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Presentacion INFO CDMX

Las mujeres cis' y transgénero? que han cumplido una pena privativa de la libertad
se enfrentan a diversas problematicas una vez que egresan de centros peniten-
ciarios, ademas del estigma, una de sus principales dificultades es acceder a un
empleo digno y de calidad.

El acceso al empleo es indispensable para que las personas exprivadas de la
libertad puedan reinsertarse en la sociedad, acceder a una vida digna y cerrar la
brecha de desigualdad, por ello uno de los ejes de trabajo de la Red Ciudad en
Apertura 2021-2022 se enfoca en la deteccidon de necesidades relacionadas con la
oferta laboral para este sector y las condiciones que dificultan o facilitan su inser-
cion en el mercado laboral.

T Cisgénero: cuando la expectativa social del género de la persona se alinea con el sexo asignado al nacer. En
consecuencia, existen mujeres y hombres cis.8 El prefijo cis proviene del latin “de este lado” o “correspondiente
a"y es el anténimo del prefijo trans, que significa “del otro lado”.

Cisnormatividad: Expectativa, creencia o estereotipo de que todas las personas son cisgénero, o de que esta
condicién es la Unica normal o aceptable; esto es, que aquellas personas que nacieron como machos de la espe-
cie humana —a quienes se les asignd el género masculino al nacer— siempre se identificaran y asumiran como
hombres, y que aquellas que nacieron como hembras de la especie humana —a quienes se les asigné el género
femenino al nacer— lo hardn como mujeres.

2 Transgénero: Las personas transgénero se sienten y se conciben a si mismas como pertenecientes al gé-
nero opuesto al que social y culturalmente se asigna a su sexo de nacimiento, y quienes, por lo general, sélo
optan por una reasignacién hormonal —sin llegar a la intervencién quirurgica de los érganos pélvicos sexuales
internos y externos— para adecuar su apariencia fisica y corporalidad a su realidad psiquica, espiritual y social.

Retomados del Glosario de la diversidad sexual, de género y caracteristicas sexuales del CONAPRED (2016).
https://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/Glosario_TDSyG_WEB.pdf Varios conceptos aqui presentados
han sido abreviados.
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A través de las mesas de cocreacion para el “Fortalecimiento de capacidades
para el empleo sin discriminacién”, en las que participaron sociedad civil, acade-
mia, iniciativa privada e instituciones publicas, se buscé detectar necesidades e
identificar soluciones a esta problematica, por lo que los resultados del cuestiona-
rio-diagndstico que analizamos en este reporte pretenden marcar el camino para
conocer las areas de oportunidad en las que aun se necesita trabajar a fin de ge-
nerar las condiciones que contribuyan a que las mujeres cis y trans egresadas del
sistema penitenciario puedan acceder a empleos.

El trabajo conjunto, asi como la suma de experiencias y capacidades, son la clave
para la generacion de soluciones en favor de todas las personas, por ello el analisis
de estos resultados cuenta con la participacion de diversas y diversos actores que,
con sus conocimientos, podran enriquecer la interpretacion de los datos obtenidos
y dar sentido y utilidad a la informacién recabada.

Ejercicios de #Aperturalncluyente como este pretenden abonar al bienestar pu-
blico para no dejar a nadie atras, ni a nadie fuera del goce de los derechos huma-
nos, en particular del derecho al trabajo.

Maria del Carmen Nava Polina

Comisionada Ciudadana del Instituto de Transparencia, Derecho
de Acceso a la Informacién, Proteccion de Datos Personales y
Rendicion de Cuentas de la Ciudad de México
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Presentacién Conapred

Las practicas discriminatorias en el ambito laboral han permeado de manera pro-
funda y sistémica en sus propias dindmicas y actividades cotidianas, dando como
resultado la exclusidon de grupos de poblacidén que de manera histérica se han visto
afectados en su desarrollo integral, debido al cumulo de desventajas y desigualda-
des que enfrentan al no poder ejercer su derecho al trabajo.

Desde el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (Conapred), se traba-
jacon el objetivo de prevenir los actos discriminatorios y erradicar los prejuicios, es-
tigmasy estereotipos que se han posicionado en la sociedad mexicana. Lo anterior,
a través de la promocion de politicas y acciones que contribuyen al cambio cultural
y social, tendientes a eliminar las brechas de desigualdad impuestas principalmen-
te a las personas mayores, con discapacidad, con ViH/sida, migrantes, afromexica-
nas, de la diversidad religiosa, de la diversidad sexual y de género, trabajadoras del
hogar remuneradas, exprivadas de su libertad, pertenecientes a comunidades y
pueblos indigenas y a las mujeres.

En cumplimiento con su mision, para este Consejo es fundamental trabajar en
espacios colaborativos en los que se establezcan propuestas y proyectos con socie-
dad civil, academia, iniciativa privada e instituciones publicas, por lo que la colabo-
racion lograda en las mesas de cocreacion para el “Fortalecimiento de capacidades
para el empleo sin discriminacién” se convirtié en un esfuerzo valioso que incide
socialmente con acciones a favor de la igualdad y la no discriminacién enfocadas
en el ambito laboral para las personas exprivadas de su libertad, particularmente
la mujeres cis y transgénero.
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Dentro de estas mesas de cocreacion se construyo el “Diagndstico sobre el For-
talecimiento de Capacidades para el Empleo sin Discriminaciéon” con el propdsito
de conocer la opinidn de las personas empleadoras, a fin de entender sus necesi-
dades en los procesos de contrataciéon y seleccién de personal para asi orientarlas
con propuestas y acciones que ayuden al cierre de las brechas de desigualdad
dentro de sus centros de trabajo. Una de estas es la adopcién de herramientas
como la Norma Mexicana NMX-R-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discrimi-
naciéon que ayuda a revisar los procesos internos de los centros de trabajo para
transformarlos en espacios laborales seguros, igualitarios y libres de cualquier tipo
de discriminacion.

Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
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Introduccion

El presente diagndstico se realizé a partir del cuestionario aplicado “Fortalecimien-
to de capacidades para el empleo sin discriminacién”, que se diseié en el marco de
los trabajos colaborativos de la Red Ciudad en Apertura, con organizaciones de la
sociedad civil, academia, personas especialistas e instituciones privadas y publicas,
tanto locales como federales, con el objetivo de contar con una herramienta que
permitiera conocer la informacioén relacionada con el proceso de toma de decision
en la contratacidén de personas en situacién de vulnerabilidad, como las personas
exprivadas de la libertad.

Los trabajos realizados en la Red Ciudad en Apertura durante el periodo 2021-
2022 tuvieron el objetivo de articular el esfuerzo colaborativo de diversos actores
sociales para contribuir a reducir las desigualdades, ademads de impulsar y pro-
mover los derechos humanos tales como salud, trabajo, identidad, acceso a la in-
formacién y, de manera conjunta, el derecho humano a la paz a fin de construir
sociedades mas justas y resilientes.

