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PREFACIO

En la elaboracién de la presente Norma Mexicana participaron las siguientes
instituciones:

« CONFEDERACION DE CAMARAS INDUSTRIALES DE LOS ESTADOS
UNIDOS MEXICANOS (CONCAMIN)

e CONFEDERACIC)N DE TRABAJADORES DE MEXICO(CTM)
Secretaria de Accion Femenil

« CONSEJO NACIONAL PARA PREVENIR LA DISCRIMINACION (CONAPRED)
o FAMILIAS Y SOCIEDAD, A.C.

« GRUPO NACIONAL PROVINCIAL (GNP)

« INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES (INMUJERES)

e PROGRAMA DE LAS NACIONES UNIDAS PARA EL DESARROLLO MEXICO
(PNUD) :

« SECRETARIA DE ECONOMIA (SE)
Direccion General de Normas

o SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL (STPS)
Subsecretaria de Prevision Social

e UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO (UNAM)
Programa Universitario de Estudios de Género (PUEG)
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Antecedentes

Hace mas de una década atrds, en México se viene promoviendo de manera
independiente y apegada a las leyes que les rigen, el derecho a la igualdad
laboral y no discriminacién en los centros de trabajo. La cultura y las practicas
sociales que excluyen o que dan trato desigual a las personas, se reproduce en
todos los @mbitos de la vida.

A continuacion, veamos de manera breve pero sucinta, los resultados que han
arrojado cada uno de los mecanismos que han operado al respecto.

La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social (STPS) a partir del 2009, instrumenta
la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres. El objetivo de esta Norma se establecio con el fin de evaluar
y certificar las practicas en materia de igualdad laboral y no discriminacion,
implementadas en los centros de trabajo ademas de dar cumplimiento a la
normatividad nacional e internacional en materia de igualdad y no discriminacién
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 fortaleci6 dando como resultado el cambio de su
denominacion quedando como NMX-R-025-SCFI-2012.

Asimismo, la STPS busca promover una cultura laboral donde el sexo, la edad,
la discapacidad, el estado de salud o cualquier otra condicién, no seanobstaculo
para la inclusion laboral; donde la responsabilidad social de los centros de
trabajo con los sectores mas desfavorecidos de la sociedad sea un valor.

El INMUJERES implementé el Modelo de Equidad de Género (MEG) en el afio
2003, cuyo objetivo es desarrollar, fomentar e impulsar la igualdad de género
en las organizaciones, para institucionalizar las politicas de igualdad de género
y propiciar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo.

El CONAPRED tiene como principal facultad promover acciones para prevenir y
erradicar la discriminacion. En 2011 disefié e implementd la Guia de Accion
contra la Discriminacion: “Institucion Comprometida con la Inclusion” (Guia ICI),
con el fin de apoyar y asesorar a las instituciones publicas, educativas, empresas
y organizaciones sociales de todo el pais en la construccion de la cultura de
igualdad laboral y no discriminacion.

Los tres mecanismos han contribuido a generar una cultura de respeto y
cumplimiento de la igualdad y no discriminacién en el ambito laboral, sin
embargo, a pesar de los esfuerzos realizados para salvaguardar los derechos de
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las y los trabajadores, aun persisten dentro del mercado laboral diversas formas
de discriminacién, las cuales representan obstdculos para el pleno goce de sus
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.

De 2009 a 2012 se certificaron en la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009
para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres 1,082 centros de trabajo del
sector privado y 443 instituciones de los tres 6rdenes de gobierno con un total
de 19,534 trabajadoras y 24,523 trabajadores.

En 2013 se certificaron en la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2012 para la
Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres 10 empresas del sector privado con
695 centros, y 66 instituciones con 382 dependencias y unidades administrativas
de los tres 6rdenes de gobierno, con un total de 39,159 trabajadoras y 41,651
trabajadores.

Durante 2014 se certificaron seis empresas con nueve centros de trabajo del
sector privado y 11 instituciones con 51 dependencias y unidades
administrativas de los tres ordenes de gobierno con un total de. 8,162
trabajadoras y 13,969 trabajadores.

Para el periodo enero-septiembre de 2015, se certificaron 14 centros de trabajo,
nueve del sector privado y cinco instituciones del sector publico con un total de
1,177 trabajadoras y 1,261 trabajadores.

De 2003 a 2013, 326 organizaciones que suman 2,879 centros de trabajo han
obtenido la certificacion en el Modelo de Equidad de Género (MEG). Este
instrumento ha permitido a las organizaciones generar procedimientos para
mejorar las condiciones de trabajo, a partir de su implementacién ‘aprendieron
a diagnosticar la' situacion que guarda la igualdad de género, a saber cémo
mejorarla; a generar condiciones de mayor equidad, estabilidad y a desarrollar
un mejor ambiente de trabajo; asi como a promover una cultura de respeto a
las diferencias, de igualdad de oportunidades y apoyar asi a la democratizacién
del pais.

De acuerdo con el estudio “Evaluacion de Impacto del Modelo de Equidad de
Género” realizado en 2013 por el INMUJERES, las organizaciones que han
implementado el Modelo de Equidad de Género refieren haber obtenido mejoras

' Investigacién para analizar el impacto del MEG 2003 en las organizaciones que lo adoptaron e identificar desde la
perspectiva empresarial y de los/las trabajadores/as de las mismas, las ventajas de incorporar un enfoque de igualdady de
perspectiva de género en el manejo de los recursos humanos.INMUJERES, 2013.
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en el clima laboral, en la comunicacion, en la productividad, en la estabilidad del
personal en sus cargos, asi como mayor realizacién de acciones afirmativas para
las trabajadoras. Asimismo, la percepcién del personal entrevistado es favorable
en mas de 60 % en tdpicos como ingreso al empleo, acceso a prestaciones,
acceso a capacitacion e igualdad de remuneracion.

El MEG forma parte de la Comunidad Sello de Igualdad de Género?, conformada
en 2009 por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) para
fortalecer los programas y modelos de certificacién en igualdad de género de
América Latina y el Caribe. Se ha colaborado en la transferencia de
conocimientos y se ha beneficiado del.intercambio de experiencias con los paises
de la regién. Desde 2012 México firmd un memorandum de entendimiento entre
el PNUD y los mecanismos nacionales para las mujeres de Brasil, Chile,
Colombia, Costa Rica, El Salvador, Honduras, México, Panama, Republica
Dominicana y Uruguay, mismorque se ha ratificado en agosto del 2015 con
vigencia hasta julio 2018, para-establecer un marco de cooperacién y apoyo
técnico para fortalecer y extender la implementacién de mecanismos de
certificacién en género en la region, con la finalidad de promover la igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

En el caso de la aplicacion de la Guia ICI, operd desde julio del 2011 a 2014
registrandose cinco instituciones de la Administracién Publica Federal, 50
instituciones Estatales, 329 instancias municipales y 297 ayuntamientos, dando
un gran total de 681 instituciones publicas. Ademas, desde el 2011 se tienen
registradas 74 Organizaciones de la Sociedad Civil y 79 instituciones privadas,
con un total de 834 instituciones inscritas en la Guia ICI.

Los elementos mds trascendentes de estos tres mecanismos asi como sus
resultados, ha encaminado -a las tres instituciones a proponer un nuevo
instrumento denominado: Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y No Discriminacién como parte de las lecciones aprendidas y maximo
consenso por parte de las tres instituciones, a fin de consolidar las bases
institucionales de lucha contra la discriminacion en los centros de trabajo. Las
tres instituciones estan conscientes que la transformaciéon de los centros de
trabajo requiere corresponsabilidad, compromiso, conocimientos y herramientas
eficaces para lograr el desarrollo institucional u organizacional de los mismos,
asi como en relaciéon con su entorno.

