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Introduccion

La educacion inclusiva se ha desarrollado como un proceso que desafia las politicas
excluyentes y en la ultima década se ha convertido en el enfoque preferido para
satisfacer las necesidades de aprendizaje de todos los alumnos y alumnas en escuelas
y aulas ordinarias. Las iniciativas internacionales realizadas por las Naciones Unidas,
UNESCO, UNICEF y el Banco Mundial, en conjunto con otras agencias internacionales,
se suman a un creciente consenso respecto de que todos tienen el derecho a educarse
juntos, independientemente de sus condiciones fisicas, intelectuales, sociales,
emocionales, linguisticas, u otras, y que la inclusion es posible desde el punto de vista
educacional y social.

Alo largo de esta década, se han generado instrumentos y documentos internacionales
que promueven el principio de la educacién inclusiva - la Convencion de los Derechos
del Nifio de las Naciones Unidas, de 1989; la Conferencia Mundial sobre la Educacion
para Todos: Satisfaciendo las Necesidades Basicas de Aprendizaje, de 1990; y
las Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad, de 1993. Hoy, la Declaracion y Marco de Accion de Salamanca sobre
Necesidades Educativas Especiales, ademas de reforzar las ideas expresadas en
los otros instrumentos internacionales, hacen un especifico hincapié en favor de la
educacion inclusiva.

La inclusion debe considerarse como parte de unalucha mas amplia contra las practicas
y el discurso exclusivista, y la ideologia que considera a cada individuo como separado



e independiente. La inclusidén se basa en la mejora de la gestidon de las escuelas. Mas
que propiciar la inclusion como un tema marginal sobre como incorporar un grupo
relativamente pequefio de alumnos y alumnas en escuelas ordinarias, es el enfoque
que posibilitaria la transformacion del propio sistema.

En este nuevo escenario de colaboracion internacional e interorganizacional, en
muchos paises, la idea de la educacion inclusiva esta influyendo en la reforma de los
sistemas educativos, al igual que en el desarrollo y reestructuracion de las escuelas.

El logro del objetivo universalmente adoptado de la Educacién para Todos ha sido,
y aun es, uno de los desafios mas desalentadores a que se enfrenta la comunidad
mundial de hoy. Se estima que a varios millones de jovenes se les niega el acceso
incluso a la educacion necesaria para desarrollar su potencial y transformarse en
miembros independientes que contribuyan a sus comunidades, sus sociedades y sus
culturas.

En el contexto de este paradigma, se reconoce que las estrategias y programas actuales
de Educacion para Todos son, en una gran medida, insuficientes e inapropiados para
los jovenes con necesidades especiales. En los paises que hay programas dirigidos a
los diversos grupos marginados y excluidos, éstos han funcionado fuera del sistema
ordinario - programas especiales, instituciones especiales, educadores especialistas.

Aunque los guian las mejores de las intenciones, se reconoce que, a menudo,
el resultado ha sido la exclusién: la diferenciacion se transforma en una forma de
discriminacion, dejando a los jovenes con necesidades especiales fuera del sistema
regular de educacion y mas tarde, como adultos, fuera de la vida social y cultural de la
comunidad en general.

Conociendo la gran importancia y la trascendencia que tiene la inclusién educativa en
atencion a la diversidad el presente estudio es un trabajo de investigacion, en el que se
intenta dar solucion a un grave problema que ha existido en la comunidad universitaria
y hasta el momento no ha sido abordado, por lo que se pretende el establecimiento
de controles administrativos, que integren la implantacién de un sistema de gestion
que permita abrazar los 16 criterios conocidos de no discriminacion, con el fin de crear
politicas y procedimientos incluyentes.



La investigacion se llevd a cabo con una poblacion 101 colaboradores incluyendo
personal docente y no docente de la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina, en
Nuevo Leon.

El objetivo general que se plantea en la investigacion es elaborar una propuesta
alternativa que incida en el quehacer especifico de cada uno de los integrantes de la
comunidad universitaria para que se incorporen a contextos actualizados, atendiendo
alas necesidades y lineamientos de desarrollo humano. Asi como, disefar la propuesta
alternativa para el establecimiento de un plan de acciéon que integre la implantacion
de un sistema de gestion que permitira abrazar los 16 criterios conocidos de no
discriminacion.

Para realizar este estudio se hizo una investigacion descriptiva tipo encuesta. El
estudio investigativo se centré en dos fases: una documental y otra de campo.

El presente estudio comienza describiendo el problema, en el Capitulo 1, incluye,
Informe diagnostico de la problematica. En éste se ofrece una informacion basica de
lo que es el contexto, la ubicacion y el desarrollo de la problematica, incluyendo la
politica educativa y el marco institucional para prevenir la discriminacion.

En el Capitulo 2, se presenta ampliamente descrito el disefio investigativo del
diagnodstico. Se formulan los objetivos de la investigacion de acuerdo al problema
presentado, delimitandolo y justificandolo. Se refiere la metodologia utilizada para
la investigacion, asi como también se dan a conocer los instrumentos aplicados en
la misma. En este apartado se mencionan las teorias que respaldan el disefio del
instrumento de medicion asi como su aplicacion. Finalmente, se integra la vinculacion
de la hipdtesis con la problematica y los resultados obtenidos en el estudio investigativo,
asi como el diagnéstico de necesidades.

En el Capitulo 3, se realiza la Propuesta alternativa de solucién a la problematica
haciendo un analisis de los resultados obtenidos y se formulan las Conclusiones

pertinentes, partiendo de los resultados antes mencionados.

Finalmente, se anota la bibliografia consultada para la elaboracién del presente trabajo.



Capitulo 1. Informe diagnéstico de la problematica

1.1. Contexto de ubicacion y desarrollo de la problematica

La Universidad Tecnolégica Santa Catarina es un organismo publico descentralizado
del gobierno de Nuevo Ledn que inicia actividades en 1998 para atender las necesidades
de educacion técnica superior en esta region.

El sistema de universidades tecnolégicas inicia en 1991, como respuesta a la necesidad
de formar profesionistas de acuerdo a los requerimientos del sector productivo.
Actualmente existen 54, cubriendo casi en su totalidad el territorio nacional.

Las Universidades Tecnoldgicas fueron creadas con la finalidad de ampliar y diversificar
la oferta educativa superior en México del nivel 5B, en la Clasificacion Internacional
Normalizada de la Educacion, y ofrecer al sector productivo Técnicos con mayor
preparacionacadémicayconunperfilmasorientadoalapracticaquealateoria,quecubray
fortalezcaeleslabdnentreelniveldirectivoyeloperativodentrodelasindustriasyempresas.

El proyecto de las Universidades Tecnoldgicas para el Estado de Nuevo Ledn nacié
en el afo de 1997 y fue el dia 30 de junio de 1998 cuando, habiéndose firmado el
Convenio de Coordinacion entre el Gobierno Federal y el Gobierno del Estado de
Nuevo Ledn, se dio arranque a esta Universidad a la que se le denominé “Universidad
Tecnoldgica Santa Catarina” (UTSC).

La construccién del campus comenzé el dia 31 de julio de 1998 en un terreno de 20
hectareas ubicado en la carretera Monterrey-Saltillo en el kilometro 61.5, y mientras
tanto se llevaba a cabo la construccién, se proporcionaron instalaciones provisionales
ubicadas en Boulevard Diaz Ordaz kilometro 39.5 en Santa Catarina N.L y asi se dio
inicio a las actividades del ciclo escolar el dia 21 de septiembre de 1998.
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El dia 30 de Septiembre de 1998 aparecié publicado en el Periédico Oficial del Gobierno
Constitucional del Estado Libre y Soberano de Nuevo Ledn, el Decreto Num. 98 que
contiene la “Ley de Creacion de La Universidad Tecnolégica Santa Catarina

El modelo educativo de las Universidades Tecnolégicas ofrece a los estudiantes
que hayan terminado la educacién media superior, una formacion intensiva de
dos afos de tiempo completo o tres afos de tiempo parcial, que les permita
incorporarse en corto tiempo al trabajo productivo o continuar sus estudios.

El modelo es 70% de practica - 30% de teoria y en este proceso de ensefanza-
aprendizaje se esta plenamente compenetrado con el ambito empresarial, por lo que
el estudiante debe realizar, en el sexto y ultimo cuatrimestre, una estadia de 12 a
15 semanas en una empresa, como requisito para su titulacién, lo que garantiza a
nuestros egresados la pronta insercién en el mundo laboral y la satisfaccion de las
demandas del mundo industrial.

Dicho modelo educativo, esta basado en los sistemas de educacién tecnoldgica de
Europay particularmente, en el de Institut Universitaire de Technologie de Francia. Otros
modelos similares que pueden servir de referencia para ubicar el tipo de formacion que
ofrecen las Universidades Tecnoldgicas, son los Fachhochschulen de Alemania, los
National Vocational Qualifications (NVQs) del Reino Unido y los Community College
de Estados Unidos y Canada.

1.2. Identificaciéon geografica de ubicacién de la problematica.

Santa Catarina esta localizado a poco menos de 20 kildmetros al Poniente de la Ciudad
Metropolitana de Nuestra Sefiora de Monterrey. Esta enclavada entre el desierto de
los llanos esteparios del Noreste y de las montafas de la Sierra Madre. La mayoria
de las localidades que integran la cabecera municipal asi como muchas de sus
congregaciones y colonias, estan situadas entre los 680 y 750 metros sobre el nivel
del mar.

Esta junto a las municipalidades de Monterrey y San Pedro Garza Garcia al Oriente,
al Poniente colinda con Garcia y con Ramos Arizpe, Coahuila. Al Sur, nuestro territorio
montafioso que comprende casi el 85% de la extension territorial, limita con Santiago
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y con Arteaga, Coahuila. Mientras que al Norte, una muralla natural como lo es el
imponente Cerro de las Mitras, hace vecinas a las Ciudades de Monterrey como
de Garcia, Nuevo Ledn. En si, la extension territorial de Santa Catarina comprende
aproximadamente los 985 kilbmetros cuadrados.

Santa,
Catarina

TECNOLSGTEA

ESTADOS UNIDOS
DE AMERICA

TAMAULIPAS

ZACATECAS

SAN LUIS
POTOSI
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La mayor parte del territorio del Municipio de Santa Catarina, esta conformado por la
Sierra Madre Oriental. Las rocas predominantes por la superficie que ocupan, son las
calizas. En el pie de monte de la cara Norte de la sierra frente al Valle de Santa Catarina
existen afloramientos de lutitas. Igual ocurre en la cara Sur de la Sierra de las Mitras,
aunque las lutitas aparecen mezcladas con calizas. Esta situacién permite que en la
zona se localicen importantes actividades extractivas de roca para la construccion,
principalmente en forma de triturados, gravas y arenas.

En el Valle de Santa Catarina, el suelo existente es de aluvion producto de la
desintegracion de rocas preexistentes y del arrastre de éstas por los flujos de agua.

1.3. Descripcidn historica del contexto

El crecimiento econdmico se basa en tres sectores de produccién: primario:
agropecuario, secundario: minero e industrial y terciario: de servicios. Entre 1596 y
1950, fue un pueblo eminentemente agricultor. De igual forma, las montafas fueron y
son en pocos de los casos, centros de trabajo minero.

Santa Catarina, es la cuna de la industrializacion en Nuevo Ledn. Aqui se asentaron las
primeras fabricas que hicieron posible el desarrollo y el auge industrial de Monterrey:
La Fama de Nuevo Ledn, una factoria textil que dio origen a uno de los pueblos mas
importantes en 1854.

Precisamente, ese crecimiento industrial se ha dado en tres etapas: la fundadora entre
1854 y 1890; la que cambié el rumbo y vocacion econdmica del municipio, entre 1940
y 1970 y la de la consolidacion industrial entre 1970 y que perdura hasta la actualidad.

Pero la ultima década del Siglo XX trajo un auge en el sector terciario de produccion:
importantesinstitucioneseducativastrasladaronsuscentrosacadémicosadiversospuntos
de la localidad. A su vez, el ramo de la construccion y de los bienes raices, encontrd un
lugaridéneo para el desarrollo de grandes centros habitacionales que a su vezrequirieron
de los servicios comerciales, mismos que vemos en cadenas y plazas comerciales.
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Santa Catarina, debe su nombre a una santa y martir paleocristiana. Etimolégicamente
el nombre de Catarina o de Catalina, viene del griego “Catarsis” que significa limpieza
0 pureza. La vida de la virgen y martir, tiene la cualidad de oscilar entre el mito y la
leyenda y entre la bruma del misterio y del tiempo.

Santa Catarina es un municipio con tradicion histérica. Asi lo demuestran unos
frontones rocosos situados en la Sierra Madre, donde se puede ser testigo de la
huella de los primeros pobladores que cruzaron el territorio nacional hace poco mas
de 5,000 afios. Esos sitios estan situados en el Caifdén de Guitarritas y el otro en
el Canon de San Cristébal, en donde existen petrograbados y pinturas rupestres
que hablan del anhelo de los antiguos pobladores némadas por perpetuar sus
ancestrales modos de vida. Santa Catarina surgid, originalmente, en 1577 como
puesto o estancia, que alojaba a los viajeros que recorrian los caminos reales
entre Saltillo y Monterrey, durante las empresas encabezadas por Alberto del
Canto, en la busqueda de metales preciosos o de mano de obra para trabajar en
las minas de San Gregorio de Mazapil, actualmente en el estado de Zacatecas.

El sitio fue confirmado como estancia durante el establecimiento del Nuevo Reino
de Ledn en 1583 con la gubernatura de Luis Carvajal y de la Cueva. Pero todos los
lugares fundados en durante el periodo de 1577 a 1585 se despoblaron debido a la
aprehension de Carvajal por parte de la Santa Inquisicion, acusado de la practica de la
religion hebrea y por el maltrato que daba a los naturales de la regién.

Es a partir de la fundacién de la Ciudad Metropolitana de Nuestra Sefiora de Monterrey
por parte de Don Diego de Montemayor, quien acompafado de doce familias que apenas
sumaban las 36 personas-, se asentaron a orillas de los llamados Ojos de Agua de
Santa Lucia. La nueva ciudad tenia por territorio marcado poco menos de 70 kilbmetros
a laredonda y en ese perimetro se repartieron tierras a los primeros doce pobladores.

Esas antiguas haciendas tuvieron el mismo trayecto historico: se convirtieron en valles
en el Siglo XVIII, en municipios en el Siglo XIX y conformaron la zona metropolitana
de Nuevo Ledn en el ultimo tercio del Siglo XX. Estas tierras de Santa Catarina fueron
entregadas a la familia del Capitan Lucas Garcia, quién se comprometio a trabajarlas
y a poblarlas en beneficio suyo y de la Corona de Espafa. Surgié asi la Hacienda de
Santa Catalina; como lugar de explotacion de los recursos mineros y como centro de
produccion agropecuaria. Pero a la muerte del fundador, los descendientes comenzaron
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a fraccionar la antigua hacienda, surgiendo otras haciendas y labores. Entonces,
llegaron nuevos pobladores que a la larga conformaron las principales dinastias
familiares de Santa Catarina. Fue tanto el crecimiento econdmico y demografico que
hacia 1730, la Hacienda se convirtié en Valle, una categoria que le permitia contar
con un alcalde mayor que se encargaria de solucionar los problemas de los vecinos y
evitarles su traslado a Monterrey.

Cuando México obtiene su independencia en 1821 y adopta el sistema federal en
1824, las antiguas provincias o reinos se convirtieron en estados y, ellos a su vez,
quedaron divididos en distritos y municipios. En la primera Constitucion local de Nuevo
Ledn de 1825 ya aparece Santa Catarina como una de sus municipalidades.

No obstante, a la region se le seguia conociendo como Valle de Santa Catarina a pesar
de que ya contaba con su ayuntamiento desde 1820. Sabemos que desde el 27 de
mayo de 1861, Santa Catarina dejo de ser Valle para convertirse en Villa.

Pero como el Presidente Benito Juarez se hospedd, al menos, en tres ocasiones en
la casa del Templo de Santa Catarina en 1864, en sefial de agradecimiento por las
atenciones recibidas por las autoridades y el pueblo de Santa Catarina, se decia que
fue el Benemérito quien elevo a titulo de Villa, al Valle de Santa Catarina.

Dado el crecimiento econémico y poblacional, ademas de la importancia de Santa
Catarina en el proceso integrador de la Zona Metropolitana de Monterrey, fue elevado
a categoria de ciudad el 20 de noviembre de 1977.

1.4. Contexto econdémico, politico y social de la poblaciéon

El Gobierno de Nuevo Leon, se divide en tres poderes: Ejecutivo, Legislativo y Judicial.
El Poder Ejecutivo descansa en un gobernador electo por voto directo para un periodo
de seis anos sin posibilidad de reeleccion. El gobernador para el periodo 2009-2015 es
Rodrigo Medina de la Cruz de la coalicién PRI/PVEM. El Poder Legislativo descansa
en la Congreso de Nuevo Ledn compuesta por 42 diputados de los cuales 26 son
electos de manera directa y 16 por representacion proporcional. El congreso de Nuevo
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Leodn es unicameral. Por su parte, el Poder Judicial se divide en doce distritos judiciales
dependientes de un Tribunal Superior de Justicia compuesto por diez magistrados,
los cuales son encabezados actualmente por el Magistrado-Presidente Jorge Luis
Mancillas Ramirez. Nuevo Ledn, fue el primer estado en México en aprobar los juicios
orales, llevandose a cabo el primero en la Ciudad de Montemorelos.

En Nuevo Ledn, asi como en los demas estados, y a nivel federal, no son permitidas las
candidaturas independientes. Aunado a que los ayuntamientos no tienen representantes
electos por los ciudadanos, sino que se maneja por un sistema de planilla, en donde

el candidato a la alcaldia tiene un cuerpo de personas previamente seleccionadas;

generalmente, miembros del mismo partido.

La Estructura del Gobierno de Nuevo Leén, esta compuesta por:

e Gobernador

e Administracion Central:

1.

Secretaria General de Gobierno

Secretaria de Seguridad Publica

Procuraduria General de Justicia

Secretaria de Finanzas y Tesoreria General del Estado

Secretaria de Educacion

Secretaria de Salud

Secretaria de Desarrollo Econédmico

Secretaria de Obras Publicas
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9. Oficialia Mayor de Gobierno

10.Junta Local de Conciliacion y Arbitraje

11. Tribunal de Arbitraje del Estado de Nuevo Ledn

El Poder Legislativo lo constituye el Tribunal Superior de Justicia del Estado con sede
en Monterrey y el H. Congreso del Estado de Nuevo Ledn

El Poder Judicial esta conformado por:

* H. Tribunal Superior de Justicia

1. Consejo de la Judicatura

e Tribunal Electoral del Estado de Nuevo Ledn

Existen Organismos Autonomos tales como:

e Comision de Acceso a la Informacion Publica del Estado de Nuevo Ledn

» Comision Estatal de Derechos Humanos (CEDH)

Comision Estatal Electoral

e Tribunal de lo Contencioso Administrativo del Estado de Nuevo Leodn.

e Universidad Autéonoma de Nuevo Ledn

Economia:

El Estado de Nuevo Ledn contribuye al PIB nacional el 7.1%. Equivalente a 350 mil
millones de pesos (31,820 millones de ddlares). Ocupando el tercer lugar dentro de las
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Entidades Federativas (después del D.F. y el Estado de México). En las actividades
productivas en las que destaca el Estado, se encuentran la industria manufacturera,
que provee para el pais el 7.5% nacional (104,250 millones de pesos 6 9,478 millones
de ddlares), ocupando el tercer lugar. En el Sector de Servicios, aportdé el 7.1%
(equivalente a 244,360 millones de pesos 6 22,214 millones de dodlares) ocupando
nuevamente el tercer lugar nacional. Destaca poco en el rubro agropecuario, pues solo
aporta el 2.7% del total nacional ocupando con esto, el lugar 17.

El Estado concentra 213 grupos industriales, la mayoria con sede en Monterrey y
su area metropolitana. Entre los principales destacan la Cerveceria Cuauhtémoc
Moctezuma, con exportaciones a decenas de paises; Cemex, la tercera cementera
mas grande del mundo; FEMSA, la compafia de bebidas embotelladas mas grande
de América Latina; Banorte y Alfa, con operaciones en la industria petroquimica y de
alimentos. La industria manufacturera, aunque aun importante, esta cediendo espacio
a una economia basada en la informacion y los servicios, incluyendo el turismo. En
los ultimos afos se estan haciendo esfuerzos por atraer inversién en los sectores
de biotecnologia, mecatrénica y aeronautica con la creacién del PIIT (Parque de
Investigacion e Innovacion Tecnoldgica), estrategia clave dentro del programa Monterrey
Ciudad Internacional del Conocimiento, ademas de programas de vinculacion de la
industria con los programas universitarios

Demografia:

De acuerdo con el Conteo de Poblacion (2005) el territorio es habitado por 4,199,292
personas, de las cuales el 50.2% son mujeres y el 49.8% son hombres. El 22.9%
de la poblacién no son originarios de la entidad. La tasa media anual de crecimiento
poblacional es de 1.47% y se esperan cerca de 4,552,404 habitantes en el ano 2010.
La edad promedio es de 24 afos, la esperanza promedio de vida al nacer es de 77
anos, 9.4 de cada 100 matrimonios se divorcian y el 99% de las mujeres en edad fértil
conocen al menos un método anticonceptivo.

El 94% de la poblacion del estado vive en areas urbanas con mas de 2,500 habitantes.
Casi el 88% de la poblacién del estado se concentra en el Area Metropolitana de

Monterrey. Las planicies del Norte y Oriente del Estado, asi como las comunidades
del altiplano en el Sur del Estado han presentado un crecimiento demografico nulo
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0 negativo, gracias a la persistente migracion hacia Monterrey o los Estados Unidos.
Sdlo la regidn citricola, ha presentado un crecimiento demografico sostenido.

Las principales causas de muerte para el afio 2001 fueron las enfermedades cardiacas
(21.6%), varios tipos de cancer (15.3%) y las enfermedades relacionadas con la
diabetes mellitus (9.5%).

El 96.1% de la poblacion se le considera del culto Cristiano, de los cuales 87.9%,
son catélicos romanos (Segun censo de 2000) y el 8.8% otras religiones, entre las
que destacan los Evangélicos, los Protestantes Tradicionales, los Testigos de Jehova,
Mormones y Adventistas del Séptimo dia. Existe también una importante comunidad
judia en Monterrey.

Educacion:

Nuevo Ledn, tiene uno de los nivel de escolaridad mas alto de México (9.5 afos - 1er
afio de preparatoria). El 30% de la poblacion son estudiantes, 13% son universitarios.

Sin embargo, segun los resultados publicados por el Instituto Nacional de Evaluacién
de la Educacion, los niveles alcanzados en Espainol y Matematicas por los escolares de
los ultimos anos de Educacién Primaria y Secundaria, son similares a las del promedio
nacional. Especial mencién merece el hecho de que en Espafiol, las escuelas primarias
rurales del Estado estan por encima del promedio, mientras que en Matematicas las
Secundarias Técnicas, estan por debajo de él. Solo el 2% de la poblacion, es analfabeta.

El Estado es sede de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn(UANL), una de las
universidades publicas mas prestigiosas del pais, Universidad de Monterrey (UDEM)
una de las universidades de inspiracion catélica mas importante de América Latina
y del Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey (ITESM), la
universidad privada mas importante del pais y una de las mas importantes de América
Latina. Ademas, cuenta con la Universidad Regiomontana(UR), la Universidad del
Norte(UN), el Centro de Estudios Universitarios(CEU), la Universidad Metropolitana de
Monterrey(UMM) asi como la Universidad de Montemorelos ubicada en el municipio
homénimo, y recientemente la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina, entre otras.
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Cultura:

Tiene importantes influencias espanolas y regional, que comparte con el resto de
la nacion, asi como germanas y eslavas ademas de la sefarditas, Algunos platillos
tradicionales son machacado con huevo, cabrito en diferentes modalidades como
el tradicional cabrito al pastor, carne seca. Esta ultima introducida presumiblemente
por los tlaxcaltecas debido las dificiles condiciones climaticas desérticas y la falta de
tecnologias refrigerantes en la conservacion de alimentos. El método central para
solucionar tal problema, es por medio del uso de la sal como deshidratador, tal necesidad
de conservar los alimentos por largo tiempo surge por los constantes enfrentamientos
armados contra indigenas estadounidenses o filibusteros estadounidenses. El
machacado con huevo no es mas que la combinacién de huevo con carne seca (y
algunos condimentos segun el gusto).

La cultura de Nuevo Ledn, como todas las culturas, se han ido desarrollando por
sus circunstancias especiales en sus sistemas, geograficos y climaticos. Debido a
sus temperaturas altas en el verano, se ha ido desarrollando una cultura “fria” o de
industrias “frias” desarrollandose la industria de las bebidas refrescantes, contribuido
por la busqueda del consumidor por mitigar el calor, a la par, esto ha desincentivado
adquirir costumbres como, tomar café frappé o té helado.

Las comidas frias también son una constante, ensaladas, carnes frias como el jamon y
salchicha de pavo; combinadas forman una excelente dieta. A la par, una combinacion
de frio con calor es el famoso taco a la “siberia”. Ultimamente se han mitigado un poco
por la influencia estadounidense de las comidas rapidas, como hamburguesas y hot
dogs, esto debido a que Nuevo Leon al ser un centro industrial y financiero, la vida
es “ajetreada” requiriendo comidas rapidas. La cultura fria o el gusto por lo frio, ha
incentivado la industria de los helados. Existe una variedad de empresas de este tipo,
pero la mas conocida es, Helados Sultana.