Asi, por medio de la apertura institucional, se utilizé la inteligencia colectiva en
multiactor y multinivel para el desarrollo de acciones especificas que contribuyan
a atender las necesidades de mujeres cis y transgénero en situacion de calle y
abandono social, asi como en situacién de reclusidén y reinsercion social.

De manera especifica, en las mesas de cocreacién de la Red Ciudad en Aper-
tura orientadas a realizar acciones para fortalecer el empleo sin discriminacién, se
propuso elaborar un cuestionario a fin de recolectar informacion de las personas
encargadas de la contratacion de personal en empresas de la Ciudad de México,
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con el objetivo de contar con un diagndstico sobre el acceso al empleo de grupos

histéricamente discriminados que detonara la conversacion publica sobre la im-
portancia de este tema, al tiempo que permita avanzar en los esfuerzos activos y
voluntarios hacia una politica de responsabilidad social empresarial incluyente.

Con las respuestas recibidas, se conformé un equipo con integrantes del grupo
de trabajo para realizar el analisis e interpretacién de resultados, asi como el desa-
rrollo del presente diagnostico, el cual contiene una serie de recomendaciones que
pueden ser de utilidad para las personas titulares de las areas de recursos huma-
nos y/o personas encargadas de la contratacidon de talento en diversos centros de
trabajo, interesadas en las politicas de inclusién laboral.

Se pretende que las recomendaciones de este reporte sirvan como un insumo
en la discusién publica sobre la necesidad de contar con una politica de respon-
sabilidad social empresarial que no deje a la poblacidn egresada de los centros
penitenciarios afuera de oportunidades laborales, particularmente a las mujeres
en esa condicion.
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Metodologia

La metodologia del cuestionario-diagndstico se aprobd en las sesiones de cocrea-
ciéon de la accion “Fortalecimiento al empleo sin discriminacién” por las integran-
tes de la Red Ciudad en Apertura que participaron en este eje, con el propdsito de
desarrollar acciones que permitan a la poblacién en situacién de vulnerabilidad y
discriminacion mejorar sus condiciones de vida a través del derecho de acceso a la
informacion.

Metodologia del cuestionario-diagnéstico

En seguimiento a los objetivos del ejercicio de cocreacion, y derivado del trabajo
colaborativo de la Red Ciudad en Apertura, se creé de manera conjunta, entre or-
ganizaciones de la sociedad civil e instituciones privadas y gubernamentales, el
cuestionario diagnéstico “Fortalecimiento de capacidades para el empleo sin dis-
criminacion”.

Este cuestionario fue el instrumento por medio del cual se recolectd informa-
cion de los centros de trabajo, obtenida directamente de las personas encargadas
de dar seguimiento a los procesos de contratacidon de personal.

El instrumento aplicado consistidé en 36 preguntas, 17 de opcién multiple y 19
respuestas abiertas. El método de recoleccién de las respuestas fue por medio de
un formulario digital, que se hizo llegar por correo electrénico a las personas en-
cargadas de la contratacion de talento en centros de trabajo: micro, pequefas y
grandes empresas.

10




RED

CIUDAD en
APERTURA

El cuestionario se adaptdé a una herramienta de encuestas electrénicas con el
objetivo de facilitar su difusién y llegar al mayor nimero posible de personas. La
cobertura geografica en la que se concentrod este ejercicio fue la Ciudad de México
y su periodo de levantamiento fue del 6 de mayo al 31 de junio del 2022. El tamano
de la muestra consté de 219 cuestionarios recibidos, de los cuales fueron validos
211, el 93.4% provienen del sector privado y 6.7% del sector publico o gobierno.

3 De los 219 cuestionarios recibidos, 8 fueron cuestionarios invalidos por los siguientes motivos: fueron prue-
bas, dejaron el cuestionario vacio y las personas participantes respondieron repetidamente el cuestionario.

1l
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Resultados del cuestionario-diagnéstico

Centros de trabajo

La mayoria de los centros de trabajo* que participaron en este ejercicio en el ano
2022 son grandes con un 48% de respuestas, seguidos por los medianos con una
presencia de 25% y los pequenos con un 18%, el resto del porcentaje que conforma
el total de centros de trabajo participantes son las microempresas con una partici-
pacion del 9%.

Pregunta. ;Cual es el tamano del centro de trabajo en el que laboras?
48% I‘

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

B Micro

Pequefa

B Mediana
Grande

B No responde

4 Categorizacién de los tamarfios de centros de trabajo: microempresas tienen de 1a 10 empleadas(os); em-
presas pequenas, de 11 a 50 empleadas(os); empresas medianas, de 51 a 250 empleadas(os), y empresas grandes,
251 o mas empleadas(os).

12
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Con base en el total de centros de trabajo que respondieron este instrumento,

se observa la presencia de los siguientes sectores econdmicos:® el porcentaje mas
alto lo ocupa el sector comercio con 18%, seguido con un 14% integrado por los
sectores de transportes, comunicaciones, correo y almacenamiento; restaurantes
y servicios de alojamiento, y servicios de apoyo a los negocios.

Con un porcentaje menor al 10% estan representados los centros de trabajo que
pertenecen a los sectores de la industria manufacturera; construcciéon; industria
extractiva y de la electricidad; servicios profesionales; servicios financieros y de se-
guros; gobierno; servicios sociales y servicios diversos, como se puede identificar
en la siguiente grafica.

Con base en la presencia de los distintos sectores econédmicos dentro de este
diagndstico, se observé que las perspectivas y necesidades expresadas en éste son
predominantes por parte de los sectores del comercio, transportes, comunicacio-
nes, restaurantes, servicios de alojamiento y servicios de apoyo en los negocios.

Pregunta. /A qué sector economico pertenece el centro de trabajo?

3%

Servicios diversos

Servicios sociales

Gobierno

Servicios financieros y de seguros

Servicios profesionales

Servicios de apoyo a los negocios

14 %

Sector

Restaurantes v servicios de alojamiento

14 %
Transportes, comunicaciones, comreo y almacenamiento

14 %

‘Comercio

18 % |

-

Industria extractiva y de la electricidad

M

g
ES

Construccion

Industria manufacturera

[=1
w
_D‘
on

Porcentaje %

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

5 La clasificacion de sectores econémicos estd basada en la correspondiente a actividades econémicas del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI).

13
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Caracteristicas de la poblacién que respondié el instrumento

Las ocupaciones,® puestos o cargos de trabajo que ocupan las personas dentro
de los centros de trabajo correspondientes que atendieron el instrumento se di-
vidieron de la siguiente manera: el 51% de la poblacién son personas que ocupan
puestos de toma de decisidon o de liderazgo (coordinaciones, direcciones, geren-
cias o jefaturas de area) y el 29% son profesionistas. En los porcentajes mas bajos
respondieron la encuesta personas que tienen puestos de trabajo como auxiliares,
técnicos y ocupaciones no especificadas.

Pregunta. ;Cual es tu puesto o cargo en el centro de trabajo en el que laboras?

