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Presentacion

La reforma del parrafo tercero del articulo 1° constitucional en el afio de 2001 marca un hito en el
desarrollo de una cultura de la igualdad en nuestro pais que, con la promulgacion de la Ley
Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion el 11 de junio de 2003, compromete la
intervencién del Estado para brindar una proteccion efectiva a toda persona contra cualquier acto
de discriminacion.

Por mandato de la ley referida, se constituye el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
(CONAPRED), entre cuyas atribuciones fundamentales figura la de combatir toda forma de
discriminacion, coordinar la politica antidiscriminatoria del Estado mexicano y recibir quejas y
reclamaciones por actos de exclusion ejercidos no sélo por funcionarios publicos federales, sino
también por particulares.

Pero la lucha contra la discriminacion exige, ademas, un cambio cultural que modifique las
conductas y contribuya a arraigar una cultura social y politica de la equidad, la reciprocidad y el
respeto a la libre expresion de la diversidad, en un marco de apego a los valores democraticos y
a la legalidad propia del Estado de derecho. En esa lucha, el Estado tiene una responsabilidad
clave e irrenunciable, pero el desafio es de tal magnitud y complejidad que no puede tener éxito
si al mismo tiempo no se despliega en diversos frentes y si no involucra a los mas diversos
actores politicos y sociales.

Por lo demas, es evidente que el combate a la discriminacion no puede tener un puro sentido
punitivo. También es preciso estimular aquellas acciones que por iniciativa propia y con un
sentido de responsabilidad social distintos organismos e instituciones desarrollan a favor de la
dignidad de las personas, la igualdad de oportunidades, la aceptacion de los otros y la
convivencia arménica de sus miembros en la diversidad.

De ahi que el Consejo busque, también, promover e incentivar la inclusién y la igualdad de
oportunidades, a través del reconocimiento publico de las acciones tanto de instituciones
publicas o privadas como de organizaciones sociales que se distingan por llevar a cabo
programas y medidas para prevenir la discriminacion en sus practicas, instrumentos
organizativos y presupuestos.

Esto es de gran importancia ya que implica reconocer acciones que se emprenden de manera
voluntaria y que tienen como proposito contribuir a la erradicaciéon del fenémeno de exclusion
social e intolerancia, es decir, acciones de compromiso social mas alla de determinaciones de
caracter obligatorio que impone el marco juridico mexicano.

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién en su articulo 85 establece la facultad
de reconocer dichas préacticas. Es a partir de este mandato que el Consejo Nacional para
Prevenir la Discriminacion ha construido el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No
Discriminacion, el cual tiene como objetivo, reconocer amplia y publicamente a todas aquellas
instituciones publicas, privadas o sociales que demuestren que no discriminan.

El Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion posee caracteristicas de
universalidad, transparencia, flexibilidad y objetividad, al tiempo que implica el fomento de la
responsabilidad y el compromiso social para asegurar con ello un impacto sustantivo en la No
discriminacién como componente propio de la promocién de la igualdad en derechos, trato y
oportunidades. Es también un compromiso institucional para desarrollar acciones conjuntas con
sectores sensibles a la problematica de exclusidn que existe y que comprometen sus esfuerzos
para generar condiciones que permitan superar rezagos e inequidades.
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Es necesario asentar que este Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion
es una pauta dinamica y perfectible, es decir, un proceso verificable en su avance y contenidos y
se sustenta en condiciones de constante construccion, caracteristicas que le imprimieron todas y
cada una de las instituciones, organizaciones y personalidades que integraron en el afio de 2004
el Comité Técnico Asesor convocado por el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
para la elaboracion del Modelo.

Queremos agradecer la valiosa participacion en la elaboracion de este modelo a los miembros
del Comité Técnico Asesor, asi como a las instituciones en cuya representacion asistieron. El
listado de estas instituciones aparece en el Anexo 1 del presente documento. Integraron este
grupo: Amalia Gamio, Arturo Diaz Betancourt, José Lopez Villegas, Blanca E. Ortiz, José Rafael
Hernéndez Béez, Jimena Alvarado Cruz, Blanca Araceli Fajardo, Beatriz Borges, Consuelo
Olvera, Danielle Schont Avenel, Edna Berumen, Emesto Rosas, Gillian Garcia, Graciela Leon
Montafiez, José Tomas Romero, Ligia Veloz, Luis Manuel Arellano, Ma. del Refugio Hernandez,
Octavio Canton, Rafael Saavedra, René Elias Renero, Alejandro Becerra, Rosa Nieves Amaro
Gonzalez, Sophie Bornot Crébessac, Mercedes Estrada Bernal y Taidee Buenfil. También
queremos agradecer a Maria Luisa Lepine Martinez y a Mauricio Cardenas Flores, que como
consultores responsables del programa piloto, brindaron invaluables observaciones.

La coordinacion de los trabajos estuvo a cargo de la Direccion General Adjunta de Vinculacion,
Programas Educativos y Divulgacion del CONAPRED.
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Introduccion

Fomentar las practicas incluyentes en el &mbito laboral y organizacional tanto de las instituciones
publicas y privadas como de las organizaciones sociales, junto con la igualdad de oportunidades
y de trato, constituye uno de los objetivos centrales previstos por la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion (art. 85). Este mandato de ley institucionalmente se traduce en la
creacion e instrumentacion del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No
Discriminacion.

La construccion del Modelo y la emision del propio Reconocimiento debe leerse desde una
perspectiva integral de proteccion de derechos por parte del Estado mexicano que evidencia su
obligacion constitucional, para con la sociedad, de garantizar un derecho fundamental que debe
tener plena vigencia y formar parte de la vida cotidiana de la poblacion del pais.

Como lo establece la Ley, el Reconocimiento seré de caracter honorifico, tendré una vigencia de
un afio y podré servir de base para la obtencion de beneficios que, en su caso, establezca el
Estado, en los términos de la legislacion aplicable. Su importancia radica en el reconocimiento
publico a todas aquellas instituciones, publicas o privadas y organizaciones sociales que
desarrollen préacticas a favor de la cultura de la igualdad de derechos y de trato, en particular en
el ambito laboral, lo que contribuirda a reforzar dichas practicas, asi como a propiciar su
emulacion por parte de otras instituciones.

Es en el &mbito organizacional en donde el individuo compromete gran parte de su vida no solo
en la perspectiva de satisfacer las necesidades materiales de su familia, sino de lograr un
desarrollo profesional y realizarse como persona. Su permanencia en este espacio se vuelve
fundamental y la construccion de un ambiente ocupacional incluyente se torna prioritario para
garantizar su desarrollo personal y el goce o ejercicio pleno de sus derechos vy libertades
fundamentales, entre ellos, el derecho a la no discriminacion. El papel de las instituciones
publicas y de las empresas privadas es fundamental para la erradicacion gradual de la
desigualdad y del trato diferenciado en materia de oportunidades y derechos, ocurriendo lo
mismo para las organizaciones de caracter social.

En la construccién del Modelo de Reconocimiento se toman en cuenta las especificidades
nacionales, pero también se ha buscado su armonizacion con los lineamientos de los
organismos multilaterales, asi como con los instrumentos internacionales en la materia. La
construccion de un ambiente laboral incluyente ha sido una preocupacion recurrente de la
Organizacion de las Naciones Unidas que, a través de su Secretario General, ha reconocido la
importancia de erradicar las practicas discriminatorias en este ambito. En esa direccion, la ONU
ha convocado, como se sabe, a una iniciativa mundial conocida como Pacto Mundial, cuyo
propdsito es reunir empresas, trabajadores y representantes de la sociedad civil para apoyar
diez principios universales en materia de derechos humanos, trabajo y medio ambiente, el sexto
de los cuales se refiere al compromiso de eliminar la discriminacion en el empleo y la ocupacion.