La musica regional contiene importantes influencias germanicas, se acompafa de
acordedn y consiste en redovas y polkas inspiradas en los tradicionales ritmos de la
Republica Checa. Los eventos culturales se concentran en la ciudad de Monterrey y
su area metropolitana, sede de importantes museos. Los eventos con mas tradicion
son la Muestra Nacional de Teatro, el Festival Alfonsino y el Festival del Barrio Antiguo.
También el Festival Bella Via.
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1.5. Politica educativa

La primera década del Siglo XXI, marca importantes desafios. La constante evolucion
del entorno y el cambio tecnoldgico acelerado implican nuevos retos y oportunidades.
México a partir de su riqueza histérica y cultural, enfrenta el reto de hacer realidad
profundas transformaciones.

El Desarrollo Humano Sustentable, como principio rector del Plan Nacional de
Desarrollo asume que “el propdsito del desarrollo consiste en crear una atmaésfera en
que todos puedan aumentar su capacidad y las oportunidades puedan ampliarse para
las generaciones presentes y futuras”.’

“El Plan Nacional de Desarrollo, considera a la persona, sus derechos y la ampliacién de
sus capacidades como la columna vertebral para la toma de decisiones y la definicion
de las politicas publicas”.?

Se propone al Desarrollo Humano Sustentable como vision transformadora de México
en el futuro, y al mismo tiempo como derecho de todos los mexicanos de hoy, donde
sea que éstos radiquen.

Ello significa asegurar para los ciudadanos la satisfaccion de sus necesidades
fundamentales como la educacion, la salud, la alimentacion, la vivienda y la proteccion a
sus derechos humanos. Significa también que las oportunidades para las generaciones
actuales y futuras puedan ampliarse, y que el desarrollo de hoy no comprometa el de
las siguientes generaciones.

Vinculando la propuesta anterior, se hace necesario revisar los objetivos del programa
sectorial de educacion 2007 - 2012 y citar el referente: “Ampliar las oportunidades
educativas para reducir desigualdades entre grupos sociales, cerrar brechas e impulsar
la equidad”.®

' PNUD. Informe Mundial sobre Desarrollo Humano 1994. Una nueva forma de cooperacion para el desarrollo.
Disponible en: http://indh.pnud.org.co/files/rec/nuevaformacooperacion1994.pdf. Fecha de consulta febrero 16,

20009.

2 Presidencia de la Republica. Plan Nacional de Desarrollo 2007, 2012. Pag. 23 Disponible en: http://pnd.calderon.
presidencia.gob.mx/desarrollo-humano.html Fecha de consulta febrero 16, 2009.

3 Secretaria de Educacion Publica. Programa Sectorial de Educacion 2007, 2012. Pag. 11 Disponible en: http:/
ses4.sep.gob.mx/wb/ses/programa_sectorial_de_educacion. Fecha de consulta febrero 16, 2009.
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Esta propuesta constituye el objetivo 2 y se refiere a: Una mayor igualdad de
oportunidades educativas, de género, entre regiones y grupos sociales como indigenas,
inmigrantes y emigrantes, personas con necesidades educativas especiales.

Para lograrla, es necesaria la ampliacion de la cobertura, el apoyo al ingreso y la
permanencia de los estudiantes en la escuela, el combate al rezago educativo y
mejoras sustanciales a la calidad y la pertinencia. El momento demografico que vive
México obliga a realizar un esfuerzo mayor en la educacion media superior y superior,
en donde se plantea llevar a cabo una profunda reforma.

La Secretaria de Educacion del Estado de Nuevo Leodn, area geografica donde se
desarrolla la problematica detectada en este estudio cuenta con un enfoque estratégico
que se plantea de la siguiente manera.

MISION

Administrar los servicios educativos y los recursos humanos, financieros y materiales,
con el fin de asegurar a todos los nuevoleoneses una educacién de calidad, equitativa
y formativa con un sentido humanistico, que constituya la base fundamental del
desarrollo sustentable economico, cientifico, tecnoldgico, social y cultural del Estado.

VISION

Lograr para los nuevoleoneses un sistema educativo integral, equitativo y con calidad,
pertinente, incluyente e innovador, que forme ciudadanos comprometidos con una
sociedad del conocimiento y el desarrollo sustentable de la comunidad, asi como
orientado hacia el aprendizaje a lo largo de toda la vida y vinculado a los sectores
social y productivo.

Los derechos humanos estan avalados juridicamente en México por las garantias
individuales y las garantias sociales.

Entre ellas subyacen diferencias especificas, pues mientras que las garantias
individuales estan sustentadas en el valor de la libertad personal, las sociales
responden al valor de la justicia social y se les denomina derechos humanos de
segunda generacion.
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En la Constitucidon se establece la proteccion a las libertades de manifestacion y de
expresion, avaladas en los Articulos 6° y 7° Constitucionales; la libertad de transito en
el Articulo 11° y las libertades de reunion y asociacion protegidas por los Articulos 9°
y 41°.

Dado que el presente estudio centra su atencion en el desarrollo y aplicacion de
una herramienta metodolégica que permita identificar los principales criterios de
discriminacion, en instituciones de Educacion Superior, con el fin de crear programas
de inclusién educativa en atencién a la diversidad y no discriminacion, es conveniente
revisar que uno de los derechos individuales mas importante esta contemplado en
la Constitucion, en el Articulo 3°, que precisa que: “Es deber del Estado impartir
educacion:. de acuerdo con estos principios: Laicismo, es decir independencia respecto
a cualquier doctrina religiosa, aunque se les respete a todas ellas; Gratuidad o sea sin
costo, y Obligatoriedad porque padres y tutores tienen el compromiso de enviar a sus

hijos a la escuela”. *

Asimismo, la Constitucion permite la ensefianza, que debe ajustarse a sus disposiciones,
que fomentan, a través del contenido del proceso educativo, los valores de democracia,
igualdad, libertad, justicia y fraternidad.

Una de las palabras que podrian definir a México como pais es “diversidad”, pues
ella abarca desde el ambito geografico en donde se encuentran las sierras altas, las
selvas, las planicies y los desiertos; hasta los aspectos econdmicos, asi mismo la
diversidad humana se encuentra presente y mezclada entre si consistiendo diferentes
origenes étnicos, sociales, religiosos y culturales.

Uno de los aspectos mas significativos de la diversidad es la verdad econdmica
conocida en “Vox Populi”, de que la tercera fortuna del mundo corresponde a un
capitalista mexicano, en contraste con la verdad innegable de que casi un 20% de
la poblacién total del pais navega en la pobreza extrema en las zonas mas lejanas y
desprotegidas del pais. °

4 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos Disponible en:http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/1.pdf Fecha de consulta febrero 18, 2009.

5 LUSTING, Nora et al. México: Evolucién Econdémica Pobreza y Desigualdad Disponible en:http://www.iadb.org
Fecha de consulta febrero 18, 2009.
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Corresponde al Estado, promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de
las personas sean reales y efectivas. Los poderes publicos federales deberan eliminar
aquellos obstaculos que limiten en los hechos su ejercicio e impidan el pleno desarrollo
de las personas asi como su efectiva participacién en la vida politica, econdmica,
cultural y social del pais y promoveran la participacion de las autoridades de los demas
ordenes de Gobierno y de los particulares en la eliminacion de dichos obstaculos.

El impedir o anular el reconocimiento o ejercicio de los derechos y la igualdad real de
oportunidades es una practica discriminatoria.

A efecto de lo anterior, se consideran también como conductas discriminatorias: No
permitir el acceso a la educacion publica o privada, asi como a becas e incentivos
para la permanencia en los centros educativos, en los términos de las disposiciones
aplicables; Prohibir la libre eleccion de empleo, o restringir las oportunidades de acceso,
permanencia y ascenso en el mismo; Establecer diferencias en la remuneracién, las
prestaciones y las condiciones laborales para trabajos iguales; limitar el acceso a los
programas de capacitacion y de formacion profesional;

Una situacion preocupante, en el ambito educativo, particularmente en el nivel de
Educacion Superior, radica en la falta de interés por atender al personal que presta sus
servicios en estas instituciones, mismos que son victimas de acciones discriminatorias
por apariencia y condicion social, entre otras. Lo que hace necesario el establecimiento
de mecanismos que promuevan una inclusion educativa real.

Existe el Consejo Nacional para Prevenir La Discriminacion, CONAPRED, que esun
organo de Estado creado por la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion,
aprobada el 29 de abril de 2003, y publicada en el Diario Oficial de la Federacion
(DOF) el 11 de Junio del mismo afo. El Consejo es la institucidn rectora para promover
politicas y medidas tendientes a contribuir al desarrollo cultural y social y avanzar en la
inclusion social y garantizar el derecho a la igualdad, que es el primero de los derechos
fundamentales.®

6 SEGOB. Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion CONAPRED Disponible en:. http://conapred.org.mx/
acerca/acerca.html Fecha de consulta febrero 16, 2009.
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1.6. Marco institucional para prevenir la discriminacion

CONAPRED se encarga de recibir y resolver las reclamaciones y quejas por presuntos
actos discriminatorios cometidos por particulares o por autoridades federales en el
ejercicio de sus funciones. Asimismo, el CONAPRED desarrolla acciones para proteger
a todos los ciudadanos y las ciudadanas de toda distincidon o exclusion basada en
el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicion social o econdmica,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, preferencias sexuales,
estado civil o cualquier otra, que impida o anule el reconocimiento o el ejercicio de los
derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas.

Esta entidad cuenta con personalidad juridica y patrimonio propios, y esta sectorizada
a la Secretaria de Gobernacion. Ademas, goza de autonomia técnica y de gestion,
adopta sus decisiones con plena independencia, y no esta subordinado a ninguna
autoridad para sus resoluciones en los procedimientos de reclamaciones o quejas.

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 discriminacién 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 armonica de
sus miembros en la diversidad.

De ahi que el Consejo busque, también, promover e incentivar la inclusion 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
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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 propésito contribuir a la erradicacion 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 Discriminacion en su Articulo 85 establece
la facultad de reconocer dichas practicas.
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Capitulo 2. Diseno investigativo del diagnéstico

2.1. Problematica Educativa

Hablar de politicas de inclusién educativa a nivel nacional, dentro del subsector
Educacién y en dependencia directa del organismo rector en el nivel superior es un
elemento relativamente nuevo para el contexto nacional. En los ultimos afnos, el sistema
se ha ido permeando, necesariamente de un conjunto de percepciones acerca de
una postura “integracionista” y, posteriormente, “inclusionista”, elementos que pasan
a conformar progresivamente un paradigma, el de la diversidad, en el marco del lema:
Educacion para Todos

Aunque no parece existir una definicion totalmente compartida, sobre lo que debe
entenderse por educacién inclusiva o escuela inclusiva, puede afirmarse que el
concepto tiene que ver, fundamentalmente, con el hecho de que todos los alumnos,
personal académico, administrativo y manual, sean aceptados y reconocidos en su
singularidad. Valorados, con posibilidades de participar en la Universidad de acuerdo
a sus capacidades. Una Institucion de Educacion Superior inclusiva, es aquella,
que ofrece a su comunidad educativa las oportunidades y las ayudas (curriculares,
personales, materiales) necesarias para su progreso académico y personal. Por lo
general, la educacion inclusiva ha estado asociada o se ha confundido con los procesos
de integracion educativa. Sin embargo, el concepto de educacion inclusiva es mas
amplio, que el de integracion, ya que tiene relacion con la naturaleza misma de la
educacioén regular y de la escuela comun.

La institucion comprometida con la responsabilidad social, dirigié su atencion hacia el

desarrollo de actividades incluyentes para sectores vulnerables tales como alumnos
con problemas de discapacidad motriz, visual y auditiva.
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Dichos programas permitieron contar con espacios en los que los alumnos se
desarrollaran utilizando infraestructura adecuada a sus necesidades.

Sin embargo lo anterior sirvid para sensibilizar a alumnos sin discapacidad y personal
académico, administrativo y manual para identificar que también podrian ser victimas
de discriminacion por otras situaciones no puestas de manifiesto hasta ese momento,
al interior de la organizacion.

El solo atender las necesidades de los alumnos con discapacidad, provocé una
reaccion negativa entre el resto de la comunidad ya que ésta se sintié discriminada.

Lo anterior, unicamente, se considerd6 como percepcion ya que hasta ese momento
se desconocian los criterios por los que puede haber discriminacion enfocando ésta,
unicamente, a cuestiones de discapacidad solamente en los alumnos. Dejando de lado
las necesidades y derechos del personal de la institucion.

La repercusion en la calidad educativa de acuerdo con las politicas actuales ha sido la
inconsistencia en la misién y visién que plantea la Secretaria de Educacion del Estado
de Nuevo Ledn, quien alienta el respeto a los derechos humanos y la sostenibilidad
como parte de su razén de ser. Asi como también lo hacen, el Programa Sectorial de
Educacién y el Plan Nacional de Desarrollo.

Otra de las situaciones observadas fue el enrarecimiento del clima organizacional que
no propiciaba un ambiente adecuado para desempefar actividades de ensefianza
aprendizaje, trabajo colegiado entre la plantilla docente. Situacion que impide el trabajo
colaborativo y el desarrollo de competencias de una manera eficiente.

Los afectados directos son todos los integrantes de la comunidad universitaria quienes
al no conocer cuales son los criterios por los que se puede dar la discriminacion, han
caido en situaciones en las que negaron o se les negaron oportunidades en el acceso
al empleo, en su desarrollo profesional y laboral asi como otros beneficios.

Una solucion alternativa a la problematica, tendria como propésito, el detectar cuales
son los criterios de discriminacion, que con mayor incidencia se practican al interior de
la organizacion, con el fin de priorizar el disefio de estrategias a través de un programa
de actividades, que involucre desde la sensibilizacidn hasta el desarrollo de manuales,

30



politicas y procedimientos que permitan, de forma incluyente, mejorar el ambiente
laboral para el logro de los propositos educativos de este nivel.

Por el contrario, el no atender este tipo de situaciones en instituciones de educacion
superior fomentara, que se siga dando una descomposicién social que como resultado
hara mas evidente la practica de acciones negativas que van desde hablar mal, evitar
el contacto, la propia discriminacion, el ataque fisico hasta el exterminio.

Las victimas de la discriminacion pueden contribuir a que se perpetuen practicas
indebidas en cualquier sector de la sociedad y crear un ambiente hostil que obstaculice

el desempenio del grupo, desde lo particular, hasta su interaccion a nivel global.

La discriminacién en el empleo genera pobreza y exclusion social y, a mediano y largo
plazo, son también causa de conflictos sociales.

2.2. Estado del Arte

Es una de las primeras etapas que debe desarrollarse dentro de una investigacion,
puesto que su elaboracién, que consiste en “ir tras las huellas” del tema que se pretende
investigar, permite determinar como ha sido tratado el éste, como se encuentra en el
momento de realizar la propuesta de investigacion y cuales son las tendencias.

Se desarrolla en dos fases:

1. Fase heuristica: Se procede a la busqueda y recopilacién de las fuentes de
informacion, que pueden ser de muchas caracteristicas y diferente naturaleza.

- Bibliografias, anuarios; monografias; articulos; trabajos especiales.

- Documentos oficiales o privados; actas; cartas; diarios.

- Investigaciones aplicadas

- Filmaciones; audiovisuales; grabaciones, multimedios.
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2. Fase Hermenéutica: Durante esta fase cada una de las fuentes investigadas se
leera, se analizara, se interpretara y se clasificara de acuerdo con su importancia
dentro del trabajo de investigacion. A partir de alli, se seleccionaran los puntos
fundamentales y se indicaran el o los instrumentos disefiados por el investigador
para sistematizar la informacioén bibliografica acopiada, por ejemplo, en una
ficha de contenido o una matriz para los conceptos.

Para realizar el estado del arte, de la presente investigacion se realizé un proceso de
busqueda de informacion que permitié conocer, lo que a la fecha se ha publicado sobre
el tema.

Encontrando que el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminaciéon (CONAPRED)
es el organismo en México que cuenta con mayor cantidad de informacion recopilada
a través de estudios, documentos y un acervo audiovisual muy completo que se utiliza

para sensibilizar y difundir cuestiones relacionadas con la no discriminacion.

Estos materiales se encuentran disponibles tanto de manera fisica como a través de
internet.

Atencion a la discriminacién en Iberoamérica un recuento inicial (2008)

La participaciéon de las instituciones constituye un paso importante en la ruta hacia la
modificacion de la realidad que se enfrenta en una regién marcada por condiciones
estructurales y culturales discriminatorias.

Carpeta Informativa CONAPRED (2004)

Esta carpeta pone al alcance informacion esencial sobre la discriminacién, actos
relacionados, la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion y el Consejo Nacional
para Prevenir la Discriminacion.

Cuadernos de la Igualdad 001. Igualdad y Constitucion (2004)

Igualdad. Concepto clave que da sentido a la lucha contra el estigma, intolerancia,
discriminacion y exclusion. Cuando se habla de igualdad se refiere a la igualdad en

32



derechos, un principio que se encuentra expresado nitidamente en la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos.

Cuadernos de la Igualdad 002. Qué es la discriminaciéon y como combatirla (2004)

Vision integral y concisa de los contenidos basicos del concepto de discriminacion,
junto con reflexiones en torno al papel del Estado como garante de los derechos
fundamentales, entre ellos el de la no discriminacion.

Cuadernos de la Igualdad 003. Cultura politica y discriminaciéon (2004)

Detecta el fendmeno discriminatorio y lo enmarca en el nucleo familiar, escuela, medios
de comunicacion, en las diversas facetas que componen nuestra vida social y politica.

Cuadernos de la Igualdad 004. Lenguaje y discriminacion (2004)

El lenguaje puede ser discriminatorio (0 puede usarse para discriminar) de varias
formas. La manera mas obvia es con epitetos ofensivos empleados para descalificar,
tratar como inferiores o insultar a individuos o grupos particulares.

Cuadernos de la Igualdad 005. Democracia y discriminacion (2004)

A lo largo de la historia, democracia y discriminacion no so6lo no se han eliminado
mutuamente, como cabria pensar en buena logica, sino que se han vinculado de
diversos modos, al grado de ser eventualmente interdependientes.

Cuadernos de la Igualdad 006. Discriminacion de género. Las inconsecuencias
de la democracia (2004)

En todas las sociedades con historia, como se documenta en este texto, la mitad de la
especie humana ha sido sometida, sistematicamente, a todo tipo de vejaciones, sélo
en razén de su sexo.
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Cuadernosdelalgualdad 007.Derecho aladiferenciay combate aladiscriminaciéon
(2004)

La afirmacién de la diferencia abre la posibilidad de asumir la existencia de identidades
culturales diversas que se reconocen entre si, en un plano de igualdad.

Cuadernos de la Igualdad 008. La laicidad: antidoto contra la discriminacién
(2004)

La laicidad tiene relacién con el principio de igualdad y, a través del mismo, con el
principio de no discriminacidn, aunque se trata de una vinculacion mas sutil que laicidad
y el principio de la libertad.

Cuadernos de lalgualdad 009. Libertad religiosa, Estado laico y no discriminacién
(2004)

Es innecesario advertir que la religion y el empleo politico que se hace de la religion
son cosas distintas, y a menudo contrapuestas. La limitacién o supresion de derechos
y oportunidades de las personas a raiz de sus creencias es discriminacion por motivos
religiosos.

Cuadernos de lalgualdad 011. Derechos de los pueblos indigenas y discriminacién
étnica o racial (2004)

Se analizan los momentos histoéricos y filoséficos que hemos experimentado en
Meéxico desde la consumacion de la Independencia hasta nuestros dias en aras de
integrar, reconocer o quizas asimilar a los pueblos originarios, a los que de alguna u
otra manera se les termina nuevamente por discriminar, ya sea por razones étnicas o
raciales.

Discriminacion en la escuela (2005)

Textoenfocado a maestrasy maestros. Lucharcontralos prejuicios y las discriminaciones
sexuales, étnicas y sociales en la escuela no es unicamente preparar para el futuro.
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Ninguna victima de prejuicios y discriminaciones puede aprender con serenidad.
En primer lugar, para promover ambientes de aprendizaje, hay que luchar contra la
discriminacion y los prejuicios.

Empresa incluyente 01 - La discriminacion en las empresas - Sophie Bornot
Crébessac (2005)

La responsabilidad social de las empresas cobra una importancia de primer orden
desde el punto de vista de la cohesion social, la sostenibilidad y la propia democracia,
entre otros terrenos. Basta con observar que toda forma de discriminacion se refleja en
la vida laboral, se produce y/o reproduce en ella. La limitacion o anulacion de derechos
y oportunidades que caracteriza a este mal se concreta y diversifica en el centro mismo
de lo que sustenta nuestra vida material: el trabajo.

Empresa incluyente 02 - Guia para empleadores interesados en la insercion
laboral de personas con discapacidad (2005)

Los obstaculos que encaran las personas con discapacidad para su insercion en el
ambito laboral son multiples, pero creemos que su punto nodal se encuentra en el
concepto equivocado que actualmente tiene la sociedad en general, y los empleadores
en particular, sobre las potencialidades y los derechos de estos ciudadanos, y sobre
el proceso a seguir para su integracién al trabajo, el cual esta perfectamente definido
tanto en instrumentos internacionales como nacionales.

Estudios 001. Instrumentos Juridicos Internacionales en materia de No
discriminacion. Vol. 1 (2005)

La inaplazable necesidad de poner en manos de especialistas, organismos dedicados
a la defensa de los derechos humanos y a la lucha contra la discriminacién en todas
sus formas, funcionarios publicos y lectores en general hace necesario poner en sus
manos esta obra de consulta que los provea de las herramientas indispensables para
llevar a cabo su trabajo en busca de una sociedad respetuosa de los derechos.
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Estudios 001. Instrumentos Juridicos Internacionales en materia de No
discriminacion. Vol. 2 (2006)

Segundo volumen con herramientas indispensables para llevar a cabo la busqueda de
una sociedad respetuosa de los derechos humanos

Estudios 002. Un marco teérico para la discriminacion (2006)

El asunto de la discriminacion es sumamente complejo y presenta una gran cantidad
de aristas y nudos conceptuales. Aun mas si consideramos que no solo se trata de un
problema tedrico, sino también de un debate politico de amplio alcance.

Estudios 003. El derecho a no ser discriminado entre particulares - La no
discriminacion en el texto (2006)

Contiene dos ensayos. El primero habla sobre laresponsabilidad legal de los particulares
en el fendmeno discriminatorio. El segundo propone reformas concretas a nuestra
Carta Magna. Ambos son materiales de estudio de gran valor para los interesados en
aspectos juridicos de la discriminacion.

Estudios 004. Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminaciéon comentada
(2006)

Un Estado democratico debe gobernar con la ley, y la progresiva mejora de ésta es
una de sus obligaciones. Por ello, es relevante este libro, que muestra la voluntad
de perfeccionar un instrumento de reciente creacion en nuestro pais la LFPED fue
promulgada en 2003.

Estudios 005. La diversidad sexual y los retos de la igualdad y la inclusién (2006)

Elreconocimiento del pluralismoy la legitimidad de diversas formas de vida, asi como los
conceptos de homosexualidad, travestismo, transexualidad, homofobia, discriminacion
y prejuicios sexuales son puntos de analisis que este grupo de investigadores aborda.
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Estudios 006. Estrategia contraladiscriminacion de género. Analisis y propuestas
(2006)

A partir de la Primera Encuesta Nacional sobre Discriminacion en México, se analizan
los principales problemas que de manera cotidiana tiene que enfrentar el sexo femenino
para gozar de unaigualdad real de trato, derechos y oportunidades frente a los varones.

Estudios 007. Estudio sobre reforma de la LFPED - Grupos en situacién de
vulnerabilidad y acciones (2006)

Este texto aborda la conveniencia de perfeccionar la LFPED para hacerla mas acorde
con las necesidades de la lucha contra la discriminacion; posteriormente, argumenta
en favor de introducir acciones afirmativas en las politicas publicas de nuestro pais.

Hacia una agenda en materia de no discriminacién (2007)

Este texto es un esfuerzo de diversas instancias que en nuestro pais buscan
desarrollar acciones prioritarias necesarias para dar una vigencia real al derecho a la
no discriminacion. La intencion es puntualizar la obligacion que los Estados tienen de
garantizar los derechos humanos bajo el principio de la no discriminacion, asi como la
de crear mecanismos para su proteccion.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (2003)

Texto integro de la Ley publicado en el Diario Oficial de la Federacion en junio de 2003.
La edicion contiene la Presentacion de Gilberto Rincon Gallardo, y una Introducciéon de
Miguel Carbonell. La Ley reglamenta el parrafo tercero del Articulo 1° constitucional y
da origen al Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién (CONAPRED).

Miradas 004. Derecho, democracia y no discriminacion (2007)

A través del miedo y la incomprension del otro este ser se convierte en monstruo. He
ahi el origen de toda discriminacion, que no esta asociada con las caracteristicas de
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ciertos grupos o individuos sino con la forma como solemos juzgarlas, poblada de
estereotipos negativos, recelo y, en todos los casos, equivocada

Textos del Caracol 01 - 10 criterios basicos para eliminar lenguaje sexista en la
administracién publica federal (2007)

Contribuye a eliminar el lenguaje sexista en el servicio publico. Sugerencias para un
lenguaje incluyente, con tablas con denominaciones usadas en general para nombrar
a grupos vulnerables y los términos adecuados

Textos del Caracol 03. En la cultura de la igualdad todas/os somos diversas/os
(2007)

Existen sectores de la poblacién que no gozan de su derecho a la igualdad ante la
ley por motivo de sus preferencias sexuales. Los ejes del texto son: el universo de
los derechos humanos, nuevo lenguaje para la construccidon de nuevos sujetos de
derecho y el recorrido de la tolerancia hasta el reconocimiento juridico.

Textos del Caracol 04. El derecho a la no discriminacién por identidad y expresion
de género (2007)

Un punto fundamental para la reivindicacion de la condicién humana de las personas
travestis, transgenéricas y transexuales es el reconocimiento, respeto, proteccion
y promocién de sus derechos humanos, de sus libertades fundamentales y de su
dignidad.