? http:/Awww.americalalinagenera.org/sello/
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Marco Juridico

La Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion se encuentra sustentado en la normatividad vigente en materia
de igualdad y no discriminacion a nivel nacional e internacional. En México, la
consolidacion y mejora del mercado laboral debe tener como uno de sus
componentes el pleno respeto y garantia de los derechos humanos. .

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en el articulo 1% eleva a
rango constitucional los derechos humanos reconocidos en los tratados
ratificados y garantiza la proteccion mas amplia para las personas; obliga a las
autoridades, en el &mbito de sus competencias a promover, respetar, proteger
y garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de
universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad. En su articulo 4
establece la igualdad del vardon'y la mujer ante la ley, y en su articulo 123
determina que para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en
cuenta sexo ni nacionalidad.

Los principales instrumentos ratificados en 'materia de igualdad’laboral y no

discriminacion que México tiene la obligacion de respetar y hacer.cumplir de

conformidad con nuestra Carta Magna y los Tratados Internacionales son:

« Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales.

« Convencidén Americana sobre Derechos Humanos.

» Pacto de San José de Costa Rica

- Convencion para la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra
la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés). Particularmente de los articulos
11, 13 y 14; de las Recomendaciones Generales CEDAW: art. 5, 13, 16, 17 y
18; y las Recomendaciones especificas CEDAW: 29 (2012), 31 (2006), 442
(2002), 406 y 416 (1998). |

» Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing.

- Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, “Convencion de Belém do Parad”.

- Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas la Formas de
Discriminacién Racial (CERD, por sus siglas en inglés). Particularmente los

articulos 1, 2 y 4 de dicho instrumento; asi como los siguientes parrafos de
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las Observaciones finales del Comité CERD hechas al Estado Mexicano de los
anos 1997; parrafos 16 y 21; 2006 el parrafo 16; y 2012 el bérrafo 16.

- Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en materia
de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y femenina por
un trabajo de igual valor y su Recomendacion (nim. 90) sobre.Igualldad de
Remuneracion.

« Convenio 105 de la OIT sobre la Abolicion del Trabajo Forzoso.

- Convenio 111 de la OIT sobre la Discriminacién en el Empleo y la Ocupacién
y su Recomendacién (num. 111) sobre la Discriminacién (empleo vy
ocupacion).

» Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres (LGIMH) en la cual se
instituye la obligacién de las autoridades correspondientes de garantizar el
principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en el ‘d@mbito del
empleo.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLV)
en la que se establece la prohibicién de la violencia laboral constituida por la
negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la
intimidacion, las humillaciones, la explotacion, el impedimento a las mujeres de
llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en la ley y todo tipo de
discriminacion por condicion de género, asi como el hostigamiento y acoso
sexuales.

Ley Federal del Trabajo (LFT) en la que se establecen las pautas para impulsar
la inclusion y la igualdad sustantiva en México. Con ello, el Estado mexicano
reafirma su compromiso con la igualdad y el equilibrio en las relaciones
laborales, fortalece la proteccion de los derechos de las y los trabajadores y
promueve la generacién de empleos formales.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién (LFPED), la cual se
armoniza con los derechos humanos contenidos en tratados internacionales
ratificados por el Estado mexicano, estableciendo que se prohibe toda
discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad,
condicién social y de salud, religion, opiniones, preferencias sexuales, estado
civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto
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anular o menoscabar los derechos y libertades de las personas; y establece la
obligacién de los poderes publicos federales de implementar medidas de
nivelacién, inclusion y acciones afirmativas prioritariamente para los grupos en
situacion de discriminacion o vulnerabilidad.

Plan Nacional de Desarrollo, propone la construccion de un México en Paz y exige
garantizar el respeto y proteccién de los derechos humanos y la erradicacion de
la discriminacidon; asimismo, establece el compromiso de impulsar la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres, como parte de una estrategia para que
México alcance su maximo potencial. Solo asi se podra aspirar a ser un pais mas
democratico y participativo.

Programa Sectorial de Trabajo y Previsién Social 2013-2018, establece que "la
discriminacion y la desigualdad en las oportunidades de empleo estan
estrechamente relacionadas con la cultura, por ello, la "Secretaria" busca
promover una cultura laboral donde el sexo, la edad, la discapacidad, el estado
de salud o cualquier otra condicién, no sean obstdculo para la inclusion laboral;
donde la responsabilidad social de los centros de trabajo con los sectores mas
desfavorecidos de la sociedad sea un valor. Una cultura que reconozca las
capacidades y habilidades de todas las personas en el desempefio de su actividad
laboral y que promueva la igualdad, la justicia y la dignidad como principios
intrinsecos en el ejercicio del derecho al trabajo".

Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacién contra
las Mujeres 2013-2018 (PROIGUALDAD), obedece a la obligacion sefialada en el
PND 2013-2018 de contar con una estrategia transversal de perspectiva de
género en todos los programas, acciones y politicas de gobierno; esto significa
que en los programas sectoriales, especiales, institucionales y regionales que
elaboren las dependencnas de la Administracion Publica Federal estaran explicitas
la perspectiva de género y las acciones afirmativas (concebidas como medidas
efectivas, caracterizadas por su dimensién temporal que inciden en la reduccién
de las desigualdades) que permitan reducir las brechas de desigualdad entre
mujeres y hombres.

Programa Nacional para la Igualdad y No Discriminacion 2014-2018
(PRONAIND), el cual responde a la obligacion del Estado mexicano de asumir y
realizar acciones para garantizar los derechos humanos en condiciones de
igualdad y sin discriminacién. Se sefialan por primera vez, acciones especificas
para la poblacién afrodescendiente, sobre diversidad sexual, en contra de la
homofobia y en pro de la accesibilidad web, entre otras, todas ellas de caracter
obligatorio para la Administracion Publica Federal
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Los objetivos de la Norma estan planteados para dar cabal cumplimiento a la
normatividad aplicable, procurando que en los centros de trabajo a nivel nacional
se respete lo minimo necesario para configurar ambientes de trabajo en
condiciones de igualdad y no discriminacion.

Programa Nacional de Trabajo y Empleo para las Personas con Discapacidad
2013-2018 (PNTEPD) Especial, el cual guarda estrecha congruencia.con el Plan
Nacional de Desarrollo 2013-2018 y con la Politica Laboral Nacional establecida
y tiene como objetivo coordinar las acciones de diversos actores institucionales,
privados y sociales, para brindar una atencion a las necesidades laborales de las
personas con discapacidad.

Marco Conceptual

Desde 2001 México figura entre los paises donde la discriminacidon se encuentra
formalmente prohibida en cualquiera de sus manifestaciones. Las obligaciones
enunciadas con anterioridad respecto del cumplimiento de la normatividad
nacional e internacional marcan como tarea ineludible de la colaboracion
interinstitucional, de ahi que la: STPS, el INMUJERES y el CONAPRED se
propongan como meta propiciar un ambiente de igualdad y no discriminacién en
el ambito laboral, reconociendo las buenas practicas laborales en los centros de
trabajo de los sectores publico, privado y social.