Asimismo, nuestro pais, al participar en el sistema internacional de derechos humanos, amplia
su voluntad de fomentar el principio de igualdad de oportunidades y de trato ya que se adhiere a
los instrumentos juridicos fundamentales que parten de la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos (1948), destacando el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966),
esquema que reconoce la igualdad de los individuos ante la Ley y que se complementa con la
adopcion del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (1966), el cual
modifica y amplia las obligaciones de cada uno de los Estados signatarios, pues los compromete
no sélo a garantizar el principio de igualdad de derechos y de No discriminacion en lo referente a
los derechos tutelados por el Pacto, sino que ademas obliga a cada Estado a hacerlos efectivos.
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En esta tesitura se inscriben también la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra la Mujer (1979), la Convencién sobre los Derechos del Nifio (1989), la
Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién Racial
(1965), la Conferencia Mundial contra el Racismo, la Discriminacion Racial, Xenofobia y otras
Formas Conexas de Intolerancia (2001) y por supuesto la Convencién Internacional sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (2007).

El Modelo se suma a la lucha nacional para prevenir y eliminar la discriminacién que vienen
realizando otras instituciones y, en particular, al esfuerzo que desarrollan para premiar las
buenas practicas. A este Ultimo respecto, resalta el reconocimiento que el Centro Mexicano para
la Filantropia (CEMEFI) entrega a las mejores practicas de responsabilidad social empresarial,
distintivo conocido como Empresa Socialmente Responsable (ESR), y que considera como tales
a aquellas organizaciones que, ademas de ofrecer productos y servicios de calidad, genera
utilidades y empleos, paga impuestos y desafia su creatividad para identificar los problemas que
aquejan a su comunidad y propone alternativas de solucién.

Otro ejemplo es el Instituto Nacional de las Mujeres, con su Modelo de Equidad de Género
(MEG:2003), programa que tiene como objetivo la incorporacion de politicas de equidad de
género en empresas privadas, instituciones publicas y organismos de la sociedad civil, dirigidas
a promover la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso al empleo,
remuneraciones equitativas, capacitacion, desarrollo profesional y participacion en la toma de
decisiones.

Podemos mencionar de igual forma el distintivo Empresa Incluyente que otorga la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, cuyo objetivo es fomentar la participacion de las empresas en la
generacion de oportunidades de empleo para las personas con discapacidad, las personas
adultas mayores y las personas que viven con VIH/SIDA, otorgandoles un reconocimiento por la
labor realizada en este sentido, logrando asi que la sociedad identifique sus productos y/o
servicios en apoyo de estos grupos sociales.

Por su parte, el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, como el érgano articulador de
la politica antidiscriminatoria del Estado Mexicano, a través de la construccion del Modelo y de la
emision del Reconocimiento respectivo previsto por la Ley de la materia, pretende incidir
sustancialmente en el combate a las préacticas discriminatorias en el empleo y la ocupacién, lo
que impactara en el fomento de la cultura de la igualdad de oportunidades y de trato.

A través del Modelo se pretende que el principio de igualdad, fundamento de la Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacién, se expanda hacia lo cotidiano con el propésito de generar
sinergias que otorguen integralidad a la politica antidiscriminatoria y de defensa de los derechos
fundamentales del Estado mexicano a través de dar cumplimiento al mandato del articulo 85 de
dicho ordenamiento juridico.
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1. Objetivo y alcance del sistema de gestion

El objetivo de este Modelo es otorgar un reconocimiento a las organizaciones publicas, privadas
y sociales que cumplan con lo establecido en el presente Modelo y que se distingan por llevar a
cabo programas y medidas para prevenir la discriminacion en sus practicas, instrumentos
organizativos y presupuestos, previa solicitud de parte interesada, en los términos descritos en la
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Se pretende que con la instrumentacion de un sistema de gestién enfocado a la Cultura de No
Discriminacion, la organizacion integre objetivos, programas y politicas a favor de la igualdad de
oportunidades y de trato para todo su personal y/o integrantes, asi como politicas de No
discriminacion en relacion con sus proveedores, clientes, usuarios o destinatarios.

Este modelo especifica los requisitos que debera cumplir una organizacién en materia de
prevencion de la discriminacion, con el fin de:

a) Actuar de manera transparente tanto interna como externamente;

b) Desarrollar, mantener y hacer cumplir politicas y procedimientos, con base en los
requisitos de no discriminacion dentro de su esfera de accion;

c) Demostrar a las partes interesadas (empleados y/o integrantes, clientes, proveedores,
usuarios, accionistas y promotores) que las politicas, los procedimientos y las practicas
estan en conformidad con los criterios de este Modelo;

d) Propiciar la auto-evaluacion y la mejora continua.

DIAGNOSTICO
-Colaboradores
-Proveedores
-Clientes

MEJORA CONTINUA

DETERMINAR GRADO

PROGRAMAS DE DESIGNIACANCIA

ACCION

POLITICA AFAVOR DE LA CULTURA
DE NO DISCRIMINACION
OBJETIVOS

Diagrama del Modelo:
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2. Instrumentos Internacionales, marco legal y referencias normativas
2.1 Instrumentos internacionales

En su elaboracion, el Modelo ha tenido como referente los principales instrumentos
internacionales existentes en materia de derechos humanos y no discriminacion. De la misma
manera, su desarrollo encuentra fundamento legal en el articulado de la Constitucion General de
la Republica y en diversas leyes nacionales. Asimismo, una serie de referencias normativas se
tomaron en cuenta para su elaboracion.

2.2 Marco legal constitucional y nacional
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Articulo 1°...

“Queda prohibida toda Discriminacion motivada por origen étnico o nacional, el género,
la edad, la discapacidad, la condicion social, las condiciones de salud, la religion, las
opiniones, las preferencias, el estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad
humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las
personas.”

Articulo 123
Apartado A:

V. Las mujeres durante el embarazo no realizaran trabajos que exijan un esfuerzo
considerable y signifiquen un peligro para su salud en relacion con la gestacion; gozaran
forzosamente de un descanso de seis semanas anteriores a la fecha fijada
aproximadamente para el parto y seis semanas posteriores al mismo, debiendo percibir
su salario integro y conservar su empleo y los derechos que hubieren adquirido por la
relacion de trabajo. En el periodo de lactancia tendran dos descansos extraordinarios
por dia de media hora cada uno para alimentar a sus hijos;

VII. Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en cuenta sexo ni
nacionalidad;

Apartado B:
V. A trabajo igual correspondera salario igual, sin tener en cuenta el sexo;
XI. La seguridad social se organizara conforme a las siguientes bases minimas:

¢) Las mujeres durante el embarazo no realizarén trabajos que exijan un esfuerzo
considerable y signifiquen un peligro para su salud en relacion con la gestacion; gozaran
forzosamente de un mes de descanso antes de la fecha fijada aproximadamente para el
parto y de otros dos después del mismo, debiendo percibir su salario integro y conservar
su empleo y los derechos que hubieren adquirido por la relacién de trabajo. En el
periodo de lactancia tendran dos descansos extraordinarios por dia, de media hora cada
uno, para alimentar a sus hijos. Ademas, disfrutaran de asistencia médica y obstétrica,
de medicinas, de ayudas para la lactancia y del servicio de guarderias infantiles;
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Leyes Nacionales
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Articulo 4. “Para los efectos de esta Ley se entendera por discriminacion toda distincion,
exclusion o restriccion que, basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad,
discapacidad, condicion social o economica, condiciones de salud, embarazo, lengua,
religion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por efecto
impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real de
oportunidades de las personas. También se entendera como discriminacién, la xenofobia
y el antisemitismo en cualquiera de sus manifestaciones.”

