral condicionar programas
gubernamentales o la prestacion de un servicio publico con fines politico — electorales. No
lo hagas y si eres testigo denuncia en la FEPADE al 01-800-833-7233 y en
www.fepade. gob.mx".

3.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un delito electoral coaccionar al personal
subordinado, para que voten o se abstengan de votar por una opcion politica o para que
asistan a un evento proselitista. No lo hagas y si eres victima o testigo denuncia en la FEPADE
al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx".

4.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un delito electoral realizar actos de
proselitismo durante tu horario laboral. No lo hagas y si eres testigo denuncia en |a FEPADE
al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx".

5.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un delito electoral solicitar al personal
subordinado, aportaciones para apoyar a una opcion politica. No lo hagas y si eres victima
o testigo denuncia en la FEPADE al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx”.

TALONES ELECTRONICOS

1.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un #DelitoElectoral utilizar recursos
publicos con fines electorales. No lo hagas y si eres testigo #Denuncia en la FEPADE al 01-
800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx”.

2.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un #DelitoElectoral condicionar programas
gubernamentales o la prestacion de un servicio publico con fines politico - electorales. No
lo hagas y si eres testigo #Denuncia en la FEPADE al 01-800-833-7233 y en
www.fepade.gob.mx”.

3.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un #DelitoElectoral coaccionar al personal
subordinado, para que voten o se abstenga de votar por una opcion politica o para que
vayan a un evento proselitista. No lo hagas y si eres victima o testigo #Denuncia en la
FEPADE al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx".
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4.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un #DeltoElectoral realizar actos de
proselitismo durante tu horario laboral. No lo hagas y si eres testigo #Denuncia en la FEPADE
al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx”.

5.- “Programa Nacional de Blindaje Electoral. Es un #DelitoElectoral solicitar al personal
subordinado, aportaciones para apoyar a una opcion politica. No lo hagas y si eres victima
o testigo #Denuncia en |a FEPADE al 01-800-833-7233 y en www.fepade.gob.mx”.
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Apéndice C “Infografias elaboradas”.
Infografia 1. “Aviso de Constancia de Curso”.

JAvi
‘-\ Impor;::fe!

A las y los servidores —
publicos, que
concluyerony
acreditaron el curso N~
de Prevencion en
materia de delitos
electorales y equidad
en la contienda se les e
solicita enviar la :
constancia a la

Direccidon de Desarrollo %
Humanoy
Organizacion.

-

o Informes...

i Lic. Liliana Angélica Monroy
, Imonroy@cjef.gob.mx
i 3688-4456

CJEF |

CONSEIERIA JURIDICA DEL
E|ECUTIVO FEDERAL
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Infografia 2. “Invitacién a Consulta de Material de Blindaje Electoral”.

BLINDAJE

Los siguientes documentos se
encuentran disponibles en la
INTRANET, te invitamos a que los
consultes.

N,

Cartilla de blindaje
electoral

Guia de delitos
electorales

Cartel de blindaje
electoral

Lineamientos de
blindaje electoral

505 0 Mayores Informes...

‘Ing. Israel Quezada Castillo

@ iquezada@cjef.gob.mx

P 36884423
B

CJEF |
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Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo”.

Lo lactancia

matecrna s ¢l acto

traves

Importancia de

- la Lactancia
s hija o hilo. con Materna en el

los nutrimientos, 1
hormonas y Tra b aj o

defensas que

necesita

La lactanclia materna tiene beneficios Inmediatos v Tuturos en la

salud del binomio madre-hij

- -
BeneflC|os Por un lado, proporciona €l contenido de
nutrientes fundamentales para el desarrollo
La lactancla del bebé asegurando su supervivencia
conlribuye al
bienestar de la Par el otro, porque proporciona beneficios en

madre 1anlo en su
salud fisica
como emocional

el drea cognitiva al contribuir en el
desarrollo de su cerebro y el desarrollo
psicoldgico, al establecer lazos afectivos
con su madre
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Continuacion de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

:Que beneficios tiene?