B Directoras (es) y gerentas (es)

Coordinadoras (es) y jefas (es)
B Profesionistas
Auxiliares y técnicas (os)

B No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

¢ La clasificacion de ocupaciones esta basada en el Sistema Nacional de Clasificacién de Ocupaciones (Sin-
co) 2019 del INEGI.
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Con base en la conformacién de la encuesta, los porcentajes mas altos deter-
minan la presencia, con el 91%, de personas encargadas, o bien, que dentro de sus
funciones se encuentran los procesos de contratacidn de personas colaboradoras
para su centro de trabajo. Con base en esto, la mayoria de las personas que co-
labord con las respuestas de este instrumento esta concentrada en las areas de
recursos humanos, reclutamiento y seleccion de personal, lo que otorga una infor-
macion mas concreta y fiable sobre las necesidades dentro de estas areas para la
atraccion de talento con una perspectiva de igualdad y no discriminacion.

¢Cudles de los siguientes elementos se consideran fundamentales en el proceso
de contratacion en el centro de trabajo donde laboras?

Pregunta. 4 Cuales elementos consideran fundamentales en el proceso de contratacion en el centro de trabajo donde laboras?
Nota: La suma no corresponde al tatal por ser una pregunta de opcidn multiple.

Identidad o expresion de género

Orientacion sexual

VIH

Tener hijas, hijos e hijes

Modificaciones corporales

Elemento

Embarazo

CV con fotografia

Estado civil

Edad maxima

42 %

Ninguno

20 30 40
Porcentaje %

o
=

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

En la mayoria de los centros de trabajo existen procesos de contratacidén estruc-
turados, sélo el 4% menciond que no los tiene y 2% que no sabe si existen. Sin em-
bargo, el 93% de los centros de trabajo cuenta con procesos que permiten revisar
como es que se llevan a cabo las contrataciones de personas en los espacios labo-
rales. En la misma linea, el 42% de las personas encuestadas opind que no existe un

15
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requisito en particular que impida la contratacion de personas diversas. A pesar de

ello, los procesos de contratacidén contienen aspectos que, al revisarlos con mas de-
tenimiento, podrian ser considerados como discriminatorios: contar con una edad
maxima para las personas que intenten concursar por alguna vacante, asi como el
estado civil y un curriculum vitae con fotografia.

Asimismo, casi la totalidad de las personas encuestadas opinaron que es funda-
mental la experiencia que tengan quienes concursan para una vacante, colocando
esta caracteristica por encima de las mencionadas anteriormente. También consi-
deran importante que las personas que se encuentran en el proceso de contrata-
cidén tengan habilidades especificas de acuerdo con las funciones del puesto.

Perfiles laborales acordes al giro del centro de trabajo

Pregunta. ;{Tu centro de trabajo realiza perfiles laborales acordes
al giro del centro de trabajo?

B si
B No

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

16
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De las 211 respuestas recibidas, en el 91% de los casos se reportd realizar perfiles
laborales acordes a su giro. Al respecto, el 52% de quienes realizan perfiles informo

qgue implementa esta medida con el objetivo de realizar procesos de reclutamiento
efectivos, en los que la experiencia, conocimiento, habilidades y/o aptitudes para
desempenfar las actividades y responsabilidad del puesto son los elementos mas
importantes para tomar la decision.

Asimismo, el 13% de las respuestas indicaron que realizan dicha practica, ya que
son consultorias y sus propias(os) clientes les comparten el perfil laboral, o bien,
porque esta actividad les ha permitido optimizar recursos al disminuir la rotacion
del personal y brindar un mejor servicio.”

Politicas laborales inclusivas en favor de la diversidad que incluyan a los
grupos de poblaciéon histéricamente discriminados

Pregunta. ;Consideras que en tu centro de trabajo existen politicas
laborales inclusivas en favor de la diversidad que incluyan a los grupos
de poblacion histéricamente discriminados?

(o)
/'l/o

M si
B No

I No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

715 respuestas en el primer caso y 13 en el segundo planteamiento.

17
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El 71% de las respuestas fueron favorables al informar que su centro de trabajo

cuenta con politicas laborales inclusivas.

Sin embargo, el 28% menciond no contar con dichas herramientas, siendo la
principal razén el no haber formalizado practicas a favor de la inclusion e igualdad,
a pesar de si implementarlas cotidianamente de manera informal. La segunda ra-
zon reportada se debe al tipo de actividades, zona en la que se realizan (campo) o
porque sus instalaciones no son accesibles. Por ultimo, la tercera razén se debe al
propio desconocimiento o falta de capacitacién en el tema.

Grupos de poblacién no considerados en los procesos de contratacion

Pregunta. ¢ Cudl de los siguientes grupos de poblacién no se encuentran considerados en los procesos de contratacién y politicas laborales de tu centro de trabajo?
Nota: La suma no corresponde al total por ser una pregunta de opcién multiple.

ES
=

w
e
@
B
B

~
=

21 %

N
=
=2

Grupo de poblacion

317%

w
i}
bl

3

Porcentaje %

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

Los tres principales grupos poblacionales que no se encuentran considerados
en los procesos de contratacidon y politicas laborales de los centros de trabajo en-
trevistados son:®

& Nota: La suma no corresponde al total por ser una pregunta de opcién multiple.

18
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1. Personas mayores de 60 anos.
2. Personas con discapacidad.
3. Personas con antecedentes penales.

Pregunta. { El centro de trabajo estaria dispuesto a impulsar convocatorias para
reclutar personas que pertenezcan a grupos histéricamente discriminados?

%

\?‘

B Mi centro de trabajo no estaria dispuesto

Mi centro de trabajo estd interesado
[ Mi centro de trabajo no se lo ha planteado
Mi centro de trabajo si lo ha considerado

I No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

Del total de los centros de trabajo entrevistados, el 37% de ellos informd que
si han considerado implementar convocatorias dirigidas para reclutar a personas
qgue pertenezcan a grupos histéricamente discriminados, mientras que el 23% de
centros laborales argumentd encontrarse interesado en gestionar estas practicas
de inclusioén laboral. Es decir, el 60% del total de los centros de trabajo participantes
de la encuesta podrian ser considerados futuros agentes de cambio y promotores
de la no discriminacién y de la diversidad en los equipos de trabajo.

19
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No obstante, el 40% restante manifestd lo siguiente: no haberse planteado el

tema de manera previa (30%), que su centro de trabajo no se encontraria dispues-
to a implementar campanas de contratacién dirigidas (9%) y el restante no brindé
mas informacién (1%). En el primer caso, se detectd que la razén principal de no
haberse planteado el tema fue el que los centros de trabajo mayoritariamente se
consideran incluyentes o han realizado ciertas acciones para favorecer la igualdad
de oportunidades para acceder al empleo, pero estas practicas no se encuentran
formalizadas en sus procedimientos o politicas laborales. Ademas, en algunos ca-
sos no se identifica la razén de generar acciones especificas hacia los grupos his-
téricamente discriminados, ya que en los procesos de reclutamiento se aceptan a
todas las personas que cubran el perfil del puesto.

Pendientes para incluir a personas de esos
grupos poblacionales en la fuerza laboral

Pregunta. ;Qué necesita tu centro de trabajo para incluir a
personas de esos grupos poblacionales en su fuerza laboral?