Articulo 20. Fracc lll. “Verificar la adopcion de medidas y programas para prevenir y
eliminar la Discriminacion en las instituciones y organizaciones publicas y privadas, asi
como expedir los reconocimientos respectivos.”

Articulo 85. “El Consejo podréa otorgar un reconocimiento a las instituciones publicas o
privadas, asi como a los particulares que se distingan por llevar a cabo programas y
medidas para prevenir la Discriminacion en sus practicas, instrumentos organizativos y
presupuestos.

El reconocimiento sera otorgado previa solicitud de parte interesada.

La Junta de Gobierno, a propuesta de la Presidencia del Consejo, ordenara verificar el
cumplimiento de los requisitos sefialados.

El reconocimiento sera de caracter honorifico, tendra una vigencia de un afio y podra
servir de base para la obtencion de beneficios que, en su caso, establezca el Estado, en
los términos de la legislacion aplicable.”

Ley de los Derechos de las Personas Adultas Mayores

Articulo 5 De manera enunciativa y no limitativa, esta Ley tiene por objeto garantizar a
las personas adultas mayores los siguientes derechos:

l. De la integridad, dignidad y preferencia:

b. Al disfrute pleno, sin discriminacion ni distincion alguna, de los derechos que ésta y
otras leyes consagran.

V. Del trabajo: A gozar de igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo o de otras
opciones que les permitan un ingreso propio y desempefiarse en forma productiva tanto
tiempo como lo deseen, asi como a recibir proteccion de las disposiciones de la Ley
Federal del Trabajo y de otros ordenamientos de caracter laboral.

Ley General de las Personas con Discapacidad

Articulo 9 Las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo y la capacitacion, en
términos de igualdad de oportunidades y equidad. Para tales efectos, las autoridades
competentes estableceran entre otras, las siguientes medidas:
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I. Promover el establecimiento de politicas en materia de trabajo encaminadas a la
integracion laboral de las personas con discapacidad; en ningun caso la
discapacidad sera motivo de discriminacién para el otorgamiento de un empleo;

[Il.  Promover programas de capacitacion para el empleo y el desarrollo de actividades
productivas destinadas a personas con discapacidad;

[ll. Disefar, ejecutar y evaluar un programa Federal, Estatal y Municipal de trabajo y
capacitacion para personas con discapacidad, cuyo objeto principal sera la
integracién laboral;

IV. Formular y ejecutar programas especificos de incorporacion de personas con
discapacidad como servidores publicos;

V. Instrumentar el Programa Nacional de Trabajo y Capacitacién para Personas con
Discapacidad a través de convenios con los sectores empresariales, instituciones de
gobierno, organismos sociales, sindicatos y empleadores, que propicien el acceso al
trabajo, incluyendo la creacion de agencias de integracion laboral, centros de trabajo
protegido, talleres, asistencia técnica, becas economicas temporales, y

VI. Asistir en materia técnica a los sectores social y privado, en materia de
discapacidad, cuando lo soliciten.

Ley para la Proteccion de los Derechos de Nifas, Nifios y Adolescentes.

Articulo 3 La proteccion de los derechos de nifias, nifios y adolescentes, tiene como
objetivo asegurarles un desarrollo pleno e integral, lo que implica la oportunidad de
formarse fisica, mental, emocional, social y moralmente en condiciones de igualdad.

Son principios rectores de la proteccion de los derechos de nifias, nifios y adolescentes:
A. El del interés superior de la infancia.
B. El de la no discriminacion por ninguna razén, ni circunstancia.

C. El de igualdad sin distincion de raza, edad, sexo, religion, idioma o lengua, opinidn
politica o de cualquier otra indole, origen étnico, nacional o social, posiciéon econdmica,
discapacidad, circunstancias de nacimiento o cualquiera otra condicion suya o de sus
ascendientes, tutores o representantes legales.

D. El de vivir en familia, como espacio primordial de desarrollo.
E. El de tener una vida libre de violencia.
F. El de corresponsabilidad de los miembros de la familia, Estado y sociedad.

G. El de la tutela plena e igualitaria de los derechos humanos y de las garantias
constitucionales.

Articulo 30 Nifas, nifios y adolescentes con discapacidad fisica, intelectual o sensorial
no podran ser discriminados por ningun motivo. Independientemente de los demas
derechos que reconoce y otorga esta Ley, tienen derecho a desarrollar plenamente sus
aptitudes y a gozar de una vida digna que les permita integrarse a la sociedad,
participando, en la medida de sus posibilidades, en los ambitos escolar, laboral, cultural,
recreativo y econdmico.
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Ley General de Derechos Lingiiisticos de los Pueblos Indigenas.

Articulo 3. Las lenguas indigenas son parte integrante del patrimonio cultural y
lingistico nacional. La pluralidad de lenguas indigenas es una de las principales
expresiones de la composicion pluricultural de la Nacion Mexicana.

Articulo 5. El Estado a través de sus tres ordenes de gobierno, -Federacion, Entidades
Federativas y municipios-, en los &mbitos de sus respectivas competencias, reconocera,
protegera y promovera la preservacion, desarrollo y uso de las lenguas indigenas
nacionales.

Articulo 8. Ninguna persona podra ser sujeto a cualquier tipo de discriminacion a causa
0 en virtud de la lengua que hable.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Articulo 2.- Son principios rectores de la presente Ley: la igualdad, la no discriminacion,
la equidad y todos aquellos contenidos en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos.

Articulo 3.- Son sujetos de los derechos que establece esta Ley, las mujeres y los
hombres que se encuentren en territorio nacional, que por razon de su sexo,
independientemente de su edad, estado civil, profesion, cultura, origen étnico o nacional,
condicién social, salud, religion, opinién o capacidades diferentes, se encuentren con
algun tipo de desventaja ante la violacion del principio de igualdad que esta Ley tutela.

Articulo 17.- La Politica Nacional en Materia de Igualdad entre mujeres y hombres
deberé establecer las acciones conducentes a lograr la igualdad sustantiva en el ambito,
economico, politico, social y cultural.

La Politica Nacional que desarrolle el Ejecutivo Federal debera considerar los siguientes
lineamientos:

l. Fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida;

lIl. Fomentar la participacion y representacion politica equilibrada entre mujeres y
hombres;

IV. Promover la igualdad de acceso y el pleno disfrute de los derechos sociales para las
mujeres y los hombres;

V. Promover la igualdad entre mujeres y hombres en la vida civil, y
V1. Promover la eliminacion de estereotipos establecidos en funcidn del sexo.

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

ARTICULO 4.- Los principios rectores para el acceso de todas las mujeres a una vida
libre de violencia que deberan ser observados en la elaboracién y ejecucién de las
politicas publicas federales y locales son:

. La igualdad juridica entre la mujer y el hombre;
Il. El respeto a la dignidad humana de las mujeres;
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1. La no discriminacion, y
IV. La libertad de las mujeres.

Estatuto Organico del Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion.