PARA LO

De forma exclusiva durante

ATERNA ES EL MEJOR
ALIMENTO

S BEBES, LA LECHE

los primeros seis

meses de edad, y combinada con otros alimentos,
hasta los dos afnos o mas.

*Tiene anticuerpos
que protegen de in-
fecciones y alergias.

* Es de ficil digestion,
lo que disminuye los
colicos del bebé.

* Tiene los liquidos
y electrolitos
suficlentes para su
hidratacion.

* Contiene los nutrien-
tos necesarios para
su Optimo creci-
miento.

*Es rica en vitamina
Ay factor de
crecimiento que
reduce la severidad
de algunas
infecciones como
sarampion y
diarroas.

* Tiene la mejor
blodisponiblidad
de hierro, calclo,
magnesio y zinc.

*Reducede 15256
vecos el riesgo de
muerte sGbita,

LA LACTANCIA ES LAFORMA MAS NATURALY ACCESIBLE
de contribuir a la salud y supervivencia de las nifas y los
nifos porque la leche materna:

« Favorece el desarro-
llo emocional
@ intelectual
y previane proble-
mas de salud mental
a futuro.

* Ayuda a desarrollar
un lenguaje claro
tempranamente.

* Protege contra
caries dental y
reduce ol riesgo de
realizar ortodoncia
on la infancia y la
adolescencia,
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Continuacion de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

Disminuye el Riesgo de
Enfermedades
Prevalentes en la
Infancia

» Otitis media aguda

» Dermatitis atopica

» Infecciones Gastrointestinales
 Asma y alergias

 Infecciones de vias
respiratorias

Previene Enfermedades
a Futuro

« Sobrepeso y obesidad
* Enfermedades
cardiovasculares

* Diabetes tipo 1

y tipo 2

* Leucemia

« Hipercolesterolemia

97

APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y
NO DISCRIMINACION EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Continuacion de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

Las nifnas y nifios
Amamantados son mas sanos:

Ademas de que dicha practica contribuye al

desarrollo de su inteligencia y a futuro favorece su
pleno crecimiento.

La lactancia contribuye a mejorar la salud de la

madre:
« Disminuye el riesgo de

I hemorragia después del

Aﬁ nacimiento.

» Ayuda a la
rapida recuperacion después del
nacimiento.
» Previene la depresion post-parto.
» Ayuda a recuperar el peso previo
al embarazo.
» Previene osteoporosis,
Cancer de mama y de Ovario.
» Mejora el Perfil metabdlico,
Mala asi como el colesterol.
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Continuacion de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

La lactancia...

ALIMENTA al bebé en cualquier momento ya
que siempre se encuentra disponible y al
alcance de cualquier economia. No se tiene
que comprar, ni necesita preparacion, ni
almacenamiento.

o  EAVORECE £l AHORRQ FAMILIAR al no tener
que gastar en sucedaneos de leche materna,

o
en utensilios para prepararia y en gastos de
atencion médica del bebé.

ES ECOLOGICA ya que evita la generacion de
desechos (recipientes y envolturas) y la
contaminacion del medio ambiente,

CREA UN VINCULQO AFECTIVO MADRE-BEBE, el
cual favorece el desarrollo de la autoestima,
personalidad saludable y niveles altos de
inteligencia en edades siguientes.
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Continuacioén de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

:Qué beneficios tiene la
lactancia materna
para la institucion?

o

~—l 0‘0

Mejora
la Salud.

Reduce el Disminuye

la Rotacion.

Ausentismo.

Mejora la salud de Se traduce en un 30-70% En la pérdida de
la madre e hij@ las inasistencias personal a causa
reduciendo hasta en del nacimiento
un 35% la de un bebe,
ocurrencia de constituye un
enfermedades en el ahorro en
primer afio reclutamiento y

capacitacion
de nuevo personal

A A

© e 0oo0eo
0000

Reduce Reduce el

nimero de
el costo. permisos.