Lo anterior debido a que la discriminaciéon sigue siendo una de las practicas
socialmente persistente de forma directa o indirecta dentro de los centros de
trabajo a nivel internacional y nacional. Por ejemplo, en el nivel internacional en
el Mapa Nacional de la Discriminacion 20133, realizado por el Instituto Nacional
contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI) de Argentina, se
observa cudles son los ambitos en los que las mujeres dicen haber sufrido
discriminacion “Por ser mujer”. Alli se sefiala que el 54 % corresponde a la esfera
laboral.

En los Resultados Generales de la ENADIS 2010, se sefiala que la falta de
oportunidades de empleo y experiencia son considerados como los' principales
problemas de las y los jovenes en México, asimismo que el principal problema
percibido por cuatro de cada diez personas adultas mayores es la dificultad para
encontrar trabajo. En esta misma encuesta, en los Resultados por Regiones
Geograficas y Zonas Metropolitanas, entre otras percepciones se refleja que la
mayoria de la poblacién en las regiones estd de acuerdo y muy de acuerdo en

* Mouratian, Pedro, Mapa Nacional de la Discriminacién 2013: “Segunda serie de estadisticas sobre la discriminacién en
Argentina" - 1a ed. - Buenos Aires: Instituto Nacional contra la Discriminacién, la Xenofobia y el Racismo - INADI, 2013,
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que no se justifica dar trabajo a una persona con discapacidad fisica cuando en
el pais hay desempleo.

En este contexto, todo lo registrado sobre salarios diferenciados entre mujeres
y hombres, apariencia fisica, orientacion sexual, personas que viven con VIH,
personas que profesan una religion distinta a la mayoritaria, color de piel, sexo,
género, estado civil o conyugal, embarazo, ser una persona migrante y no contar
con documentos legales para trabajar, son solo algunos de los motivos dentro
de los centros de trabajo para el atropello a los derechos humanos y violacién
del derecho a la no discriminacion de todas las personas.

De la discriminacién nacen los prejuicios y estereotipos; de igual manera
persisten las desigualdades y limitaciones de la libertad sin importar realmente
las personas como seres creadores de competencias y artesanos de aptitudes
que vuelven gratificante el compromiso laboral favoreciendo la cohesion social,
solidaridad y estabilidad en el empleo. La desigualdad convierte al espacio
laboral en un lugar de limitacion, segregacion y exclusion, que impactan de
manera directa y negativa en la productividad y desarrollo econémico, politico y
social en los paises donde no se cuenta con una estrategia de prevencién y
eliminacion de la discriminacion.

Afortunadamente, a nivel internacional y nacional sigue creciendo el
reconocimiento de la necesidad de incorporar principios de igualdad entre
mujeres y hombres en los centros de trabajo con el propodsito de eliminar
prejuicios y estereotipos discriminatorios en'dichos espacios. El mundo va
comprendiendo cada vez mas que la erradicaciéon de la discriminacién en los
centros de trabajo se relaciona de manera directa con la necesidad de la justicia
social, ya que tanto la mujer como el hombre merecen solidarizarse, convivir,
compartir y competir en un ambiente libre de discriminacion.

Este panorama de lucha contra la discriminacion en los centros de trabajo, junto
con los datos estadisticos expuestos sobre el particular y las disposiciones
legales establecidas a nivel nacional aunado con los tratados internacionales de
los cuales México forma parte, sugieren un minimo de'elementos de igualdad
sustantiva con los que deben operar dichos espacios. En este sentido, deben
contar con estrategias y planes que permitan la instrumentacion de medidas de
nivelacion, de inclusion y acciones afirmativas.

De manera concreta, los centros de trabajo, con la finalidad de llevar a cabo
acciones especificas en materia de igualdad y no discriminacién deben fomentar
en todo momento un enfoque participativo para reforzar los conocimientos y las
capacidades del personal, incluso crear alianzas estratégicas en la materia para
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compartir experiencias y perspectivas con otras organizaciones, en:armonia con
lo que sefiala la fraccion I1I del articulo 1 de la LFPED, que a la letra dice:

“Discriminaciéon: Para los efectos de esta ley se entenderd por discriminacion
toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accién u omision,
con intencion o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por
objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos vy libertades, cuando
se base en uno o mas de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el
color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la
condicion social, econdémica, de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica,
las caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las
opiniones, las preferencias sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado
civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares, el idioma, los
antecedentes penales o cualquier otro motivo;

También se entendera como discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, segregacién racial, antisemitismo, asi como la
discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia”.

La igualdad sustantiva se logra eliminando la discriminacion que menoscaba o
anula el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en el ambito laboral. Supone el acceso a las mismas
oportunidades, considerando las diferencias biologicas, sociales y culturales de
las personas. '

De alli, la importancia de la eliminacion de las brechas de género, (entendida
como la distancia que separa a mujeres y hombres, respecto a las oportunidades
de acceso y control de los recursos econémicos, sociales, culturales y politicos),
que radica en comparar cuantitativa y cualitativamente a mujeres y hombres
con caracteristicas similares, como edad, ocupacion, ingreso, escolaridad,
participacion econdémica y balance entre el trabajo doméstico y remunerado,
entre otras.

En este mismo contexto se hace alusion a la inclusién laboral como uno de los
ejes centrales de este instrumento. La cual se refiere al proceso dinamico e
interactivo de reconocimiento mutuo a través del cual la sociedad garantiza la
igualdad vy justicia a grupos, colectivos y personas histéricamente marginadas.
Estar socialmente incluido implica el pleno goce de derechos y obligaciones.

El propdsito fundamental de la inclusién laboral es el acceso a un empleo digno,
productivo y bien remunerado a favor de las personas en edad de trabajar sin
importar su origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicién social
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o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o conyugal, entre otros motivos.

Asimismo, sus principios fundamentales abarcan el empleo digno, Ila
accesibilidad arquitectonica y el acceso a los bienes y recursos institucionales, a
la informacién, comunicacién y a las oportunidades de manera equitativa para
todo el personal, sin pasar por'alto el tema de la formacién y capacitacién en
sus areas de trabajo.

Finalmente es importante reconocer que si bien es cierto que las practicas
discriminatorias forman parte de lo cotidiano en muchos centros de trabajo
donde se excluyen y/o discriminan a las personas solo por sus condiciones y
caracteristicas personales, también es cierto que muchos centros de trabajo
optan por la mejora continua adoptando y aplicando las buenas- practicas
laborales en términos de igualdad, inclusion y no discriminacién. En este sentido,
este nuevo instrumento denominado Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion es una oportunidad e invitaciéon para
iniciarse o seguir creciendo como centros de trabajo en estas practicas.
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NORMA MEXICANA

NMX-R-025-SCFI-2015

EN IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION
(CANCELA A LA NMX-R-025-SCFI-2012)

MEXICAN STANDARDS FOR LABOR EQUALITY AND NON
DISCRIMINATION IN THE WORKPLACE

0. INTRODUCCION

En México, los derechos laborales, el derecho a la no discriminacién y la igualdad laboral
entre mujeres y hombres se establecen en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, la Ley Federal del Trabajo, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres y la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

La reforma a la Ley Federal del Trabajo del 30 de noviembre de 2012, establecid las pautas
para impulsar la inclusion y la igualdad sustantiva en México. Con ello, el Gobierno
Mexicano en el ambito laboral reafirma su compromiso con la igualdad y. el equilibrio en
las relaciones laborales, fortalece la proteccion de los derechos de las y los trabajadores y
promueve la generacion de empleos formales.

De acuerdo con el Programa Sectorial de Trabajo y Prevision Social 2013-2018 publicado
en el Diario Oficial de la Federacion el 13 de diciembre de 2013, “la discriminacién y la
desigualdad en las oportunidades de empleo estan estrechamente relacionadas con la
cultura”.