Articulo 40. (Atribuciones de la Direccion General Adjunta de Vinculacion, Programas
Educativos y Divulgacion)

La Direccion General Adjunta de Vinculacion, Programas Educativos y Divulgacion
tendra las siguientes atribuciones:

XII. Verificar que las instituciones publicas, privadas y sociales adopten las medidas y
programas para prevenir y eliminar la discriminacion, y en su caso, expedir a peticidn de
parte interesada, los reconocimientos por la aplicacion de aquéllas en sus practicas,
instrumentos organizativos y presupuesto; siempre y cuando esas medidas y programas
no se adopten como resultado de los procedimientos de queja y reclamacion. El
reconocimiento sera de caracter honorifico, tendra vigencia de un afio, con posibilidad
de revalidarse y podra servir de base para la obtencién de beneficios que, en su caso,
establezca el Estado, en los términos de la legislacion aplicable;

XIil. Elaborar el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacién que
servira de base para otorgar el reconocimiento mencionado en la fraccidn anterior;

XIV. Crear el Comité de Cultura de No Discriminacién (CUNODI), instancia compuesta
por el Presidente del Consejo; un miembro de la Junta de Gobierno; uno de la Asamblea
Consultiva y los titulares de las Direcciones Generales Adjuntas de: Estudios,
Legislacion y Politicas Publicas; de Vinculacion, Programas Educativos y Divulgacion; y
de Quejas y Reclamaciones;

XV. Someter a la aprobacion del Presidente del Consejo los criterios y lineamientos para
la operacion del Comité de Cultura de No Discriminacion;

2.3 Referencias normativas

Este Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion es beneficiario de los
principios que sustentan a otras normas relacionadas con la gestion y la inclusion social como:

1. NMX-CC-9001-INMC-2000

2. PROY4-NMX-SAST-004-IMNC-2004

3. NMX-SAA-14001-IMNC-2004

4. Modelo de Equidad de Género — MEG:2003
5. SA8000: Responsabilidad Social
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3. Criterios de No Discriminacién

Dentro de los diferentes &mbitos del desarrollo organizacional (ver punto 5) se deben prevenir los
actos discriminatorios basados en prejuicios, convicciones u omisiones relacionados con los
siguientes 16 criterios:

Apariencia: es la caracteristica externa individual o colectiva que se manifiesta en la forma de
hablar, vestir, pensar o expresarse, en las preferencias, gustos y comportamientos.

Condicion de salud: es la condicion organica particular de cada persona que puede condicionar
su funcionamiento armonico con él mismo o con el medio.

Condicion economica: es el estado particular en que cada persona tiene la posibilidad o
imposibilidad de adquirir bienes y servicios.

Condicion social: designa a una persona o grupo definido por la posicién, participacion o rol
que cumple en la vida social.

Discapacidad: es una condicion que se distingue por la pérdida, malformacion o disfuncion de
una parte del cuerpo o funcién corporal, que limita la ejecucion de las actividades de una
persona.

Edad: se refiere al tiempo que una persona ha vivido desde que nacio, por lo tanto representa
cada uno de los periodos en que se considera dividida la vida humana.

Embarazo, maternidad o paternidad: es el tiempo de gestacion de un producto en el vientre y
la condicidn de ejercer el rol de madre o padre.

Estado civil o familiar: se refiere a que la persona sea soltera(o), casada(o), divorciada(o),
viuda(o) o que viva en union libre.

Género: es el conjunto de rasgos de personalidad, actitudes, sentimientos, valores, conductas y
actividades que, a través de un proceso de construccion social, diferencia a los hombres de las
mujeres.

Lengua: Lenguaje propio de un pueblo o de una comunidad de pueblos

Opinién Politica: Forma de pensar de las personas en cuanto a asuntos gubernamentales,
partidistas y/o sociales.

Origen racial y étnico: son todos aquellos rasgos fisicos, biolégicos, y/o culturales, geogréaficos
y sociales de un grupo, que dan identidad a los individuos que a él pertenecen.

Preferencia sexual: es el ejercicio de una opcion voluntaria en materia sexual (sea cual sea la
base de esa opcion — biologica, genética, ambiental, ldica, experimental, etc.).

Religiéon: es un sistema solidario de creencias y practicas que unen en una misma comunidad
moral a todos los que a ella se adhieren.

Nacionalidad: Es el estado, condicion o caracter particular de las personas nacidas en un pais.

Identidad de Género: Es la conviccidn personal y subjetiva de pertenecer al género masculino o
femenino independientemente de las caracteristicas sexuales que presenta el individuo al nacer.

Nota: Se pueden presentar dos 0 mas criterios de Discriminacién en un solo hecho o de manera simultanea. A esta
discriminacion se le conoce como “discriminacién multiple”
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4 Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion

El Modelo esta concebido como un sistema de gestion que permite acompafiar a una empresa,
institucién publica u organizacién social en el proceso de adecuar sus politicas, normatividad,
practicas laborales y/o ocupacionales y en su infraestructura a las pautas definidas en el mismo
Modelo. Ello comprende, entre otras cosas, revisar las politicas organizacionales, los procesos
administrativos, particularmente los relacionados con la contratacidn, permanencia y promocion
del personal, el entorno fisico que pudiera ser discriminatorio, asi como el ambiente laboral u
ocupacional en general. Es indispensable sefialar que este no es un Modelo de gestion
inquisidor o persecutorio por que se parte de la premisa de que en México, desgraciadamente,
existen altos niveles de discriminacion, de ahi que el Modelo sea un esquema de
acompafiamiento que requiere una amplia colaboracién de las instituciones u organizaciones
para su aplicacion.

4.1.Requisitos generales

La organizacién que pretenda obtener el Reconocimiento debe establecer politicas, normas,
objetivos, practicas institucionales y metas en materia de No discriminacion, asi como facilitar la
planificacion, el control, el seguimiento y la difusion de la Cultura de No Discriminacion. Asi
mismo debe desarrollar las acciones correctivas y preventivas, las actividades de evaluacion y
revision, para asegurar que la politica se cumple y que el sistema de gestion fundamentado en la
Cultura de la No Discriminacion sigue siendo apropiado y que tiene la capacidad de adaptarse a
circunstancias cambiantes.

4.2 Politica de la Cultura de No Discriminacion
La organizacién que pretenda obtener el Reconocimiento debe de:

a)  Establecer, aprobar y documentar una politica que incluya compromisos, disposiciones y
practicas que garanticen la No Discriminacién en el acceso al empleo, el desarrollo
profesional, las oportunidades de capacitacion y promocion, el ambiente laboral y
ocupacional y el trato a partes interesadas, asi como un compromiso de mejora continua;

b)  Dar a conocer tales politicas y disposiciones a través de los medios disponibles a las
partes interesadas; y

c)  Evaluar periodicamente la comprension y aplicacion eficaz de la politica, a través de
revisiones llevadas a cabo por la direccion.

4.3 Planeacion
La etapa de planeacion del Modelo comprende tres partes:
431 Diagnéstico

La organizacién debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para
identificar aspectos de su desarrollo organizacional que puedan causar discriminacion y
documentarlos en un diagnostico. El procedimiento debe establecer los pasos a seguir para, al
menos:

a) Obtener datos sobre distribuciéon ocupacional y salario considerando particularmente los
criterios de No discriminacion arriba citados.
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b) Disefiar y aplicar cuestionarios a empleados y/o integrantes, proveedores y clientes, donde
se midan los 16 criterios de no discriminacion. La seleccion de la muestra se debe apegar a
la siguiente tabla:

NUmero de .
empleados ylo Mens%s 9 | De51a90 | De91a150 Dezg? a | De nf:g 0
integrantes
Encuestas a
empleados y/o 30 40 50 60 70
integrantes
Encuestas a 10 12 14 16 18
proveedores
Encuestas a lcllentes 10 12 14 16 18
0 usuarios

Nota: En caso de que la organizacion tenga menos de 30 empleados y/o integrantes, de 10 proveedores o de 10
clientes o usuarios, la encuesta se debe de aplicar al 100%.

c) Realizar entrevistas a profundidad entre el personal, preferentemente a aquellos cuyos
perfiles puedan ser los mas susceptibles de ser discriminados, asi como a los lideres de
opinién que muestren capacidad de analizar, comprender y comunicar problematicas. La
seleccion de la mezcla se debe apegar a la siguiente tabla:

Numero de ,
empleados ylo | MEN9SU€ | pos1a90 |pegtatso| De>1@ | De2sto
) 50 230 mas

integrantes
Entrevistas a
orofundidad 8 10 12 14 16

Es importante sefialar que los criterios utilizados para el diagnéstico fueron aportados por Global Smart Business
S.A.deC.V.