Para asistir a
consulta meédica, asi
como las licencias
para cuidar al menor por
enfermedad

De atencion a la
salud
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Ultima parte de Infografia 3. “Importancia de la Lactancia Materna en el Trabajo.

Satisfaccion Laboral

Mejora el estado emocional general, de |Ia
trabajadora durante la jornada y en su vida
personal.

trabajadoras al brindarles facilidades para continuar

Mayor fidelidad y sentido de pertenencia de las '
alimentando a su hija o hijo.

“ Aumenta el rendimiento de la trabajadora durante la
¢ Jjornada laboral al sentirse motivada para
g _ desempenfar sus actividades.

la incapacidad post-natal y disminuye las licencias

Favorece la reincorporacion al trabajo al término de &
extraordinarias para el cuidado del behé. —_—

Facilita la combinacion de la responsabilidad
materna con su empleo a largo plazo.

CJEF |
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Infografia 4. “Lactancia Materna en el Trabajo”.

Lactancia Materna

En el Trabajo

» La leche materna previene

Gripe
Bronquitis
‘ Neumonia
Otitis
Diarrea
Infecciones
Urinarias

i
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Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cddigo de Conducta de la CJEF”.

CODIGO DE ETICA DE 1LLOS
SERVIDORES PUBLICOS DEI
'GOBIERNO FEDERAL Y
CODIGO DE CONDUCTA DEI
PERSONAL DE LA

~ CONSEJERIA
JURIDICA DEL EJECUTIVO
FEDERAL.

DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO
FEDERAL

Tiene como finalidad, presentar las reglas generales de
cqréc'!_ucta sustentadas en los principios rectores del servicio
publico.

Asi como garantizar el
cumplimiento de los
siguientes principios:
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Continuacion de Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la CJEF”.

-

leniendo en ¢

Igualdad y no discriminacion
Interés publico

Equidad de Género
Respeto a los Derechos
Cooperacion

Integridad

Liderazgo

Entorno Cultural y Ecolé
Rendicion de cuentas
fransparencia

Respeto
Comportamiento Digno

L3
<
-
»
o
-
o
.
L
o
<
.

oS
ey '
- WA\
o '._C‘A ¥
"\

l J.
¥

basan en bos poncipios y valores de los

»

Este expresa el compromiso ético del personad ‘ N

conaclente de que Las actitudes morales se
Individuos y dee Ia dependencia.

EL_QQJE% &3 owriontar 12 toma de decisiones
fr wnite o loe oy cHusciones que irnpliquen un
conflicto de valores.
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Continuacion de Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la CJEF”.

A partir del dia 20 de febrero del ano

2018 entrd en vigor la ultima version del
Codigo de Conducta del Personal de la
Consejeria juridica del Ejecutivo Federal

— 2 —

_MISION Y VISION

Brinder asesoria ymotécticomdeoal(;m”dala
ca Procurar la congruencia de los criterios juridicos entre
dependencias y entidades de I3 Administracion Piblica Federal.
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Continuacion de Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la CJEF”.

Como parte del personal de la
Consejeria Juridica tienes
como deber ..

A0,
& m

Conoces,  iwigwiar g Dilzar o Dwnes Obwecver Las
cumpie o Y talaciores o

Cormitunion e s reciancs humancs | por I Lay
Letaoos Unoot matenales . o0
MIacanon 53 U aces financwrss pars of Resporsabliciedos

Intevnec cnetes desuno gl Adirinslrgtves Ow
U8 PO MOnLD 8% onupu&:lm’ o s’ovm«

WG v - corresoonde Publcos A fin oe
AT DO s et O 0 rocionasdad y o

Tienes la obligacion de abstenerte de utilizar tu cargo para
obtener algun icio personal, de tipo econémico, privi
favores sexuales o de cualquier tipo o para beneficiar o

perjudicar a terceros.
Y3 *
U

N cesempefisr tun L decniones debwn de Cosdyuder & la

funciones debes » i Creacxin de una
g0 1INer  COMmO Poltica de CUuUrA
pocncad o ks Emacos Unxios rosponsatie de
Mmords o0 9 Mousc o O on IO y
Cwbw NOrITas, y L gmunctu

y o« o0

pesoral Futawrm toma

106

APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y
NO DISCRIMINACION EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Continuacion de Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la CJEF”.