La discriminacion en México: Por una nueva cultura de la igualdad. Informe
general de la comision ciudadana (2001)

El combate a la discriminacion en México exige una accion social cultural, juridica y
politica inaplazable; La discriminacién merece algo mas que una condena: Exige una
alternativa.
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CONACULTA es otrainstancia que ha participado en la difusion mediante publicaciones
enfocadas a sensibilizar sobre los derechos humanos y la no discriminaciéon como una
forma para aprender a convivir. Un ejemplo es el texto de: Luis de la Barreda S. Los
derechos humanos. México, publicado en, (2006).

En todas las épocas los seres humanos se han empenado en mejorar la realidad que
les ha tocado vivir. Ante las injusticias, abusos, etc., las sociedades contemporaneas
han erigido la proteccion de los derechos humanos como una forma de exigir los
servicios y prerrogativas sin las cuales no es posible llevar a cabo una existencia
decorosa.

Manual de Derechos Humanos para Personas con Discapacidades Intelectuales
(2008)

Este libro es para las personas con discapacidades intelectuales. Lo pueden usar para
aprender sobre tus derechos. También se puede utilizar para hablar sobre derechos
con otras personas.

El Papel de las Instituciones Nacionales de Derechos Humanos en el Proceso de
los Organos Creados en Virtud de los Tratados de las Naciones Unidas (2008)

Este documento esta dividido en cuatro capitulos analiza la colaboracion actual entre
las INDH y discute las formas en las cuales dicha colaboracion puede ampliarse y
fortalecerse. EI Manual termina con una conclusion resumiendo los debates actuales
entre las INDH acerca de su colaboracién presente y futura. Este documento esta
disefiado para tener un valor practico inmediato.

Poder, género y derecho igualdad entre mujeres y hombres en México (2007)

Este ensayo analiza a fondo conceptos fundamentales para la comprensién del principio
de la igualdad en la diferencia, la igualdad de oportunidades, las desigualdades de
género, las mujeres y el poder, y los alcances de la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, que es norma en nuestro pais a partir del 3 de agosto de 2006.
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2.3. Justificacion del Estudio

En la busqueda de caminos que conduzcan hacia una sociedad en la que exista pleno
respeto a la diversidad y mayor equidad, con frecuencia se dirige la mirada hacia la
educacion. No sin razon, se la percibe como una herramienta poderosa para impulsar
cambios de fondo. Paradoéjicamente, en lugar de ser ese motor de transformacion, la
educacion se convierte muchas veces en un instrumento que acentua las situaciones
de desventaja y las desigualdades existentes.

Asi, por ejemplo, aunque desde décadas atras México ha realizado esfuerzos
importantes para poner la educacion al alcance de todos, los resultados han sido mas
bien exiguos. Y es que en algun momento parecio pensarse que el nudo del problema
estaba casi por entero en la cobertura. Sin embargo, el gran avance logrado en la
creacion de infraestructura educativa y en la ampliacién de la cobertura, no ha impedido
que todavia hoy grupos importantes de estudiantes sigan fuera del circuito escolar.
Por lo demas, tampoco se han logrado abatir los altos niveles de analfabetismo y
analfabetismo funcional, ni los de repeticion y desercién, ni mucho menos mejorado el
aprovechamiento escolar medido en términos de capacidades de alumnos y docentes
para desarrollar su potencial, convivir en un contexto de diversidad e insertarse
eficazmente en el mundo del trabajo.

Los magros resultados se deben con toda seguridad al hecho de que, si bien nuestro
sistema educativo ha crecido a pasos agigantados, la racionalidad con la que opera se
ha mantenido virtualmente intacta. En efecto, aunque resulta imposible ignorar el peso
de los factores econdmicos, sociales y culturales en la explicacion tanto de las altas
tasas de repeticion y desercidon como de los bajos niveles de aprendizaje y desarrollo
de competencias, éstos también son el resultado de un gran numero de factores
fuertemente vinculados a las formas como se concibe y funciona el sistema educativo.

¢ Cuales son esos factores internos del sistema educativo que contribuyen a los malos
resultados en términos de eficiencia, equidad y calidad, y que terminan traduciendo
la desigualdad socioecondmica en desigualdad educativa y, mas tarde, en nueva y
mayor desigualdad socioecondmica?

En un sentido general, que trasciende el caso mexicano, pueden mencionarse los
factores siguientes:

40



a) Una politica educativa intimamente ligada a las visiones, expectativas y demandas
de las corporaciones instaladas dentro del sistema educativo.

b) Una vision prescriptiva del curriculum pensada e instrumentada de arriba hacia
abajo.

c) La imposicién de estilos homogéneos de ensefianza que ignoran los diferentes
modos en que los alumnos entienden y aprenden (esto es, la persistencia del alumno
ideal sobre el real).

d) La ausencia de material didactico pertinente que respalde los procesos de ensefianza
y aprendizaje.

e) Una preocupante desconsideracion de las historias, sensibilidades, identidades,
creencias y expectativas de los docentes como factores clave en los procesos de
cambio curricular.

f) Los rigidos sistemas de evaluacion aplicados a los estudiantes.

g) La imposibilidad de acceder a un proceso de aprendizaje basado en la lengua
materna de los alumnos, asi como en los conocimientos y en las practicas nacionales
y/o locales.

A estos elementos, que en mucho explican los precarios resultados de los sistemas
educativos de varios de nuestros paises latinoamericanos, habria que afadir al menos
los siguientes: sistemas de evaluacion formalistas y centrados en la memorizacion de
contenidos, estructuras educativas paralelas para atender a grupos especificos en
condiciones de desventaja.

A la luz de lo anterior, cada vez resulta mas claro que poner la educacion al alcance
de todos tiene que ver no solo con lograr mejores tasas de acceso, retencion y egreso
—las cuales pueden obtenerse incluso con politicas inarticuladas—, sino sobre todo con
hacer efectivo el derecho de todas las personas sin excepcion, a una educacion de
calidad capaz de proveerles de competencias relevantes para lograr una vida libre,
digna y productiva.
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La formacion en una cultura para prevenir y evitar la discriminacién debe ser la
propuesta, de cualquier sistema de gobierno, que debe estar comprometida con un
prototipo de formacion integral y humana.

México no es la excepcidon y en su planteamiento global a través de Pdliticas y
estrategias gubernamentales que apuntan hacia un marco filoséfico y normativo
internacional existente en materia de derecho a la educacién, en el que cabe destacar
la Convencioén sobre los Derechos del Nifio, la Declaracion Mundial de Educacion para
Todos o Declaracion de Jomtien, la Declaracion de Salamanca y el Marco de Accion
de Dakar.

¢El derecho a la educacion esta exento de discriminacién y permite igualdad de
oportunidades a la comunidad educativa?

¢El sistema de Educacion Superior garantiza un trato compatible con la dignidad
humana?

¢La Educacion Superior esta orientada por objetivos de calidad que desarrollen al
maximo las capacidades de la comunidad educativa, preparandolo para la vida?

Por su parte, la Declaracion de Jomtien, producto de la Conferencia Mundial sobre
Educacién para Todos celebrada en Tailandia en 1990, fue mas alla y bien puede
afirmarse que en sus postulados se encuentran las bases de la denominada “educacion
incluyente”. Como sugirié la UNESCO, la Conferencia concluy6 que en muchos paises
persistian tres problemas fundamentales: La no educabilidad, por cierto, siempre se
atribuye al alumno, a su nivel de inteligencia, a su dotacion genética o a su precario
capital cultural, producto de entornos sociales empobrecidos, pero nunca se asume
como un problema imputable a una conformacion social inequitativa y a una escuela
incapaz de percibir y atender la diversidad.

a) Las oportunidades educativas eran limitadas y muchas personas tenian poco o
ningun acceso a la educacion.

b) La Educacién Superior esta concebida en términos restringidos de informacioén, y no
como una base mas amplia de aprendizajes para la vida y la ciudadania.
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¢) En Educacion Superior ciertos grupos en condiciones de desventaja social (personas
con discapacidad; miembros de grupos étnicos y minorias linguisticas; entre otros),
enfrentan el riesgo de ser totalmente excluidos.

Frente a esa realidad, la Conferencia reafirmé que extender las oportunidades
educativas para todos era un imperativo y un asunto de derechos, que exigia una
vision ampliada, consistente en garantizar al menos las metas siguientes:

a) Universalizar el acceso a toda la comunidad educativa y promover la diversidad,
asegurando que los grupos hoy subrepresentados tengan acceso a todos los servicios
que ofrece una institucién de educacion superior.

b) Centrarse en la adquisicion y los resultados de aprendizaje mas que en la mera
cobertura.

c) Ampliar los medios y el ambito de la educacion superior.

d) Mejorar los entornos de aprendizaje, que respondan al desarrollo de competencias,
como lo marcan los programas actuales.

e) Reforzar las alianzas con distintos sectores de la sociedad.

Teniendo como trasfondo estas reflexiones, la Conferencia Mundial sobre Necesidades
Especiales, celebrada en Salamanca en 1994, postulé como principio rector de su
Marco de accion que las instituciones educativas debian acoger a todos los estudiantes,
independientemente de sus condiciones personales, culturales o sociales.

En el mismo sentido, el Marco de accion de Dakar, postulado por el Foro Mundial sobre
la Educacion, celebrado en Senegal en abril de 2000, reafirmé la idea de que todos
los nifios, jovenes y adultos, en su condicion de seres humanos, tienen derecho a
beneficiarse de una educacidn que satisfaga sus necesidades basicas de aprendizaje
en la acepcion mas noble y plena del término, de una educacion que comprenda
aprender a ser, aprender a aprender, aprender a hacer y aprender a vivir con los
demas. Para ello, los participantes en el Foro se comprometieron, entre otras cosas, a:

a) Extender y mejorar la proteccion y la educacién integrales de la primera infancia,
especialmente de las y los nifios mas vulnerables y desfavorecidos.
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b) Velar por que antes del afio 2015 todos los nifios (y sobre todo las nifas) que se
encuentran en situaciones dificiles y los que pertenecen a minorias étnicas tengan
acceso a una ensefianza primaria gratuita y obligatoria de buena calidad y la terminen.

c) Mejorar todos los aspectos cualitativos de la educacién, garantizando los parametros
mas elevados con el fin de lograr resultados universales de aprendizaje, reconocidos
y mensurables, especialmente en las areas de lectura, escritura, aritmética y
competencias practicas esenciales para la vida diaria.

d) Fomentar politicas de educacion para todos explicitamente vinculadas con la
eliminacién de la pobreza y las estrategias de desarrollo.

e) Crear entornos educativos seguros, sanos, incluyentes y dotados de recursos
distribuidos de modo equitativo, con el fin de favorecer la excelencia del aprendizaje y
alcanzar niveles bien definidos de resultados para todos.

Estas y muchas otras preguntas podrian derivarse de la tematica planteada y que
confluyen en una interrogante global que guia y orienta este trabajo:

¢ El establecimiento de un plan de accién que integre la implantacién de un sistema
de gestion permitira abrazar los 16 criterios conocidos de no discriminacién a través
de un proceso administrativo que incluya la planeacién la direccion y el control, dando
pie a la mejora continua. Principalmente desarrollando politicas de reclutamiento,
seleccién, induccidn, entrenamiento y actualizacion del personal docente y no docente
que permita un mayor desarrollo e integracién a la comunidad universitaria?

Lo anterior podra priorizarse de acuerdo a las necesidades y condiciones particulares
de la institucién y su relacion con las partes interesadas. Construyendo planos

académicos idoneos que formen a las nuevas generaciones de mexicanos dentro de
esquemas innovadores para una optima y armonica convivencia social.

2.4. Elementos de delimitacion del tema elegido para su analisis

Una vez bosquejada la necesidad detectada para realizar un cambio en las practicas
discriminatorias que se llevan a cabo en la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina
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en Nuevo Ledn, se da paso a lo siguiente, para cumplir con el protocolo investigativo y
realizar un correcto planteamiento problematico considerando los:

2.4.1. Sujetos de la investigacion:
Comunidad Universitaria
2.4.2. Enfoque del Problema:

Establecimiento de controles administrativos, que integren la implantacién
de un sistema de gestion que permita abrazar los 16 criterios conocidos de no
discriminacion.

2.4.3. Ubicacion de la problematica:

Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina en Nuevo Ledn

2.5. Planteamiento del Problema

Las bases metodologicas de construccion de un paradigma de trabajo investigativo
se originan con una correcta seleccion de herramientas enunciativas que orienten,
permanentemente, las lineas de indagacion que requiere el tema y problema
seleccionado, bajo los criterios de delimitacion ya establecidos en el punto anterior.
Con base en lo expuesto, el planteamiento problematico de investigacion se expresa
de la siguiente forma:

¢Es la falta del establecimiento de controles administrativos, que integren
la implantacion de un sistema de gestion que permita abrazar los 16 criterios
conocidos de no discriminacion, la causa de que la comunidad universitaria de la
Universidad Tecnolégica de Santa Catarina en Nuevo Leén, tenga una percepcion
de que no son incluidos en las politicas de atencién a la diversidad?
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2.6. Hipotesis guia de la investigacion

Conforme a las reflexiones generadas en el apartado anterior, la hipétesis que guia
el estudio investigativo y que de hecho establece la argumentacion basica para la
elaboracion de una propuesta alternativa, se estructura bajo el siguiente enunciado:

Si se establecen controles administrativos que integren la implantaciéon de
un sistema de gestion que permita abrazar los 16 criterios conocidos de
no discriminacion, entonces, se estara dando pie a la mejora continua y la
comunidad universitaria tendra la certeza de que es incluida en las politicas
de atencion a la diversidad, lo que redundara en la construccion de planos
académicos idéneos que formen a las nuevas generaciones de mexicanos
dentro de esquemas innovadores para una optima y armonica incorporacion
a la convivencia social.

2.7. Objetivos
2.7.1. Objetivo general:

* Elaborar una propuesta alternativa que incida en el quehacer especifico de cada
uno de los integrantes de la comunidad universitaria para que se incorporen
a contextos actualizados de atendiendo a las necesidades y lineamientos de
desarrollo humano.

2.7.2. Objetivos especificos:

* Realizar las acciones de acopio de materiales mediante trabajo de campo y
bibliografico.

* Analizar los datos recabados en la investigacion de campo.
» Establecer el diagnostico previo que fundamentara la propuesta.

* Disefiar la propuesta alternativa de establecimiento de un plan de accién que
integre la implantacién de un sistema de gestion permitira abrazar los 16 criterios
conocidos de no discriminacion a través de un proceso administrativo.
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2.8. Caracteristicas del tipo de estudio investigativo seleccionado
e Tipo de estudio: DESCRIPTIVO, DE ENCUESTA.

El estudio investigativo se centré en dos fases: una documental y otra de campo.

Estudio descriptivo

Lainvestigacidndescriptiva, muchasveces, seequiparaconeldiagnésticoorganizacional
porque tiende a captar y evaluar el estado de los diferentes componentes del sistema
bajo observacion.’

El propdsito del diagnostico organizacional es establecer una captacion comprensiva
y ampliamente repartida entre los miembros de un sistema y, tras esta captacion,
determinar si los cambios son deseables.

Normalmente, la comprension del estado del sistema- cliente, por parte del investigador
se precisa en la medida de la progresion del diagnéstico organizacional. intimamente
relacionado con esta evolucion de la compresion esta la utilizacion de instrumentos
de investigacion y la combinacion de enfoques cualitativos y cuantitativos, que lejos
de renir metodolégicamente, contribuyen a ampliar el espectro de la problematica, al
ofrecer una mayor cantidad de informacion util para determinar la propuesta alternativa
a la problematica planteada.

“Eldiagndstico organizacional exige delinvestigador que interactue con la organizacion,
en su conjunto, y con sus componentes, este trabajo requiere de habilidades para
establecer y mantener relaciones con los diferentes actores del sistema: ésta es la
dimensidn politica de la investigacion.

Por otra parte, este trabajo requiere de habilidades para identificar los elementos
requeridos, recolectarlos, tratarlos, ponerlos en orden y darles una jerarquizacion,
esto se refiere a una dimension técnica de la investigacion”.®

La dimensidn politica de la investigacion en un diagnéstico organizacional adquiere
su importancia del hecho que una encuesta ocasiona aprensiones, reticencias,

7 Yvan Bordeleau, et al.Modelos de investigacion para el desarrollo de recursos humanos. México, editorial Trillas,
S. A., 2000. Pag.50
8 ldem
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resistencias y aun oposiciones manifiestas por parte de ciertos actores del sistema,
esto requiere de un acercamiento profesional.

Dentro de la estrategia documental, se establecieron los rescates de los argumentos
conceptuales fundamentales tedricos del documento, ponderando, los postulados
mas relevantes de cada uno de los autores consultados y contrastando los mismos,
asimismo, fue una estrategia de trabajo importante para la conformacién del Estado
del Arte de la problematica. Se elaboraron fichas bibliograficas que identificaban las
fuentes de origen, tratando en todo momento que en su mayoria fuesen de caracter
primario, aunque es justo reconocer que después de los analisis efectuados, existen
fuentes bibliograficas secundarias que son de gran relevancia en torno a la tematica.

Se llevo a cabo el proceso de estructuracion de las fichas de trabajo como producto de
las lecturas hechas. Estas, respetaron las dimensiones establecidas como normativas y
observando también los apartados de forma que ha establecido el Manual de Técnicas
de Investigacion Documental® de la Universidad Pedagdgica Nacional.

En relacion a la captura documental de los datos, ello se ejecutd bajo la estrategia
de sistematizacion bibliografica que delined el quehacer analitico de los contenidos
tematicos.

La segunda parte, (en este documento, separada por motivos de explicacion didactica
de la metodologia) ya que en si, las investigaciones descriptivas, en este caso, las
de ENCUESTA, bien es sabido, que por norma, deben ser resultado final de toda
una elaboracién y construccion del marco tedrico, puesto que éste, avalara en primer
término, el propio disefo del instrumento a aplicar y, en consecuencia, sera el marco
de contrastacion con las conclusiones alcanzadas en este trabajo, ubicadas en el
diagndstico.

En relacion a la periodicidad del trabajo investigativo, éste, se ubica en un proceso
transversal, ya que se establecidé un periodo de tiempo determinado de recabacion,
analisis e interpretacién de la realidad de los contextos.

9 Irma Munguia Zatarin y José Manuel Salcedo Aquino. Manual de Técnicas de Investigacion Documental. México,
UPN, 1981
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2.9. Poblacion de estudio:

Personal docente y no docente de la Universidad Tecnolégica de Santa Catarina,
Nuevo Leodn. (Ver Anexo 1: Datos basicos de la totalidad del personal.)

Personal clasificado por tipo de contratacion| valor| %
Tiempo completo 51 |50
Eventuales 50 |50

Eventuales
50%

Personal clasificado por tipo de contratacion

Tiempo
completo
50%

Personal de tiempo completo clasificado por funcién| valor| %

Personal administrativo 37 |73

Personal docente 14 |27

Personal de tiempo completo clasificado por funcién

Personal
docente
27%

Personal
administrativo
73%
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Personal de tiempo completo administrativo clasificado por género | valor| %

Hombres 15 |41

Mujeres 22 |59

Personal de tiempo completo administrativo
clasificado por género

Mujeres
59%

Hombres
41%

Personal de tiempo completo docente clasificado por género | valor| %

Hombres 10 |71

Mujeres 4 129

Personal de tiempo completo docente clasificado por
género

Mujeres
29%
Hombres
71%




Personal eventual clasificado por funcién| valor | %
Personal administrativo 1 2
Personal docente 49 |98

Personal
docente
98%

Personal eventual clasificado por funcién

Personal
administrativo
2%

Personal eventual administrativo clasificado por género| valor| %

Mujeres 1 1100

Hombres 0 0

Personal eventual administrativo clasificado por
género

Mujeres
100%

Hombres
0%
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Personal eventual docente clasificado por género| valor | %

Mujeres 17 135

Hombres 32 |65

Personal eventual docente clasificado por género

Mujeres
35%

Hombres
65%
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Personal docente clasificado por tipo de contratacién | valor| %
Tiempo completo 14 |22
Eventuales 49 |78

Eventuales
78%

Personal docente clasificado por tipo de contratacion




Personal docente clasificado por género | valor| %
Hombres 42 | 67
Mujeres 21 |33

Hombres
67%

Personal docente clasificado por género

Mujeres

33%

Personal administrativo clasificado por tipo de contratacién | valor | %

Tiempo completo 37 |97

Eventual 1 3

Personal administrativo clasificado por tipo de

Tiempo
completo
97%

contratacion

Eventual

3%
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Personal administrativo clasificado por género | valor| %

Hombres 15 [ 39

Mujeres 23 |61

Personal administrativo clasificado por género

Mujeres
61%

Hombres

39%

Personal discapacitado dentro de la institucion| valor| %
No presentan discapacidad 101 | 100
Con discapacidad 0 0

No presentan
discapacidad
100%

Personal discapacitado dentro de la institucion

Con
discapacidad
0%
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Mayor a 56
1M1%

Composicion por edad y funcion
personal DOCENTE

Menor de 25
6%

Mayor a 56
16%

Menor de 25
18%

46 a 55
8%

26 a 35
34%

36a45
24%

46 a 55 26 a 35
24% 32%
36 a45
27%
Composicion por edad y funcién
valor| %
personal DOCENTE
Menor de 25 4 6
26 a 35 20 |32
36 a45 17 |27
46 a 55 15 |24
Mayor a 56 7 |11
Composicion por edad y funciéon
valor| %
personal DOCENTE

Menor de 25 7 |18

26 a 35 13 |34

36 a45 9 [24

46 a 55 3 18

Composicion por edad y funcion Mayor a 56 WEG

personal ADMINISTRATIVO
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2.10. Muestra:

El estudio cuantitativo de las percepciones se llevara a cabo a través de un cuestionario
de 80 preguntas distribuidas en 16 criterios de discriminacion y aplicado a 50
colaboradores de la Universidad Tecnolégica de Santa Catarina, de un universo de 120
trabajadores, de los cuales se incluiran a docentes de tiempo completo, empleados
administrativos de tiempo completo, empleados de tiempo parcial o eventuales y
empleados de tiempo completo de las diferentes areas que conforman la Universidad.

La revisién cuantitativa de datos concretos se elaborara a través un andlisis de los
datos demograficos de la Universidad, tal como género, edad y estado civil de los
colaboradores que ocupan los diferentes puestos.

El analisis cualitativo en materia de percepciones se llevara a cabo por medio de
entrevistas a profundidad con aproximadamente 30 minutos de duracién cada una,
entabladas hombres y mujeres y en que en edad abarcaron un rango de 22 a 55 afios.

El analisis por deteccidn se realizara a través de observacion directa en las instalaciones
de la Universidad.

2.11. Método de seleccion de la muestra

La muestra se seleccionara por medio del método Aleatorio estratificado, lo que
significa distribuir el numero de entrevistas de manera proporcional al numero de
departamentos y el numero de colaboradores que cada uno de éstos tenga. Por
ejemplo, si tenemos una institucion con 100 empleados, de los cuales el 40% son
docentes, 30% personal administrativo, 15% coordinadores, 5% altos directivos y
10% intendentes; entonces distribuiremos aleatoriamente 20 encuestas a docentes,
15 a administrativos, 7 a coordinadores, 3 a altos directivos y 5 a intendentes. Para
lograr esto, se deberan ordenar alfabéticamente los nombres de los empleados por
departamento y después seleccionar al porcentaje establecido por el método aleatorio
simple o sistematico.
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2.12. Instrumento

El tipo de instrumento a utilizar sera un cuestionario de tipo mixto con preguntas
cerradas dicotomicas.

2.12.1. Diseino del Instrumento:

El instrumento que se utilizd, se disend con base en los elementos esenciales de
la tematica y problematica sujeta a analisis. Se procurd respetar los lineamientos
técnicos y de redaccion en la elaboracion de cada una de las preguntas que integraron
el cuestionario para lograr una claridad y simplificacion en la comprension de las
personas encuestadas y que se obtuviera una maxima aproximacién a la verdad en
las respuestas emitidas.

Las preguntas seran basicamente cerradas y buscaran detectar el nivel de incidencia
de conductas discriminatorias.

Los cuestionarios constaron de 80 preguntas distribuidos en 16 bloques y se
establecieron las siguientes opciones de respuesta:

O Si O No

Comentarios: Si tiene, desea detallar alguna situaciéon importante acerca de
discriminacion por , anotela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

57



2.12.2. Aplicacion del instrumento:

Se realizé una aplicacion previa a manera de pilotaje a 20 colaboradores de la UTSCNL
no considerados en la muestra final. Dicha accion permitié efectuar varios ajustes al
cuestionario que posteriormente se entrego a los integrantes seleccionados para su
resolucion definitiva.

Guia de aplicacion de cuestionario a empleados
Encuestadores presentes

Debera haber por lo menos 2 encuestadores para aplicar el cuestionario en
grupos de 30 personas. Por cada 20 adicionales se agregara otro encuestador.
Lo anterior, con el objetivo de que se cuente con el personal suficiente para resolver
dudas, asi como para que se tenga la posibilidad de observar el las reacciones de los
entrevistados y seleccionar a los candidatos a entrevistas a profundidad, de acuerdo a
los criterios detallados en el apartado subsecuente “Elementos a observar”.

Bienvenida

“Muchas gracias por acompafarnos. Somos una asociacion que realiza un estudio
de niveles de discriminacion en las organizaciones mexicanas y su empresa acepto
participar. A continuacion les entregaremos un cuestionario que les pedimos responder
con toda sinceridad. Les aseguramos una total confidencialidad pues el cuestionario
es anonimo y solo tendremos acceso a él los consultores externos. Sus respuestas
son sumamente importantes pues con ellas desarrollaremos una serie de acciones
para disminuir los niveles de discriminacion en las organizaciones”.

Instrucciones
e Leer las instrucciones con ellos.

* Pedir a alguno de los encuestados del grupo que lea la definicion de
discriminacion.
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Indicar que:

El cuestionario consta de 14 secciones con 52 preguntas en total.

No se trata de un examen sino de conocer lo que considera cada uno.