Respuesta Observaciones Porcentaje
Capacitacion/sensibilizacién 77 36%
Una politica laboral de inclusién y diversidad 51 24%
Presupuesto 47 22%
Interés de las personas directivas en el tema 43 20%

De los centros de trabajo que participaron en el ejercicio se identificé que la
capacitacion y sensibilizacidon son considerados los elementos mas relevantes a
fin de que un centro de trabajo inicie el proceso para incluir a personas de grupos

20
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histéricamente discriminados en su fuerza laboral (36%), seguido de la implemen-

tacidén de una politica laboral de inclusién y diversidad en estos espacios (24%).
Ademas, los centros de trabajo mencionaron otras necesidades para impulsar
este tipo de convocatorias:

» Modificar su estructura y sistema organizacional, asi como iniciar trabajos
para contar con accesibilidad en sus instalaciones.

» Tener acercamiento con bolsas de trabajo o con organizaciones de grupos
poblacionales histéricamente discriminados.

» Generar y modificar sus perfiles laborales a favor de la diversidad y la no
discriminacion.

» Difundir este tema con mas centros de trabajo publicos, privados y sociales,
ya que las o los clientes, o bien, las instancias encargadas de llevar a cabo los
procesos de contratacidn desconocen estas practicas.

Principales obstaculos para incluir a personas de los grupos poblacionales
histéricamente discriminados en la fuerza laboral

De la siguiente lista, sefnala los tres principales obstaculos que identificas en tu
centro de trabajo para incluir a personas de esos grupos poblacionales

Respuestas Observaciones

Falta de accesibilidad en las

. . 73 35%
instalaciones

Desconocimiento de politica
publica que promueve centros 72 34%
de trabajo incluyentes

Falta de facilidades fiscales

0
Para su contratacioén 44 21%
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Ausencia de una cultura laboral a favor de |a inclusién, igualdad y no discriminacidn

Desconocimiento de politica pablica que promueve  centros de trabajo incluyentes

(Continua tabla)

Ausencia de una cultura
laboral a favor de la inclusién,
igualdad y no discriminacién

Respuestas

33

Observaciones

16%

Politicas laborales sin enfoque
incluyente

32

15%

Falta de interés en el tema
por parte de las personas
directivas

30

14%

Falta de diversidad en el centro
de trabajo

22

10%

Procesos de contratacion
informales y discrecionales

14

7%

Criterios de contratacion
excluyentes o discriminatorios

4%

Todos los anteriores

1%

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

Pregunta. Sefiala los tres principales obstaculos que identificas en tu centro de trabajo para incluir a personas de esos grupos:

Nota: La suma no corresponde al total por ser una pregunta de opcion mdltiple.

Todos los anteriores

Criterios de centratacién excluyentes o discriminatorios

Procesos de contratacion informales y discrecionales

Falta de diversidad en el centro de trabajo

Falta de interés en el tama por parte de las personas directivas

Politicas laborales sin enfoque incluyente

Falta de facilidades fiscales para su contratacion

Falta de accesibilidad en las instalaciones

!

Fuente: Red Ciudad en Apertura.
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El 35% de los centros de trabajo encuestados considerd que la primera dificultad
para incluir a los grupos de poblacién histéricamente discriminados en la Ciudad
de México es la falta de accesibilidad en los espacios fisicos e instalaciones. Esta
mencidén demuestra, ademas, que probablemente las personas que respondieron
piensan soélo en las personas con discapacidad cuando se refiere a grupos discri-
minados.

El siguiente obstaculo que identificaron, con un 34%, es la falta de conocimiento
de politicas incluyentes que se promueven dentro de los espacios laborales y, con
un 21%, la falta de facilidades fiscales para su contratacién, lo que da cuenta de un
desconocimiento sobre las directrices y esfuerzos contenidos en las leyes de traba-
joy relacionadas con los derechos humanos que rigen en el pais.

Un 16% considerd como un obstaculo la ausencia de una cultura laboral a favor
de la inclusioén, igualdad y no discriminacidon, a este factor le acompana la falta de
politicas laborales encaminadas hacia este objetivo y el desinterés de las personas
directivas o jefas en estos temas, ya que seflalaron que las personas que se en-
cuentran en los puestos de mando mas altos jerdarquicamente hablando carecen
de interés y perspectiva a favor de la igualdad y no discriminacién, por lo que es
muy complejo poder implementar estas politicas dentro de los centros laborales.

En menores porcentajes, se encuentran identificados como obstaculos la falta
de diversidad en los centros de trabajo y los procesos de contratacion informales,
discrecionales, excluyentes y discriminatorios. Este ultimo llama la atencién, ya que
esta respuesta se encuentra principalmente en centros de trabajo grandes, que
usualmente cuentan con procedimientos y politicas laborales mas institucionali-
zadas y estructuradas que discrecionales.
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Documentos que se solicitan en el proceso de contratacion

Pregunta. Senala cuales de los siguientes documentos solicitan en el proceso de contratacion:
Nota: La suma no corresponde al total por ser una pregunta de opcion multiple.

Pruebas de VIH

Pruebas de embarazo
Informacion sobre tatuajes

DOfiras pruebas medicas

Restricciones de edad

Informacion sobre lugar de residencia
Carta de no antecedentes penales
Pruebas psicologicas

Ninguno de los anteriores

=}
=
5]
=}
w
=]

Porcentaje %

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

Esta pregunta se estructurd de tal forma que entre las opciones a escoger se
incluyeran documentos que, al solicitarlos en los procesos de contratacion, los cen-
tros de trabajo pueden caer en practicas discriminatorias. Con base en esto, la res-
puesta con un mayor porcentaje fue la opcién “Ninguno de los anteriores” con 37%,
lo que puede apreciarse en el sentido positivo de que estos requerimientos cada
vez son menos requeridos en los procesos de contratacion.

El 26% de las respuestas menciond que las pruebas psicoldégicas y las constan-
cias de antecedentes no penales son elementos que aun se solicitan, lo cual podria
resultar en una practica discriminatoria, ya que la mayoria de las respuestas pro-
vienen de centros de trabajo de los sectores econdmicos de comercio, transportes,
comunicaciones, restaurantes, servicios de alojamiento y servicios de apoyo en los
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negocios, en los que tales requisitos para muchos perfiles y funciones no cumplen
con los criterios de objetividad, racionalidad y proporcionalidad para justificarse.®

Con el 24% de respuestas se encuentra la solicitud de informacién sobre el lugar
de residencia, que en ocasiones esto puede ser una determinante discriminatoria
en los procesos de contratacion, asi como el 18% de las respuestas refiere que la
edad sigue siendo un obstaculo para el acceso al trabajo en los procesos de con-
tratacion, y en un menor porcentaje se encuentra la solicitud de pruebas médicas,
la informacién sobre tatuajes, pruebas de embarazo y ViH, que también la mayoria
de las veces no se justifican en razén del perfil y las funciones de las vacantes de-
terminadas.