RELACIONES ENTRE EL PERSONAL DE LA
CONSEJERIA JURIDICA

Tus deberes son...

Ofrecor 4 mis COMPARos Yy COMPAtorns de
Lrabajo un Ve basade en o respeto Mmutuo, s
cortasia, I equidad sn imporler o srurguis,
SVITANDD CONAUCTs, ACTitudes Ofonsvas g udo

mmmm«mm

y discriminacion, an ol gue campes
Myhnﬁu“mnﬂumm
Lareds COMUNes

Reconocer los metvos por s colaboraciones
e M compaienss y compafienos de trabe o
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Ultima Parte de Infografia 5. “Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la CJEF”.

Al RELACIONARTE CON PROVEEDORES DEBES..

Lolabiocer rolaciones Qand guanat,
Dasadas on Ia integricdad b
formabidad. B buena voluntad y un
LD respel o0 © gno

Extabilecet relacones con ka ka
PIOVEOdNes on o honesuoad
ospttd ™mMutuo en donde o
Beanaf cand de dicha rlaccn » Iy
Come etia Junidca

LA CONSEJERIA JURIDICA SE COMPROMETE A;

SINLIN . Qo0 . st
AASLAIC A I | A O I
DArSONS

¥ un oMb 3 ». ol g

T/ J¥ Uabe "y \ !
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4’ .’:l J! ’
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Infografia 6. “Valores de la CJEF”.

I
8 Consejeria Juridlca del Ejecutivo .
Federal (CJEF) 'manifiesta el
absoluto ‘rechazo a las conductas
gue atentan contra la integridad y la
dignidad de las personas. . '

Compromiso

- Por Io ~eual  cuenta con “un
pronunciamiento de Cero Tolerancia
al hostigamiento. sexual y al acoso
.sexual en Ia CJEF :

Responsa bilidades

Se cuenta con un ‘Cédigo
Conducta del Personal de la CJEF y
una una Guia. de Integridad Etica, para
asi poder evitar acciones . de
cualquier: conducta que se deswe‘de'
'una correcta actuacnon : ;
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Continuacion de Infografia 6. “Valores de la CJEF”.

Formacion

Por lo qué' el personél de la CJEF

se encuentra en constante

capacitacion en temas alusivos de
‘Integridad y Conilicto de Interés, - -
Hostigamiento. Sexual y Acoso

Sexual

~ Se cuenta con un Procedimiento
de recepcion y atenciéon a los
,lncumpllmlentos del Codlgo de

Conducta

-

: ‘La G_gg de Intg idad FEtica y
Anticorrupcion - . - - detecta,
investiga .y . sanciona las
violaciones a la mtegrldad

8i quieres saber maa sobre estos documenios, te Booet Lape ok
invitamos a enfrar a la... & o

I ntranet < olopezecjef.gob.mx
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Infografia 7. “Invitacién a Curso Integridad y Conflicto de Intereses”.

La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal por medio de
la pagina del Centro de Capacitacién, pone a fu
disposicion el CURSO...

Donde nos explica que una persona integra es honesta
con los demds y consigo misma, se conoce y es fiel a si

misma.
...Existen tres Clases de Integridad?
Integridad Fisica
Integridad Psiquica
Integridad Moral
PARA SABER MAS

TE INVITAMOS A ACCESARA LA

EN EL APARTADO SERVICIOS - CURSOS CJEF
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Infografia 8. “Invitacion Curso de Negociacion”.