La organizacion debe documentar esta informacion y mantenerla actualizada.

La organizacion debe asegurarse de que la discriminacién, considerada como significativa y/o
grave, se tenga en cuenta en el establecimiento, instrumentacion y mantenimiento de su
programa a favor de la Cultura de No Discriminacion.

4.3.2. Grados de discriminacion (significativa y/o grave).

Para determinar el grado de significancia de los hechos organizacionales relacionados con
practicas discriminatorias que emerjan de la aplicacion de los cuestionarios y/o de las entrevistas
en profundidad, la direccion debe:

a)  Obtener los indicadores de la Cultura de la No Discriminacién de la organizacion,
considerando los 16 criterios de No Discriminacion (ver punto 3);

b) ldentificar el grado de significancia de acuerdo con la siguiente tabla:
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Verificacion in situ/
Revision
(CS::triroenna?izs) Severidad (Entrevistas) doc:r;z:t(ajlll;:«::lésélls de Significancia
diagndstico
Mayor/igual a 30% Baja Significativo
Mayor/igual a 5% Alta Significativo
Menor a 5% Inexistente Existente Significativo

c)  Definir los métodos aplicables para el analisis por lo menos una vez al afio de los
indicadores de los criterios de la Cultura de No Discriminacién.

4.3.3. Objetivos, metas y programas

La organizacion debe establecer, instrumentar y mantener objetivos y metas documentados a
favor de la Cultura de No la Discriminacion. Los objetivos y metas deben de ser medibles y
coherentes con la Politica de No Discriminacion y con la mejora continua.

Cuando una organizacion establece y revisa sus objetivos y metas, debe tener en cuenta la
gravedad y significancia de los indicadores de los criterios de No Discriminacion establecidos en
el diagndstico, asi como sus recursos econémicos, financieros, humanos, operacionales y en su
caso tecnoldgicos o de infraestructura, con los que se cuente para cumplir con los objetivos y las
metas.

La organizacion debe establecer, instrumentar y mantener uno o varios programas para lograr
sus objetivos y metas que incluyan:

a)  El criterio por medio del cual se establecen y revisan los objetivos y metas, tomando en
cuenta la gravedad y significancia (ver 4.3.2 b)

b)  Eltipo de discriminacion identificada, la cual puede ser:

Discriminacion horizontal: aquella que se da entre compafieros o personas del mismo nivel
jerarquico dentro de las organizaciones.

Discriminacion vertical: aquella que ejerce la propia organizacién en contra de
colaboradores, usuarios y proveedores. Esta Ultima puede ser formal o informal.

c) La identificacion y la planeacion de las actividades que permitan alcanzar los objetivos y
metas para cumplir con el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No
Discriminacién de acuerdo con el diagndstico y la politica establecida por la organizacion;

d)  Laasignacion de responsabilidades para lograr los objetivos y las metas;

e)  Los recursos econdmicos financieros y humanos requeridos para lograr los objetivos y
metas, asi como el tiempo en el que se lograran; y

f) La aprobacion, por parte de la direccion, del o de los programas de accion
especificamente disefiados para erradicar los fendmenos de discriminacion detectados.

Nota: Es importante considerar que para el caso de discriminacion horizontal se podran realizar sobre todo acciones

enfocadas a la sensibilizacion del personal, a menos que la gravedad de los casos detectados amerite la adopcion

de otras medidas, las cuales deberan de estar previstas y haber sido ampliamente difundidas en el interior de la
organizacién. Para el caso de la discriminacion vertical se deberan de tomar otro tipo de acciones que pueden

MODELO:2008 16




involucrar cambios de politicas, normas y procedimientos de la organizacién, medidas disciplinarias y acciones a
favor del personal.

4.4. Recursos y responsabilidad

La direccion debe asegurarse de la disponibilidad de los recursos esenciales para establecer,
instrumentar, mantener y mejorar el sistema de gestion a favor de la Cultura de la No
Discriminacion. Estos incluyen los recursos humanos, econdmicos, financieros, tecnoldgicos e
infraestructura de la organizacion.

Las funciones, las responsabilidades y autoridad se deben de definir, documentar y comunicar
para facilitar el eficaz impulso y fomento de la Cultura de No Discriminacion que se traduzca en
una real igualdad de oportunidades y de trato.

4.4.1. Coordinador del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion

La direccion debe garantizar que el sistema de gestion de la Cultura de No Discriminacion se
establezca, aplique y mantenga de acuerdo con los lineamientos del presente modelo, a través
de:

a)  Nombrar a una persona para coordinar las actividades que aseguren el cumplimiento de
los requisitos del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacién y
difundir este nombramiento entre todas las areas de la organizacion;

b)  Asignar al coordinador del Modelo de Reconocimiento de la Cultura de la No
Discriminacion la tarea de informar periédicamente a la direccion, sobre los niveles de
cumplimiento de la politica, consecucion de los objetivos y metas del programa de la
Cultura de No Discriminacion;

c)  Supervisar la instrumentacion del sistema de gestion de la Cultura de la No Discriminacion;
y

d)  Delegar en el coordinador la autoridad suficiente para diagnosticar, analizar y denunciar
situaciones reales de discriminacion.

e)  Asegurar al coordinador el suficiente apoyo para la realizacién de sus tareas, incluyendo
espacio fisico, tiempo, soporte técnico y atribuciones para llevar adelante su labor. En la
medida en que las dimensiones y recursos de la organizacion lo permitan, el coordinador
también deberia contar con personal de apoyo.

4.5. Difusion de la Cultura de la No Discriminacion

El sistema de gestidn de la Cultura de No Discriminacién debe estar definido, documentado y ser
comunicado a las partes interesadas, con el fin de facilitar la instrumentacion y el mantenimiento
del mismo.

El Modelo de gestién provoca cambios en las practicas internas de la organizacion, por lo que
hay que desarrollar una serie de actividades en materia de No discriminacion para proporcionar
al personal los conocimientos necesarios para mejorar sus habilidades y su nivel de
sensibilizacion hacia la igualdad de trato y oportunidades. Por lo anterior, la direccion debe:

a)  Difundir la politica de la Cultura de No Discriminacion;

b Difundir el manual de la Cultura de No Discriminacion;

(2]

)
) Difundir y garantizar la comprension de los objetivos y metas a las partes interesadas;
d)

Difundir el o los programas de la Cultura de No Discriminacién;
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e)  Difundir el organigrama actualizado de la organizacion;
f)  Difundir las responsabilidades y los procedimientos respectivos;
g)  Difundir los procedimientos de evaluacion y seguimiento al cumplimiento del Modelo;

h)  Sensibilizar a todo el personal en forma continua para eliminar prejuicios y estereotipos
que puedan obstaculizar el fomento de la Cultura de No Discriminacién;

i) Fomentar la modificaciéon de concepciones, actitudes y valores discriminatorios existentes;
j)  Mantener informado al personal de los logros; y,
k)  Difundir hacia el exterior de la organizacién la Cultura de No Discriminacién.