Sobre la contratacion de personas egresadas de los centros de reclusién social

Con base en los porcentajes de respuestas obtenidos, en el que 60% de los centros

de trabajo respondié que no solicitan la carta de antecedentes no penales como

un requisito de contratacién, se puede interpretar que poco a poco este tipo de

requisitos van dejando de ser usados y exigidos, algunas de las explicaciones que

compartieron quienes respondieron el instrumento fueron: “lo principal es con-
"o

tratar a una persona por sus referencias laborales”, “este documento no refleja el
desempeno laboral de la persona” y “no es necesario”.

° En la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, se define de esta manera: articulo 1, fraccion
I1l: “Discriminacién: Para los efectos de esta ley se entendera por discriminacién toda distincion, exclusion, res-
triccion 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, econdmica, de salud fisica o mental, juridica, la religién, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas,
la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias sexuales, la identidad o filiacién
politica, el estado civil, la situacién familiar, las responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales
o cualquier otro motivo”.
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Con 21% de respuestas los centros de trabajo encuestados consideraron que si

es necesario pedirla para algunos puestos, la razén informada es que esto depende
de las funciones que se desempenaran. El 18% de las respuestas se posiciond en
gue si es necesario solicitar este requisito para todos los puestos debido a motivos
de seguridad, por politicas internas del espacio laboral y por cuestiones propias del
giro del centro de trabajo.

Pregunta. ;{Tu centro de trabajo solicita carta de
no antecedentes penales para sus procesos de contratacion?

1%
=

B Si, para todos los puestos
B si para algunos puestos
B No

I No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.
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Pregunta. ;Consideras que la solicitud de la constancia de antecedentes
no penales es valida para concursar cualquier vacante laboral?

o)
/26

4

B s
B No

B Nosé

No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

Como se puede observar en la grafica, la mayoria de las respuestas se posicio-
nan en que las personas no consideran que la solicitud de carta de no anteceden-
tes penales es necesaria para concursar por un puesto laboral, representadas con
el 53% del total. El 26% de las personas respondid que siy el 19% que no lo sabe.
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Pregunta. { Existe en tu centro de trabajo la posibilidad de incorporar
laboralmente a personas con antecedentes penales?

(o)
/3/0

B s
.No

B No responde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

En un panorama general, el 46% de los centros de trabajo interesados considerd
gue si es posible incorporar a personas con antecedentes penales en sus centros
de trabajo por las siguientes razones:

» No se pide carta de antecedentes no penales en el centro laboral.

» No se permite la discriminacién en el centro laboral.

» Siempre y cuando la persona candidata desee trabajar en el centro laboral.

» Siempre y cuando la persona candidata cumpla con los requisitos o la
experiencia deseada.
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Existe la posibilidad, pero de igual forma hay restricciones segun el delito
cometido por la persona candidata y/o el perfil de la vacante.

Frente al 50% de las respuestas que respondieron que no existe la posibilidad de

incorporar a las personas servidoras publicas en el centro de trabajo. Las explica-

ciones que proporcionan son:

»

»

»

»

»

»

»

»

Es un tema dificil para lasy los jefes o personas encargadas.

En las politicas de contratacién no existe la opcién de contratacién para
personas con antecedentes penales.

Por politicas internas del centro de trabajo es necesario pedirla.

No contar con antecedentes penales es un requisito para el puesto por las
funciones que se desempenaran.

Las empresas no tienen la capacidad de contratar a una persona con esas
caracteristicas.

Existe la posibilidad, pero de igual forma hay restricciones segun el delito
cometido y/o de la vacante.

Por seguridad de clientes, empresa e informacion.

Por imagen de la empresa.

Las respuestas reflejan un desconocimiento generalizado de quienes justifi-

can el requisito, en relacién con el derecho a la igualdad y no discriminacién para

acceder al trabajo, o la repeticion de un estereotipo basado en prejuicios, con su

correspondiente refuerzo de estigmatizacién para las personas que han vivido la

experiencia de la privacién de la libertad.
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Pregunta. ;Crees que las personas con antecedentes penales deben tener las

mismas oportunidades para concursar por vacantes en tu centro de trabajo?

)
/_GA

B s
B No

I Noresponde

Fuente: Red Ciudad en Apertura.

El 76% de las personas que respondid la encuesta opinaron que las personas
con antecedentes penales si deben tener las mismas oportunidades en el ambito
laboral, con estas consideraciones:

» Silas personasyacumplieron sucondenay mantienen un proceso de cambio,
deben tener derecho a la reinsercion social y laboral.

» Todas las personas tienen los mismos derechos y por tanto deberian tener
las mismas oportunidades.

» Toda persona tiene derecho al trabajo digno.

» No se debe discriminar.

» Sus antecedentes no definen sus habilidades y capacidades para trabajar.
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No obstante, el 18% de las personas considerd que no deben tener las mismas
oportunidades en el ambito laboral por las siguientes razones:

» Existe un riesgo al integrar a personas con antecedentes penales en los
equipos de trabajo.

» No se merecen las mismas oportunidades que las personas que no tienen
antecedentes penales.

» Porque la empresa maneja informacién sensible y se necesita personal de
confianza.

» Porque las personas que han cometido delitos es muy probable que lo
vuelvan a hacer.

» Porque en este pais los procesos de reinsercidon son ineficaces.

» A menos que lleven procesos de reinsercidon o procesos de reclutamiento
Mas rigurosos para las personas con antecedentes penales.

Estas respuestas dan cuenta de que una parte de la poblacién conoce los dere-
chos y esta sensible al menos a la propuesta de no discriminacién.

Propuestas de acciones para implementar en los centros de trabajo con la
finalidad de incluir a personal con antecedentes penales

Las personas que dieron respuesta a este instrumento sugirieron las siguientes
acciones para que los centros de trabajo y las instituciones gubernamentales las
implementen:

» Desarrollar campanas de sensibilizacion, capacitacion y difusion.

» Promover leyes y politicas publicas que ayuden a la contratacién de los
grupos de poblacion histéricamente discriminados.

» Trabajar con las y los funcionarios publicos y el Gobierno.

» Realizar procedimientos de contratacion especificos para las personas con
antecedentes penales.
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»

»

»

»

»

Concretar procesos de seguimiento especificos para estos grupos de
poblacién.

Generar posiciones laborales especificas para personas con antecedentes
penales.

Revisar las politicas de contratacion de la empresa.

Dejar de solicitar la carta de antecedentes no penales.

Fomentar el interés por parte de las personas en puestos de toma de decision.
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Recomendaciones para avanzar hacia la contratacion de
personal sin discriminacion

En funcién de los resultados del cuestionario-diagndstico se realizan las siguientes
recomendaciones con el propdsito de mejorar las vias de inclusién a un empleo
digno de todas las personas, con un énfasis especial en los grupos histéricamente
discriminados, en particular para la inclusién de mujeres cis y transgénero que han
egresado del sistema penitenciario.