La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal por medio de
la pagina del Centro de Capacitacion, pone a tu
disposicion el CURSO...

Donde nos explica que la negociacion es un proceso de
interaccién por el que dos o mas partes buscan mejorar
a través de acciones decididas conjuntas.

;Sabias que...

iInformate!

TE INVITAMOS A ACCESAR A LA

CONSEJERIA JURIDICA DEL .

EN EL APARTADO SERVICIOS - CURSOS CJEF B

112
APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y
NO DISCRIMINACION EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Infografia 9. “Invitacién a Revisién de Valores del Codigo de Etica de los Servidores
Publicos del Gobierno Federal”.

‘“ " Valores del

, Codigo de Etica de
los Servidores
Publicos del
Gobierno Federal

Como sabes, en el Coédigo de Etica de los Servidores
Publicos del Gobierno Federal, establece los valores que todo
servidor publico debe anteponer en el desempefio de su
empleo, cargo, comision o funciones:

ND
RESPETO DISCRIMINACION /X

TMTERES PBLLCD
GADAD remacion

A\ EQUIDAD DE

_ INTEGRIDAD ~ GENERO

RESPETO A L0S B A
DERECHOS HilkiANos .
LIDERAZGD

TRANSPARENCLA
ENTORNO CULTURAL Y '

Zl ECOLOGLCD .
AN RENDLCION DE
CUENTAS

INTRANET

S

EN EL APARTADO AVISOS IMPORTANTES
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Segunda Opcion de Infografia 9. “Invitacion a Revision de Valores del Codigo de
Etica de los Servidores Publicos del Gobierno Federal”.

Valores del
Cdodigo de Etica de

los Servidores
PuUblicos del
Gobierno Federal

Como sabes, en el Coédigo de Etica de los Servidores
Publicos del Gobierno Federal, establece los valores que todo
servidor publico debe anteponer en el desempefio de su
empleo, cargo, comision o funciones:

o O
— DISCAIMEUACION
W oo cigAy  IVIERES PBLLCD
ECOLOGICD
EQUIDAD DE
CENED
RESPETO AL0S
DERECHOS HUMANos %
IDERAZGO  RESFETD
TGUALDAD
0 RENDLCToN DF
) COOPERACLON

EN EL APARTADO AVISOS IMPORTANTES
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Apéndice D. “Evidencia Fotografica de Infraestructura de Palacio Nacional”.

Fotografia 1. Se muestra rampa para acceso de personas en sillas de ruedas.
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Fotografia 2. En ese mismo pasillo se muestra que a presar de contar con esa rampa existen coladeras con tapas de
metal semifijas que representan un factor de riesgo para un accidente.
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Fotografia 3. Se muestra el acceso al bafio de hombres. No tiene las condiciones
adecuadas para recibir a personas en sillas de ruedas.
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Fotografia 4. Se muestra sefalizacion de bafio.

118

APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y
NO DISCRIMINACION EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Fotografia 5. Se muestra sefalizacion de bafio.
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Fotografia 6. En uno de los bafios de mujeres se muestra que la puerta no es adecuada
para su uso a personas con sillas de ruedas.
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Fotografia 7. Bafio de hombres con escalén y sillas de madera que obstaculizan su
accesibilidad.
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Fotografia 8. Algunos accesos a los pasillos no cuentan con las condiciones necesarias
para el acceso de toda persona.
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Fotografia 9. Rampa con escalera de piedra.
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Fotografia 10. Otro angulo de fotografia de rampa sobre escalera.
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Fotografia 11. Mostrando que algunos accesos a espacios bloquean entradas a puertas, que aunque permanezcan
cerradas en una situacion de emergencia podrian abrirse.
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Fotografia 12 Otro angulo del escenario anterior donde claramente podemos ver la inaccesibilidad para personas en
silla de ruedas
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Fotografia 13. Se muestra como aun en las escaleras, la estructura para sostenerse es inadecuada.