Durante las ultimas décadas, la participacion de mujeres en el trabajo remunerado, sigue
siendo muy por debajo de la participacion de hombres debido a muchos factores como la
discriminacion en las practicas de contratacion, remuneracion, movilidad y ascenso; las
condiciones de trabajo inflexibles; la insuficiencia de servicios tales como los de guarderia
asi como la distribucion inadecuada de las tareas familiares en el hogar, entre otros.

Segun datos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo 2014 (segundo trimestre),
42 de cada 100 mujeres y 76 de cada 100 hombres participan en actividades econdémicas,
el ingreso promedio por hora trabajada fue de 31.3 pesos para las mujeres y 32 para los
hombres; mientras que el promedio de horas trabajadas a la semana por parte de las
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mujeres es de 37.3 horas y de los hombres fue de 44.8. La poblacién econdémicamente
activa no ocupada o desempleada correspondid al 4.8 % para ellas y 4.9 % para ellos.

Como resultado de la diferencia en la participacion econémica de mujeres y hombres, en
la poblacion adulta mayor (60 afios y mas) de igual manera se ven reflejadas las diferencias
en la tasa de jubilacion la cual fue de 8.7 % para las mujeres y 25.1 % para los hombres.

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED) presentd los resultados
de 2005 y 2010 de la Encuesta Nacional sobre Discriminacién (ENADIS) para conocer |a
percepcion sobre el tema de discriminacion a nivel nacional, en donde se ha visibilizado la
situacion de esta problematica en los centros de trabajo, resaltando que el 75.6 % de la
poblacién en México no justifica de ninguna manera negarle a una persona adulta mayor
un trabajo que si podria realizar, sin embargo, mas de la mitad de la poblacién en general
opind que lamentablemente esto no es lo que sucede. En la ENADIS 2010 se mostré que
el 39.1 es el porcentaje de personas de uno o de cualquier grupo étnico que considera que
no tiene las mismas oportunidades que los otros para conseguir trabajo.

De las y los jévenes que buscan trabajo en el pais, uno de cada diez no ha podido
conseguirlo en un lapso de seis meses a un afo. Existe un 45 % de personas refugiadas
que afirman haber sufrido actos de discriminacion en el sector laboral, principalmente
mediante salarios reducidos con respecto a empleos similares, despidos injustificados y
otras violaciones a sus derechos. De acuerdo con las personas migrantes, el desempleo,
la discriminacion y la inseguridad son los principales problemas que enfrentan en nuestro
pais, por su parte para las personas con discapacidad es el desempleo.

De igual forma, la ENADIS 2010 identificé que dos de cada diez mujeres consideran que
los prlnapaies problemas que afrontan estadn relacionados con la falta de emp!eo y/o la
economia, seguidos por la inseguridad, abuso, acoso, maltrato y violencia, asi como la
discriminacion.

De acuerdo a los datos que arroja la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de Relaciones
en los Hogares (ENDIREH) 2011, la discriminacion laboral de la que son victimas las
mujeres en México disminuyd en 3 % entre 2006 y 2011. Sin embargo, el hecho de que
en 2011 el 21 % de mujeres que trabajaban hayan sufrido algin incidente de
discriminacion en su lugar de trabajo continta siendo una situacién importante para su
atencion.

Comparativamente, la ENDIREH 2011 reporta que por tipo de discriminacion se observa
un aumento en el porcentaje de mujeres que declararon tener menos oportunidades que
un hombre para ascender en su lugar de trabajo, de 9.4 % en 2006 a 11 % en 2011.

Los dos tipos de violencia laboral que destaca la ENDIREH 2011, se clasifican en: acoso y
discriminacion. El priméro orientado a atentar contra la victima a través de humillaciones
y agresiones verbales, fisicas y sexuales, el segundo relacionado con menores
oportunidades de trabajo, salario, promociones y prestaciones. Ambos ponen en peligro el
empleo de la mujer y disminuyen su dignidad personal y profesional. La encuesta, estima

[5
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que el 91.3 % de las mujeres con violencia laboral, mencionan ser victimas de
discriminacion y el 92 % de acoso laboral.

Ante esta situacion y con el objetivo en comun de promover la igualdad y la no
discriminacién laboral de mujeres y hombres, la Secretaria del Trabajo'y Prevision Social
(STPS), el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y el Consejo Nacional para
Prevenir la Discriminacion (CONAPRED), integrados en un Consejo Interinstitucional, cuyos
lineamientos se encuentran en el Apéndice Normativo A, han sumado esfuerzos para
cumplir con los objetivos y metas establecidos en el'Plan Nacional de Desarrollo (PND)
2013-2018, el Programa Sectorial de Trabajo y Previsiéon Social 2013-2018, el Programa
Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres
(PROIGUALDAD) 2013-2018, el Programa Nacional para la Igualdad y No Discriminacién
(PRONAIND) 2014-2018, asi como con la normatividad nacional e internacional vigente en
la materia.

Este documento contiene los lineamientos y disposiciones generales para la certificacion
en la Norma Mexicana, los temas de evaluacion, vigencia y mantenimiento del certificado
y apéndices.

Con la obtencion del certificado en igualdad laboral y no discriminacion el centro de trabajo
podra tener acceso a los siguientes beneficios:

o Ratificar el compromiso del centro de trabajo con la sociedad al respetar los derechos
laborales de su personal y promover buenas practicas con proveedores, actores
clave y personas beneficiarias. '

o Obtener mayor impacto en la cadena de valor del centro de trabajo.

o Obtener puntos en el caso de licitacion publica para la adquisicion de bienes,
arrendamientos o servicios que utilicen la evaluacion de puntos y porcentajes, en
los términos del articulo 14 de la Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios
del Sector Publico, vigente.

e Fortalecer la pertenencia, lealtad y compromiso con el centro de trabajo por parte
del personal.

e Consolidar la cultura directiva y laboral en la que se respeta la diversidad y se
proporciona igualdad de trato, de oportunidades, de remuneracion y de beneficios.

o Reafirmar su compromiso con el personal al contar con practicas laborales que
facilitan la corresponsabilidad entre la;vida laboral, familiar y personal que fortalecen
el desempefio y la lealtad.

o Aportar mayor confianza e interés en el centro de trabajo para atraer talentos.

Los empleados y las empleadas se beneficiaran en:



NMX-R-025-SCFI-2015.
4175

SECRETARIA DE
ECONOMIA

* El ejercicio mas amplio de sus derechos laborales, afirmando la practica de la
igualdad en el centro de trabajo.

 Elincremento en la confianza y credibilidad en la organizacién promovera un clima
laboral en igualdad de oportunidades y de trato para todas las personas.

+ El fortalecimiento de su desarrollo personal y profesional.

Por otra parte la sociedad en general también se beneficiara:

* Con el fortalecimiento de los valores y derechos humanos q‘ue aplicaran y
promoverdn indirectamente los centros de-trabajo, las empleadas y empleados.

+ Se identificara el compromiso de los centros de trabajo con la igualdad laboral y la
no discriminacion.

» Se contara gradualmente con mayor niumero de locales e instalaciones accesibles

para personas con discapacidad y personas adultas mayores.