Existen varias areas de oportunidad identificadas en este cuestionario, por lo
gue se busca que esta herramienta sea de utilidad para personas tomadoras de
decisiones, titulares de las areas de recursos humanos y/o personas encargadas de
contratacién en los centros de trabajo.

Se recomienda considerar las siguientes sugerencias como un insumo para to-
das las partes involucradas en el proceso de contratacién, tanto de personal ope-
rativo, administrativo y directivo, a fin de avanzar en la ruta de la inclusién laboral
con igualdad y sin discriminacion en los centros de trabajo.

Recomendaciones para personas directivas y tomadoras de decisiones en los
centros laborales

» Se invita a mantener los esfuerzos activos y voluntarios para avanzar en
una politica laboral a favor de la igualdad, equidad, inclusién, respeto a la
identidad de género y no discriminacién.

» Seexhortaaacercarasupersonalaloscursosdecapacitacidonysensibilizacion
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gue promueven los consejos contra la discriminacién federal y estatales, asi
como los organismos de derechos humanos, a fin de fomentar una cultura
laboral inclusiva y combatir la prevalencia de estereotipos, prejuicios y
estigmas durante el periodo de contratacidon, ascenso, y en las actividades
laborales cotidianas.

Se recomienda generar o modificar los perfiles laborales en los centros
de trabajo a favor de la diversidad y la no discriminacién, haciendo las
adecuaciones necesarias.

Se sugiererealizar los cambios organizacionales afin deinstruir a las personas
encargadas de la contratacion de talento para que no soliciten documentos
como constancia de antecedentes no penales, pruebas psicoldégicas, pruebas
de embarazo, VIH y otras pruebas médicas, que no se justifiquen en la plaza,
perfiles y funciones vacantes, por ser practicas discriminatorias que vulneran
el acceso al empleo de grupos de la poblacion histéricamente discriminados.
Se aconseja modificar la estructura fisica de lasinstalaciones en los centros de
trabajo a fin de mejorar la accesibilidad en los espacios fisicos para personas
con discapacidad. Asimismo, se debe considerar que la accesibilidad no
es so6lo la infraestructura sino también programas y tecnologia, asi como
lenguaje y narrativas incluyentes, como cédigo braille, uso de subtitulos y de
interpretacion de lengua de seflas mexicana (LSM).

Se alienta a que analicen la posibilidad de incorporar en los centros de
trabajo a personas con antecedentes penales, cuando éstas demuestren
tener los conocimientos y habilidades necesarios para desempenar el puesto
requerido.

Se invita a considerar que a través de la apertura se contribuye a la resiliencia,
a la construccidén de paz positiva y de instituciones sdlidas.

Recomendaciones para personas encargadas del

reclutamiento de talento en los centros laborales

»

»

Seinvitaacontinuar conlosesfuerzos particularesyvoluntarios para concretar
una politica de responsabilidad social empresarial con el objetivo de mejorar
su situacidon competitiva, su valor anadido y su impacto en la sociedad.

Serecomienda elaborar perfileslaborales acordes al giro del centro de trabajo,
que prioricen conocimientos técnicos, habilidades y experiencia laboral, a fin
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de identificar rapidamente el perfil de la persona candidata requerida para
ocupar un puesto, de manera incluyente y sin elementos de discriminacion.
Se exhorta a priorizar en los CV elementos que no estén relacionados con la
imagen personal o la apariencia fisica de la persona concursante (el 33% de
los centros laborales consideran un CV con fotografia por encima de uno sin
ésta).

Serecomienda alos centros de trabajo que no cuenten con politicas laborales
inclusivas a que se acerquen al Conapred y a las secretarias del trabajo
federal y estatales, cualquiera que sea su tamano y el sector econémico al
gue pertenecen, para la elaboracién y adopcién de politicas laborales de
inclusion y diversidad. Estos érganos estan obligados a brindar la informacion
y asesoria necesarias en este proceso.

Se aconseja a los centros de trabajo tener mayor acercamiento y
comprensién de los grupos poblacionales histéricamente discriminados
a fin de implementar la contrataciéon de estas personas, principalmente
por considerar que ya se adoptan politicas incluyentes en los centros de
trabajo. Las organizaciones civiles en el tema pueden ser excelentes aliadas
para ello.

Recomendaciones para personal operativo de los centros laborales

»

»

Se recomienda que en las solicitudes de talento se prioricen conocimientos
técnicos, habilidades y experiencia laboral a fin de identificar rapidamente el
perfil de la persona candidata requerida para ocupar un puesto, de manera
incluyente y sin elementos de discriminacion.

Seinvitaaanalizarla posibilidad de favorecer laincorporacién de personascon
antecedentes penales en los centros de trabajo, cuando éstas demuestren
tener los conocimientos y habilidades necesarios para desempenar el puesto
requerido.
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Recomendaciones para instituciones publicas que velan por los derechos al

trabajo y a la igualdad y no discriminaciéon

»

»

»

»

Se sugiere al Conapred y a sus similares estatales ampliar la difusién de los
cursos y talleres publicos gratuitos que ofrecen en materia de inclusion,
igualdad y no discriminacién a fin de combatir la prevalencia de estereotipos,
prejuicios y estigmas en la cultura laboral, concretamente durante el periodo
de contratacién, e incentivar la formacién de futuros agentes de cambio,
promotores de la diversidad, inclusion laboral, igualdad y no discriminacion
en los centros de trabajo.

Se exhorta al Conapred, sus similares estatales y secretarias del trabajo
federal y estatales, en coordinaciéon con las cdAmaras empresariales nacionales
y locales, a fomentar el interés de los centros laborales entrevistados por
implementar convocatorias dirigidas a reclutar talento entre los grupos
sociales histéricamente discriminados.

Se recomienda al Conapred, sus similares estatales y secretarias del trabajo
federal y estatales a incentivar la revision de las certificaciones emitidas por
las asociaciones, cdmaras u érganos reguladores de los centros de trabajo,
con la finalidad de asegurar que no contengan requisitos que redunden
en discriminacién, en particular que obstaculicen la empleabilidad de las
personas exprivadas de la libertad.

Se invita al Conapred, el Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres), y la
Secretaria del Trabajo y Previsidon Social (sTPs) —instituciones participantes
en la elaboracién de la NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacidon— para que actualicen esta norma a fin de asegurar que los
centros de trabajo incorporen en sus procesos de reclutamiento y seleccién
del personal la prohibicion de solicitar carta de no antecedentes penales,
siempre que ésta no se relacione con las calificaciones requeridas para el
desempeno del empleo, ni afecte los rubros de seguridad publica y privada.

Algunas consideraciones

»

Este es un primer ejercicio que busca ser un cimiento para que se pueda
fomentar a largo plazo la responsabilidad social empresarial, asi como la
adopcion de las leyes laborales vigentes en materia de contratacion sin
discriminacion.

36




»

»

»

»

RED
CIUDAD en

APERTURA

Se plantea que este instrumento diagndstico se pueda utilizar como un
insumo para generar una politica de responsabilidad social empresarial que
involucre a su vez elementos dirigidos a todas las partes que intervienen en
el proceso de contratacién laboral, como personas en puestos de mando
operativo, administrativo y ejecutivo.