127

APORTES PROFESIONALES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL A LA IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION EN LA
CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL




Fotografia 14. El espacio que se tiene para acceso en silla de ruedas puede ser
complicado.
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Fotografia 15. Se muestra otro angulo de la rampa anterior.
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Fotografia 16. La estructura para sostenerse es inadecuada tanto en la rampa como en la escalera.
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Fotografia 17. En algunos edificios teniendo una rampa adecuada se puede dificultar el acceso a los mismos por los
cordones.
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Fotografia 18. Podemos observar en el jardin central como hay rampas semifijas para su uso sin embargo estas no
son seguras.
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Fotografia 19. Teniendo aun en algunos edificios rampas semifijas estas no son seguras.
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Fotografia 20. Otro angulo del ejemplo anterior.
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Fotografia 21. Sin una sefalizacion adecuada las rampas no son exclusivas para uso de personas en sillas de ruedas.
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Fotografia 22. Se muestra una rampa fija con un barandal adecuado para su uso.
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Fotografia 23. Esta rampa tiene un adecuado barandal en donde las personas que lo necesiten pueden usarlo.
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Fotografia 24. Se muestra la sefializacion de otros bafios en el primer piso del edificio de la CJEF.
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Fotografia 25. Se muestra la entrada al sanitario de mujeres con su sefializacion.
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Fotografia 26. Dentro del bafio de mujeres hay cambiadores para bebé.
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Apéndice F. “Informe Levantamiento o Autodiagnostico de la CJEF”.

T o=
| |

=

) W |

ynsejeria Juridica del Ejecutivo Federal
Fl Lista de Verific

Informe levantamiento / (auto)diagnostico

Modo de empleo:

Con el texto de la norma NMX-R-025-5CFI-2015 en mano y para cada punto normativo, responda con total honestidad si cumple totaimente o parcialmente el requisito y dar
una nota de 1 a 5a cada uno. Puede agregar un comentario para justificar su evaluacion. En la hoja de cdiculo "Grdfica” se mostrara la brecha en forma visual.

ldentificacion de la Dependencia:

MNota de 1 a §: 1=Inexistente, 2=Informal, 3=Aplica parcialmente, 4=Existe, 5=Esta nomado

Diagnéstico de brechas NMX-R-025-SCFI-2015 y CJEF

Evaluacion
Crr!:F_.-rlo Requisito Pregunta Docum_entos vl Nota _A preciacion . Comentarios | Promedios
Critico registros Si | No (Parcial
53311 Politica de |gual_dad Iabt_:ral ¥ ho discriminacion en el ;Eviste en forma escrita?
centro detrabajo o eguivalents
iEstd armonizada con lo gue establece la fraccian Il del articulo 12
de la LFFED?
iFyohibe explicitarrents el maltrato, violencia y segregacidn del
pergonal?
iHay un area responsable de su implermentacidn y evaluacian?
iEuiste un comité integrado equitativamente por rmujeres y
53.32.1 |Comitépara la igualdad y ne discriminacion hormbres respecto a la poblacian total del centro de trabajo,
provenientes de diversas areas?
Proceso de reclutamientoy seleccion de personal sin iLasvacantes utilizan lenguaje incluyente segin lo que establece
53322 | y .
discriminacion la fraccion Il del articulo 12 de la LFPED?
iEuisten perfiles/descripciones de puesto, docurmentacidn para
entrevista estructurada v/o exdrrenes de ingreso, libres de
sesgos sexistas y discririnacian?
338 ha realizado la auditorfa interna para evaluar la
53.32.3 |Auditoria interna implermentacion de practicas y acciones de igualdad laboral y no
discrirrinacian?
53324 |Medicion del clima laboral LI;Jurante la auditnrfa, s.e gplicé el cuestionario de percepcidn de 0.0
clirma labaral v no discriminacidn del personal? .
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Continuacién de “Informe Levantamiento o Autodiagndstico de la CJEF”.