4.6. Manual de la Cultura de No Discriminacion

La organizacion debe establecer y mantener un Manual de la Cultura de No Discriminacion que
incluya la forma en que la organizacion dara cumplimiento con lo establecido en los puntos 4, 5y
6 del Modelo.

4.6.1. Procedimientos

La organizacion debe elaborar y mantener actualizados los procedimientos documentados, de
acuerdo con los requisitos de este Modelo. Dichos procedimientos deben ser instrumentados de
manera efectiva, considerando que el alcance y detalle de los mismos dependera de la
complejidad de las actividades de la organizacion.

4.6.2. Control de documentos

La organizacion debe establecer un procedimiento para controlar la documentacion del sistema
de gestion de la Cultura de No Discriminacion, incluyendo los documentos de origen tanto interno
como externo y su distribucion.

Los documentos deben ser revisados, aprobados y actualizados, se deben de identificar los
cambios y el estado de revision actual, asi como prevenir el uso no intencionado de documentos
obsoletos.

4.6.3. Control de registros

La organizacion debe de establecer y mantener un procedimiento documentado para identificar,
almacenar, proteger y disponer de los registros relacionados con el Modelo de Reconocimiento
por la Cultura de la No Discriminacion. Es necesario establecer el tiempo de retencion de tales
registros.

5. Desarrollo Organizacional

La aplicacion del presente Modelo permite eliminar practicas discriminatorias que impidan o
anulen el reconocimiento o ejercicio de la igualdad real de oportunidades en todos los &mbitos y
procesos propios de la vida de una organizacion, con especial énfasis en materia de acceso al
empleo, capacitacion, desarrollo profesional, ambiente laboral y trato a partes interesadas.
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5.1.Acceso al empleo
Para garantizar la No discriminacion en el acceso al empleo, la organizacion debe:

a)  Eliminar los métodos informales de reclutamiento y seleccion, asegurando que exista un
procedimiento transparente, imparcial y documentado que establezca en forma clara los
criterios conforme a los cuales se llevara a cabo el reclutamiento y seleccion, asegurando
que la publicacién de las vacantes, la solicitud de empleo, la realizacion de entrevistas de
seleccion asi como la evaluacion de el o la candidata, se basan en criterios no
discriminatorios, y

b)  Vincular el reclutamiento y seleccion del personal con las descripciones y perfiles de
puestos. La descripcion y perfil del puesto deben ser indistintos al género de la persona
que podria desempefiar la funcion. Asimismo, las actividades que desempefia el personal
deben de corresponder a la descripcion de puesto. La descripcion y el perfil del puesto
también deben de evaluar y determinar claramente los niveles de educacion y experiencia
estrictamente requeridos por el puesto.

5.2.Desarrollo profesional
Para cumplir con el desarrollo profesional, la organizacion debe:

a) Establecer un método que permita detectar las necesidades de capacitacién del
personal. Esta deteccién debe realizarse tomando en consideracion las habilidades y
conocimientos que deben desarrollar las personas que ocupen dicho puesto, de
conformidad con criterios ideales preestablecidos en la descripcion y el perfil del puesto.
Dicha deteccion debe de quedar plasmada en un programa de capacitacion;

b) Asegurarse de que efectivamente existe vinculacion entre la deteccion de la
capacitacion, el programa y la capacitacion impartida, asi como considerar que los
horarios y las condiciones en las cuales es impartida la capacitacién no resulten
excluyentes para determinados segmentos del personal, asi como que no existan
criterios yl/o autorizaciones que en alguna forma impidan el libre acceso a la
capacitacion;

c) Definir criterios claros, transparentes y ajenos a todo factor discriminatorio que permitan
llevar a cabo las promociones del personal y que todo el personal los conozca; y

d) Establecer un plan de evaluacion del desempefio del personal basado en criterios claros
y definidos, con los que se garantice la equidad y la No discriminacion de las personas
en la asignacion de ocupaciones, su desarrollo profesional y retribuciones.

Adicionalmente la organizacion debe de identificar las necesidades de informacion, orientacion y
desarrollo asociadas con la Cultura de No Discriminacién. Debe de impartir cursos y talleres que
propicien la sensibilizacién a favor de la igualdad de oportunidades y de trato.

5.3.Igualdad de oportunidades

Para asegurar la No discriminacion dentro de la organizacion se deben de establecer los
mecanismos que fundamenten la igualdad de oportunidades de las partes interesadas, de tal
forma que se garantice que las personas son tratadas justamente sin importar su origen étnico o
nacional, el sexo, la edad, la discapacidad, las condiciones de salud, la preferencia sexual, etc.
(Ver punto 3 del presente Modelo). Para ello, la organizacién debe:
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a)  Evidenciar que en condiciones de trabajo igual, toda persona reciba un pago igual y las
mismas prestaciones;

b)  Asegurar que la organizacion determina, proporciona y mantiene la infraestructura y se
apega a la normatividad nacional vigente en materia de instalaciones, tendiendo al
cumplimiento de la accesibilidad universal; asimismo la organizacion debe asegurar que
todo el personal cuenta con los recursos necesarios que le permiten hacer su trabajo
eficientemente; y

c)  Generar la evidencia que nos asegure que existe igualdad de oportunidades en el acceso
al empleo, capacitaciéon, promociones, evaluacién del desempefio, terminacion de
relaciones laborales y programas de retiro, asi como por lo que hace a compensaciones,
prestaciones, sueldos, deducciones, bonificaciones, premios, estimulos, recompensas,
tiempo extra, becas, representacion de la organizacion, por el nivel jerarquico.

5.4.Denuncias

La organizacion debe de desarrollar una metodologia para investigar, dar seguimiento y
coadyuvar en la solucién a las denuncias que puedan surgir de partes interesadas con respecto
a presuntos actos discriminatorios y, en general, actos de exclusion perpetrados en o por la
organizacion. Esta metodologia debe de ser difundida dentro y fuera de la organizacion para que
las personas que consideren que sufren un acto de exclusién conozcan el procedimiento a seguir
y la manera como debe ser presentada su denuncia. La metodologia debe de establecer tiempos
definidos para dar respuesta al denunciante.

5.5. Trato a partes interesadas

La organizacion procurara que la Cultura de la No Discriminacidn aplique no sélo en el interior de
la organizacion, sino que norme las relaciones y el trato con los proveedores, clientes, usuarios y
accionistas (ver punto 3). La organizacién debe documentar los criterios para seleccionar a sus
proveedores, teniendo en cuenta los criterios de No discriminacion (Ver punto 3). La
organizacion buscara asimismo crear alianzas estratégicas proveedor-organizacion-clientes para
fortalecer la igualdad de oportunidades y de trato.

6. Seguimiento y medicion

La organizacion debe dar seguimiento y medir el cumplimiento de los objetivos, metas,
programas, acciones e indicadores de la Cultura de No Discriminacion de acuerdo con todos los
requisitos establecidos.

6.1. Acciones preventivas, correctivas y mejora continua

La organizacioén debe emprender acciones preventivas, correctivas y de mejora continua, tanto al
interior como al exterior de la misma, para eliminar la discriminacién en cualquiera de sus
manifestaciones.

Debe de desarrollarse una metodologia para las acciones preventivas, la cual ha de incluir:
a) La utilizacion de fuentes adecuadas de informacion;
b) La determinacién de causa potencial; y
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c) Elestablecimiento de controles que aseguren su efectividad.

La metodologia de acciones correctivas debe incluir:

a) Lainvestigacion de las causas;

b) La aplicacion de controles que aseguren la instrumentacion y efectividad de las acciones.

Es responsabilidad de la direccidn identificar las oportunidades de mejora continua y tomar las
acciones apropiadas.