Los beneficios que obtendra, el centro de trabajo con sus grupos de interés, tales como
su propio personal, las personas beneficiarias o clientes y la sociedad en general pueden
consultarse mas ampliamente en el Apéndice Informativo F. '

1. OBJETIVO

La presente Norma Mexicana establece los requisitos para que los centros de trabajo
publicos, privados y sociales, de cualquier actividad y tamafio, integren, implementen y
ejecuten dentro de sus procesos de gestion y de recursos humanos, practicas para la
igualdad laboral y no discriminacion que favorezcan el desarrollo integral de las y los
trabajadores.

Su finalidad es fijar las bases para el reconocimiento publico de los centros de trabajo que
demuestran la adopcién y el cumplimiento de procesos y practicas a favor de la igualdad
laboral y no discriminacion.

2. CAMPO DE APLICACION
Los centros de trabajo del sector publico, privado y social, de cualquier tamafio, rama

economica o giro que se encuentren ubicados en la Republica Mexicana. La clasificacién
utilizada para fines de la certificacion en esta Norma Mexicana se muestra en la Tabla 1.

La Direccion General de Normas de la Secretaria de Economia aprobé la presente norma, cuya
declaratoria de vigencia fue publicada en el Diario Oficial de la Federacién el:

~\
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Tabla 1 - Clasificacion de los sectores y sus caracteristicas.

Sector ' ) Caracteristicas 3 ¢

PUblico Qrganizaciones.que forman parte de la Administracion Publica de los tres
ordenes de gobierno.

Privado Organizaciones de interés social, legalmente constituida y que generen
empleo. .
Organizaciones de interés pUblico que tienen presupuesto gubernamental pero
que cuentan con autonomia o cierta autonomia para ejercer su administracion.

Social
También se clasifican aqui diversos tipos de organizaciones de la sociedad civil
que generan empleo.

3. REFERENCIAS

Para la correcta aplicacion de la presente Norma Mexicana se deben consultar las siguientes
Normas Mexicanas vigentes o las que las sustituyan:

3.1 NMX-EC-17065-IMNC-2014 Evaluacién de la conformidad - Requisitos para
organismos que certifican productos, procesos y servicios. Publicada la Declaratoria
de vigencia en el Diario Oficial de la Federacion el 06 de junio de 2014

Los tamafios de empresa considerados para el sector privado* se muestran en la tabla 2.

Tabla 2 - Descripcion del tamaino del sector productivo y la cantidad de
personal correspondiente.

Tamafio Sector productivo Cantidad de personal
Micro Todo hasta 10
& Comercio desde 11 hasta 30

Peguena Industria y servicios |desde 11 hasta 50
Comercio desde 31 hasta 100

Mediana Servicios desde 51 hasta 100
Industria desde 51 hasta 250
El resto de las empresas que la Secretaria de

Grande Economia no considera dentro de los criterios para
medir a las micro, pequefas y medianas empresas.

4 Acuerdo por el que se establece la estratificacién de las micro, pequefias y medianas empresas. Publicado por la Secretaria
de Economia en el Diario Oficial de la Federacién del 30 de junio de 2009.
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4. TERMINOS Y DEFINICIONES

Para la correcta interpretacion de la presente Norma Mexicana, se establecen las siguientes
definiciones en forma alfabética:

4.1 AA:

Doble-A referente a las Directrices de Accesibilidad para el Contenido Web, incluyendo
todos los puntos de verificacion de Prioridad 1, Prioridad 2. Explican cémo hacer el
contenido Web accesible para las personas con discapacidad. Ajustandose a estas
Directrices se ayuda a hacer la Web mas accesible a los usuarios con discapacidades y se
beneficia a todas las personas usuarias.

4.2 Accesibilidad:

Todos aquellos lugares del centro de trabajo, tales como edificios, locales, instalaciones y
areas, con o sin mobiliario, maquinaria o equipo, que permiten. a los trabajadores con
discapacidad, entrar, desplazarse, salir, orientarse y comunicarse de manera segura,
auténoma y comoda para realizar actividades de produccion, comercializacion, transporte
y almacenamiento o prestacion de servicios.

4.3 Acciones afirmativas:

Son las medidas especiales, especificas y de caracter temporal, a favor de personas o
grupos en situacién de discriminacion, cuyo objetivo es corregir situaciones patentes de
desigualdad en el disfrute o ejercicio de derechos y libertades, aplicables mientras
subsistan dichas situaciones. Se adecuaran a la situacion que quiera remediarse, deberdn
ser legitimas y respetar los principios de justicia y proporcionalidad. Estas medidas no
seran consideradas discriminatorias en términos del articulo 5 de.la presente Ley.

4.4 Acciones Correctivas:

Son aquellas acciones tomadas para eliminar la causa de una no conformidad detectada u
otra situacion no deseable, la accion correctiva se toma para prevenir que algo vuelva a
producirse.

4.5 Acoso sexual:

Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio

abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios, eventos,
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4.6 Ajustes razonables:

Las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas en la infraestructura y los
servicios, que al realizarlas no impongan una carga desproporcionada o afecten derechos
de terceros, que se aplican cuando se requieran en un caso particular, para garantizar que
las personas gocen o ejerzan sus derechos en igualdad de condiciones con las demds.
4.7 Alcance:

Centro de trabajo, drea o personal que es comprendido para la certificacién.

4.8 Auditoria:

Proceso sistematico, independiente y documentado para obtener evidencias y evaluarlas
de manera objetiva con el fin de determinar la extension en que se cumplen los Criterios
de la auditoria.

4.9 Auditoria Interna:

Denominada en algunos casos auditoria de primera parte se realiza por, 0 en nombre de,
la propia organizacién, para la revisién por la direccién y con otros fines internos, puede
constituir la base para la autodeclaracién de conformidad de una organizacion.

4.10 Auditoria de Vigilancia:

Es la que se realiza a los centros de trabajo certificado de 'forma bianual, para verificar que
se mantiene el cumplimiento con los requisitos y condiciones que dieron lugar a la
certificacion.

4.11 Buenas practicas:

Acciones que aplica una institucién publica, privada o social para mejorar la calidad de lo
que hace a favor de la accesibilidad, la inclusién, la igualdad y la diversidad en las
categorias de contratacién, condiciones de trabajo, desarrollo profesional, clima
institucional.

4.12 Centro de trabajo:

Son todas aquellas organizaciones e instituciones publicas, privadas Yy sociales que generan
empleo y cuentan con una plantilla de personal.

4.13 Centro de trabajo registrado:
Son todas aquellas organizaciones e instituciones publicas, privadas y sociales que generan

empleo y cuentan con una plantilla de personal que ha llenado y presentado su cédula de
registro ante el 6rgano certificador acreditado.
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4.14 Certificado:

Documento que hace constar que el centro de trabajo acredité el proceso de evaluacion de
la presente Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

4.15 Clima laboral:

Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o propiedades de un
ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las
personas que conforman el centro de trabajo, que influyen en la conducta y/o eficacia y
eficiencia de las trabajadoras y los trabajadores.

4.16 Consejo Interinstitucional:

Organismo integrado por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién
(CONAPRED) que tiene la finalidad de promover la implementacion de la presente Norma
Mexicana en los centros de trabajo de todo el pais. Los lineamientos de este organismo se
expresan en el Apéndice Normativo A. .

4.17 Corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal:

Se refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan a las y los
trabajadores, y a las y los empleadores, negociar horarios y espacios laborales-y familiares,
asi como definir programas flexibles de trabajo para armonizar la vida personal, familiar y
laboral, de tal forma que se incrementen las probabilidades de compatibilidad entre las
exigencias de estos espacios.