Todas sus respuestas son correctas. Lo que piensen es correcto.

Rellenen sélo una respuesta por pregunta.

Deben de contestar todas las preguntas, excepto las que estan encerradas en
un recuadro en las letras E (pag. 6), G (pag. 10), M (pag. 14).

Si desean resaltar alguna situacion importante de discriminacién en su empresa,
ocupen los renglones al final de cada hoja y/o la parte de atras.

Si consideran que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugieren
cambiar alguna, lo hagan en los renglones del final.

Si alguna persona tiene dudas, debera acercarse al instructor quien se la
contestara directamente para no interrumpir a los compafieros.

Vean solamente su cuestionario. Porfavor no copien o tendremos que invalidarlo.

Si se trata de grupos que entren uno después de otro, pedir que permanezcan
en sus lugares hasta que terminen sus compafrieros.

Manejo de situaciones

Evitar las discusiones en voz alta en torno a los temas del cuestionario, para lo
cual hay que ser muy cuidadosos en solucionar las dudas de uno a uno y en
voz baja.

Si alguna persona llegase a entrar en crisis 0 manifiesta fuertemente emociones,
acercarse a ella y preguntarle si quiere resolver el cuestionario en privado. Si
deja de contestarlo, marcar ese cuestionario e identificar a la persona, pues es
candidato para una entrevista a profundidad.
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* Si alguna persona se niega a contestar, preguntarle con suavidad la razéon y
tratar de disolver en una sola ocasion la objecion, pero si insiste en su negativa,
no presionar y marcar el cuestionario con una | (invalidar).

» Sialguien copia, pedirle que se concentre en su cuestionario e indicarle que nos
interesa mucho su propia forma de ver las cosas.

* Si la persona muestra dificultad para comprender las preguntas, aplicar la
entrevista en privado preguntandole y explicandole a la persona cada pregunta
una por una.

Elementos a observar

Detectar a las personas que al responder:

Se muestren ansiosas, enojadas o tristes, hagan muchas anotaciones en el cuestionario
(revisar rapidamente cuando lo entreguen), se acerquen a contar algun problema, se
manifiesten participativas; ya que son candidatos a entrevistas profundas. Cuando
entreguen su cuestionario hay que preguntarles si aceptarian platicar mas a detalle
con nosotros y registrar su nombre y departamento.

Respuestas a posibles dudas

Generales

P: ;Para qué va a servir este estudio?

R: Para desarrollar una serie de estrategias que tienen el objetivo de disminuir los
niveles de discriminacion en las organizaciones mexicanas.

P: ¢ Va a haber cambios en mi empresa?
R: A partir de sus respuestas haremos una serie de recomendaciones a su empresa
que esperamos se traduzcan en cambios ya que su empresa aceptd nuestra visita, sin

embargo no son obligatorias.

P: ¢;Ustedes quienes son?
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R: Somos una asociacion que esta desarrollando un estudio acerca de los niveles de
discriminacion en las empresas.

P: ¢Van a correr a alguien por lo que yo diga?

R: No porque ese no es el objetivo, sino detectar las formas mas comunes de
discriminacion a fin de desarrollar estrategias integrales para reducirla.

Acerca del cuestionario

Datos generales: Si el encuestado considera que su puesto no se parece a ninguno
de los mencionado, pedirle que lo anote en otro (para asegurar en anonimato, no es
necesario que lo diga exactamente, sélo el nivel).

Al aplicar la encuesta uno a uno, o si el encuestado pregunta el significado de uno de
los topicos se le explicara en términos sencillos, como se anota en el listado.

En todos los casos debera explicarse que se trata de situaciones en que la gente recibe
un trato injusto esta empresa o dependencia por alguna situacion como su apariencia,

salud, género etc. Por ejemplo: dejarlo de contratar, ascender, bloquea o correr por:

Apariencia fisica: Ser alto-bajo, gordo-flaco, guapo-feo, vestirse bonito o
no.

Condicién de salud: Haberse enfermado o descubrir que tiene una
enfermedad.

Condicién econdémica: Tener o no dinero o bienes.

Discriminacion por condicion social: Ser o no amigo o recomendados de
los duefios o jefes.

Capacidades especiales: No tener alguna parte del cuerpo, o padecer
ceguera, sordera, mongolismo o cualquier otra discapacidad.

Discriminacion por capacidades especiales: Considerarse a una persona
demasiado vieja o0 muy joven.
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Embarazo o lactancia: Esperar a un bebé o acabar de tenerlo.

Por estado civil o familiar: Estar casado, divorciado, soltero o en unién
libre.

Por género: Ser hombre o mujer. Tratar mejor a uno que al otro.

Opinién: Pensar diferente que los demas o que los jefes.

Orientacion sexual: Se homosexual (gay o lesbiana) o bisexual. O vivir la
sexualidad de forma diferente a los demas.

Religion: Ser catdlico, cristiano, testigo de Jehova, judio, hinduista o
confesar abiertamente que no se practica ninguna religion o que se es

ateo.

Origen étnico y lengua: Pertenecer o tener familiares en grupos indigenas
y hablar un idioma o dialecto diferente al espanol.

Xenofobia: Ser extranjero.



Cuestionario sobre niveles de discriminacion a empleados

Mil gracias por participar en este estudio que impulsara a su organizacion a ser
mejor.

Esta encuesta tiene el objetivo de detectar las formas de discriminacion* mas
comunes al interior de la organizacion.

La encuesta es andnima. Le pedimos por favor conteste las siguientes preguntas con
toda veracidad y sin temor.

Lo que usted anote en esta encuesta sera confidencial, es decir, soélo lo leera
un consultor externo, por lo que ninguna persona al interior de su organizacién
(empresa o dependencia) sabra lo que usted respondid.

S| TIENE ALGUNA DUDA, PREGUNTE AL ENCUESTADOR.
*Discriminacion significa toda exclusion o restriccion (basada en el origen étnico o
nacional, sexo, edad, discapacidad, condicion social o econémica, condiciones de
salud, embarazo, lengua, religidén, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o
cualquier otra) que tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento y ejercicio
de los derechos y la igualdad reales de oportunidades de las personas. También
se entendera por discriminacion la xenofobia y antisemitismo en cualquiera de sus
manifestaciones.
(Articulo cuarto de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion).
A. Datos generales

Sexo

o Femenino o Masculino
Edad

o Menos de 25 anos

o De 25 a 35 anos
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o Mas de 35 hasta 45 afos
o Mas de 45 hasta 55 afios
o Mas de 55 afios
Estado civil o familiar
o Soltero o Casado o Divorciado o Union libre

Por favor rellene o tache el cuadro de la respuesta (s6lo una) que mas se acerque
a lo que usted considera que sucede en la organizacion en la cual presta sus
servicios.

B. Apariencia

1. Considero que al contratar a su personal, darle un mejor puesto o evaluarlo, esta
organizacion toma mucho en cuenta la forma de hablar y de vestir:

o Si o No

2. Considero que al contratar a su personal o darle un mejor puesto o evaluarlo, esta

organizacion toma mucho en cuenta los rasgos fisicos (peso, color de piel, belleza
etc.):

o Si o No

3. ¢ Ha sabido de algun caso en esta organizacién en que haya evaluado

injustamente. dejado de contratar o de dar un puesto mejor a alguna persona por
causa de su apariencia?

o Si o No

4. ; Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si usted tenia tatuajes o
perforaciones?

o Si o No
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5 ¢ Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparneros
por causa de su apariencia?

o Si o No

Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por apariencia, anoétela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

C. Condicion de salud

6. /Su jefe o alguna persona de la organizacion le han solicitado algun tipo de
examen médico?

o Si o No

7. (Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si padecia alguna enfermedad
(ya sea en su solicitud de empleo o en entrevista)?

o Si o No

8. ¢ Ha tenido noticia de alguna persona en esta organizacion que haya sido

despedida, presionada a renunciar, evaluado injustamente, dejado de contratar
o de darle un puesto mejor. por haberse enfermado o porque se enteraron de que

padecia alguna enfermedad?

o Si o No

65



9. ¢ Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.

rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compafneros
por padecer alguna enfermedad?

o Si o No

Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por condicidn de salud, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

D. Condicion econdémica

10. ; Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si usted contaba con vehiculo
(automovil, motocicleta o bicicleta), casa propia o algun otro bien?

o Si o No
11. ; Al ingresar a esta organizacion le realizaron algun estudio econémico?

o Si o No

12. ; Considera que al contratar a su personal, evaluar o darle un mejor puesto
esta organizacién toma mucho en cuenta su nivel econémico?

o Si o No

13. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.

rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparneros
por su condicién econémica?

o Si o No
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Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por condicidn econdmica y social, anotela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

E. Condicion social

14. ; Considera que al contratar a su personal, evaluar o darle un mejor puesto
esta organizacién toma mucho en cuenta su nivel social?

o Si o No

15. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado. criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparieros
por su condicidn social?

o Si o No

16. ; Considera que al_evaluar, contratar a su personal o darle un mejor puesto
esta organizacion toma mucho en cuenta que el candidato sea recomendado?

o Si o No
17. ¢ Considera que los mejores puestos son solo para recomendados?
o Si o No

18. ; Considera que en esta organizacion limita el desarrollo laboral de las
personas que no pertenecen al mismo grupo social de los duefos o jefes?

o Si o No
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Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por condicidn econodmica y social, anodtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui:

F. Discapacidad

19. ; Ha tenido noticia de que se haya evaluado injustamente. rechazado el

ingreso de algun candidato o dejado de dar un puesto mejor a algun empleado
por tener alguna discapacidad?

o Si o No

20. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compafneros
por tener alguna discapacidad?

o Si o No

21. Si contesto positivamente alguna de las preguntas anteriores por favor indique a
qué discapacidad se refiere

22. Considera que en esta organizacion a los empleados con alguna discapacidad
se les trata:

o Peor que a las personas con capacidades regulares.
o Con consideracion a sus capacidades especiales.

o Exactamente igual que a las personas con capacidades regulares.
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Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por capacidades especiales, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

G. Edad

23. ; Ha tenido noticia de algun caso en esta organizacion que se haya evaluado

injustamente, dejado de contratar o de dar un puesto mejor a alguna persona
por su edad?

o Si o No

24. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que a alguna persona se le
haya despedido o presionado a renunciar por motivo de su edad?

o Si o No

25. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion de que a alguien se le haya
presionado a jubilarse?

o Si o No

26. Considero que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a gente joven:

o Si o No

27. Considero que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a gente de edad avanzada:

o Si o No
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28. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparneros
por motivo de su edad?

o Si o No

Comentarios: Si desea detallar alguna situaciéon importante acerca de
discriminacion por edad, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

H. Embarazo y maternidad

29. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en el que se haya evaluado

injustamente. despedido. presionado a renunciar o dejado de dar un puesto
mejor a alguna mujer por estar embarazada?

o Si o No

30. ¢ Ha tenido noticia de algun caso en que se haya despedido o presionado a
renunciar o dejado de dar un puesto mejor a alguna mujer después de haber

regresado de su periodo de incapacidad por parto?

o Si o No

31. s Ha sabido de algun caso en esta organizacién en el que se haya evaluado

injustamente, despedido. presionado a renunciar o dejado de dar un puesto
mejor a alguna mujer por tener hijos pequefos?

o Si o No
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32. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en el que se haya evaluado

injustamente, despedido, presionado a renunciar o dejado de dar un puesto
mejor a alguna mujer por buscar un embarazo o decidir embarazarse?

o Si o No

33. ;Considera que en esta empresa una mujer que regresa de su incapacidad

por parte o que tiene hijos pequeios es sujeta a una observacion especial
sobre su rendimiento laboral?

o Si o No

34. ; Considera que en esta empresa se exige mas a una mujer con hijos pequeinos?
o Si o No

35. s Ha tenido noticia de casos de mujeres que hayan sido sujeto de

cuestionamientos o de observacion especial por decidir embarazarse, estar
embarazada o tener hijos pequeios por parte de sus jefes o de la empresa?

o Si o No

36. ¢ Ha tenido noticia de casos de mujeres que hayan sido sujeto de

cuestionamientos o criticas por decidir embarazarse, estar embarazada o tener
hijos pequeios por parte de sus compaieros?

o Si o No

Responda este aparatado solamente si es mujer
37. i Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si estaba embarazada?
o Si o No

38. (Al ingresar a esta organizacion le pidieron un certificado de no embarazo?

o Si o No
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39. s Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si pensaba embarazarse?

o Si o No

40. ; Al ingresar a esta organizacion le prequntaron si tenia hijos pequeiios

o Si o No

Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por embarazo y/ o maternidad, anétela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

l. Estado civil o familiar

41. ; Considera que el estado civil de las personas de esta organizacion se toma
en cuenta como un punto a favor o en contra de los empleados al evaluarlos,

contratarlos o darles un puesto mejor?

o Si o No

42. ; Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya evaluado

injustamente dejado contratar o de subir de puesto a mujeres por estar
casadas o préximas a casarse?

o Si o No

43. ; Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya preferido
contratar o subir de puesto a hombres por estar casados?

o Si o No
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44. ; Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya evaluado

injustamente, dejado de contratar o de subir de puesto a personas por haberse
divorciado o separado?

o Si o No

45. ; Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya evaluado

injustamente, dejado de contratar o de subir de puesto a personas por vivir en

unién libre, por haberse embarazado siendo solteros o haber tenido un hijo sin
haberse casado?

o Si o No

46. ; Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya evaluado

injustamente, dejado de contratar o dejado de subir de puesto a alguien por
que se considera que su situacion familiar no es adecuada?

o Si o No

47. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparieros
por considerar qgue su estado civil o familiar no es el adecuado?

o Si o No

Comentarios: Si desea detallar alguna situacién importante acerca de discriminacion
por estado civil o familiar, anétela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

J. Género

48. ; Considera que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a hombres?

o Si o No
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49. ; Considera que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a mujeres?

o Si o No

50. ; Considera que en esta organizacion se apoya mas el desarrollo laboral de
los hombres?

o Si o No

51. ;Considera que en esta organizacion se apoya mas el desarrollo laboral de
las mujeres?

o Si o No

52. ;Considera que en esta empresa se exige mas a las mujeres que a los
hombres?

o Si o No

53. Considera que en esta empresa se exige mas a los hombres que a las
mujeres?

o Si o No

54. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compaferos
por ser hombre?

o Si o No

55. s Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus companeros
por ser mujer?

o Si o No
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Comentarios: Si tiene desea detallar alguna situacion importante acerca de
discriminacion por género, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

K. Opinion politica

56. Considero que en esta organizacion se nos limita para expresar libremente
nuestras opiniones sobre politica gubernamental cuando no coinciden con lo que
piensan los jefes, duefios, clientes o usuarios.

o Si o No

57. Considero que en esta organizacion se nos limita para expresar libremente
nuestras opiniones sobre politica partidista cuando no coinciden con lo que piensan
los jefes, duefios, clientes o usuarios.

o Si o No

58. Considero que en esta organizacién se nos limita para expresar libremente
nuestras opiniones sobre politica sindical cuando no coinciden con lo que piensan
los jefes, duefios, clientes o usuarios.

o Si o No

59. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado. criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparieros
por tener ideas politicas diferentes?

o Si o No
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60. ; En esta organizacion algun superior me ha presionado a votar por algun
candidato o partido en especial u obligado a decir por quién voy a votar?

o Si o No

61. ;Cual? (Sdlo conteste si su respuesta anterior fue positiva)

62. ; Al ingresar a esta organizacion me preguntaron si pertenecia a algun
sindicato u organizacion de trabajadores?

o Si o No

63. ;Considero que se limita el crecimiento de las personas que pertenecen a
algun sindicato u organizacion de trabajadores?

o Si o No

Comentarios: Si tiene desea detallar alguna situacion importante acerca de
discriminacion por opinién, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

L. Orientacion sexual

64. Considero que esta organizacion limita la libre expresion de nuestras
opiniones sobre sexualidad cuando no coinciden con lo que piensan los jefes,
duenos, clientes o usuarios.

o Si o No
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65. ; Ha tenido noticia de que hayan evaluado injustamente. despedido,

presionado a renunciar o dejado de contratar o de subir de puesto a alguna
persona a causa de su orientacion sexual?

o Si o No

66. Ha sabido de algun caso en que se haya tratado de convencer a algun
compafero para que cambie u oculte su orientacién sexual.

o Si o No

67. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparieros
por ser homosexual?

o Si o No

Comentarios: Si tiene desea detallar alguna situacion importante acerca de
discriminacion por orientacion sexual, anétela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

M. Religion
68. Considero que esta organizacion limita la libre expresion de nuestras
opiniones sobre religiéon o creencias espirituales cuando no coinciden con la de

los demas.

o Si o No
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69. ; Al ingresar me solicitaron acta de matrimonio religioso, fe de bautismo o

cualquier otro documento similar gue dijera que pertenezco a alguna iglesia,
credo o religién?

o Si o No

70. Alguna vez algun jefe o superior me han pedido que retire alguna imagen
religiosa de mi oficina, espacio de trabajo o de mi persona.

o Si o No
71. He tenido noticia de casos en que se limita el acceso o desarrollo laboral de

las personas gue no pertenecen a la misma religion que los duefios, jefes o a la
mayoria de los que trabajan en la organizacion.

o Si o No

72. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus comparieros
por profesar alguna religién diferente?

o Si o No

Comentarios: Si tiene desea detallar alguna situacion importante acerca de
discriminacion por religion o creencias espirituales, andtela aqui.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.
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N. Origen étnico, lengua y nacionalidad

73. Considero que en esta organizacion se impide. dificulta, evita el ingreso de
personal indigena.

o Si o No

Contestar solo en caso de que haya personas de origen indigena en la organizacion.

74. ; Considera que es esta organizacion se limita el desarrollo laboral del personal
de origen indigena?

o Si o No

75. ;Ha notado o sabido que presionan a los empleados indigenas a hablar sélo
espaiol, aun cuando su propio idioma sea otro?

o Si o No

76. ; Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan

faltado al respeto. ridiculizado, criticado. evitado el contacto. rechazado.
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compafneros
por ser indigena?

o Si o No

77. ;Ha notado o sabido que presionan a los empleados a hablar solamente una
lengua extranjera, aun cuando su propio idioma sea el espafiol?

o Si o No

78. ;Ha tenido noticia de algun caso en esta organizacion en que se haya evaluado

injustamente, dejado de contratar o de subir de puesto a alguna persona por
ser extranjera?

o Si o No
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79. s Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
faltado al respeto, ridiculizado. criticado, evitado el contacto, rechazado,
rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compafneros
por ser extranjero?

o Si o No

80. Silarespuestas 78 y / 6 79 fueron Si, indigue la nacionalidad de esta(s)
persona(s).

Comentarios: Si tiene desea detallar alguna situacion importante acerca de
discriminacion por origen étnico, lengua o nacionalidad, anétela aqui o al reverso.

Si considera que deben agregarse otras preguntas a esta hoja o sugiere cambiar
alguna, por favor indiquelo aqui.

O. Percepcidn de nivel de ocurrencia.

81. Tache las 3 formas de discriminacion que usted considera mas COMUNES
(que sucedan mas) en esta organizacion.

() Apariencia () Geénero
() Condicién de salud () Lengua
() Condicién socioecondmica () Opinion politica
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) Discapacidad

) Edad

) Embarazo y maternidad

) Estado civil

) Origen étnico

) Orientacion sexual

) Religion

) Nacionalidad
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Guia de aplicacion de cuestionario a clientes

1. Seleccionar de forma aleatoria los nombres de 15 a 20 clientes (el objetivo es
completar finalmente 10 encuestas). Lo anterior podra hacerse al revisar el libro de
facturas entregadas a la empresa y tomar al azar algunas.

2. Anotar el nombre y teléfono.

3. Solicitar al encargado de ventas correspondiente (que atiende a dichos clientes),
que lo comunique con el contacto mas importante y le indique que le aplicaremos un
cuestionario acerca de discriminacion en las empresas, de la siguiente manera:

“Estan en mi empresa una personas encargadas de hacer una investigacion acerca
de la discriminacion en las empresas. Me pidieron hacer una encuesta a algunos
de mis clientes y lo seleccionaron a usted, por lo que le pido contestar con toda
sinceridad. Le tomara 5 minutos”.

4. Pedir a quien establecio la comunicacion que se retire durante el tiempo en que se
aplique encuesta.

5. Aplicar la encuesta.

Al hacerlo es importante seguir el protocolo de bienvenida y agradecimiento, asi
como hablar pausada y articuladamente.

Repita las veces que sea necesaria la pregunta.

6. Si el encuestado tiene dudas, contestar en base a las siguientes respuestas:

Respuestas a posibles dudas
Generales
P: ¢;Para qué va a servir este estudio?

R: Para desarrollar una serie de estrategias que tienen el objetivo de disminuir los
niveles de discriminacion en las organizaciones mexicanas.

P: ;Va a haber cambios en la empresa?
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R: A partir de sus respuestas haremos una serie de recomendaciones a su empresa
que esperamos se traduzcan en cambios ya que la empresa aceptd nuestra visita, sin
embargo no son obligatorias.

P: ;Ustedes quienes son?

R: Somos una asociacion que esta desarrollando un estudio acerca de los niveles de
discriminacion en las empresas. En este momento estamos en una fase piloto.

P: ¢Van a correr a alguien por lo que yo diga?

R: No porque ese no es el objetivo, sino detectar las formas mas comunes de
discriminacion a fin de desarrollar estrategias integrales para reducirla.
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Cuestionario sobre niveles de discriminacion a clientes

Mil gracias por participar en este estudio que impulsara a (nombre de la organizacién
visitada) para ser mejor. A continuacion le haremos una serie de preguntas que
tienen el objetivo de detectar las formas de discriminaciédn mas comunes hacia los
clientes en las empresas mexicanas. Le pedimos por favor conteste las siguientes
preguntas con toda veracidad. Esta informacién nos ayudara a construir estrategias
que reduzcan los niveles de discriminacion en las organizaciones.

Lo que usted anote en esta encuesta sera confidencial, no anotaremos su nombre
en ella. Sélo la leera un auditor externo, por lo que ninguna persona al interior de
(nombre de la empresa visitada) sabra lo que usted respondio.

A continuacion le leeré las preguntas y opciones de respuesta, Por favor seleccione
una.

1. Considero que trata diferente a sus usuarios en funcién de su apariencia fisica
(peso, color de piel, belleza etc.)

o Si o No

2. ;Ha tenido noticia de algun caso de usuarios a los que se les haya negado el
servicio abierta o veladamente por padecer alguna enfermedad?

o Si o No

3. Considero que en esta organizacion se trata diferente a los usuarios por su
condicion econdmica.

o Si o No

4. Considero que en esta empresa a los usuarios recomendados se les da un trato
mejor que a los demas.

o Si o No
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5. ¢ Ha tenido noticia de algun caso de usuarios que hayan sido rechazados, dejados
de tomar en cuenta o tratado mal por tener alguna discapacidad?

o Si o No

6. ; Considera que esta empresa da mejor trato a sus usuarios si son mujeres?

o Si o No

7. ; Considera que esta empresa da mejor trato a sus usuarios si son hombres?

o Si o No

8. ¢ Considera que esta empresa da mucho mejor trato a sus usuarios si son
jovenes?

o Si o No

9. ; Considera que esta empresa da mucho mejor trato a sus usuarios si son viejos?

o Si o No

10. s, Ha tenido noticia de algun caso de usuarios que hayan sido rechazados,
dejados de tomar en cuenta o recibido un mal trato por ser homosexuales?

o Si o No

11. Considero que en esta organizacion el estado civil o familiar de los usuarios es
un punto a favor o en contra del trato que se les da:

o Si o No

12. Considero que en esta organizacion las ideas de los usuarios es un punto a favor
0 en contra del trato que se les da:

o Si o No

85



13. Considero que en esta organizacién se da trato preferencial a los usuarios
pertenecen a la misma religion que los dueios o jefes.

o Si o No

14. ; Considera que es esta organizacion se evita el trato de usuarios de origen
indigena?

o Si o No

Gracias por su tiempo.

Hasta luego.
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Guia de aplicacion de cuestionario a proveedores

1. Seleccionar de forma aleatoria los nombres de 15 a 20 proveedores (el objetivo es
completar finalmente 10 encuestas). Lo anterior podra hacerse al revisar el libro de
facturas entregadas a la empresa y tomar al azar algunas.

2. Anotar el nombre y teléfono.

3. Solicitar al encargado de de compras correspondiente que atiende a dichos
proveedores, que lo comunique con el contacto mas importante y le indique que
le aplicaremos un cuestionario acerca de discriminacion en las empresas, de la
siguiente manera:

“Estan en mi empresa una personas encargadas de hacer una investigacion acerca
de la discriminacion en las empresas. Me pidieron hacer una encuesta a algunos de
mis proveedores y lo seleccionaron a usted, por lo que le pido contestar con toda
sinceridad. Le tomara so6lo 5 minutos.”.

4. Pedir a quien establecio la comunicacion que se retire durante el tiempo en que se
aplique la encuesta.

5. Aplicar la encuesta.

Al hacerlo es importante seguir el protocolo de bienvenida y agradecimiento, asi
como hablar pausada y articuladamente.

Repita las veces que sea necesaria la pregunta.

6. Si el encuestado tiene dudas, contestar en base a las siguientes respuestas:

Respuestas a posibles dudas
Generales
P: ¢Para qué va a servir este estudio?

R: Para desarrollar una serie de estrategias que tienen el objetivo de disminuir los
niveles de discriminacion en las organizaciones mexicanas.

P: ;Va a haber cambios en la empresa?

R: A partir de sus respuestas haremos una serie de recomendaciones a su empresa
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que esperamos se traduzcan en cambios ya que la empresa aceptd nuestra visita, sin
embargo no son obligatorias.

P: ;Ustedes quienes son?

R: Somos una asociacion que esta desarrollando un estudio acerca de los niveles de
discriminacion en las empresas. En este momento estamos en una fase piloto.

P: ¢Van a correr a alguien por lo que yo diga?