La organizacion debe mantener registros, tanto de las acciones preventivas y correctivas como
de las de mejora continua.

6.2. Evaluacion del sistema de gestion

Es responsabilidad de la direccion de la organizacion:

a)

b)

Definir un procedimiento documentado que indique el método de evaluacion del sistema
de la Cultura de la No Discriminacion de la organizacion;

Evaluar por lo menos una vez al afio el sistema de gestidn para verificar que se desarrolla
de conformidad con los requisitos de este documento, asi como para evaluar su
implantacidn y mantenimiento eficaz;

Integrar un equipo de evaluacion y asegurar que el personal que lo compone sea
independiente de la actividad o area a ser evaluada;

Garantizar que los resultados de las evaluaciones se registren y se difundan, y que los
responsables de las areas evaluadas tomen acciones sobre las areas de oportunidad
encontradas; y

Generar un informe con el resultado de las evaluaciones, para que sea integrado en las
revisiones que lleva a cabo la direccion.

6.3.Revision por la direccion de la organizacion

La organizacion debe contar con una metodologia en la que se defina la periodicidad con que su
direccién debe de dar seguimiento a los siguientes aspectos:

a)

Medicion de la eficacia de la politica y del sistema de gestion de la Cultura de No
Discriminacion, a través del andlisis del cumplimiento de los objetivos, metas, programas,
acciones e indicadores;

Resultados de las evaluaciones;

Estado de las acciones preventivas y correctivas;

Acciones de seguimiento de las revisiones por la direccion;

Cambios que podrian afectar al sistema de gestion de la Cultura de No Discriminacién; y
Recomendaciones para la mejora continua.
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ANEXO 1
INSTITUCIONES REPRESENTADAS EN EL COMITE TECNICO ASESOR

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Oficina de Representacion para la Promocion e Integracién Social para Personas con
Discapacidad

Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia

Calificadora de Derechos Humanos

Instituto Nacional para las Personas Adultas Mayores

Catolicas por el Derecho a Decidir

Centro Nacional para la Prevencion y el Control del SIDA

Comision Nacional de los Derechos Humanos

Instituto Mexicano de la Juventud

Suplemento Letra S

Fundacion Teletdn

Céamara Nacional de la Industria de Restaurantes y Alimentos Condimentados
Secretaria de Economia

Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion

Global Smart Business S.A. de C.V.
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ANEXO 2

MODELO DE RECONOCIMIENTO POR LA CULTURA DE LA NO DISCRIMINACION

METODOLOGIA DE APLICACION

El documento base “Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion”
establece los criterios de No discriminacién como los puntos basicos que las instituciones
publicas, privadas y organizaciones sociales deben cumplir para recibir el Reconocimiento que el
CONAPRED otorga a aquellas que se distingan por llevar a cabo programas y medidas para
prevenir la discriminacién en sus practicas, instrumentos organizativos y presupuestos, previa
solicitud de parte interesada, en los términos descritos en la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacién y en el Estatuto Organico del CONAPRED.

Se pretende que con la instrumentacién de un sistema de gestidon sustentado en la No
Discriminacion, las organizaciones integren objetivos y programas a favor de la igualdad de
oportunidades y de trato en sus actividades y desarrollo cotidiano.

El Modelo especifica los requisitos que debera cumplir una organizacion en materia de
prevencion y eliminacion de la Discriminacion, con el fin de:

1 Actuar de manera transparente tanto interna como externamente;

2 Desarrollar, mantener y hacer cumplir politicas y procedimientos, con base en los
requisitos del propio Modelo dentro de su esfera de accion;

3 Demostrar a las partes interesadas (empleados, clientes, proveedores, usuarios,
accionistas y promotores) que las politicas, los procedimientos y las practicas estan en
conformidad con los criterios de este modelo;

4 Propiciar la auto-evaluacion y la mejora continua en la materia.
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Etapas para instrumentar el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No
Discriminacion.
El Modelo consta de ocho etapas que se desarrollan en las instituciones publicas, privadas y
organizaciones sociales inscritas al Programa respectivo mismas que se muestran en el

esquema siguiente, y que parten, por supuesto, de la disposicion de su direccion para llevarlo a
cabo.

ETAPAS ACTIVIDADES
Auto evaluacion
I- Asesoria
Sensibilizacion
TN Diagnéstico
11- Asesoria para Programa de
documentacion e >_ instrumentacion
instrumentacion
Documentacion e
instrumentacion
/
III-  Capacitacion en b Lo de sist
. . . . esarrollo de sistemas
Sistemas Administrativos y - administrativos
Desarrollo Humano
. Evaluacion de la
IV- Asesoria para — > documentacion
evaluacion
— Formacion de auditores
internos
V- Capacitacion S
Evaluacion practica de la
_ instrumentacion del sistema
~
Auditoria Interna
VI- Asesoria >'
Revision Final
-
VII- Verificacion - > Proceso de Verificacion
VIII- Otorgamiento del .
> Reconocimiento

Reconocimiento
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Primera etapa. Asesoria para la sensibilizacion de la organizacion y autoevaluacién.

Esta etapa comprende la asesoria que realiza el personal del CONAPRED a la organizacion y
comprende dos actividades centrales: la sensibilizacion y la autoevaluacién. La primera se
refiere a la informacion que recibe, en un primer momento, el personal de la alta direccién de la
organizacion por parte del CONAPRED en materia de Cultura de No Discriminacion, a fin de
reflexionar e internalizar la problematica en cuestion. En esta parte se da importancia a las
actividades que la organizacion debe desarrollar para la instrumentacion del Modelo de
Reconocimiento. En la segunda actividad se aplica un cuestionario de auto-evaluacién, mismo
que tiene como propdsito el identificar en forma general las condiciones que guarda la
organizacion en materia de no discriminacion. Con esta accion se busca obtener informacion
basica que sirva para dimensionar la situacion de la organizacién y proceder en consecuencia
con las siguientes etapas del Modelo. De igual forma se obtiene informacion sobre la manera en
que la organizacion esta conformada, su actividad sustantiva, nimero de areas y caracteristicas
de éstas, asi como el numero de empleados, entre otros.

Segunda etapa. Asesoria para la aplicacion del diagnostico, el programa de instrumentacion y la
documentacion respectiva.

Esta etapa comprende tres actividades: diagnostico, programa de instrumentacion y el desarrollo
de nueva documentacion para aplicar el Modelo en la organizacion. Para la instrumentacion de
esta etapa, el CONAPRED contrata a una empresa consultora, a fin de alcanzar las expectativas
de imparcialidad y profesionalismo en su desarrollo. En esta fase se brinda asesoria a la
organizacion por parte de la empresa consultora en coordinaciéon con personal de la Direccion
General Adjunta de Vinculacién, Programas Educativos y Divulgacion del CONAPRED.

El propdsito de la asesoria reside en identificar los aspectos que generan, o puedan generar,
discriminacion en el interior de la organizacion o en relacidn con las partes externas
involucradas, asi como determinar sus manifestaciones mas significativas en el marco de una
cultura de diversidad y desarrollo organizacional. Mas especificamente, busca detectar las
formas mas comunes de discriminacion en el interior de la organizacion, en la percepcion tanto
de los integrantes y/o empleados como de las partes interesadas; asi como evaluar los niveles
de discriminacion e identificar las areas de oportunidad mas significativas y susceptibles de
intervencion.