Criterio No
Critico

Requisito

Pregunta

Documentos wo
registros

Nota

reciacion

Si

No |Parcial

Comentarios

Promedios

53.3.3.1

Codigo de ética

& Existe un codigo de &tica armonizado con la Politica de Igualdad
Lahoral v no Discriminacion?

53.34.1

Igualdad salarial v otorgamiento de prestaciones y
compensaciones al personal

£,Se cuenta con un listado de puestos, categorias, v salarios por
sexo?

£Se asignan las cormpensacione s adicionales a lo establecido en
la ley, con base en procedimentos transparentes?

53342

Ascensoy permanencia con igualdad de oportunidades.

.Sk cuenta con procesos transparentes y accesibles de
moviidad horizontal y vertical libres de sesgos sexistas o
discrimnatarios?

£Se cuenta con mecanismos objetivos de evaluacion del
deserrpefio del personal gue consideren una convocatoria previa
para su paricipacion?

4 Los mecanismos antes mencionados son difundidos a todo el
personal de forrma claray oporuna?

53343

Capacitacion conigualdad de oportunidades.

4 3e considera a todo el personal que labora en el centro de
trabajo, sin importar los niveles de responsahiidad, enlos
procesos de capacitacion vy adiestramiento ?

53344

Capacitacion en igualdad laboral ¥ no discriminacion

4Se cuenta con una carmpafia de sensibilizacion en rmateria de
igualdad laboral v no discriminacion?

4 Existe un programa de capacitacion en materia de igualdad
laboral, no discriminacion, derechos hurmanos vy perspectiva de
genero, con un apartado especifico para el persaonal de RHy para
el Cormité para la lgualdad Laboraly ho Discriminacidn?

53345

Lenguaje incluyente, no sexista y accesible

25e utiliza lenguaje incluyente v no sexista en toda la
documentacion de las evidencias, asi corma en todo tipo de
Comunicacion interna y externa del centro de trabajo?

4Se cuenta con un espacio privado, adecuado e higienico para la
lactancia/extraccion de leche?

0.0
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Ultima Parte de “Informe Levantamiento o Autodiagnéstico de la CJEF”.

5335141

Corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal
con igualdad de oportunidades

¢Se proporciona una of erta complementaria de cuidado de
menores, dirigido a madres y padres o tutores/as, a aquellos
proporcionados por los servicios de seguridad social?

JExisten medidas para la flexibilzacion de los horarios de trabajo

(horarios flexiblesfescalonados, semanas de trabajo comprimidas,

teletrabajo v licencias y permisos cony sin goce de sueldo?

JSe cuentacon una campafia o informacion referente ala
corresponsabilidad en la wida kaboral familiar y licencia de
paternidad?

4o otorga la licencia de paternidad al menos por cinco dias
laborables?

5.3.3.6.1

Accesibilidad enlos centros de trabajo.

JSe cuenta con mobliarioy eguipo con ajustes razonables para
personas con discapacidad y/o personas adultas mayores yio
embarazadas?

JExiste un programa de proteccion civil gue incluya a personas
adultas mayores v con discapacidad?

0.0

53.3.7.1

Regulaciones para prevenir, ate nder y sancionar la
discriminacién y violencia laboral

¢=e cuentacon la adopcion de un compromiso explicito de
combatir la wiclencia laboral en todas sus formas?

¢L0s mecanismos preven la atencion o canalizacién de acuerdo
con la naturalez a de la violacidn (administrativa, laboral o penal),
asi comp acciones para sancionar estas practicas en el ambito
administrativo, & infarmacion sobre instancias externas y debido
proceso en caso de queja?

En caso de existir denuncias de discriminacion yo violencia
laboral, Jes demostrable el ndmero de casos resueltos?
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