4.18 Derechos humanos:

Facultades, prerrogativas, intereses y bienes de caracter civico, politico, econémico, social,
cultural, personal e intimo, cuyo fin es proteger la vida, la libertad, la justicia, la integridad,
el bienestar y la propiedad de cada persona frente a la autoridad.

4.19 Desigualdad salarial:

Es la brecha de desigualdad de género en el sector laboral se identifica como la diferencia
entre el promedio de los ingresos totales masculinos y femeninos, expresada como un
porcentaje de los ingresos totales masculinos, bajo el principio de “a trabajo igual,
desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe
corresponder salario igual” (articulo 86 de la LFT).

NMX-R-025-SCFI-2015.
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4.20 Diagnostico de autoevaluacion:

Es el proceso de evaluacion interna que lleva a cabo el centro de trabajo para verificar el
estado actual del cumplimiento de los requisitos antes de iniciar el proceso de certificacion.

4.21 Discriminacion:

Toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accidon u omisién, con
intencion o sinella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o resultado
obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el reconocimiento,.goce o ejercicio
de los derechos humanos y libertades, cuando se base en'uno o0 mas de los siguientes
motivos: el origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad,
las discapacidades, la condicién social, econdmica, de salud o juridica, la religién, la
apariencia fisica, las caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la
lengua, las opiniones, las preferencias sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado
civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes
penales o cualquier otro motivo; '

También se entenderd como discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, segregacion racial, antisemitismo, asi como la discriminacion
racial y otras formas conexas de intolerancia.

4.22 Discriminacion Laboral:

No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacion entre los trabajadores
por motivo de origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién social,
condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias sexuales,
estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

4.23 Diversidad:

Originalidad y pluralidad de identidades que caracterizan a los grupos y las sociedades que
componen a la humanidad. Es la abundancia, variedad, diferencia de cosas distintas. Se
manifiesta en la variedad entre religiones, orientaciones sexuales, posturas politicas,
etnias, costumbres, tradiciones, culturas, lenguas y la coexistencia entre si.

4.24 Género:

Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas construidas en cada cultura
y ‘momento histérico, tomando como base la diferencia sexual; a partir de ello se
construyen los conceptos de “masculinidad” y feminidad”, los cuales establecen normas y
patrones de comportamiento, funciones, oportunidades, valoraciones y relaciones entre
mujeres y hombres.
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4.25 Hostigamiento sexual:

El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacién de subordinacién real de
la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar, Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva.

4.26 Igualdad:

Principio que reconoce en todas las personas la libertad para desarrollar sus habilidades
personales y hacer elecciones sin estar limitadas por estereotipos o prejujcios, de manera
que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no dependan de su origen étnico,
racial o nacional, sexo, género, edad, discapacidad, condicién social o econdmica,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones, preferencia u orientacion
sexual, estado civil o cualquier otra andloga; es decir, implica la eliminacién de toda forma
de discriminacion.

4.27 Igualdad de género:

Principio que reconoce que las necesidades y caracteristicas de mujeres y hombres son
valoradas y tomadas en cuenta de la misma manera, de imodo .que sus- derechos,
responsabilidades y oportunidades no dependen de su sexo, eliminando asi toda forma de
discriminacion por dicho motivo.

4.28 Igualdad laboral:

Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres y hombres, asi
como el mismo trato, en el ambito laboral, independientemente del origen étnico o
nacional, el color de piel, la cultura; el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la
condicion social, econémica, de salud o juridica, la religién, la apariencia fisica, las
caracteristicas genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las
preferencias sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacién familiar,
las responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales entre otros motivos.

4.29 Igualdad sustantiva:

La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacién contra las mujeres
que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de sus-derechos-humanos y las
libertades fundamentales en el ambito laboral. Supone el acceso a las mismas
oportunidades, considerando las diferencias bioldgicas, sociales y culturales de mujeres y
hombres.

4.30 Inclusion:
Medidas o politicas para asegurar de manera progresiva que todas las personas cuenten

con igualdad de oportunidades para acceder a los programas, bienes, servicios o
productos.
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4.31 Inclusion Laboral:

Es la creacion de condiciones favorables para la participacion de personas en situacidon de
vulnerabilidad dentro del mercado laboral sin discriminacion y con igualdad de
oportunidades en el acceso, permanencia, remuneracion y ascenso en el empleo

4.32 Lenguaje accesible:

Es aquel que esta dirigido a mejorar la informacion y comunicacién del centro de trabajo
hacia el personal que lo conforma, haciéndola clara, abierta, fluida, concisa y de facil
entendimiento con la finalidad de eliminar cualquier barrera'en la comunicacion.

4.33 Lenguaje Incluyente:

Se utiliza para dirigirse a la amplia diversidad de identidades culturales refiriendo con ello
a la igualdad, la dignidad y el respeto que merecen todas la personas sin importar su
condicién humana sin marcar una diferencia en la representacidn social de las poblaciones
histéricamente discriminadas evitando definirlas por sus caracteristicas o condiciones.

4.34 Lenguaje no sexista:

Es el uso de aquellas expresiones de la comunicacion humana tendientes a visibilizar a
ambos sexos, particularmente a las mujeres, eliminando la subordinacion, la humlllacmn
y el uso de estereotipos.

4.35 Licencia por maternidad:

Licencia con goce de sueldo a la que tiene derecho la' mujer trabajadora antes o después
del parto por un tiempo ininterrumpido determinado por la legislacion y las practicas
nacionales.

4.36 Licencia de paternidad:

Licencia con goce de sueldo a la que tiene derecho el hombre trabajador a efecto de que
se integre al cuidado y a la realizacion de las labores derivadas-del nacimiento o adopcién
de sus hija(s) o hijo(s), en un marco de igualdad de derechos para mujeres y hombres.

4.37 Medidas de inclusién:

Disposiciones de caracter preventivo o'correctivo, cuyo objeto es eliminar mecanismos de
exclusion o diferenciaciones desventajosas para que todas las personas gocen y ejerzan
sus derechos en igualdad de trato para acceder a un trabajo digno y decente.

4.38 Medidas de nivelacion, de inclusion y acciones afirmativas:

Son medidas que buscan hacer efectivo el acceso de todas las personas a la igualdad real
de oportunidades eliminando las barreras fisicas, comunicacionales, normativas o de otro
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tipo, que obstaculizan el ejercicio de derechos vy libertades prioritariamente a las mujeres
y a los grupos en situacion de discriminacién o vulnerabilidad.

4.39 Mejora continua:

Actividad recurrente que a través del uso de los hallazgos y conclusiones de la auditoria
permite aumentar la capacidad para cumplir con los requisitos.

4.40 Movilidad horizontal:

Traslado o desplazamiento de la trabajadora o trabajador de puesto, de manera que pase
a realizar funciones distintas a las que habitualmente desempefiaba, siempre y cuando
tenga las titulaciones o capacidades técnicas o profesionales necesarias para desempefiar
las funciones del nuevo puesto de trabajo que se le asigne. La movilidad funcional no debe
conllevar una pérdida de categoria profesional ni disminucion salarial.

4.41 Movilidad vertical:
Cambio de categoria profesional de un(a) trabajador(a) de manera ascendente.
4.42 Multisitios:

Aquel centro de trabajo que tenga una central de funcionamiento identificada (a-la-que se
hace referencia normalmente “Oficina Central” o “Corporativo”) en la que se planifican,
controlan y dirigen ciertas actividades y una red de “Oficinas Locales” o “Sucursales” o
"Instalaciones” en las que dichas actividades se llevan a cabo total o parcialmente.