R: No porque ese no es el objetivo, sino detectar las formas mas comunes de
discriminacion a fin de desarrollar estrategias integrales para reducirla.
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Cuestionario sobre niveles de discriminacion a proveedores

Inicio

Mil gracias por participar en este estudio que impulsara a (hombre de la empresa
visitada) para ser mejor. A continuacion le haremos una serie de preguntas que
tienen el objetivo de detectar las formas de discriminaciéon mas comunes hacia

los proveedores en las empresas mexicanas. Le pedimos por favor conteste las
siguientes preguntas con toda veracidad. Esta informacion nos ayudara a construir
estrategias que reduzcan los niveles de discriminacion en las organizaciones. Lo que
usted anote en esta encuesta sera confidencial, de hecho no anotaremos su nombre
en ella y la persona que nos comunico ya no esta presente. Sdlo la leera un auditor
externo, por lo que ninguna persona al interior de (nombre de la empresa visitada)
sabra lo que usted respondid.

A continuacion le leeré las preguntas y opciones de respuesta, Por favor seleccione
una.

1. ¢, Considera que al seleccionar a sus proveedores esta organizacion toma en
cuenta la apariencia fisica (peso, color de piel, belleza etc.)?

o Si o No

2. Alguna vez en esta organizacion le ha pedido que cambie a alguno de sus
empleados que los atiende por su considerar que su apariencia fisica no es
adecuada.

o Si o No

3. ¢ Ha tenido noticia de algun caso de proveedores que hayan sido rechazados o
dejados de tomar en cuenta por padecer alguna enfermedad?

o Si o No
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4. ; Considera que al seleccionar a sus proveedores esta organizacion toma en
cuenta que sean recomendados, mas que la capacidad que demuestren?

o Si o No

5. ¢ Ha tenido noticia de algun caso de proveedores que hayan sido rechazados o
dejados de tomar en cuenta por tener alguna discapacidad?

o Si o No

6. ; Alguna vez esta organizacion le ha pedido que cambie a alguno de sus
empleados que los atiende por ser mujer?

o Si o No

7. ; Alguna vez esta organizacion le ha pedido que cambie a alguno de sus
empleados que los atiende por ser hombre?

o Si o No

8. ¢ Alguna vez esta organizacion le ha pedido que cambie a alguno de sus
empleados que los atiende considerarlo viejo?

o Si o No

9. ¢/ Alguna vez esta organizacién le ha pedido que cambie a alguno de sus
empleados que los atiende por ser homosexual?

o Si o No

10. s Considera que en esta organizacion el estado civil o familiar de las personas es
un punto a favor o en contra de los proveedores para darles un contrato o asignarles
un pedido?

o En muy alta medida o En alta medida o En baja medida o En muy baja medida
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11. ¢ Ha recibido observaciones 0 amenazas veladas de que prescindiran de sus
servicios por decir lo que pienso respecto a algun tema?

o Si o No

12. ; Considera que en esta organizacion se prefiere contratar a los proveedores que
pertenecen a la misma religion que los duefos o jefes?

o Si o No

13. ;Considera que es esta organizacioén se limita la colaboracion de proveedores
con rasgos u origen indigena?

o Si o No

Gracias por su tiempo.

Hasta luego.
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Guia para entrevista a profundidad
GENERACION DE RAPPORT

Romper el hielo

Aprenderse el nombre del entrevistado
Bienvenida

Bienvenido. Gracias por aceptar esta entrevista. Su opinion es muy importante y
valiosa para nosotros.

Presentacion

A continuacién le haremos una serie de preguntas que le pedimos responder con
toda sinceridad. Todo lo que usted diga es confidencial y sélo sera escuchado por
auditores externos. Nadie al interior de la organizacion sabra lo que usted dijo
especificamente.

Esto no es un examen, no hay respuestas correctas o incorrectas. Todo lo que
usted diga es correcto. Le pedimos de nuevo toda su sinceridad. No se va a
correr a nadie, solamente se va a recopilar informacion para evitar en lo posible la
discriminacion al interior de la empresa.

ETAPA RACIONAL

Concepto de discriminacién
* ¢ Qué ha escuchado acerca de la discriminacion?
» ;Para usted qué es la discriminacién?

Formas mas comunes de discriminacion

* En su opinion ¢ Cuales son las formas mas comunes de discriminacion en la
sociedad?

* En su opinion ¢, Cudles son las formas mas comunes de discriminacién en las
oficinas?
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* Cree que alguna forma de discriminacién es necesaria.
Gravedad de las formas de discriminacién
* ;Considera que alguna forma de discriminacién no es grave?
* ;Considera que alguna forma de discriminacion es mas grave que otra?
e ¢ Porqué?
Incidencia de la discriminaciéon en su ambiente laboral (percepcion).

* ;Ha tenido noticia de que alguna de esas formas de discriminacion suceda
aqui en su empresa o dependencia?

e ;Cuales?

e ;Cbébmo se dan?

* ;Quién las ejerce y en contra de quién?

* ;Hay alguna que usted considere que se sucede mas frecuentemente?
e 4 Cual?

* ¢ Por qué cree que esto suceda?

* ¢ Hay algun tipo de discriminacion que en tu vision quiza es no tan
frecuentemente aqui, pero que usted considera que es muy grave?

e ;Cual?

* ;Por qué la considera grave?

Disparadores de apoyo (pedir al entrevistado que diga la primera palabra que le
llegue a la mente).

* En mi opinidn la forma mas comun de discriminacion en mi empresa o
dependencia es
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* La forma mas grave de discriminacion en las oficinas es

Formas de encubrir la discriminacién

* ;Ha sabido de alguien que sufra de alguna forma de discriminacién?
e ;Como se entero?

* Piensa usted que esta informacion se esconde.

e ;Como se esconde?

e ;Cbomo se disimula?

Resumen

ETAPA AFECTIVA
Efectos percibidos de la discriminacion en el personal

* ¢ Usted ha sabido de alguna forma de discriminacion en esta empresa o
dependencia?

* ¢ Usted ha padecido alguna forma de discriminacion en esta empresa o
dependencia?

* ;Cree que la discriminacion hace dano a la empresa o dependencia?
* ,Enquéocomo?.
Perfil con el que se identifica la discriminacién
* Imagine usted a la persona que mas discrimina: describala.
* Imagine usted a la persona que mas discrimina: describala.
Acciones y estrategias que propone el personal para disminuir la

discriminacion
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* Imagine que usted puede cambiar las cosas para disminuir la discriminacion
¢ Qué haria?

* Imagine que usted tiene que disefiar una manera de eliminar la discriminacién
¢,Como es ésta?

* Digame mas formas de combatir la discriminacion aqui 4 Qué mas se le
ocurre?

* ¢Cree que funcionarian en esta oficina?
 ;Porqué?

e ¢ Como podriamos hacerle para que funcionaran?
* ¢Ve algun riesgo en esta sugerencia?

¢ ¢Cbmo podriamos eliminar ese riesgo?

e ¢ CoOmo podriamos persuadir a los jefes a cooperar?

¢, Coémo podriamos persuadir a los compaferos a cooperar?

Resumen

ETAPA CONDUCTUAL

* ¢ Ha sabido de alguna forma de discriminacién al interior de su empresa o
dependencia?

Reacciones ante la discriminacion
* ;Sabe sila persona hizo algo?
* ;Cbmo reaccionaron los jefes y duefios de la empresa?

* ;Cbmo reaccionaron sus compaferos?
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Estrategias alternativas
* ¢ Qué hubiera hecho usted en el lugar de cada uno de ellos?
* 4 Qué cree que hubiera pasado?
* ¢ Qué hubiera podido salir mal?
e ;Como lo hubiera corregido?
e ¢ Como lo hubiera evitado?
e ¢ Qué haria usted para disminuir la discriminacién?
e ¢ Qué deberia hacer la empresa para evitar la discriminacion?
e ¢ Qué deberian hacer los empleados para evitar la discriminacion?
* Urge que la empresa o dependencia....
* La empresa o dependencia no puede dejar de....
* ;CoOmo evitar que la discriminacion de esconda o disimule?
Nivel de conocimiento de acciones defensivas
* ;Sabe usted qué hacer en caso de sufrir una discriminacion?
* ;Sabe de algun mecanismo para defenderse en caso de ser discriminado?
Inhibidores y motivadores de la denuncia

e ,;Qué lo detendria a denunciar un caso de discriminacién?

e ,;Qué lo motivaria a denunciar un caso de discriminacion?

* ;Qué apoyos necesitaria para atreverse a denunciar un caso de
discriminacion?

Resumen
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CIERRE
Dudas especificas

Despedida
Gracias por su tiempo y por habernos contado cosas tan importantes. A partir de su
vision y la de otras personas que vamos a entrevistar vamos a encontrar la manera

de combatir la discriminacion. El algunos casos tendra que ser poco a poco, pero su
empresa o dependencia ya se encuentra en el camino de mejorar.
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Guia de topicos de las entrevistas a profundidad

Tépico

Objetivo

Utilidad

Concepto de discriminacién

Que el entrevistador ubique lo
que entiende el entrevistado por
discriminacion y, en su caso,
explique el concepto en torno al
cual girara la entrevista.

Centrar la entrevista en el
objeto de estudio.

Formas mas comunes de
discriminacion

Detectar las formas de
discriminacion mas notadas por los
entrevistados, asi como las mas
significativas para ellos.

Identificar areas de
oportunidad con mayores
posibilidades de incidencia.

Gravedad de las formas de
discriminacioén

Detectar las formas de
discriminacion percibidas con mayor
intensidad por los entrevistados.

Identificar areas de
oportunidad con mayores
posibilidades de incidencia.

Incidencia de la
discriminacioén en
su ambiente laboral
(percepcion)

Detectar las formas de
discriminacion mas notables para
los entrevistados.

Identificar &reas de
oportunidad con mayores
posibilidades de incidencia.

Formas de encubrir la
discriminacion

Detectar los mecanismos que
buscan diluir el impacto de la
discriminacion

Detonar apertura de temas
para derivar estrategias de
accion.

Efectos percibidos de
la discriminacion en el
personal

Evaluar el impacto percibido de

la discriminacién, asi como sus
efectos en el clima laboral y en la
confianza de los trabajadores hacia
su fuente de trabajo.

Detectar detonantes que
inhiben o catalizan las
acciones.

Perfil con el que se
identifica la discriminacién

Identificar el tipo en el que la
organizacion proyecta determinados
tipos de conductas.

Priorizar perfil de agentes
con quienes iniciar
intervencion

Acciones y estrategias que
propone el personal para
disminuir la discriminacién.

Reunir alternativas de solucion.

Detectar los mecanismos
con mayores probabilidades
de ser aceptados al interior
de la organizacion.

Reacciones ante la
discriminacion

Identificar las formas de manejar
una situacion discriminatoria

Derivar estrategias de
intervencion.

Estrategias alternativas

Reunir alternativas de solucion.

Detectar los mecanismos
con mayores probabilidades
de ser aceptados al interior
de la organizacion.

Nivel de conocimiento de
acciones defensivas

Detectar e nivel de conocimiento de
mecanismos antidiscriminatorios ya
existes.

Derivar estrategias de
intervencién

Inhibidores y motivadores
de la denuncia

Detectar los elementos que pueden
favorecer o no la cultura de no
discriminacion.

Derivar estrategias de
intervencion.
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2.13. Analisis de los datos recabados

El presente estudio se basa en una metodologia que combina las siguientes

herramientas de investigacion:

* Revisién ocular de instalaciones para personas con discapacidad

* Analisis de datos demograficos de los empleados.

* Encuestas: cuestionarios (enfoque cuantitativo).

* Entrevistas a profundidad.(enfoque cualitativo)

Las herramientas anteriores se vinculan a los objetivos especificos como se detalla a

continuacion:

2.13.1. Vinculacion de herramientas a objetivos

Detectar los elementos de discriminacion
al interior de la organizacion en términos
objetivos.

Revision ocular.

Andlisis de datos demograficos de los
empleados.

Detectar las formas mas comunes de
discriminacion al interior de la organizacion
en la percepcion de los empleados.

Encuestas.
Entrevistas a profundidad.

Evaluar los niveles de discriminacion en
limites considerados significativos.

Analisis de datos de empleados.
Analisis de resultados de encuestas.

Analisis de resultados de entrevistas a
profundidad.

Identificar las areas de oportunidad mas

significativas y susceptibles de intervencion.

Analisis de resultados de entrevistas a
profundidad.

99



2.13.2. Descripcion de mecanismos

2.13.2.1. Revision ocular

Se solicitarda a la empresa en diagndstico, una relacion de sus instalaciones vy
condiciones para personas con discapacidad con por lo menos 3 dias de anticipacion
al primer dia de visita de diagnéstico.

Endichavisita, losasesores haranunainspeccion ocular para verificar que efectivamente
existan las instalaciones y condiciones descritas, ademas de revisar las condiciones
de higiene y seguridad de las instalaciones y la apariencia de los grupos de trabajo.

A partir de lo anterior se redactaran las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.13.2.2. Analisis de datos de empleados

Se requerira a la empresa asesorada el llenado del documento de Excel “Tabla de
datos del personal” (tabla 8), con por los menos 5 dias de anterioridad a la visita de
diagnostico.

A partir de dicha informacién se calculara el porcentaje de:

« Participacién por edad.

» Participacion por sexo.

» Distribucidn por sexo segun nivel.

* Ingreso promedio por nivel y género.
« Personal con discapacidad.

* Presencia de adultos mayores.

» Programas de apoyo a grupos especificos y apoyos a organizaciones a favor
de la diversidad.
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Cabe sefalar que los datos del personal solicitados (a partir de los cuales se calculan
los indices de discriminacién) son: nombre, sexo, edad, estado civil, puesto, categoria
del puesto, salario, seguro social y discapacidad cuyos requisitos de recopilacién se
detallan en la propia tabla de captura a manera de comentarios en las celdas que
encabezan cada columna.

A partir de lo anterior se elaborara una presentacion con los resultados y se redactaran
las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.13.2.3. Cuestionarios

Se aplicaran tres cuestionarios uno para empleados, otro para clientes y otro mas para
proveedores (en esta categoria se incluye a los asesores y consultores que prestan
Sus servicios a la empresa).

En ellos se evaluaran los 15 criterios de discriminacion incluidos en el modelo a
través de preguntas orientadas a las manifestaciones mas comunes y/o graves de
discriminacion laboral en nuestro pais.

Estos cuestionarios se aplicaran al iniciar el diagndstico y serviran para detectar los
puntos mas urgentes a explorar en las entrevistas a profundidad, asi como de indicador
de los cambios perceptuales a través del tiempo.

El cuestionario para empleados se aplicara en la propia empresa donde éste trabaja,
mientras que los de clientes y proveedores se realizaran en forma telefonica de
la manera en que se detalla en los anexos “Guia de aplicacion del cuestionario a

empleados”, “Guia de aplicacion del cuestionario a clientes” y “Guia de aplicacion del
cuestionario a proveedores” (anexo 2).

El numero de cuestionarios a aplicar y la metodologia de seleccidon de la muestra se
detalla en la (tablas 1y 2).

Los resultados se deberan capturar en los formatos Excel de acuerdo a las instrucciones
detalladas en los formatos anexos y analizarse en términos de participacion porcentual
de las respuestas a cada categoria. Se sugiere presentar los resultados a manera de
graficas de barras de dos estratos.
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A partir de lo anterior se elaborara una presentacion con los resultados y se redactaran
las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.13.2.4. Cuestionario para empleados

Consta de 81 preguntas, mayoritariamente cerradas, en variables dicotomicas (si o
no). Se incluyen también algunas preguntas abiertas para obtener mayor detalle y abrir
espacio a denunciar especificas a explorar en cualitativo.

Debera aplicarse a una muestra cuyo numero y distribucidon se establece en las tablas
1y 2.

Dicha aplicacion debera ser simultanea a todos los integrantes de la muestra, a fin de

evitar la influencia de lideres de opinién en las respuestas de sus compaferos.
Para lo anterior se pedira a la organizacién, alguna de las siguientes condiciones:

a) Pequeno auditorio o sala de juntas en donde quepan todos los empleados.
b) En caso de no contar con dichas instalaciones, se debera dividir a los empleados en
grupos y ubicarlos en diferentes oficinas o salones en donde responderan la encuesta

al mismo tiempo.

c) De no ser posible lo anterior, se aplicara el cuestionario a un grupo después de otro,
cuidando que éstos no tengan contacto entre si.

Al momento en que los empleados respondan este cuestionario habra presentes por
lo menos 2 encuestadores para grupos de 30 personas. Por cada 20 encuestados

adicionales se agregara otro encuestador.

Los encuestadores deberan resolver dudas y observar las reacciones de los
entrevistados para detectar a posibles candidatos a entrevistas a profundidad.

Las instrucciones de aplicacion se detallan en el anexo 2 “Guia de aplicacion de
cuestionario a empleados”.
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Los resultados se deberan capturar en formato Excel denominado “Tabla de captura
del cuestionario a empleados”y analizarse en términos de la participacion porcentual
de las respuestas en cada categoria (Tabla 5).

Lo anterior debera de suceder antes de la realizacion de las entrevistas a profundidad
pues los resultados mas graves y significativos se tomaran en cuenta para la seleccion
de los candidatos a entrevista profunda. Se sugiere presentar los resultados a manera
de graficas de estratificadas agrupadas por topico.

A partir de lo anterior se elaborara una presentacion con los resultados se redactaran
las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.13.2.5. Cuestionario para proveedores

Este cuestionario consta de 14 preguntas. Debera aplicarse a una muestra cuyo
numero se establece en la Tabla1. Se elegira a los clientes de forma aleatoria, a partir
una revision al libro de facturas recibidas.

Posteriormente, el contacto de compras de la compainiia en diagndstico, establecera la
comunicacion via telefonica entre el cliente y el encuestador, quien procedera a hacer
las preguntas telefonicamente de acuerdo al anexo “Guia de aplicacién de cuestionario
a proveedores”’.

Los resultados se deberan capturar en formato Excel de acuerdo a las instrucciones
detalladas en el formato “Tabla de captura de cuestionario a proveedores” (Tabla 6) y
analizarse en términos de participacion porcentual de las respuestas en cada categoria.
Se sugiere presentar los resultados a manera de graficas de barras estratificadas.

A partir de lo anterior se elaborara una presentacion con los resultados se redactaran
las conclusiones y recomendaciones pertinentes.
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2.13.2.6. Cuestionario para clientes

Este cuestionario consta de 13 preguntas. Debera aplicarse a una muestra cuyo
numero se establece en la Tabla 2.

Se elegira a los clientes de forma aleatoria, a partir una revision al libro de facturas
expedidas.

Posteriormente, el contacto de ventas correspondiente establecera la comunicacion
via telefénica entre el cliente y el encuestador, quien procedera a hacer las preguntas
telefébnicamente de acuerdo al anexo 2 “Guia de aplicacion de cuestionario a clientes”.

Los resultados se deberan capturar en formato Excel de acuerdo a las instrucciones
detalladas en el formato “Tabla de captura de cuestionario para clientes” (anexo 3)y
analizarse en términos de participacion porcentual de las respuestas en cada categoria.
Se sugiere presentar los resultados a manera de graficas de barras estratificadas.

A partir de lo anterior se elaborara una presentacién con los resultados y se redactaran
las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.13.2.7. Entrevistas a profundidad

Los candidatos a ser entrevistados se seleccionaran a partir de los resultados del
cuestionario a empleados y de los criterios detallados en la fabla 4 los cuales buscan
detectar a los perfiles mas proclives a ser discriminados, asi como a los lideres de
opinidbn que muestran capacidad para detectar, analizar, comprender y comunicar
problematicas.

Para lograr lo anterior, los asesores deberan observar a los empleados encuestados
durante la aplicacion de cuestionarios y detectar a aquéllos que muestren angustia,
marcado interés y/o voluntad de participacion, o bien que adicionen comentarios a
su encuesta. Una vez logrado lo anterior de procedera a solicitarles su participacion
en una entrevista de acuerdo a las instrucciones detalladas en el anexo “Guia de
aplicacion de cuestionario a empleados”.
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Asimismo, otro asesor realizara un recorrido por la empresa con la persona responsable
de recursos humanos y/o relaciones publicas a fin de detectar a los lideres de opinion
de las diferentes areas.

Los entrevistados se seleccionaran a través de entrevistas informales con el personal
de la organizacion en todas sus areas. Asi, se obtendra un listado de personal con
capacidades de comunicacién, analisis, observacion, critica, propuesta, apertura,
empatia y expresion emocional; asi como de las personas susceptibles de ser
discriminadas y de aquéllas que son identificadas como sensibles a las necesidades
de los demas.

Una vez reunida una lista de candidatos, los asesores se reuniran para seleccionar la
mezcla de entrevistados, en base a los criterios establecidos en la tabla 3.

Las entrevistas a profundidad estan planteadas en base al modelo cognoscitivo-afectivo-
conductual. Constan de 7 topicos (anexo 3 “Topicos para entrevista a profundidad”)
a explorar con un promedio de 5 preguntas cada uno (anexo 3 “Preguntas para
entrevistas a profundidad”). Las preguntas se desglosan a manera de guia rectora, mas
no de forma limitativa pues la naturaleza propia de los estudios cualitativos implica la
adaptacion intuitiva a la dinamica de la entrevista concreta, por lo que se recomienda
que sea aplicada por profesionales de la psicologia y/o investigacion cualitativa de
mercados.

Las entrevistas duraran de 20 a 80 minutos cada una y deberan aplicarse a una mezcla
establecida en la Tabla 5. Dado que estas entrevistas tienen fines de analisis, deberan
grabarse con la anuencia de la persona entrevistada.

Dado que los objetivos mas importantes de las entrevistas profundas son dos:
descubrir los mecanismos de discriminacidon que son percibidos con mayor impacto
por el personal y derivar las estrategias de intervencidn con mayores posibilidades
de ser recibidas y practicadas por la organizacion; debera ponerse énfasis en llegar
a las preguntas que generan directamente esta informacion (se subrayan en anexo 4
“Preguntas para entrevista a profundidad”), utilizando las demas como disparadores.

En relacion a lo anterior, si bien se incluyen algunas preguntas orientadas al area
afectiva del entrevistado, se recomienda poner sumo cuidado en no motivar una sesion
de catarsis, que desvie el tiempo de la entrevista de sus objetivos basicos.
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Cabe senalar que en este tipo de entrevistas se utilizan técnicas proyectivas que
permiten llegar a informacion que el mismo entrevistado no tiene muchas veces
conciente u organizada en la superficie de la mente. Asimismo se generan condiciones
de confidencialidad y confianza que permiten: obtener informacién detallada a partir
de sus 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-situacién y sus tendencias mas importantes;
enfocarse en sus motivaciones, actitudes, percepciones y estructura de pensamiento.

Para analizar la informaciéon se recomienda volver a escuchar las entrevistas a
grabadas en audiocaset con el permiso del entrevistado, para seleccionar las ideas y
verbalizaciones que hayan denotado mayor carga emotiva por parte del entrevistado,
asi como sus los analisis y opiniones mas reiterados. Se hara lo mismo con todas las
entrevistas y los resultados se vaciaran en un solo documento que agrupe las ideas
por tipos de discriminacion y separando las ideas concurrentes de las divergentes.

Una vez terminado lo anterior, el analista subrayara, los tépicos que recurrentemente
fueron sefalados con gran carga emocional y los mecanismos de solucion propuestos
por los entrevistados (modelo problema-solucion).

El analista presentara los resultados al equipo asesor en dos campos por problema
significativo: descripcion de problema y solucion propuesta. De ser necesario anexara
alguna verbalizacion significativa. En dicha reunion se confrontaran los resultados del
estudio cualitativo con los del cuantitativo.

2.14. Integracion de la informacion
2.14.1. Resultado de diagnéstico en empleados

Los resultados, conclusiones y recomendaciones de cada una de las herramientas se
reuniran en un solo reporte, para lo cual, se seguira el siguiente procedimiento.’

a) Se tabularan los cuestionarios a empleados en base a la respuestas positivas o
negativas y se representaran con graficas de barra agrupadas por topico que permitiran
un analisis cuantitativo de la percepcion e incidencia del problema.
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b) Se describira cualitativamente de cada tépico, con un resumen del analisis
conversacional y hermenéutico de las entrevistas a profundidad, agrupado también
por tema.

Este analisis debera ser capaz de responder a los siguientes puntos:

¢A quién se discrimina?

« ¢ Quién discrimina?

« Formas de discriminacion.

« Mecanismos de encubrimiento.

« Soluciones propuestas por el personal.

c) Una vez concluido el analisis cuantitativo y cualitativo de la informacion recopilada
en la empresa, dividida tematicamente por topico, se enlistaran éstos en base a los
criterios de ocurrencia, severidad y deteccion que a continuacion se describen:

Ocurrencia: Este criterio de refiere a nimero de respuestas positivas acerca de la
percepcion de conductas discriminatorias por los encuestados a través del cuestionario
en la empresa u organizacion.

Para seleccionar a los tépicos considerados significativos por ocurrencia se deberan
separar a los topicos que en al menos una de sus preguntas, rebasen niveles del 30%
de respuestas afirmativas.

Severidad: Este criterio se refiere a la deteccidn por parte del experto en psicologia
o investigacién de mercado, de un alto contenido emocional en las verbalizaciones o
expresiones y/o de un alto grado de implicacién en el tema por parte de los entrevistados
a profundidad.

Los tépicos que muestren recurrentemente alguna de estas dos caracteristicas,

ademas de ser igual o mayor al 5% en ocurrencia percibida, deberan ser considerados
significativos por severidad.
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Deteccion: Este criterio se refiere a la presencia de datos concretos que indican la
exclusién o discriminacion de grupos especificos en la organizacion frente a la baja
implicacién o inexistencia en la mente y/o emociones del grupo hacia sus formas de
discriminacion.

Los datos concretos que indican la exclusién o discriminacion de grupos especificos
son:

* Falta absoluta o insuficiencia de instalaciones para discapacitados.