Las recomendaciones que se plantean provienen de la interpretaciéon de los
resultados del cuestionario utilizado y consideran diferentes motivos por
los que una persona solicitante de empleo puede enfrentar discriminacion,
como es el solicitar una constancia de antecedentes no penales o requisitos
relacionados con su aparienciafisica, edad y pruebas médicas, por mencionar
algunas.

Este instrumento diagndstico no es solamente un documento informativo,
sino que las recomendaciones que presenta se pueden orientar para que, en
la practica, las personas tomadoras de decisiones cuenten con informacién
concisa, en lenguaje sencillo y claro, que contribuya a la sensibilizacién con
miras a disminuir las practicas discriminatorias en cuanto a la contratacién
laboral.

Con este instrumento se busca llegar a diferentes niveles de accién en los
centros laborales, tanto al personal de recursos humanos para que tengan la
disposicion sensible e informada de contratar a personas de acuerdo con las
recomendaciones contenidas en este reporte,como a las personas tomadoras
de decisiones, proveedores o clientes para que de manera progresiva, todas y
todos los actores importantes en el mercado laboral armonicen sus practicas
a favor del cumplimiento de la normatividad antidiscriminatoria que existe
en la Ciudad de Méxicoy, por ende, en el pais.
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Conclusiones

Es importante que las personas exprivadas de la libertad tengan la oportunidad de
reinsertarse en la sociedad, asi como también contar con la posibilidad de acceder
a un empleo digno acorde a sus conocimientos y habilidades y que pueda contri-
buir a su desarrollo personal y social, asi como a la satisfaccion de sus necesidades.

Gracias al cuestionario-diagndstico se recolecté informacion para poder identi-
ficar las areas de oportunidad que existen por parte de las personas que se dedi-
can a contratar al nuevo talento en empresas grandes, pequenas y micro, a fin de
conocer las condiciones que contribuyen al objetivo de fomentar la contratacién
de personas egresadas del sistema penitenciario, particularmente mujeres cis y
transgénero, asi como personas mayores.

El objetivo final es identificar las razones principales sustentadas en la preva-
lencia de estereotipos, prejuicios y estigmas, a fin de dirigir los esfuerzos institu-
cionales que permitan avanzar de manera focalizada en informar y sensibilizar al
personal de los centros laborales para eliminar las barreras que obstaculicen la
contratacion de personas en situacidon de reinsercion social, de abandono social y
de calle.

De esta forma, se lograron recabar datos para generar una serie de recomenda-
ciones que resaltan la importancia de sumar esfuerzos para que las personas de
los grupos histéricamente discriminados accedan a un empleo digno, a través de
una serie de politicas laborales inclusivas que fomenten la igualdad y la no discri-
minacion en los centros de reclutamiento laboral, a partir precisamente de valorar
la diversidad social y cultural que nos caracteriza.

38




RED

CIUDAD en
APERTURA

Las recomendaciones también alcanzan a las instituciones publicas correspon-
dientes que entre sus atribuciones deben fomentar entre los centros de trabajo la
elaboracién y adopciéon de politicas laborales de inclusiéon y diversidad, brindan-
doles la informacién y asesoria necesarias en este proceso, asi como incentivar la
revision de las certificaciones emitidas por las asociaciones, cAmaras u érganos
reguladores de dichos centros, esto para evitar que se obstaculice que las personas
exprivadas de la libertad puedan encontrar un trabajo digno y libre de discrimina-
cion. En este sentido, cabe la invitacidon a considerar que a través de la apertura
institucional se contribuye a la resiliencia, a la construccién de paz positiva y de
instituciones sdlidas, lo cual facilita la regeneracién de la comunidad.

En sintesis, se pretende que las recomendaciones del presente reporte sirvan
como un insumo en la discusién publica sobre la necesidad de contar con una
politica de responsabilidad social empresarial y de igualdad laboral y no discrimi-
nacion indispensables que, ademas de cumplir con las leyes y los esfuerzos nacio-
nales a favor del derecho al trabajo, lo hagan a favor del derecho a la igualdad y no
discriminacién, ambos derechos humanos consagrados en nuestra Constituciéony
en la normatividad federal y local.

39




4

i

RED
CIUDAD en
m APERTURA

Anexos



RED
CIUDAD en

APERTURA

Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacion

La Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discrimina-
cion fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de octubre de 2015y
entrd en vigor el 18 de diciembre del mismo ano.

Es impulsada por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el Instituto
Nacional de las Mujeres (Inmujeres) y el Consejo Nacional para Prevenir la Discrimi-
nacion (Conapred), que conforman el Consejo Interinstitucional de esta normay se
encargan de asesorar y acompanar a los centros de trabajo que deseen certificarse
en ésta.

El objetivo es reconocer a los centros de trabajo que integren, implementen y
ejecuten dentro de sus procesos de gestidn y de recursos humanos practicas para
la igualdad laboral y no discriminaciéon que favorezcan el desarrollo integral de sus
personas colaboradoras. Asimismo, pueden obtenerla organizaciones del sector
publico, privado y social, de cualquier tamano y giro, que se encuentren ubicadas
en la Republica Mexicana, en cualquier momento del ano.

Los pasos para obtener la certificaciéon en la Norma Mexicana NMX-R-025-SC-
FI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién son los siguientes:

1. Conocer los 14 requisitos de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion.
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. . Requisito ‘ .
requisito maximo

1. Politica de igualdad laboral y no discriminacién 10
. 2. Comité para la igualdad y no discriminaciéon 5
Requisitos de
certificacién 3. Procesos de reclutamiento y seleccién de personal sin 5 30
criticos discriminacion
4, Auditoria interna
5. Medicion del clima laboral
6. Codigo de ética
Requisitosde | 7 |5yaldad salarial (incluye prestacionesy
certificacion . 5 70
no criticos compensaciones)
8. Ascenso y permanencia con igualdad de oportunidades 5
Tlpo_c!e Requisito Pu,nFaJe
requisito maximo
9. Capacitacién con igualdad de oportunidades 5
10. Capacitacion en igualdad laboral y no discriminacion 5
Requisitos de 1. Lenguaje incluyente, no sexista y de forma accesible 5
certificacion | 12. Coresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal 23 70
no criticos - .
13. Accesibilidad en el centro de trabajo 12
14. Mecanismos y regulaciones para prevenir, atender y 7
sancionar practicas de discriminacién y violencia laboral

Para obtener la certificacidon se requiere cumplir los requisitos criticos en
su totalidad con 30 punto sy obtener un minimo de 70 punto sen total

Adicionalmente, se puede elevar el nivel de certificacidon si se cumple con
lagunas medidas para la igualdad que enlista la Norma Mexicana 025:

Oro: 70 puntos + 4 medidas
Plata: 70 puntos + 3 medidas
Bronce: 70 puntos + 2 medidas

2. Solicitar el Folio de Registro de Participacién al Consejo Interinstitucional
con la carta compromiso y la cédula de registro.
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Realizar una auditoria interna para determinar las adecuaciones necesarias
en el centro de trabajo para el cumplimiento de los requisitos y las medidas
de nivelacion.