Diagnéstico

El diagndstico sobre la organizacion se desarrolla a partir de herramientas metodologicas tanto
cualitativas como cuantitativas. Destacan el analisis de datos en torno al personal, aplicacion de
cuestionarios a las y los integrantes y/o empleados, proveedores y clientes, entrevistas a
profundidad, revision ocular de las instalaciones, condiciones de accesibilidad universal y
condiciones de higiene y seguridad de las mismas instalaciones, entre las fundamentales. En
esta etapa, a partir del analisis de la informacién y de los documentos proporcionados por la
organizacion, se desprenden datos de gran importancia, algunos de los cuales son:

B Participacion por edad y sexo.

W Distribucion por sexo segun nivel.

B Ingreso promedio por nivel y género.

B Presencia de personal con discapacidad, adultos mayores, indigenas, etc.
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Es importante resaltar que es al inicio del diagndstico cuando se aplican los cuestionarios a una
muestra de los integrantes y/o personal, a través de los cuales se evallan criterios de
discriminaciéon con base en preguntas que exploran las manifestaciones mas comunes y/o
graves de discriminacion organizacional y/o laboral. Dichos cuestionarios servirdn para detectar
los temas a detallar en las entrevistas a profundidad y como indicadores de los cambios
perceptuales a través del tiempo.

Aplicacion de Cuestionarios. La forma en que se desarrolla la aplicacién de los
cuestionarios es la siguiente:

B Cuestionario para integrantes y/o empleados: Aplicacion grupal simultdnea o sin mezcla
de grupos. El cuestionario comprende 81 preguntas cerradas dicotomicas y de
seleccion, asi como espacios para comentarios. Las preguntas vienen agrupadas por
topicos. La aplicacion se hace a una muestra aleatoria estratificada que incluye todas las
modalidades de colaboradores.

B Cuestionario para clientes: Aplicacion telefonica o en sitio. Muestra aleatoria simple.

B Cuestionario para proveedores: Aplicacion telefonica o en sitio. Muestra aleatoria simple.

Seleccion de integrantes y/o empleados, clientes y proveedores. La seleccion de los
entrevistados es por medio de una muestra estratificada, esto significa distribuir el numero de
entrevistas de manera proporcional al nimero de departamentos y el nimero de integrantes y/o
empleados que cada uno de éstos tenga, asi como el nimero de mujeres y hombres. En el caso
de los proveedores y clientes sélo se utilizara una muestra aleatoria simple.

Entrevistas a profundidad. En esta etapa las entrevistas a profundidad juegan un papel
preponderante ya que los resultados arrojados por el estudio cuantitativo y de la revisién ocular
se exploran a detalle en conversaciones con duracion de 20 a 70 minutos. Para realizarlas se
utilizan técnicas proyectivas que permiten llegar a informacion que el mismo entrevistado no
tiene muchas veces presente de un modo consciente u organizado en la superficie de la mente.
En este sentido se generan condiciones de confidencialidad y confianza que permiten:

B Obtener informacion detallada a partir de las necesidades y vision de los entrevistados.
Comprender sus areas de mayor permeabilidad y resistencia.

Localizar las oportunidades para vincularse con ellos.

Entender profundamente los problemas y sus tendencias méas importantes.

Enfocarse en sus motivaciones, actitudes, percepciones y estructura de pensamiento.

Programa de Instrumentacion

Con base en los resultados presentados se establece un método de solucion de problemas
derivados de acciones discriminatorias que se hayan detectado, con el fin de identificar la causa
raiz aplicable a los criterios de No discriminacion. El proposito es generar acciones concretas de
eliminaciéon y prevencion, responsables de ejecucién, tiempos y fechas de seguimiento y
verificacion que derivan en el Plan de Accion. Es importante considerar que para el caso de la
Discriminacion Horizontal se podran realizar preferente, pero no unicamente, acciones enfocadas
a la sensibilizacion del personal; sin embargo, en el caso de la Discriminacion Vertical se
deberén de tomar otro tipo de acciones que pueden involucrar ajustes en la infraestructura,
cambios de procedimientos y acciones a favor del personal.
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Elaboracion de nueva documentacion para aplicar el Modelo de Reconocimiento
por la Cultura de la No Discriminacion

A partir de la informacién disponible como consecuencia del diagndstico, se elaboran nuevos
documentos que comprenden las etapas de aplicacion del Modelo en las organizaciones en
cuestion. Los documentos son revisados, aprobados y actualizados para prevenir el uso de
documentos obsoletos.

Tercera Etapa. Capacitacion de Sistemas Administrativos y Desarrollo Humano

Es en esta etapa se despliega el andlisis de los diversos sistemas administrativos de la
organizacion, mismos que derivan en la instrumentacion de un sistema organizacional basado en
la Cultura de la No discriminacion. Se busca que los sistemas de reclutamiento y seleccién de
personal, desarrollo de personal, capacitacion, procedimientos administrativos, vinculacién con
proveedores, socios, accionistas, trato con clientes, ambiente laboral, entre otros, estén
permeados por la cultura de la igualdad de oportunidades y de trato. Esto se logra a través de la
imparticion de cursos de capacitacion por parte de la empresa consultora o del propio personal
del CONAPRED, asi como de la elaboracion de documentos normativos (Manual de la Cultura
de No Discriminacién), integracién de instancias de participacion (Comité de Cultura de No
Discriminacion), e instrumentacion de acciones correctivas, preventivas y mejora continua, entre
otras.

Cuarta Etapa. Asesoria para la evaluacion de la documentacion.

En esta etapa, la organizacién evalua la informacion surgida hasta ese momento en todo el
procedimiento. La organizacion recibe asesoria de la empresa consultora y del CONAPRED.

Quinta Etapa. Capacitacion

En esta etapa se desarrollan dos actividades centrales: la formacion de auditores internos y la
evaluacion practica de la instrumentacion del sistema.

Formacion de auditores. La organizacion tiene la necesidad de formar auditores internos que
tendran la encomienda de verificar el cumplimiento del sistema de gestion de la Cultura de No
Discriminacion instrumentado. La formacion de auditores se realiza a través de cursos de
capacitacion impartidos por la empresa consultora. Evaluacion del sistema. La evaluacion tiene
como necesidad la correcta interpretacion de los requerimientos del Modelo de Reconocimiento
por la Cultura de la No Discriminacién, asi como el conocimiento y manejo de los conceptos
clave de la cultura de la igualdad de oportunidades y de trato en la organizacién. Esta actividad
la realiza también la empresa consultora.

Sexta Etapa. Asesoria para la realizacion de una auditoria interna y revision final de la aplicacion
del Modelo.

En esta etapa se realiza una auditoria interna que arrojaria resultados que permitiran reforzar
acciones preventivas y/o correctivas para aplicarse en la organizacion, asi como ubicar espacios
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de oportunidad para impulsar la cultura de la No discriminacién en la organizacion. Asimismo, la
propia organizacion realiza una revision final de la aplicacion del Modelo de Reconocimiento.

Séptima Etapa. Verificacion de la instrumentacién del Modelo

Cumplidas estas etapas, la organizacion estéa en posibilidades de dar inicio a la verificacion del
cumplimiento, o no, de los requisitos establecidos en el Modelo de Reconocimiento por la Cultura
de la No Discriminacion por parte del CONAPRED. Estos resultados habran de ser entregados al
Comité por la Cultura de la No Discriminacion (CUNODI) del CONAPRED. En esta parte se da la
posibilidad de que la alta direccion solicite la revisién por parte del CUNODI de alguna
determinacion que arroje el procedimiento de verificacion basada en los criterios del Modelo,
misma que estara en posibilidades de solucionarse con la participacion responsable de la alta
direccion.

Octava Etapa. Otorgamiento del Reconocimiento.

Cumplidos los criterios establecidos en el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No
Discriminacion y las observaciones hechas por el CUNODI, si las hubiere, el CONAPRED otorga
el Reconocimiento correspondiente.
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