* Instalaciones que representen un peligro potencial para personas con
discapacidad.

* Presencia de discapacitados, menor o igual a 2%.

* Presencia de adultos mayores menor o igual a 2%.
Asimismo la falta absoluta de presencia de un grupo especifico en la organizacion,
frente a la baja sensibilidad o implicacion de las personas entrevistadas o encuestadas

en el tema, constituye también un caso de discriminacion significativa por deteccién.

Tabla de significancia®

Ocurrencia Severidad Deteccion Significancia
Mayor o igual a 30 % Alta Significativo
Mayor o igual a 30 % Baja Significativo
Mayor o igual a 5 % Alta Significativo
Menora 5 % Inexistente Existente Significativo

d) Una vez establecidos los tépicos de discriminacién considerados significativos, se
jerarquizaran con el siguiente criterio:

* En primer lugar los topicos con mayores porcentajes de ocurrencia y gravedad,
en caso de existir coincidencia en estos dos tipos de significancia.

0 Elaborada por el tesista

108



* En segundo lugar los topicos de mayor ocurrencia cuantitativa, aun cuando no
se haya detectado severidad a nivel cualitativo.

* En tercera posicion los topicos considerados significativos por severidad.

* En cuarto lugar los topicos significativos por severidad.
e) El analisis de los tépicos significativos se complementara a través de la revision de
los datos demograficos obtenidos a partir de la tabla de datos del personal (Tabla 8).

Se recomienda hacer los siguientes calculos.

« Participaciéon por edad (en los siguientes rangos: menores de 25 afos, de 25 a
35 afos, mas de 35 hasta 45 afnos, mas de 45 hasta 55 y mayores de 55).

« Participacion por sexo (diferencias mayores o iguales al 5% llaman la atencion
a una revision en el contexto de los criterios de significancia ya sefalados).

» Participacién por sexo segun nivel (diferencias mayores o iguales al 5% llaman
la atencién a una revision en el contexto de los criterios de significancia ya
sefialados).

» Ingreso promedio por nivel y género (diferencias mayores o iguales al 5%
llaman la atencion a una revision en el contexto de los criterios de significancia

ya sefalados).

« Porcentaje de personal con discapacidad (detectar el tipo de discapacidad
integrada).

« Programas de apoyo a grupos especificos y apoyos a organizaciones a favor
de la diversidad.

Estos analisis serviran para complementar la comprension de los topicos considerados
significativos.

f) Finalmente las propuestas del personal para reducir los niveles e discriminacién en
su organizacion se ordenan en base a los siguientes criterios:
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* Acciones integrales que impacten a la mayor cantidad de topicos.
* Sinergia con los objetivos empresariales.

* Posiblilidad de éxito en la implementacion.

2.14.2. Resultado de diagnéstico en proveedores y clientes

En caso de obtener resultados afirmativos en una sola de las respuestas en encuestas
a clientes o proveedores, debera procederse a aplicar una entrevista a profundidad con
el elemento encuestado a fin de indagar a detalle el probable caso de discriminacion, de
forma similar al tipo de analisis propuesto en los cuestionarios y entrevistas profundas
a empleados.

De no reflejarse ninguna respuesta positiva, debera reportarse que no se encontraron
indicios que denotaran evidencia de discriminacion.

2.15. Presentacion de los resultados
2.15.1. Documento ejecutivo

Este documento se compone de siete partes: 1. Metodologia, 2. Resultados, 3.
Criterios Significativos, 4. Criterios No Significativos, 5. Discriminacién hacia clientes y
proveedores, 6. Soluciones propuestas por el personal y 7. Conclusion.

En las anteriores se describe de manera breve lo mas relevante de cada tema de la
siguiente manera:

Metodologia. En esta parte se explicaran la composicion de las herramientas
cualitativas y cuantitativas empleadas en el diagndstico. Esto involucra indicar el
numero de preguntas que compusieron el cuestionario, el numero de esto que se
aplicaron a empleados, clientes y proveedores, el porcentaje que representd esta
muestra respecto a la poblacién total de la organizacion y su forma e distribucién en
los diferentes estratos de la estructura organizacional.
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Incluyetambiénladescripciondelnimeroycomposiciéndelas entrevistas a profundidad.
Asimismo indicara que se revisaron los datos demograficos de los integrantes de la
organizacion a traves de una base de datos proporcionada por la misma y una revision
ocular. Finalmente se referiran los criterios de significancia utilizados.

Resultados. Se referiran los tépicos considerados significativos agrupados por
ocurrencia, gravedad y deteccion. Cada grupo debera estar acompafiado por una
grafica que describa sus picos de ocurrencia mas altos. Se terminara con un listado
que deje ver rapida y claramente cuales son los tépicos significativos, ordenados en
base a los criterios descritos en el punto 2.3.1.

Criterios Significativos. Los criterios significativos se expondran en el orden indicado
en el punto 2.3.1. amanera de un texto seguido que indique a quién se discrimina, quién
ejerce la discriminacion y de qué manera lo hace. Se recomienda citar verbalizaciones
obtenidas de las entrevistas a profanidad, que ejemplifiquen este analisis y comentarios
acerca del nivel de conciencia organizacional acerca del problema. Se finalizara con la
grafica con los resultados cuantitativos del topico.

Criterios No Significativos. Se describira brevemente los aspectos mas relevantes
de cada uno de estos tépicos y se acompanaran de su grafica correspondiente.

De existir, se indicaran las acciones positivas que se haya desarrollado al interior de la
empresa a favor de la cultura de la diversidad en estos tépicos.

Discriminacion hacia clientes y proveedores. Se planteara un resumen acerca de
los puntos mas relevantes que se hayan descubierto a nivel cualitativo y cuantitativo.

Soluciones propuestas por el personal. Se expresaran, organizadas por: Acciones
integrales que impacten a la mayor cantidad de topicos, sinergia con los objetivos
empresariales y posibilidad de éxito en la implementacion; o bien por soluciones
relacionadas

Conclusiones del documento ejecutivo.

Se cerrara al indicar el nUmero de tépicos considerados significativos y se recomendara
revisarlos a detalle en la seleccion y priorizacion de las estrategias a implementar,
tomando en cuenta las soluciones propuestas del personal.
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2.15.2. Presentacion

La presentacion debera incluir contenidos similares a los expuestos ordenados en
diapositivas de la siguiente manera:

Nombre de la institucién en diagndstico.

* indice de la presentacion.

* Topicos significativos por ocurrencia.

» Grafica de topicos significativos por ocurrencia.
» Tépicos significativos por severidad.

* Grafica de topicos significativos por severidad.

» Topicos significativos por deteccion.

* Grafica de topicos significativos por deteccion.

» Criterios significativos en la organizacion.

* Cada criterio significativo se detallara en:

a) Una diapositiva que explique a quién se discrimina, quién discrimina y
como se discrimina. De ser necesario, se incluiran comentarios.

b) Una diapositiva con la grafica de los niveles de ocurrencia detectados en
cuantitativo.

» Cada criterio no significativo se detallara en:
a) Una diapositiva con el aspecto mas relevante del topico en la organizacion.

b) Una diapositiva con la grafica de los niveles de ocurrencia detectados en
cuantitativo.

* Discriminacion a clientes y proveedores: Comentario de lo mas relevante.

e Soluciones propuestas por el personal.
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2.15.3. Representacion grafica de respuestas por pregunta

A continuacién se detallan los hallazgos enumerados por criterio especifico en la
Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina de Nuevo Ledn.

1. Opinion Politica
Se presentaron algunos comentarios tales como:

> Nos obligan a ir a conferencias de candidatos como parte de actividades
escolares (alumnos y maestros).

> Se considera que en la Universidad se les limita para expresar libremente sus
opiniones sobre politica cuando no coinciden con lo que piensan las autoridades
o jefes.

> Se ha sabido de casos en que los empleados han rechazaron, rehusaron a
colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compaferos por pensar
diferente.

OPINION POLITICA
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%

0,0

PREGUNTA

51. Considera que en esta organizacién se limita para expresar libremente las
opiniones sobre politica gubernamental o partidista cuando no coinciden con lo
que piensan los jefes, duenos, clientes o usuarios.
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52.

53.

54.

55.

56.

57.

Considera que en esta organizacion se limita para expresar libremente las
opiniones sobre politica sindical cuando no coinciden con lo que piensan los jefes,

duenos, clientes o usuarios.

¢ Harecibido reganos, observaciones o sanciones por decir o que piensa respecto
a algun tema?

¢ Ha sabido de algun caso en esta organizacién en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compafieros por pensar diferente?

¢, En esta organizacion algun superior lo ha presionado a votar por algun candidato

o partido en especial u obligado a decir por quién va a votar?

¢ Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si pertenecia a algun sindicato u
organizacion de trabajadores?

¢ Considera que se limita el crecimiento de las personas que pertenecen a algun
sindicato u organizacion de trabajadores?

2. Condicion Social

Se realizaron comentarios tales como:

Existe mucho recomendado que no checan, no se hace un analisis de puestos”
Se considera que al contratar al personal o darle un mejor puesto se toma

en cuenta que el candidato sea recomendado, mas que su capacidad y
aptitudes para el puesto.

Se considera que los mejores puestos son sélo para recomendados.

“No es pareja la capacitacion, se basan en las jerarquias”

Es importante considerar que este criterio lo consideran muy critico los colaboradores
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de la Universidad, esto se puede evidenciar ya que aparece tanto en el estudio
cuantitativo como en el estudio cualitativo

CONDICION SOCIAL

0,50 0,46
0,32

0,06

17 18 19 20
PREGUNTA

17. ¢ Consideraque al contratara su personal o darle un mejor puesto esta organizacion
toma en cuenta que el candidato sea recomendado, mas que su capacidad y
aptitudes para el puesto?

18. ¢ Considera que los mejores puestos son sélo para recomendados?

19. ¢ Considera que esta organizacion limita el desarrollo laboral de las personas que
no pertenecen al mismo grupo social de los duefios o jefes?

20. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacién en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compaferos por su posicion social?

3. Condicion de Salud

Se presentaron algunos comentarios los cuales iban acompanados de bastante carga
emocional por parte de los colaboradores entrevistados, los comentarios fueron los
siguientes:
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> “EI ISSSTE Ledn es muy especial al dar el servicio médico y cuando no
es aceptado, la institucion por evitar problemas cancela el contrato de la

persona”

> “En de los casados, el solicitar permisos para las atenciones medicas, es muy
penalizado”

> “Aunque no exactamente se quien fue la persona en la administracién pasada
despidieron a una persona por padecer una enfermedad (diabetes)’

> “En todas las solicitudes de ingreso se imprimen estas preguntas”
> Algunos jefes piden algun tipo de examen médico.

> Al ingresar a esta organizacion se le pregunta a los aspirantes si padecen
alguna enfermedad (ya sea en su solicitud de empleo o en entrevista)

SALUD
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PREGUNTA

7. ¢Su jefe o alguna persona de la organizacion le han solicitado algun tipo de examen
médico?

8. ¢Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si padecia alguna enfermedad (ya
sea en su solicitud de empleo o en entrevista)?

9. ¢Hatenido noticia de alguna persona en esta organizacion que haya sido despedida,
presionada a renunciar o dejado de darle un puesto mejor por haberse enfermado

0 porque se enteraron de que padecia alguna enfermedad?
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10. ¢, Ha sabido de algun caso en esta organizaciéon en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compafieros por padecer alguna enfermedad?

Criterios no significativos

En los siguientes criterios durante la aplicaciéon del presente estudio no se detectaron
como significativos.

4. Apariencia

APARIENCIA
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PRFGIINTA

1. Considera que al contratar a su personal o al darle un mejor puesto esta organizacion
toma en cuenta la forma de hablar y de vestir, mas que su capacidad y aptitudes
para el puesto.

2. Considera que al contratar a su personal o darle un mejor puesto esta organizacion
toma en cuenta la apariencia fisica (peso, color de piel, belleza etc.), mas que su
capacidad y aptitudes para desempenar el puesto.

3. ¢Hasabido de algun caso en esta organizacidon en que se haya dejado de contratar
0 de dar un puesto mejor a alguna persona por_causa de su apariencia fisica?
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4. ;Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si usted tenia tatuajes o
perforaciones?

5. ¢Al ingresar a esta organizacion lo sometieron a alguna revisidon o auscultacion
fisica?

6. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado. rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compaferos por causa de su apariencia fisica?

5. Condicion Econdmica

CONDICION ECONOMICA
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PREGUNTA

12. ¢ Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si_usted contaba con vehiculo
(automovil, motocicleta o bicicleta), casa propia o algun otro bien?

13. ¢, Cual? (Conteste sdlo si su respuesta anterior fue positiva)

14. ; Al ingresar a esta organizacion le realizaron algun estudio socio-econémico?

15. ¢ Considera que al contratar a su personal o darle un mejor puesto esta organizacion
toma en cuenta su nivel econémico, mas que su capacidad y aptitudes para
desempenar el puesto?
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16. ; Considera que para proporcionarle capacitaciéon al personal su organizacion toma

en cuenta su nivel econdmico, mas que su capacidad y aptitudes para desempenar
el puesto?

6. Identidad de Género

IDENTIDAD DE GENERO
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PREGUNTA

0,0 -

70. ¢ En su organizacion existen empleados que han faltado al respeto y hostigado a
otras comparferas o compaferos por tener la conviccién de pertenecer al género
opuesto, independientemente de las caracteristicas sexuales que presenta el
individuo al nacer?

71. ¢ En su organizacion se le han negado sus derechos laborales a una persona por
hacer manifiesta su preferencia por pertenecer al género opuesto?

72. ¢Ha tenido noticia de que hayan despedido, presionado a renunciar o dejado
de subir de puesto a alguna persona a causa de manifiesta su preferencia por
pertenecer al género opuesto?
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73. ¢Ha sabido de algun caso donde se ha presionado o tratado de convencer a un
colaborador para que cambie u oculte su preferencia por pertenecer a un género
en especifico?

74. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado. rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
comparieros por su _preferencia por pertenecer a un género en especifico?

7. Discapacidad

DISCAPACIDAD
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PREGUNTA

21. ¢En su organizacion contratan personas con discapacidad para trabajar en las

diferentes areas que la componen?

22. ¢;En su organizacion el personal con alguna discapacidad, cuenta con las
ayudas especiales para el desempefio de sus funciones (lector de pantalla en la
computadora, informacion braille, intérprete de lengua de sefias, etc.)?

23. ¢ Sus instalaciones cuentan con accesibilidad universal para el ingreso, transito,
permanencia y comunicacion de cualquier persona incluidas las que tienen alguna
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discapacidad (puertas con minimo de un metro de ancho, braille en elevadores,
alarmas luminosas, sanitarios y vestidores, etc.)?

24. ;Ha tenido noticia de que se haya rechazado el ingreso de algun candidato o

dejado de dar un puesto mejor a algun empleado por tener alguna discapacidad a
pesar de ser apto para desempefiar el puesto?

25. s Ha sabido de algun caso en esta organizacién en que los empleados hayan

rechazado. rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compaferos por tener alguna discapacidad?

26. Considera que en esta organizacién a los empleados con alguna discapacidad se

I
27

27. ¢Ha tenido noticia de algun caso en esta organizacion que se haya dejado de
contratar o de dar un puesto mejor a alguna persona por su edad a pesar de tener
las caracteristicas y aptitudes para el puesto?

les trata:

8. Edad
EDAD
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PREGUNTA

28. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que a alguna persona se le
haya despedido o presionado a renunciar por motivo de su edad a pesar de ser

apta para realizar su trabajo?
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29. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacion de que a alguien se le haya
presionado a jubilarse a pesar de ser apto para realizar su trabajo?

30. Considero que en igualdad de circunstancias, en esta organizacién se prefiere

contratar a gente joven:

31. Considero que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a gente de edad avanzada:

32. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus

compafneros por motivo de su edad?

9. Embarazo, Maternidad o Paternidad

EMBARAZO, MATERNIDAD O PATERNIDAD
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PREGUNTA

33. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacion en el que se haya despedido,
presionado a renunciar o dejado de dar un puesto mejor a alguna mujer por estar
embarazada?

34. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en el que se haya despedido,
presionado a renunciar o dejado de dar un puesto mejor a algun hombre por su
condicion de padre?
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35. ¢ Hatenido noticia de algun caso en que se haya despedido o presionado a renunciar
o dejado de dar un puesto mejor a alguna mujer después de haber regresado de su
periodo de incapacidad por maternidad?

Responda este aparatado solamente si es mujer

36. ¢ Al ingresar a esta organizacion le preguntaron si estaba embarazada?

37. ¢ Al ingresar a esta organizacion le pidieron un certificado de no embarazo?

10. Estado Civil o Familiar

ESTADO CIVIL O FAMILIAR
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38. s, Considera que el estado civil de las personas de esta organizacién se toma en
cuenta como un punto a favor o en contra de los empleados al contratarlos o darles
un puesto mejor?

39. ¢ Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya dejado contratar
o de subir de puesto a mujeres por estar casadas o proximas a casarse?

40. s Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya preferido contratar
o subir de puesto a hombres por estar casados?

41. ;Ha tenido noticia de casos en esta organizacion en que se haya dejado de
contratar o de subir de puesto a personas por haberse divorciado o separado?
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42. ;Ha tenido noticia de casos en esta organizaciéon en que se haya dejado de

contratar o de subir de puesto a personas por vivir con su pareja en union libre, por

haberse embarazado o tenido un hijo sin haberse casado?

43. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus

compafieros por considerar que su estado civil o familiar no es el adecuado?

48 49

44. ;Considera que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a hombres?
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45. ;Considera que en igualdad de circunstancias, en esta organizacion se prefiere
contratar a mujeres?

46. ¢ Considera que en esta organizacion se apoya mas el desarrollo laboral de los
hombres?

47. ¢ Considera que en esta organizacion se apoya mas el desarrollo laboral de las
mujeres?

48. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus

compafneros por ser hombre?
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49. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus

companeros por ser mujer?

12. Preferencia Sexual

PREFERENCIA SEXUAL
0,08
60 61 62
PREGUNTA

58. ¢ En su organizacion existen empleados que han faltado al respeto y hostigado a
otras compafieras o companeros por su preferencia sexual?

59. ¢ En su organizacion se le han negado sus derechos laborales a una persona por
hacer manifiesta su preferencia sexual o por que se ha sabido de esta preferencia?

60. Considero que en esta organizacion no se nos permite la expresion libre de
nuestras opiniones sobre sexualidad cuando no coinciden con lo que piensan los
jefes, duefios, clientes o usuarios.

61. ¢ Ha recibido regafios, observaciones o sanciones por manifestar abiertamente su
preferencia sexual?

62. ;Ha tenido noticia de que hayan despedido, presionado a renunciar o dejado de

subir de puesto a alguna persona a causa de su preferencia sexual?
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63. Se me ha presionado o tratado de convencer para que cambie u oculte mi
preferencia sexual.

64. ;Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus

compafieros por ser homosexual?

13. Religion
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65. Considero que en esta organizacidon no se nos permiten la expresion libre de
nuestras opiniones sobre religidn cuando no coinciden con lo que piensan los jefes,

duenos, clientes o usuarios.

66. ¢ Al ingresar me solicitaron acta de matrimonio religioso, fe de bautismo o cualquier
otro documento similar gue dijera que pertenezco a alguna iglesia, credo o religion?

67. Alguna vez algun jefe o superior me han pedido que retire alguna imagen religiosa
de mi oficina o espacio de trabajo.
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68. He tenido noticia de casos en que se limita el acceso o desarrollo laboral de las
personas gue no pertenecen a la misma religién que los duefios, jefes o a la mayoria
de los que trabajan en la organizacion.

69. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacién en que los empleados hayan
rechazado. rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
compafieros por profesar alguna religién o credo diferente?

15. Origen, racial, étnico, lengua y nacionalidad.

ORIGEN RACIAL, ETNICO, LENGUA Y NACIONALIDAD
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PREGUNTA

75. ¢ Considera que es esta organizacion se limita el ingreso o desarrollo laboral del
personal de origen indigena?

76. ¢Ha notado o sabido que presionan a los empleados indigenas a hablar a solo
espafol, aun cuando hablen otro dialecto?

77. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado, rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
companeros por ser indigena?
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78. ¢ Ha tenido noticia de algun caso en esta organizacion en que se haya dejado de
contratar o de subir de puesto a alguna persona por ser extranjera, a pesar de
tener las aptitudes necesarias para el puesto y los permisos correspondientes para
trabajar en nuestro pais?

79. ¢Ha sabido de algun caso en esta organizacion en que los empleados hayan
rechazado. rehusado a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus
companeros por ser extranjero?

80. ¢, Sabia usted que el CONAPRED (Consejo Nacional para Prevenirla Discriminacion)
lo orienta ante un posible caso de discriminacion?

2.15.4. Discriminacion hacia clientes y proveedores

Se aplicaron aleatoriamente entrevistas a clientes y proveedores acerca de su
percepcion en relacion a las actitudes o acciones de discriminacion por parte de la
Universidad hacia dichas audiencias.

RESPUESTAS CLIENTES
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RESPUESTAS PROVEEDORES
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PREGUNTA

2.16. Vinculacién de la hipétesis con la problematica y los resultados
obtenidos en el estudio investigativo.

Con relacion a la hipotesis planteada, ésta se confirma, y los resultados obtenidos por
medio del analisis de datos recabados, comprueban que en relacion a los criterios de no
discriminacion identificados como significativos se puede validar lo siguiente: Quién, A
quién y Como se discrimina y las formas de encubrir ésta. Lo anterior nos sirve de base
para establecer el plan de accidén correspondiente que integre la implantacion de un
sistema de gestion que permita abrazar los 16 criterios conocidos de no discriminacion
a través de un proceso administrativo que incluya la planeacion, la direccién y el
control, dando pie a la mejora continua. Principalmente, desarrollando politicas de
reclutamiento, seleccion, induccion, entrenamiento, actualizacion y desarrollo del
personal.

OPINION POLITICA:
¢Quién discrimina?
* Algunas autoridades de la Universidad.
A quién se discrimina?

e Maestros y alumnos.
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¢, Como se discrimina?

* Presionando a los maestros y alumnos a apoyar a determinados candidatos.
Formas de encubrirla.

* Parte de las actividades académicas.
Comentarios.

* Nos obligan a ir a conferencias de candidatos como parte de actividades
escolares (alumnos y maestros).

* Se considera que en la Universidad se les limita para expresar libremente
sus opiniones sobre politica cuando no coinciden con lo que piensan las
autoridades o jefes.

* Se ha sabido de casos en que los empleados han rechazaron, rehusaron
a colaborar u obstaculizado el trabajo de alguno de sus compaieros por
pensar diferente.

CONDICION SOCIAL:
Quién discrimina?
* Algunos Jefes.
A quién se discrimina?
* Al personal que no es recomendado.
¢, Como se discrimina?.

* Se limita el desarrollo laboral de las personas que no pertenecen al mismo
grupo social de los jefes.

Comentarios.

* “Existe mucho recomendado que no checan, no se hace un analisis de
puestos”

130



* Se considera que al contratar al personal o darle un mejor puesto se toma

en cuenta que el candidato sea recomendado, mas que su capacidad y
aptitudes para el puesto.

* Se considera que los mejores puestos son solo para recomendados.

* “No es pareja la capacitacion, se basan en las jerarquias”

CONDICION DE SALUD

¢ Quién discrimina?

* Algunos Jefes.

¢A quién se discrimina?

e Personal enfermo.

¢, Como se discrimina?

* No les permiten ausentarse del trabajo por causa de enfermedad.
* Se solicitan examenes médicos durante la seleccién del personal

¢Formas de encubrirla?

* Se le menciona la personal que es por su bien.
* Por las cargas de trabajo no pueden faltar.

Comentarios.

 “El ISSSTE Leodn realiza pruebas relacionadas con condicion de salud,
cuando el personal no cumple con los requisitos de dicha institucion, la

universidad por evitar problemas cancela o niega la contratacién persona”

* “Enelcasodelos casados, el solicitar permisos para las atenciones medicas,
es muy penalizado”
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* “Aunque no sé exactamente quien fue la persona en la administracion
pasada despidieron a alguien por padecer una enfermedad (diabetes)’

* “Entodas las solicitudes de ingreso se imprimen estas preguntas”
* Algunos jefes piden algun tipo de examen médico.

e Al ingresar a esta organizacion se le pregunta a los aspirantes si padecen
alguna enfermedad (ya sea en su solicitud de empleo o en entrevista)

2.17. Diagnoéstico de Necesidades

Criterios de discriminacion significativos en la Universidad Tecnolégica de
Santa Catarina.

Tipos de discriminacion significativos por ocurrencia

Por el nivel de incidencia que nos arrojan las respuestas de discriminacion en el
cuestionario aplicado, y al superar éstos criterios el limite de 30% establecido para
considerarse significativos, se percibe el siguiente tipo de discriminacion por ocurrencia:

e Condiciéon Social 34%

OCURRENCIA PERCIBIDA
100% 7
90% 1
80% 1
70% 1
60%
50% 1
40% 1 34%
30% 23%
AR - 9 - 12% 9
“lm = | l-_ PSS -

Apariencia Condicién de Condicion  Condicién social Discapacidad Edad Embarazo, Estado civil o Género Origen racial y Opinién Politica  Preferencia Religion Identidad de
salud ‘economica maternidad o familiar étnico, Lengua y sexual género
paternidad Nacionalidad

Tipos de discriminacion significativos por Severidad

Derivado de las entrevistas a profundidad, y debido al alto nivel de implicacién denotado
en las verbalizaciones y a la carga emocional intensa que los entrevistados imprimieron
en ellos, los tipos de discriminacion percibidos como severos por el personal fueron:
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e Opinién Politica 8%
e Condiciéon Social 34%

e Condicion de Salud 18%

Es muy importante considerar que las verbalizaciones emitidas durante la realizacion
del diagnostico, confirman el criterio Condicion de Salud, obtenido en el estudio
cuantitativo (cuestionarios).