El centro de trabajo con multisitios no tiene que ser una entidad Unica, pero todas “Oficinas
Locales” o "Sucursales” o "Instalaciones” deberan tener un enlace legal o contractual con
la Oficina Central y estar sujetas a una Cadena de Custodia comtn que, a su vez, estara
sujeta al control de la Oficina Central. Esto significa que la Oficina Central tiene derecho a
aplicar medidas correctivas en cualquier instalacion cuando sean necesarias. Cuando sea
aplicable, esto. deberd constatarse en el contrato entre la  Oficina Central y el resto de
Instalaciones.

4.43 Ombudsman:

Persona encargada de la proteccion de los derechos del ciudadano en sus contactos con
las autoridades dentro del centro de trabajo.

4.44 Organismo de Certificacion:

Es una persona moral, organizaciéon o institucién pulblica o privada, acreditada por la
Entidad Mexicana de Acreditacion (EMA).
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4.45 Perspectiva de género:

Es una vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los hombres, que se'propone
eliminar las causas de la opresion de género como la desigualdad, la injusticia y la
jerarquizacion de las personas basada“en el género.

4.46 Plan de accesibilidad

Se entenderda por plan de accesibilidad aquel que debe fijar objetivos, disefiar
modificaciones necesarias y adecuadas en la infraestructura y los servicios, nombrando
responsables de cada accion, asignando recursos necesarios, estableciendo un calendario
del procedimiento y método de trabajo e indicadores de su cumplimiento, que tenga la
finalidad de eliminar las barreras fisicas y arquitecténicas que permita que las personas
que laboran en el centro de trabajo gocen o ejerzan sus derechos en igualdad de
condiciones con las demas.

4.47 Plantilla de personal:

Todas las personas que laboran en el alcance definido para la certificacion,
independientemente del tipo de contrato con el que cuentan.

4.48 Sexo:

Conjunto de diferencias bioldgicas, anatémicas y fisiolégicas de los seres humanos que los
definen como mujeres u hombres. Incluye la diversidad evidente de sus érganos genitales
externos e internos, las particularidades enddcrinas que los sustentan y las diferencias
relativas a la funcion de la procreacion.

4.49 Subcontratacion:

El trabajo en régimen de subcontratacién es aquel por medio del cual un patrén
denominado contratista ejecuta obras o presta servicios con sus trabajadores bajo su
dependencia, a favor de un contratante, persona fisica o moral, la cual fija las tareas del
contratista y lo supervisa en el desarrollo de los servicios o la ejecucion de las obras
contratadas.

4.50 Teletrabajo:

Actividad laboral que permite trabajar de manera no presencial utilizando medios
informaticos en un lugar distinto a las instalaciones del centro de trabajo.
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4.51 Violencia:

Cualquier accién u-omisién que cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial,
econdmico, sexual o la muerte, y que se puede presentar tanto en el ambito privado como
en el publico.

4.52 Violencia laboral y docente:

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o anélogo con la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto o una omisidn en
abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

5. PROCESO DE CERTIFICACION

5.1 Etapa uno. Convocatoria

La Convocatoria sera permanente a partir de la-entrada en vigencia de la presente-Norma
Mexicana, se puede consultar en las siguientes pdginas: www.stps.gob.mx:
WWW.inmujeres.gob.mx; www.conapred.org.mx .

5.2 Etapa dos. Registro, Diagnostico de Autoevaluacion, Carta Compromlso

5.2.1 Reg:stro

Los centros de trabajo interesados en certificarse en esta de Norma Mexicana deben:
5.2.1.1 Llenar la cédula de registro que se encuentra en el Apéndice Normativo B y estd
disponible en el portal www.stps.gob.mx, y enviarla al Consejo Interinstitucional.

5.2.1.2 Iniciar el proceso con un Organismo de Certificacion.

Este registro se debera llevar a cabo por cada centro de trabajo que pretenda certnf;carse
en la presente Norma Mexicana.

Si habra posibilidad de registrar multisitios, siempre y cuando se cumplan ilas siguientes
condiciones:

Que para ser considerado como multisitio, se deberd demostrar previamente que los
procesos de capacitacion, de contratacion y reclutamiento de personal se realizan desde
un area central, :
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Que la seleccién de la muestra de los sitios a auditar, estard a cargo del Organismo de
Certificacion, la cual debe ser aleatoria en su totalidad.

Que la seleccion de la muestra de los sitios se realizard tomando como referencia
documentos internacionales y metodologias probadas como el IAF-MD-01-Certificacién con
base en multisitios.

5.2.2 Diagnostico de Autoevaluacion

Los centros de trabajo podran realizar el diagnéstico de autoevaluacion, que esté disponible
en el portal www.stps.gob.mx a fin de realizar un chequeo sobre los requisitos de esta
Norma Mexicana. Ver Apéndice Normativo C.

Este apartado es recomendable para continuar con el proceso. Se entenderd por
diagnéstico de autoevaluacion a la informacién reportada en el formulario electrénico de
los requisitos de la Norma, con la finalidad de conocer previamente las fortalezas'y las
debilidades del centro de trabajo.

El centro de trabajo debera prever la atencion a las debilidades detectadas con el objetivo
de potenciar la posibilidad de obtener el certificado en la Norma Mexicana.

5.2.3 Carta Compromiso

Envio de carta compromiso al Consejo Interinstitucional, en'hoja membretada y de acuerdo
al formato incluido en el Apéndice Normativo D. En este documento se manifestara el
interés en obtener la certificacion, asumiendo la responsabilidad de cumplir con los
requisitos establecidos en esta Norma Mexicana, y debera estar firmado por la maxima
autoridad, alta direccion o representante legal en cada proceso de certificaciéon

5.3 Etapa tres. Cumplimiento de requisitos, herramientas de apoyo y asesoria

5.3.1 Cumplimiento de requisitos

Para obtener el certificado de esta Norma Mexicana, los centros de trabajo deben cumplir
con tres tipos de requisitos de certificacion:

5.3.2 Tipos de requisitos

5.3.2.1 Requisito de participacion: no podrd iniciar proceso de certificacion el centro de
trabajo que no presente al Organismo de Certificacion documentacion oficial emitida por
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, directamente de la Procuraduria Federal de la
Defensa del Trabajo (PROFEDET) y por el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
con antigliedad maxima de seis meses en donde conste que no existe algin incumplimiento
a la Ley Federal del Trabajo y a la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion
(quejas procedentes).
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5.3.2.2 Requisitos criticos::son cinco, su cumplimiento es indispensable para obtener la
certificacion. : :

5.3.2.3 Requisitos no criticos: una vez que se ha cumplido con los requisitos criticos, son
evaluados para alcanzar el resto del puntaje y obtener la calificacion necesaria para
certificarse. _

Los elementos que deben contener los requisitos.y sus evidencias para su comprobacion y
valoracion numeérica, se muestran en la Tabla 3.

La calificacion minima para obtener el certificado, es de 70 puntos, dentro de los cuales
necesariamente deben estar incluidos los 30 puntos que aportan los requisitos criticos.
Cuando un centro de trabajo renueva su certificado es necesario que el proceso de mejora
continua se refleje en un.aumento del 10 % en la calificacién final obtenida en la anterior

auditoria.
5.3.3 Valoraciéon numeérica de los requisitos

Tabla 3 -Requisitos de Certificacion

Todas las evidencias presentadas para el cumplimiento de los requisitos de certificacion,
deberan tener una antigiedad maxima de 12 meses al momento de la aplicacién de la
auditoria de certificacion o de vigilancia.