Contar con las constancias de no incumplimiento vigentes a la Ley Federal
del Trabajo (LFT) y la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién
(LFPED).

Llevar a cabo la Auditoria de Certificacion ante el Organismo Certificador
avalado por la Entidad Mexicana de Acreditacién, A. C. (EMA).

Enviar copia del Certificado y solicitud de Uso de Marca al Consejo
Interinstitucional.

Para mantener la certificacion se deberan realizar acciones de mejora
continua y la Auditoria de Vigilancia a los dos anos posteriores de haber sido
certificado.

Después de cuatro anos de haber obtenido la certificacién, se invita a
comenzar su proceso de recertificacion.

Para mas informacién consulta la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en

Igualdad Laboral y No Discriminacién en el micrositio:

https://nmx.conapred.org.mx

¢Qué es la constancia de antecedentes no penales?

Es un documento expedido por el Gobierno federal en el que se acredita que la

persona que lo solicita no tiene antecedentes penales o, en su defecto, a través de

este documento se establece si efectivamente los tiene.

De acuerdo con la Ley Nacional de Ejecucién Penal, los Unicos supuestos en los

gue se podra pedir la constancia de antecedentes no penales son los siguientes:

a.

Cuando la soliciten las autoridades administrativas y judiciales competentes
para fines de investigacidon criminal, procesales o por requerimiento de
autoridad judicial.

b. Cuando sea solicitada por ser necesaria para ejercitar un derecho o cumplir

un deber legalmente previsto.
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c. En los casos especificos en los que la normatividad lo establezca como
requisito para desempenar un empleo, cargo o comision en el servicio
publico, o bien para el ingreso a instituciones de seguridad publica o
privada, asi como cuando por la naturaleza del empleo o por razones de
interés publico se considere exigible.

d. Cuando sea solicitada por una embajada o consulado extranjero en México,
o bien, a través de una embajada o consulado de México en el extranjero.

Por el contrario, no seran emitidas en el siguiente supuesto:

a. Para cumplir un requisito de ingreso o desempefio de un empleo, esto
siempre y cuando no tenga relacién con el inciso B anteriormente
mencionado (empleo, cargo o comisidn en el servicio publico, o bien para el
ingreso a instituciones de seguridad publica o privada).

Aun cuando en la mayoria de las vacantes no se justifica como requisito para el
trabajo, precisamente por ser un criterio discriminatorio, en caso de requerirse una
constancia de antecedentes no penales, el Gobierno de la Ciudad de México puso a

disposicidn el portal web https://www.noantecedentes.cdmx.gob.mx para tramitar

este documento en linea.
Recuerda: Las constancias digitales de antecedentes no penales NO seran emi-
tidas para satisfacer un requisito de ingreso o desempeno de un empleo.
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Apéndice del diagnéstico

» El cuestionario aplicado, los resultados del cuestionario-diagndstico
Fortalecimiento de Capacidades para el Empleo Sin Discriminacion y
la base de datos de las respuestas recibidas se pueden consultar en el
micrositio de la Red Ciudad en Apertura:

https://infocdmx.org.mx/redciudadenapertura/inicio

Publicaciones relacionadas

Se recomienda acercarse a las siguientes publicaciones para conocer mas sobre
los temas relacionados con una cultura de inclusion laboral:

» Conapred (2022). Embarazo, maternidad y responsabilidades familiares. 10
Mitos y realidades. México: Conapred. Disponible en:

https:/nmx.conapred.org.mx/materiales_consulta/descarga/material_32.pdf
» Conapred (2018). Encuesta Nacional sobre Discriminacion (Enadis) 2017.
Prontuario de resultados. México: Conapred. Disponible en:

http://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/Enadis_Prontuario_Ax.pdf
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Integrantes de la mesa de cocreacién Fortalecimiento de
Capacidades para el Empleo Sin Discriminacioén

Kenya Cuevas Fuentes, Casa de las Munecas Tiresias, A. C.
Mahia Mishelle Calderén Mata, Casa de las Mufecas Tiresias, A. C.
Raul Caporal Montes, Casa Frida Refugio LGBT
Dafne Selene Gonzalez Rivera, Colibres, A. C.
Carlos Rodriguez, Colibres, A. C.
Daniel Serrano, Interculturalidad, Salud y Derechos, A. C. (Insade).
Beatriz Maldonado, Mujeres Unidas por la Libertad
Claudia Guzman, Instituto para el Desarrollo Democratico y la Competitividad (Iddeco)
Paulina Elsa Zepeda Garcia, Secretaria del Trabajo y Fomento al Empleo (STyFE)
Oyuki Martinez, Unidad de Salud Integral para Personas Trans
Gabriela Gonzalez, Alcaldia Miguel Hidalgo
Eduardo Contré Rodriguez, Alcaldia Miguel Hidalgo
Sandra Gonzalez Servin, Alcaldia Miguel Hidalgo
Daniel Taboada Elias, Alcaldia Azcapotzalco
Alan Garcia, Alcaldia Azcapotzalco
Nancy Carmona Arellano, EQUIS Justicia para las Mujeres
Alejandra Ramos, EQUIS Justicia para las Mujeres
Gerardo Contreras Ruvalcaba, Investigador independiente
Rosa Maria Pérez Garcia, Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminaciéon
de la Ciudad de México (Copred)
Armando Meneses, Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacién de la
Ciudad de México (Copred)

Norma Angélica Castro Garcia, Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién (Conapred)
Estefania Isabel Landa Jaurez, Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién (Conapred)
Génesis Ruiz Cota, Disefo Editorial (Conapred)

Daniela Lépez, Secretaria de las Mujeres de la Ciudad de México (Semujeres)

Ana Laura Arvizu, Alcaldia Venustiano Carranza

Equipo de Estado Abierto del Instituto de Transparencia, Acceso
a la Informacion Publica, Proteccion de Datos Personales y Rendicion
de Cuentas de la Ciudad de México™

Maria del Carmen Nava Polina, Comisionada Ciudadana del Instituto de Transparencia, Acceso
a la Informacién Publica, Proteccién de Datos y Rendicién de Cuentas de la Ciudad de México y
Coordinadora del Equipo de Estado Abierto
Maria Soledad Rodrigo
Daniel Saavedra Lladé
David Martinez Huerta
Andrea Angelini Zarzosa

0 El Equipo de Estado Abierto esta coordinado por la Comisionada Ciudadana Maria del Carmen Nava Poli-
Nna, y se integra por su equipo de asesoria, personal de la Direccién de Estado Abierto, Estudios y Evaluacion, asi
COMO por su equipo de ponencia.
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Organizaciones e instituciones que integran el grupo

de trabajo
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#AperturaSinExcepcion - Este documento forma parte de las acciones realizadas en la Red
Ciudad en Apertura, coordinada por el equipo de Estado Abierto del Info CDMX. Ciudad de México,
10 de abril de 2023.