Asi mismo y al haber demostrado todos los criterios anteriores un alto impacto
emocional (severidad) y niveles de ocurrencia superiores al 5% éstos se consideran
significativos.

SEVERIDAD
40% -
S | 349%
30% -
25% -
20% -
15% -
10% - e

0% -

Opinién Politica Condicion Social Condicion de Salud

18%

Tipos de discriminacion significativos por Deteccién

Durante el diagndstico no se detectaron criterios de discriminacion por deteccién.

Los datos anteriormente mencionados confirmanlanecesidad delestablecimiento
de un sistema de gestion que integre los 16 criterios de no discriminacion y
haga especial énfasis en los identificados como significativos por la comunidad
universitaria, tal y como se plantea en el plan de accién, a través de actividades
de planeacion, organizacion, direccion y control, que permitan la mejora continua
y que se desarrollan como parte de la propuesta alternativa de solucién a la
problematica y que se plantea en el siguiente capitulo.
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Capitulo 3.

Propuesta alternativa de solucion a la problematica

Desarrollo y aplicacion de una herramienta metodolégica que
permita el establecimiento de un sistema de gestiéon y sus controles
administrativos, integrando los 16 criterios conocidos de no
discriminacion, en instituciones de educacion superior, con el fin
de crear politicas y procedimientos que coadyuven a la inclusién
educativa en atencion a la diversidad.

3.1. Marco Juridico

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Articulo 1°...

“Queda prohibida toda Discriminacién 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:
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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:

c) Las mujeres durante el embarazo no realizaran trabajos que exijan un esfuerzo
considerable y signifiquen un peligro para su salud en relacién 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 relacion 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;

Leyes Nacionales
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion
Articulo 4. “Para los efectos de esta Ley se entendera por discriminacién toda

distincidn, exclusion o restriccion que, basada en el origen étnico o nacional, sexo,
edad, discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo,
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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 discriminacion, la
xenofobia y el antisemitismo en cualquiera de sus manifestaciones.”

Articulo 20. Fracc lll. “Verificar la adopcién 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 podra 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 senalados.

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 legislacién 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:

I. De la integridad, dignidad y preferencia:

b. Al disfrute pleno, sin discriminacion ni distincidon 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
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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:

l. 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 capacitaciéon para el empleo y el desarrollo de
actividades productivas destinadas a personas con discapacidad,;

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

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

V. Instrumentar el Programa Nacional de Trabajo y Capacitacion 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 creacién de agencias de integracion laboral, centros de trabajo
protegido, talleres, asistencia técnica, becas econdmicas 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 Ninas, 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.

138



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

C. El de igualdad sin distincion de raza, edad, sexo, religion, idioma o lengua,
opinion politica o de cualquier otra indole, origen étnico, nacional o social, posicion
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 economico.

Ley General de Derechos Linguisticos de los Pueblos Indigenas

Articulo 3. Las lenguas indigenas son parte integrante del patrimonio cultural y linguistico
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-, enlos ambitos de sus respectivas competencias, reconocera,
protegera y promovera la preservacion, desarrollo y uso de las lenguas indigenas
nacionales.
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Articulo 8. Ninguna persona podra ser sujeto a cualquier tipo de discriminacidon a causa
o 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 estaLey, las mujeres yloshombres
gue se encuentren en territorio nacional, que por razdn de su sexo, independientemente
de su edad, estado civil, profesién, cultura, origen étnico o nacional, condicién social,
salud, religion, opinion 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
debera establecer las acciones conducentes a lograr la igualdad sustantiva en el
ambito, econdmico, politico, social y cultural.

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

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

[ll. 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
VI. Promover la eliminacion de estereotipos establecidos en funcion del sexo.
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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 elaboracidén y ejecucion de las
politicas publicas federales y locales son:

I. La igualdad juridica entre la mujer y el hombre;
II. El respeto a la dignidad humana de las mujeres;
[ll. La no discriminacion, y

IV. La libertad de las mujeres.

Estatuto Organico del Consejo Nacional para Prevenir Ila
Discriminacion.

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

La Direccion General Adjunta de Vinculacién, 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 discriminacién, y en su caso, expedir a
peticion 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 afo, con posibilidad de revalidarse y podra servir de base para la obtencion de
beneficios que, en su caso, establezca el Estado, en los términos de la legislacién
aplicable;

Xlll. Elaborar el Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion
que servira de base para otorgar el reconocimiento mencionado en la fraccion
anterior;
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XIV. Crear el Comité de Cultura de No Discriminacion (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, Legislaciéon y Politicas Publicas; de Vinculacién, Programas Educativos y
Divulgacion; y de Quejas y Reclamaciones;

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

3.1.1. Referencias normativas

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

6. SGE21

3.2. Objetivos de la implementacion de un sistema de gestion y sus
controles administrativos, integrando los 16 criterios conocidos de

no discriminacion, en instituciones de educacién superior.

Se pretende que con la instrumentacion de un sistema de gestion enfocado a la
Cultura de No Discriminacién, las instituciones de educacién superior, en particular
la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina en Nuevo Ledn; 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.
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REALIZAR
DIAGNOSTICO
- Colaboradores
-Proveedores
-Clientes

MEJORA CONTINUA

ELABORAR
PROGRAMAS DE

DETERMINAR GRADO
DE SIGNIFICANCIA

POLITICA A FAVOR DE LA CULTURA
DE NO DISCRIMINACION
OBJETIVOS

Este sistema aclara los requisitos que debera cumplir una Universidad en materia de
prevencion de la discriminacién, con el fin de:

Actuar de manera transparente tanto interna como externamente;

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

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 no
discriminacion;

Propiciar la auto-evaluacion y la mejora continua.
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3.3. Fundamentos Teoricos

Un sistema de gestion que permite acompafar a una institucion de educacion
superior en su proceso de adecuar sus politicas, normatividad, practicas laborales
y/o ocupacionales y en su infraestructura a las pautas definidas, 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 sistema
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 éste sea un
esquema de acompafiamiento que requiere una amplia colaboracion de las instituciones
U organizaciones para su aplicacion.

3.3.1. Requisitos generales

Laorganizacion que pretenda obtenerimplementar el sistema, 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 Discriminacién. Asimismo, debe desarrollar las acciones correctivas y preventivas,
las actividades de evaluacion y revisidn, para asegurar que la politica se cumple y que
el sistema de gestion fundamentado en la Cultura de la No Discriminacién sigue siendo
apropiado y tiene la capacidad de adaptarse a circunstancias cambiantes.

3.3.2.Politica de la Cultura de No Discriminacion

La organizacion que pretenda implementar el sistema de gestidn y sus controles
administrativos, debe de:

a) Establecer, aprobar y documentar una politica que incluya compromisos,
disposiciones y practicas que garanticen la No Discriminacion en el acceso al
empleo, el desarrollo profesional, las oportunidades de capacitacién y promocion,
el ambiente laboral y ocupacional y el trato a partes interesadas, asi como un
compromiso de mejora continua;
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b)  Dar a conocer tales politicas y disposiciones a través de los medios disponibles a
las partes interesadas; y

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

3.3.3.Planeacién
La etapa de planeacion del Sistema comprende tres partes:
3.3.3.1. Diagnéstico

La organizacion 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) Obtenerdatos sobre distribucion ocupacional y salario considerando particularmente
los criterios de No discriminacion arriba citados.

b) Disefary 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:

Tabla para determinacion de muestra "

Numero de empleados

ylo integrantes Menos de 50 ‘ De 51 a 90 ‘ De 91 a 150 ‘ De 151 a 230 ‘ De 231 6 mas

Encuest_as a empleados 30 40 50 60 70
y/o integrantes
SEIEEEDE 10 12 14 16 18
proveedores
Encuestas a 'clientes (o] 10 12 14 16 18
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%.
" CONAPRED. Modelo De Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacion 2008. Pag. 14
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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 opinion que muestren capacidad de analizar, comprender y comunicar
problematicas. La seleccidn de la mezcla se debe apegar a la siguiente tabla:

Tabla para determinacion de muestra entrevistas a profundidad.'?

Numero de empleados
y/o integrantes

Menos de 50 | De 51 a 90 | De 91 a 150 | De 151 a 230 | De 231 6 mas

Entrevistas a
profundidad

La organizacién debe documentar esta informaciéon y mantenerla actualizada.

La organizacion debe asegurarse de que la discriminacion, 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.

3.3.3.2. Grados de discriminacién (significativa y/o grave)

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

a) Obtener los indicadores de la Cultura de la No Discriminacion de la organizacion,
considerando los 16 criterios de No Discriminacion;

b) Identificar el grado de significancia de acuerdo con la siguiente tabla:

212 CONAPRED. Modelo De Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacién 2008. Pag. 14
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Tabla para determinacién de significancia®

Verificacion in situ/
Ocurrencia Severidad Revision documental/
(Cuestionarios) (Entrevistas) Analisis de datos
duros del diagnéstico

Significancia

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 Discriminacion.

3.3.3.3. Objetivos, metas y programas

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

Cuando una organizacién establece y revisa sus objetivos y metas, debe teneren cuenta
la gravedad vy significancia de los indicadores de los criterios de No Discriminacion
establecidos en el diagnéstico, asi como sus recursos econdmicos, financieros,
humanos, operacionales y en su caso tecnolégicos 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)

8 CONAPRED. Modelo De Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacién 2008. Pag. 14
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El tipo de discriminacion identificada, la cual puede ser:

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

Discriminacién vertical: aquella que ejerce la propia organizacion en contra de
colaboradores, usuarios y proveedores. Esta ultima puede ser formal o informal.

La identificacién 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 diagnostico y la politica establecida
por la organizacion;

La asignacion de responsabilidades para lograr los objetivos y las metas;

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

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

Nota: Es importante considerar que para el caso de discriminacién 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

organizacion. Para el caso de la discriminacion vertical se deberan de tomar otro tipo

de acciones que pueden involucrar cambios de politicas, normas y procedimientos de

la organizacion, medidas disciplinarias y acciones a favor del personal.

3.3.3.4. Recursos y responsabilidad

La direccion debe asegurarse de la disponibilidad de los recursos esenciales para
establecer, instrumentar, mantener y mejorar el sistema de gestién a favor de la
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Cultura de la No Discriminacion. Estos incluyen los recursos humanos, econémicos,

financieros, tecnolégicos 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.

3.3.3.4.1. Coordinador del sistema de gestion

Ladireccion debe garantizar que el sistema de gestion de la Cultura de No Discriminacion
se establezca, aplique y mantenga de acuerdo con los lineamientos establecidos, a

través de:

a)

Nombrar a una persona para coordinar las actividades que aseguren el
cumplimiento de los requisitos y difundir este nombramiento entre todas las areas
de la organizacion;

Asignar al coordinador del sistema la tarea de informar periédicamente a la
direccién, sobre los niveles de cumplimiento de la politica, consecucion de los
objetivos y metas del programa de la Cultura de No Discriminacion;

Supervisar la instrumentacion del sistema de gestidon de la Cultura de la No
Discriminacion; y

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

Asegurar al coordinador el suficiente apoyo para la realizacion 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.
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3.3.3.5. Difusion de la Cultura de la No Discriminacion

El sistema de gestiéon de la Cultura de No Discriminacion 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 gestion 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:

Difundir la politica de la Cultura de No Discriminacion;

Difundir el manual de la Cultura de No Discriminacion;

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

Difundir el o los programas de la Cultura de No Discriminacion;

Difundir el organigrama actualizado de la organizacion;

Difundir las responsabilidades y los procedimientos respectivos;

Difundir los procedimientos de evaluacion y seguimiento al cumplimiento del
Modelo;

Sensibilizar a todo el personal en forma continua para eliminar prejuicios y
estereotipos que puedan obstaculizarelfomento de la Culturade No Discriminacion;

Fomentar la modificacién de concepciones, actitudes y valores discriminatorios
existentes;

Mantener informado al personal de los logros; vy,

Difundir hacia el exterior de la organizacion la Cultura de No Discriminacion.



3.3.3.6. Manual de la Cultura de No Discriminacion

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

3.3.3.6.1. 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.

3.3.3.6.2. Control de documentos

La organizacion debe establecer un procedimiento para controlar la documentacién
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.

3.3.3.6.3. 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.
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3.3.4. Desarrollo Organizacional

La aplicacion del sistema permite eliminar practicas discriminatorias que impidan o

anulen el reconocimiento o ejercicio de la igualdad real de oportunidades en todos los

ambitos 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.

3.3.4.1. Acceso al empleo

Para garantizar la No discriminacion en el acceso al empleo, la organizacién debe:

a)

Eliminar los métodos informales de reclutamiento y seleccién, 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 seleccidén asi como la evaluacion del o la candidata,
se basan en criterios no discriminatorios, y

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
desempenia el personal deben de corresponder a la descripcion de puesto. La
descripciony el perfil del puesto también deben de evaluar y determinar claramente
los niveles de educacién y experiencia estrictamente requeridos por el puesto.

3.3.4.2. Desarrollo profesional

Para cumplir con el desarrollo profesional, la organizacién debe:
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a) Establecer un método que permita detectar las necesidades de capacitacion

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 capacitacion
no resulten excluyentes para determinados segmentos del personal, asi como
gue no existan criterios y/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) Establecerun plan de evaluacion del desemperfio del personal basado en criterios
claros y definidos, con los que se garantice la equidad y la No discriminacion
de las personas en la asignacién 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 sensibilizacion a favor de la igualdad de
oportunidades y de trato.

3.3.4.3. Ilgualdad 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. Para ello, la organizacion debe:

a) Evidenciar que en condiciones de trabajo igual, toda persona reciba un pago igual
y las mismas prestaciones;
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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, capacitacion, promociones, evaluacién del desempernio,
terminacién 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.

3.3.4.4. 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 organizacién. 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.

3.3.4.5. Trato a partes interesadas

La organizacién procurara que la Cultura de la No Discriminacion aplique no soélo
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 organizacion debe
documentar los criterios para seleccionar a sus proveedores, teniendo en cuenta los
criterios de No discriminaciéon (Ver punto 3). La organizacion buscara asimismo crear
alianzas estratégicas proveedor-organizacién-clientes para fortalecer la igualdad de
oportunidades y de trato.
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3.3.5.Seguimiento y medicién
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.

3.3.5.1. Acciones preventivas, correctivas y mejora continua
La organizacion debe emprender acciones preventivas, correctivas y de mejora
continua, tanto al interior como al exterior de la misma, para eliminar la discriminacion

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 determinacion de causa potencial; y

c) El establecimiento de controles que aseguren su efectividad.
La metodologia de acciones correctivas debe incluir:

d) La investigacion de las causas;

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

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

La organizacion debe mantenerregistros, tanto de las acciones preventivas y correctivas
como de las de mejora continua.
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3.3.5.2. Evaluacién del sistema de gestion

Es responsabilidad de la direccion de la organizacion:

a)

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 gestion para verificar que se
desarrolla de conformidad con los requisitos de este documento, asi como para
evaluar su implantacién y mantenimiento eficaz;

Integrar un equipo de evaluacién 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.

3.3.5.3 Revision por la direccion de la organizacion

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

a)
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Medicién de la eficacia de la politica y del sistema de gestién de la Cultura de
No Discriminacion, a través del analisis 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;



e) Cambios que podrian afectar al sistema de gestion de la Cultura de No
Discriminacion; y

f) Recomendaciones para la mejora continua.

Todo lo anteriormente mencionado forma parte del fundamento tedrico para la
implementacion de un sistema de gestion y sus controles administrativos enfocados a
la Cultura de No Discriminacién en instituciones de educacién superior.

3.4. Plan de accion

Como resultado del diagnéstico a continuacion se presenta el plan de accién que
de manera prioritaria atiende los criterios de discriminacion considerados como
significativos, también considera actividades de sensibilizacién para aquellos que por
el momento no se identificaron como tal.

Independientemente de las acciones particulares identificadas por criterio se considera
el desarrollo de la documentacion que soportara el sistema de gestidn, es decir: manual,
procedimientos y formatos que garantizaran la continuidad en la aplicacion de politicas
de politicas de No Discriminacion.
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3.5. Documentacion Generada

3.5.1 Manual de la Cultura de No Discriminacion
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Introduccidn.

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina es una universidad que opera con recursos propios, estatales y
federales. Su quehacer se fundamenta en las aspiraciones y demandas que gobizrno y sociedad se
plantearon desde el aiio de 1998 cuando fue creada.

La contribucion de la Universidad se expresa a través de diversas vertientes y programas estratéqgicos, con
las que se busca materializar y consolidar el perfil participativo e incluyente que caracteriza a la politica
sodial, asi como su énfasis nacional y federalista.

Objetivos generales

—

Fortalecer la relacion del gobierno federal con los gobiemos locales y las organizaciones de la
sociedad civil en materia de desarroflo social mediante la aplicacidn de fondos institucionales para
el desarrollo de proyectos, esquemas innovadores de participacion v corresponsabilidad para
fortalecer el capital social v la calidad de vida de la poblacién en condiciones de pobreza,
vulnerabilidad o marginacién.

Promover la generacion, sistematizacion y difusién de modelos exitosos de desarrollo social integral
con organizaciones de la sociedad civil, instituciones académicas de educacidn superior y gobiernos
locates para contribuir al desarrollo de la politica social.

Incorporar la perspectiva de género como un referente fundamental en la definicidn de planes,
programas y proyectos del sector social mediante estrategias de sensibilizacidn, capacitacidn y
concertacién para promover una distribucién equitativa de los recursos, oportunidades y beneficios
del desatrollo entre hombres y mujeres.

4. Profesionalizar a las organizaciones de la sociedad civil y funcionarios plblicos de los tres drdenes
de gobierno vinculados al desarrollo social mediante estrategias y programas de fortalecimiento
institucional, capaditacion y el uso de nuevas tecnologias como un factor fundamental para e
avance de la politica social y el empoderamiento de los actores del desarrollo.

L

w

Misién

Vincular, fortalecer y construir alianzas con OSC, gobierncs locales e institudones académicas para dar
sustento a la politica social, a través de la coinversion, asesorias, capacitacién e investigacion que
promuevan la participacién comunitaria y la corresponsabilidad ciudadana para el desarrollo integral vy
equitativo de la sociedad mexicana.

Visidn

Ser una institucion que promueva, desarrolle y consolide alianzas entre el Gobierno Federal y los Gobiernos
Locales (estatales y municipales) asi como con la sociedad civil organizada vy que genere conocimientos
(tiles para la construccion de politicas publicas que permitan superar la pobreza y fortalecer el desarrollo

1. Objetivo y alcance.

El Ingtituto Nacional de Desarrollo Social (INDESOL), se manifiesta a favor de una actitud de trabajo en la
que predomina un ambiente de No Discriminacion; es decir, previene los actos discriminatarios basados en
prejuicios u omisiones reladonados con la apariencia, condicién de salud, condicién econdmica, condicién
social, discapacidad, edad, embarazo, estado civil, género, lengua, opinion, origen étnico, preferencia
sexual, religion o nacionalidad; es por ello que esta instancia implementa los requerimientos del Modelo de
Reconocimiente por ta Cultura de No Discriminacion. A partir de dicha implementacién, se desarrolla &l
objetivo y alcance de dicho compromiso hacia los funcionarios pdblicos, usuartos y proveedores.
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Objetivo

Prevenir los actos de discriminacion dentro de las actividades del INDESOL, poniendo en préctica las
medidas y controles establecidos para fomentar la Cultura de No discriminacién entre el personal que
integra la institucién.

Alcance

El Sistema de Gestidn de la Cultura de No Discriminacién de Instituto Nacional de Desarrolo Social aplica a
todas las actividades requlares de su operacién e involucra todos los funcionarios publicos gue laboran en
sus instalaciones.

2. Marco legal y referencias normativas

2.1 Marco legal

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Articulo 1°, Parrafo Tercero.

“Queda prohibida toda discriminacidn motivada por crigen étnico o nacional, el genero, la edad, las
capacidades diferentes, la condicion sodal, las condiciones de salud, la religién, las opiniones, las
preferencias sexuales, el estado civil o cualquier ofra gue atente contra la dignidad humana vy tenga por
objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las personas”,

Articulo 123, Apartado A:

V. “Las mujeres durarte 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 adquiridos
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”

VII. “Para trabajo igual debe corresponder salario iguatl, sin tener en cuanta sexo ni nacionalidad”

Articulo 123, Apartado B:

V. “A trabajo igual correspondera salario igual, sin tener en cuenta el sexo”

XI. “La sequridad social se organizara conforme a las siguientes bases minimas:

c) “Las mujeres durante el embarazo no realizaran trabajos que exija un esfuerzo considerable y signifiquen
un peligro para su salud en relacidn con la gestacion; gozaran forzosamente de un mes de descanso antes
de la fecha fijada aproximadamente para el parto vy otros dos meses después del mismo, debiendo petcibir
su salario integro y conservar su empleo y los derechos que hubieren adquiridos 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 obstetricia, de medicinas, de ayudas para
lactancia y del servicio de guarden’as infantiles.”

MND-F-01 Rev. 01

163



ManuaL MND-M-01
Fecha de
Bl Mo pg RevisiOn: 1 publicacidn:
Manual de fa Cultura de No : befon/as

Discriminacion
Pagina: 5 de: 17

164

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacidén.

Articulo 4

“Para los efectos de esta Ley se entendera por discriminacion toda distincidn, exclusién o restriccién que
basada en el origen étnicc o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones
de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra que
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 discriminacion la xenofobia v el antisemitismo en cualquiera de sus
manifestaciones.”

Articulo 20, inciso III,

“Verificar la adopcion de medidas y programas para prevenir y eliminar la discriminacién en las instituciones
y organizaciones publicas vy privadas, asi como expedir los reconocimientos respectivos.”

Articulo 85,

“El Consejo podrd otorgar un reconccimiento a las instituciones publicas o privadas, asi como a los
particulares que se distingan por llevar a cabo programas y medidas para prevenir la discriminadion en sus
practicas, instrumentos organizativos y presupuestos,

El reconocimiento serd otorgado previa solicitud de parte interesada.

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

El reconocimiento serd 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 Persona Adultas Mayores
Articulo 5

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

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 la proteccidn de las disposiciones de la Ley Federal de 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 ta capaditacidn, en términos de igualdad de

oportunidades y equidad. Para tales efectos, las autoridades competentes estableceran entre otras, las
siguientes medidas:
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L Promover el establecimiento de politicas en materia de trabajo encaminadas a la integracién laboral de
las personas con discapacdidad; en ningun caso la discapacidad serd motivo de discriminacion para el
otorgamiento de un empleo;

I1. Promover programas de capacitacion para el empleo y desarrollo de actividades productivas destinadas
a personas con discapacidad;

II1. Disefar, ejecutar y evaluar un programa Federal, Estatal y Municipal de trabajo y capacitacién para
perscnas con discapacidad, cuyo objeto principal seré la integracién laboral;

IvV. Formular y ejecutar programas especificos de incorporacidén 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 sectores empresariales, institucionas de gobierno, organismos sodiales, sindicatos y
empleadores, que propicie el acceso al trabajo, incluyendo la creacidn de agencia de integracién laboral,
centros de trabajo protegido, talleres, asistencia técnica, becas econdmicas temporales; y

VI Asistir en materia técnica a los sectores sodial y privado, en materia de discapacidad, cuande lo
soliciten.”

Estatuto Organico del Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacidn.

Titulo 11, Articulo 17, Ingiso X.

“Verificar la adopcién de medidas y programas para pravenir y eliminar la discriminacion en las instituciones
y organizaciones publicas y privadas, asi como expedir los reconocimientos respectivos, previa solicitud de
parte interesada, cuando tales medidas y programas no sean resultado de los procedimientos de queja o
reclamacién establecidos en la Ley y en este Estatuto e impliquen que tales instituciones piblicas o
privadas o los particulares se distingan en sus practicas, instrumentos organizativos y presupuestos. El
reconocimiento serd de cardcter honorifico, tendra una vigencia de un afio y podra servir de base para la
obtencién de beneficios que, en su caso, establezca el Estado, en los términos de la legislacién aplicable.”
Ley del Servicio Profesional de Carrera en el Servicio Piblico Federal

Titulo tercero; Capitulo tercero; Articulo 21

“No podra existir discriminacion por razén de género, edad, capacidades diferentes, condiciones de salud,
religion, estado civil, origen étnico o condicidh social para Ja pertenencia al servicio.”

2.2 Referencias normativas

+ Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacian.
e Programa Nacional para Prevenir ¥ Eliminar Ia Discriminacion.
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3.  Criterios de Mo Discriminacién

En el desarrolio de las actividades de Instituto Nacional de Desarrollo Social y en la adopcidn del Modelo de
Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion, se deben prevenir los actos discriminatorios basados
en prejuicios, convicdones u omisiones relacionados con los siguientes 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.

Condicién de salud: Es la condicién organica particular de cada persona que puede condicionar su
funcionamiento armdnico con él mismeo o con el medio,

Cendicién econdmica: Es el estado particular en que cada persona tiere la posibilidad o imposibilidad de
adquirir bienes y servicigs,

Condicién social: Designa a una persona o grupo definido por la posicion, participacién o rol que cumple
en la vida social.

Discapacidad: Es una condicién en la que a consecuencia de una pérdida o anormalidad de una parte del
cuerpo o funcidn corporal, puede limitar la ejecucion de las actividades del individuo y puede restringir su
participacion social,

Edad: Se refiere al tiempo que una persona ha vivide desde que nacié, por lo tanto representa cada uno
de los periodos en que se considera dividida Ja vida humana.

Embarazo y maternidad: Es el tiempo de gestacidn de un producto en el vientre v la condicién de
madre.

Estado civil o familiar: Se refiere cuando la persona esta casada(o), soltera(o), divorciada(o), viuda(o) o
en unién libre.

Génere: Es el conjunto de rasgos de personalidad, actitudes, sentimientcs, valores, conductas y
actividades que diferencia a los hombres de las mujeres.