Requisitos criticos 1 al 5 : :
5.3.3.1 Valoracion numeérica del requisito 1:

0 Ausencia de cualquier elemento reconocible para atender al requisito establecido

10 La organizacién ha implementado el requisito establecido y lo aplica de forma
sistemdtica, de tal manera que es posible detectar desviaciones y tomar acciones
correctivas y/o preventivas seguin corresponda dentro de un ciclo de mejora
constante,

5.3.3.2 Valoracion numeérica de los requisitos 2 al 5:*

0 Ausencia de cualquier elemento reconocible para atender al requisito establecido.

5 La organizacién ha implementado el requisito establecido y lo aplica de forma
sistematica, de tal manera que es posible detectar desviaciones y tomar acciones
correctivas y/o preventivas seglin corresponda dentro de un ciclo de mejora
constante. '
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No. Requisito

1 5.3.3.1.1
Contar con una

| Politica de
igualdad laboral
y ‘no

discriminacion
en el centro de
trabajo o}
equivalente

Elementos

Que exista en forma escrita y
sea del conocimiento de
quienes laboran en el centro
de trabajo.

Que incluya el compromiso
formal de Ila maxima
autoridad, alta direccion o
representante legal respecto
del cumplimiento
politica.

Que esté armonizada con lo
que establece la fraccion III
del articulo 1° de la Ley
Federal para Prevenir vy
Eliminar la ‘Discriminacion
(LFPED)>.

area
su

establezca el
de

Que

responsable

implementacion y evaluacion.

Que considere a todo el
personal que
centro de
estructura,
etc.).

trabajo  (de
por honorarios,

Que contengala prohibicién
explicita del maltrato,
violencia y segregacion de las
autoridades ‘del - centro de

de la

labora ' ‘en el

NMX-R-025-SCFI-2015.

Evidencias

Presentar una
politica de igualdad
laboral y no
discriminacién
documentada
armonizada con lo
que establece Ila
fraccion III  del
articulo 1° de la
LFPED.

La politica ' debe
incluir el
compromiso de la
Alta ' 'Direccion del
centro de trabajo,
con  respecto a la
igualdad laboral vy
no ‘discriminacion vy
debe:

a) Estar
documentada,

‘aprobada
difundida “de forma

accesible a todo el

personal.
b) Incluir un
compromiso con

todo el personal sin
importar el tipo de
contrato.

17175

Valoracion
numerica
10

SLFPED, Art. 1°, Fraccion lIl, dice “Discriminacién: Para los efectos de esta ley se entendera por discriminacion toda distincién,
exclusion, restriccion o preferencia'que, por-accién u omisién, con intencién o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional
y tenga por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular. el reconocimiento; goce o ejercicio de los
derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o mas de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional,.el color
de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, economica, de salud o jurldica, la religion,
la apariencia fisica, |as caracteristicas genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares, el idioma, los
antecedentes penales o cualquier otro motivo;
También se entendera como discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier manifestacién de xenofobia, segregacion racial,
antisemitismo, asl como la discriminacién racial y otras formas conexas de intolerancia”.
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Valoracion

No. Requisito Elementos Evidencias

numerica

trabajo hacia el personal y|c) Incluir en su
entre el personal en materia | contenido

de: prohibicién explicita
e Apariencia fisica del maltrato,
e _Cultura . violencia y
e Discapacidad segregacion de las
e Idioma autoridades del
o Sexo centro de trabajo|
o Género hacia el personal y
o Edad entre el personal.
e Condicidn social,

econdmica, de salud o Presentar

juridica. documento de Ia
e Embarazo designacién de la
¢ Estado civil o conyugal persona
o Religion responsable de la
e Opiniones implementacion de
» Origen étnico o nacional |la politica y de los
e Preferencias sexuales objetivos.
e Situacion migratoria -

Presentar
documentos

aprobados por la
alta direccién, que
contengan los
planes de accidn
para el logro de los
objetivos, que
deberan estar
disefiados bajo los
principios del ciclo
planear, hacer,
verificar y _actuar,
de su. politica en|.
igualdad . laboral vy
no discriminacion.

Los = planes de
accion deberan
considerar:

e Los resultados
obtenidos de la
aplicacion  del
diagnéstico de
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No. Requisito

Elementos
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Valoracion

Evidencias To%
numerica

autoevaluacion
(Apéndice
Normativo C).

e Todos los
elementos que
se establecen
en la Politica.

e Acciones
correctivas para
solucionar las
no
conformidades o
incumplimientos
de los
requisitos.

2 5.3.3.2.1
Contar con un
grupo, comision
o Comité
encargado de la
vigilancia  del
desarrollo e
implementacién
de practicas de
igualdad laboral
y no
discriminacion
en el centro de
trabajo.

Que cuente con un grupo,
comision o Comité para la
igualdad laboral y no
discriminacion (integrado
equitativamente por mujeres
y hombres respecto a la
poblacion total del centro de
trabajo, y provenientes de
diversas areas de
responsabilidad) y estén
establecidas sus funciones y
responsabilidades.

En el caso de centros de
trabajo constituidos con 20

‘personas o0 menos, se debera

asignar 'al menos a dos
personas como encargadas
de las funciones y
responsabilidades asignadas
al Comité.

Presentar Acta de|0 5
Instalacion del
grupo, comisién o
Comité, suscrita por
la maxima
autoridad, alta
direccién o
representante legal
del centro de
trabajo; que defina
las
responsabilidades,
funciones y grado
de autoridad en el

grupo, comisiéon o
Comité.

Presentar los
documentos

probatorios del
establecimiento de
los lineamientos
para la  operacion
del grupo, comision
o Comité y de su
difusion e
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No. Requisito

Elementos

NMX-R-025-SCFI-2015.

Evidencias

implementacion.
Estos lineamientos
deberan contar
con un coédigo de

conducta que
asegure la
objetividad,

imparcialidad y

confidencialidad.

20/75

Valoracion

numeérica

3 5.3.3.2.2
Contar con un
proceso de
reclutamiento y
seleccion de
personal sin

discriminacion
y con igualdad
de
oportunidades.

Que se cuente con anuncios
de vacantes u ofertas de
trabajo  expresados con
lenguaje incluyente y libre de
cualquier tipo de expresion
discriminatoria segin lo
establece la fraccion III del
articulo, 19 de la LFPED,
publicitados en los medios
que acostumbra el centro de
trabajo.

Declaracion explicita de Ia
prohibicién de solicitudes de
certificados médicos de no
embarazo y Virus de
Inmunodeficiencia Humana
(VIH) como requisitos para el
ingreso, permanencia 0
ascenso en el empleo.

Que exista un catdlogo de
puestos y un tabulador de
salarios que indiquen los
rangos minimos y maximos
para los diferentes niveles de
contratacion.

Que existan perfiles vy/o
descripciones de puestos,
documentacion para

entrevista estructurada y/o
examenes o evaluaciones de
ingreso, libres de sesgos

Presentar manual o

documento del
proceso de
reclutamiento y
seleccion de
personal sin
discriminacion y
con igualdad de

oportunidades. Que
contenga formatos
o formularios para
entrevistas

estructuradas. vy/o
examenes o
evaluaciones de
ingreso libres de

sesgos sexistas o
de cualquier tipo de
discriminacion.

Presentar
documentos
probatorios de
anuncios o}

convocatorias

internas y externas
publicadas por el
centro de trabajo,

libres de sesgos
sexistas o] de
cualquier tipo de

discriminacion.