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

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

Origen étnico: Es el arigen étnico se puede definir como aquellos rasgos fisicos, bioldgicos, culturales,
geogréficos y sodales de un grupo, que dan identidad a los individuos que a él pertenecen.

Preferencia sexual: Es el gjercido de una opcion voluntaria en materia sexual (sea cual sea la base de
esa opcion ~ bioldgica, genética, ambiental, Iidica, experimental, etc.).

Religién: Es un sistema solidario de creencias y practicas que unen en una misma comuridad meral a
todos los que a ella se adhieren,

Nacionalidad: Es el estado, condicién o cardcter peculiar de los pueblos o individuos nacidos en un pafs.

Dichos conceptos estén descritos en el Modelo de Reconacimiento por la Cultura de No Discriminacion.
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Asi mismo, La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina integra como parte del sistema su Misidn y Visién
institucional, de manera que ambas no contengan ningdn indido de discriminacion y que todos los
servidores piblicos las conozean y entiendan como tal.
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4, Sistema de Gestion de la Cultura de No Discriminacién
4.1 Requisitos generales

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha establecido una politica de No Discriminacion, objetivos v
metas para facilitar la planificacion, control, seguimiento y comunicacidén de la cultura de NO
discriminacién; asi misme acciones correctivas y preventivas y actividades de evaluacién y revisién para
asegurar que la politica se cumple y que el Sistema de Gestién por Ja Cultura de No Discriminacion sique
siendo apropiado v que tiene la capacidad de adaptarse a circunstancias cambiantes.

4.2 Politica de No Discriminacién

LA UTSC COMO INSTITUCION PUBLICA FSTA COMPROMETIDA CON LA APLICACION DE
FPRACTICAS QUE GARANTICEN LA TGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEQ,
CAPACITACION, EL DESARROLLO PROFESIONAL, INCLUYENDO EL AMBIENTE LABORAL Y EL
TRATO A PARTES INTERESADAS, BAJO UN MARCO DE MEJORA CONTINUA, ATRAVES DE UN
SISTEMA DE GESTION DE LA CULTURA DE LA NO DISCRIMINACION.

La cual se ha dado a conocer al personal de manera interna a través de medios electrénicos e impresos, asi
como a nuastros dientes y proveedores de manera externa.

Los integrantes del Comité de No Discriminacién se aseguran de que el personal comprende vy aplica de
forma eficaz Ia politica a través de las auditorias internas.

Esta politica es revisada por la Direccion para su continua adecuacién, de acuerdo con lo establecido en el
punto 6.3 del presente Manual.

4.3 Planeacion

4.3.1 Diagnéstico

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha implantado y mantiene el Procedimiento {(MND-P-06) para
elaborar el diagndstico en el cual se identifican los aspectos del desarrollo organizacional que pueden
causar discriminacién, este procedimiento se basa en datos cuantitativos v cualitativos, v toma en cuenta
los criterios de No Discriminacion (ver apartado 3 de este manual). Adicional a esto, se determina aquelta
discriminacion que pueda tener un impacto significativo y/o grave sobre la Cultura de No Discriminacion.
4.3.2 Discriminacidn significativa y/o grave

En la UTSC se determina el grado de significancia de los hechos organizacionales relacionados con préacticas
discriminatorias que emergen de la aplicacion de cuestionarios y/o entrevistas a profundidad, siquiendo los
criterios establecidos en el Procedimiento de Diagndstico (MND-P-06),

Los indices de significancia se establecen en la siguiente tabla:
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Significativo

Alta Significativo

Inexistente Inexistente Existente Significativo

El menitoreo de estos indicadores se realiza en la Universidad Tecnoldgica Santa Catarina durante las
revisiones por la Direccidn.

4.3.3 Objetivos, metas y pregramas

Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha establecido los siguientes objetivos v metas, los cualkés son
coherentes con la Politica de No Discriminacidn y medibles a través de sus correspondientes indicadores
especificados.

Sensibilizar a los
empleados  de  los
beneficios de la no
discriminacion.

Capacitar al 100% de los | 100% de  los | Coordinador del | Octubre a
servidores piiblicos de la | colaboradores en | Modelo de No | Diciembre
institucién 45 dias. Discriminacicn de 2008

Resolucion del 100

o, %
100% de atencion a | o 4€ 1a quejas en

: : menos de 10 dias Qctubre de
Atencién de guejas de denuncias, _comentanr(zs habiles, Comité de No | 2008 a
manera inmediata /e sugenseisias [por |panty Discriminacion Octubre
de los colaboradores, Méxi £ auel de 2009
clientes y proveedores, Sl quejds =
justificadas en un
ano
Mejorar Obtener la certificacion
continuamente la azrdljc:mpiementacmn cije; Un periodo Comité de No g(():gébre d:
eficacia del sistema de R o maximo de 3 DiSCHminaaid
setitn. dE 18 St econocimiento  de  la A iscriminacion Enero de
g Cultura de no 2009

de no discriminacion

Discriminacion

Asi mismo, se cuenta con un Plan de Accidn el cual esta enfocado a los resultados significativos y/o graves
del diagndstico, a los cuales se les da seguimiento hasta su resolucién.

4.4 Recursos y responsabilidades

La Universidad Tecnologica Santa Catarina se asegura de la disponibilidad de recursos esenciales para
implantar, mantener y mejorar el Sistema de Gestion por la Cultura de No Discriminacion.
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Por otro lado, en el organigrama de Instituto Nacional de Desarrollo Social se detallan los niveles
jerdrquicos de los colaboradores, dicho organigrama esta publicado en la pagina de Internet www.utscmx ;
asi mismo, se ha formado un Comité de No Discriminacién formado por personal de distintas areas de la

universidad.

Integrantes del Comité de No Discriminacion.

Coordinador:
Nembre : Lic. Redrigo Garcia Pinales
Puesto 1 Encargadoe de Mediateca
Integrantes:
Nombre : Ing. Adriana Mayela Salinas Cazares
Puesto : Relaciones Industriales.
Nombre : M.C. Samuel Agustin Rivera Salazar
Puesto : Coord. de Carrera de
Electrdnica y Automatizacion
Nombre : C.P. Leopoldo Aurelic Rodriguez Ita.
Puesto : Director de Administracién y Finanzas
Nombre : Lic, Severiano E. Gardia Galicia
Puesto : Abogado General
Las principales funciones y responsabilidades este comité son:

Difundir y asegurar el entendimiento de la Politica de No Discriminacién.
Revisar y analizar los resultados de los Diagndsticos.

Obtener los indicadores generados de los resultados del diagndstico.
Establecer los objetivos y metas del Flan de Accidn.

Capacitar sobre aspectos de diversidad a todo el personal.

Asegurar la difusién del Manual de la Cultura de la No Discriminacidn.

involucradas.

Coadyuvar al andlisis y aplicacién de acciones correctivas, en coordinacion con las &reas

e Asegurarse gue se lleven a cabo las revisiones por la direccidén y que se generen acciones como

resultado de la misma.

4.4.1 Representante de la Cultura de la No Discriminacion.

Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha nombrado como Coordinador de la Cultura de No Discriminacion
al Lic. Rodrigo Garda Pinales , dicho nombramiento se difundié mediante un comunicado a todos los
colaboradores  administrativos y proveedores; e independientemente de sus funciones, tiene la

responsabilidad de:

¢ Coordinar las actividades que asequren e cumplimiento del Manual de la Cultura de No

Discriminacién.
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+ Informar a la Direccidn, sobre los niveles de cumplimiento, consecucién de los objetivos v metas

establecidas.

Supervisar la implantacidén del Modelo de Gestidn de la Cultura de No Discriminacion,
= Diagnosticar, analizar, y denunciar situaciones reales o potendiales de Discriminacién.

4,5 Comunicacion

El Comité de No Discriminacién utiliza como medios de comunicacion juntas informativas, medios
electrénicos, oficios 0 memorandos con la finalidad de:

® & & O & ©

4.6 Procedimientos

Difundir el Manual de la Cultura de No Discriminadion.
Difundir la Politica de No Discriminacion.

Difundir los Objetivos y metas establecidas en el Plan anual, asf como sus avances.
Fomentar la modificacién de concepciones, actitudes y valores discriminatorios existentes;
Mantener informado al los colaboradores de los logros;
Coordinar las actividades para la difusion hacia el exterior de la Cultura de No Discriminacion.

La Universidad Tecnolégica Santa Catarina ha elaborado y mantiene actualizados los siguientes
procedimientos decumentados, de acuerdo con los requisitos de este modelo, los cuales son implantados

de manera efectiva.

MND-P-01

Control de Documentos

MND-P-02

Control de Registros

MND-P-03

Acciones Correctivas, Praeventivas y de Mejora

MND-P-04

Auditorias Internas

MND-P-05

Revisidn por la Direccidn

MND-P-06

Diagndstico

MND-P-07

Reclutamiento y Seleccion

MND-P-08

Evaluacion del Desempefio

MND-P-09

Capacitacion

MND-P-10

Atencion a quejas

MND-P-11

Seleccion de Proveedores

4.6.1 Control de documentos

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha establecido un procedimiento para el control de dacumentos
(MND-P-01) por medio del cual se asegura de que los documentos del Sistema de Gestién de la Cultura de

No Discriminacion:

s Son revisados y aprobados antes de su uso,
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+ Son actualizados para mantener su adecuacion,
» Se identifican los cambios y su estado de revisidn, y
s Se previene el uso no intencionado de documentos obsoletos-

4,6,2 Control de los registros

Instituto Nacional de Desarrollo Social ha establecido un procedimiento para el control de registros (MND-P-
02) donde se define cdmo se identifican, almacenan, protegen y se dispone de los registros de No
Disctiminacian, asi como del tiempo de retencién de los mismos; los registros para este sisterma son los que
proporcionan evidencia que una actividad, relacionada con el Modelo de Reconocimiento la Cultura de la No
Discriminacidn, se realizo conforme a lo planeado.

4.6.3 Acciones Correctivas, Preventivas v de Mejora

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina genera acciones para eliminar las causas de las no
conformidades reales o potenciales con objetc de prevenir su recurrencia. Se ha establecido el
procedimiento MND-P-03 donde se establecen los pasos a seguir para realizar dichas acciones.

4.6.4 Auditorias Internas.

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina evalda el Sistema de Gestion la Cultura de No Discriminacidn
por medio de auditorias internas, la metodologia para llevarlas a cabo, se encuentra establecida en el
procedimiento MND-P-04 y como resultado de dicha auditoria se genera lo siguiente:

4.6.5 Revision por la Direccidn.

La Universidad Tecnologica Santa Catarina realiza revisiones al Sistema de Gestidn de la Cultura de No
Discriminacion teframestralmente donde se asegura que permanezca consistente, adecuado y efectivo,
registra los resultados en minutas de la Revisidn Gerencial a través de juntas programadas por el
Coordinador del Modelo de la Cultura de la No Discriminacién.

4.6.6 Diagnhostico.

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina ha implantado y mantiene el Procedimiento (MND-P-06) para
elaborar el diagndstico en el cual se identifican los aspectos del desarrolle organizacional que pueden
causar discriminacidn, este procedimiento se basa en datos cuantitatives v cualitativos, y toma en cuenta
los criterios de No Discriminacion (ver apartado 3 de este manual). Adicional a esto, se determina aquella
discriminacion que pueda tener un impacto significativo v/o grave sobre la Cultura de No Discriminacién.

4.6.7 Reclutamiento y Seleccidn.

En el procedimiento MND-P-07 se encuentra documentada la metedologia de la contratacion del personal,
asegurando que la publicacién de las vacantes, la realizacion de entrevistas y la evaluacién del candidato o
la candidata, atienden a criterios de No Discriminacidn.

4.6.8 Evaluacidn del Desempefio

En la Universidad Tecnoldgica Santa Catarina se encuentran definidos los criterios para llevar a cabo las
evaluacdiones del desempefio (MND-P-0B).

4,6.9 Capacitacién
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En la Universidad Tecnoldgica Santa Catarina se encuentra documentado el método para detectar las
necesidades de capacitacion (MND-P-06)

4.6.10 Atencidn a quejas.

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina investiga y da seguimiento a las quejas de los colaboradores,
usuarios y clientes con respecto a los posibles actos de discriminacion, de acuerdo a lo establecido en el
procedimiento para la atencidn a las quejas (MND-P-10).

4.6.11 Seleccidn de Proveedores

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina procura que la cultura de Ja diversidad aplique no sélo al
interior de la organizacidn, sino de igual forma, se utilicen los c¢riterios de No Discriminacion al
seleccionar a los proveedores, ast como en el trato a los usuarios, (MND-P-11)
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4.6.10
5, Desarrollo Organizacional

La aplicacion del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacién permite eliminar practicas
discriminatorias que impidan o anulen el reconocimiento o ejercicio de la igualdad real de oportunidades en
el acceso al empleo, capacitacion, el desarrollo profesional incluyendo el ambiente laberal y el trato a
partes interesadas.

5.1 Acceso al empleo

En el procedimiento MND-P-07 se encuentra documentada la metodologia de la contratacién del personal,
asegurando que la publicacidn de las vacantes, la realizacidn de entrevistas y la evaluacién del candidato o
la candidata, atienden a criterios de No Discriminacién.

Adicional a esto, la universidad cuenta con Perfiles de Puesto que respetan los criterios de No
Discriminacion.

5.2 Desarrollo profesional

En la Universidad Tecnoldgica Santa Catarina se encuentra documentado el método para detectar las
necesidades de capacitacién (MND-P-09) Asi mismo, se encuentran definidos los criterios para llevar a cabo
las evaluaciones del desempeiio (MND-P-08). '

Todo el personal que laboran en la Universidad, tienen las mismas oportunidades de aspirar a puestos de
niveles superiores o del mismo nivel. Cuando existe una plaza vacante, se comunica su existencia por una
convocatoria publica v al interior del instituto a través de los medios de difusidn interna .

Si algin funcionario esta interesado en la plaza, y reline los requisitos del perfil solicitado, hace su solicitud
en la pagina mendcionada, siguiendo el proceso de seleccidn junto con los otros aspirantes, internos y
externos, de acuerdo con el procedimiento MND-P-07.

5.3 Igualdad de oportunidades

Para asegurar la igualdad de oportunidades, La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina tiene como filosofia
laboral permanente:

« Asegurar que en condiciones de trabajo igual, los empleados reciban un pago igual y las mismas
bonificaciones conforme a 105 tabuladores establecidos.

e Asegurar que se proporciona y mantiene una infraestructura que se apega a la normatividad
nacional vigente en materia de instalacionas, tendiendo ai cumplimiento del disefio universal; asi
mismo, se asegura que todo el personal cuenta con los recursos necesarios que le permiten hacer
su trabajo eficientemente,

e Generar la evidencia que nos asegure que existe igualdad de oportunidades en el acceso al empleo,
capacitacion, promociones, evaluacion del desempefio, (MND-P-07, MND-P-08 y MND-P-09),
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5.4 Quejas

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina investiga vy da seguimiento a las quejas de los colaboradares,
usuarios vy dientes con respecto a los posibles actos de discriminacion, de acuerdo a lo establecido en el
procedimiento para la atencién a las quejas (MND-P-10).

La Universidad Tecnologica Santa Catarina tiene implementada una metodologia para investigar, dar
seguimiento y solucidn a las quejas que puedan surgir de partes interesadas con respecto a las
desigualdades, discriminaciones y actos de exclusién generados por la organizacidn.

Esta metodologia es difundida dentro y fuera de la organizacion para que las personas que consideren que
sufren un acto de exclusion conozcan el camino a seguir vy fa manera como debe ser reportada dicha
discriminacién. Esta metodologia establece tiempos definidos de respuesta al afectado.

5.5 Trato a partes interesadas

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina procura que la cultura de la diversidad aplique no solo al interior

de la organizacidn, sino de igual forma, se utilicen los criterios de No Discriminacidn al seleccionar a los
proveedores, asi como en el trato a los usuarios.

Lo anterior se puede constatar cuando se requiere contratar a un proveedor, donde sdlo se solicitan
caracteristicas de la capacidad técnica, capacidad instalada y servicios ofrecidos acordes con lo solicitado,
sin importar origen étnico ¢ nacional, sexo, edad, discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones
de salud, embarazo, lengua, religidn, opiniones, preferencias sexuales o estado civil, conforme a lo
documentado en el procedimiento MND-P-11,
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6. Seguimiento y medicion

Universidad Tecnoldgica Santa Catarina por medio del Coordinador del Comité de no Discriminacion, da
sequimiento al cumplimiento de objetivos, metas, indicadores y programas establecidos en el Modelo de
Reconacimiento por la Cultura de No Discriminacidn de acuerdo con los requisitos del Universidad
Tecnolégica Santa Catarina a través del Formato de Informe de Auditoria (MND-F-08) v del Formato de
Plan de Accién (MND-F-12).

6.1 Acciones correctivas, preventivas y de majora.

La Universidad Tecnolégica Santa Catarina genera acciones para eliminar las causas de las no
conformidades reales o potenciales con objeto de prevenir su recurrencia. Se ha establecido el
procedimiento MND-P-03 donde se establecen los pasos a seguir para realizar dichas acciones.

6.2  Evaluacion del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion,

La Universidad Tecnolbgica Santa Catarina evallia el Sistema de Gestidn la Cultura de No Discriminacion
por medio de auditorias internas, la metodologia para llevarlas a cabo, se encuentra establecida en el
procedimiento MND-P-04 y como resultado de dicha auditoria se genera lo siguiente:

s Acciones correctivas, preventivas para soludonar las no conformidadas detectadas, v
« Informe con el resultado de las evaluaciones para presentarlo a la Comisién de No Discriminacion.

6.3 Revision por la direccién

La Universidad Tecnoldgica Santa Catarina realiza revisiones al Sistema de Gestién de la Cultura de No
Discriminacidn mensualmente donde se asegura que permanezca consistente, adecuado vy efectivo, registra
los resultados en minutas de la Revisién Gerencial a través de juntas programadas por el Representante de
la Cultura de la No Discriminacion, los aspectos que se revisan en dichas juntas, entre otros son:

» Resultados de la medicion de la politica y del Sistema de Gestion por la Cultura de No
Discriminacién, a través del andlisis del cumplimiento de los objetivos, metas, programas, acciones
e indicadores.

Resultados de las Auditorias.

Estado de las acclones preventivas y correctivas.

Seguimiento a los acuerdos previos resultado de las revisiones anteriores.

Cambios que podrian afectar el sistema.

Recomendaciones para la mejora continta.

La quejas a la politica por la Cultura de No Discriminacion.

& & & o ¢ @

Biblingrafia

Modelo de reconocimiento por 1 cultura de la no discriminacion, CONAPRED
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2, Objetivo

Asegurar que los documentos empleados para la operacion del Sistema de Gestidn por la Cultura de No
Discriminacion, son revisados, aprobados y actualizados; asi también se identifican los cambios y su
revisién actual previniendo el uso no intencionado de documentos obsoletes.

3. Alcance

Es aplicable a los documentos de origen tanto interno como externo, relacionados con el Sistema de
Gestion por la Cultura de No Discriminacion. Involucra al personal que interviene directa e indirectamente
en la implementacidn seguimiento, control, mantenimiento y mejora del propio sistema.

4. Desarrollo

Los documentos de origen interno son elaborados por el personal responsable de realizar las actividades
descritas en ellos, utilizando el formato MAESTRO DE CAPTURA (MMD-F-01).

Antes de su publicacion son revisados por el coordinador del comité de No Discriminacién, al mismo tiempo
se hacen las adecuaciones del documento en revision,

Una vez revisado y corregido por el coordinador firma el documento y consigue 1a firma del rector para su
aprobacion,

Una vez aprobado, el coordinador, completa los campos de la caratula del documento anotando la fecha, el
nimero de revision y el cédigo en los campos correspondientes. Posteriormente es firmado por la parsona
que lo elabord.

El cddigo de los documentos se construye con las siglas MND (Modelo de No Discriminacién), sequida por
las letras M (manual), P (procedimiento), I (instructivos) o F {formato) segiin sea el caso y por un nimero
progresivo para cada grupo de documentos {manuales, procedimientos o formatos).

Una vez firmado, el coordinador y representante de la cultura de la no discriminacion lo registra en la LISTA
MAESTRA DE DOCUMENTOS (MND-F-03) vy publica el documento en la red interna, como documento
electronico y solo para lectura.

Para garantizar su adecuadion los documentos son revisados, por Jas mismas personas que participaron en
la aprobacidn del documento inicial o las que las sustituyen, esta revision se realiza cuando existen cambios
en la organizacidn, en la operacién o en las normas y documentos regulatorios aplicables a la Institucién,
siguiendo el proceso de aprobacion sefialado anteriormente.

Una vez aprobado el documento, los cambios relevantes son registrados por el coordinador en la seccién
“Historia de cambios” localizada en la caratula y publicado en la red, sustituyendo la versién anterior para
evitar el uso no intencional de documentos obsoletos.

Unicamente el original de los documentos se conserva impreso y bajo el resquardo del coordinador.
Los documentos de origen externo los canaliza el solicitante o el receptor al coordinador para su registro en

la seccion correspondiente de la LISTA MAESTRA DE DOCUMENTOS (MND-F-03), posteriormente lo digitaliza
y o publica en la red interna para que se encuentre disponible en toda la organizacidn.
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El coordinador tiene la obligacién de vigilar la vigencia de los documentos de origen externo, consultando
como minimo una vez al afio a la fuente que lo publicd; en caso de que detecte nuevas versiones, hace los
tramites para su adquisicion y los publica nuevamente en la red, sustituyendo la version anterior.

Al igual que en el caso de documentos internos, el original de los externos se conserva bajo el resguardo
del coordinador o del solicitante o del receptor original, de acuerdo a la natiraleza v uso del documento.

Para asequrar la disponibilidad y legibilidad ce los documentos, los responsables de area, conservan
respaldos electrénicos de la informacién, los cuales actualizan cuando menos dos veces al afio.

5. Registros

Coordinador del Modelo de No
Discriminacion

MND-F-03 Lista maestra de

documentos 1 afio
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1. Objetivo

Establecer los lineamientos que aseguren la identificacidn, almacenamiento, proteccién, recuperacion,
tiempo de retencidn y disposicién de los registros.

2. Alcance

Este procedimiento cubre los registros generados durante la implementacion, mantenimiento y mejora del
Sistema de Gestién por la Cultura de No Discriminacién e involucra al personal de todas las areas de la
institucion,

3. Desarrollo

Los registros se identifican por medio de su dave, la cual es asignada por e cocrdinador del comité de la
No discriminacion, de acuerdo a lo establecido en el procedimiento CONTROL DE DocumenToS (MND-P-01).
Los registros aplicables son mencionados dentro del apartade 5 (REGISTROS) de cada procedimiento y se
encuentran registrados en la seccién correspondiente de la LISTA MAESTRA DE DOCUMENTOS (MND-F-03).

En UTSC, se manejan registros tanto electrénicos como impresos en papel.

Los registros electrdnicos se almacenan en la intranet institucional para que estén disponibles en todo
momento, Para garantizar su conservacion, las areas emisoras hacen respaldos de éstos cuando menos dos
veces al afio.

Los registros impresos se organizan en carpetas por tipo, periodo, actividad, por folio u origen, Las carpetas
o folders y son conservadas dentro del drea emisora, alejados de objetos punzocortantes, fuentes
calorificas y humedad para preservar su integridad.

La institucidn organiza, tanto los registros electrénicos como los registros impresos, actividad que realiza el
responsable del resguardo, de manera tal que permita su facil localizacién y recuperacion.

El tiempo de resguardo v los responsables de su custodia de los registros se establece en el apartado 5 de
cada procedimiento.

Los registros impresos estan disponibles para consulta del personal del drea emisora. Cuando otra de las
areas requiere consultarlos se solicitan a través de los responsables de ambas areas.

4. Registros

MND-F-03 Lista maestra de
documentos

1 afio Enlace de Alto Nivel de Responsabilidad

MND-F-01 Rev. 01

181



| Instituto Nacional |...... [
| de Desarrollo Social |
|

Santa Catarina

TN — Pigna: 1 de: 4

Procedimiento Diagndstico

C.P. Leopoldo . ; - i
Aurelio Rodriguez Ita. Lic. Rodrigo Garcia Pinales CP. Jose Cardenas Cavazos
. o oy Coordinador def Modelo de la

Director de Administracion y & Ssh g
- i No Discriminacion Rector
06-Sep-08 06-Sep-08. 06-Sep-08

| eSS s
-
M,_jf

T
Documentos de Referencia

Manual de la Cultura de No Discriminacion MND-M-01

Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion 2005 Documento Conapred

_HISTORIA DE CAMBIOS

06/09/08 ~ Documento inicial

MND-F-01 Rey, 01

182



_ PROCEDIMIENTO MND-P-06
y Facha de
" Ne DE REVISION: 1 publicacion:
A F s 06/09/08
Santa Catarina Diagnostico
WW Wamw Pagina: 2 de: 4

1. Objetivo

Identificar los aspectos que generan o pueden generar discriminacion, asi como determinar las formas que
impactan significativamente a la Universidad Tecnoldgica Santa Catarina (UTSC) en el marco de la Cultura
de No Discriminacién

2. Alcance

Este procedimiento es aplicable a todas las éreas que integran la Universidad y cubre desde la preparacion
de Informacion para el diagndstico hasta el seguimiento, control y actualizacién del Plan de Accion
resiltante del andlisis de la informacidn obtenida en el diagndstico.

3 Desarrollo
Por medio del diagndstico UTSC obtiene datos acerca de los siguientes conceptos:

Segregacidn ocupacional por género
Salario promedio por género

Salario promedio por edades
Distribuicién por estado civil
Segregacion por edades

Presencia de adultos mayores
Presencia de personas con discapacidad

OV LA B b Do

Los datos obtenidos son organizados por el Coordinador del Comité del Modelo de la No Discriminacion.
Una vez organizados, son analizados por el Comité de No Discriminacion, durante las juntas de revision por
la direccidn. Como resultado de este analisis, el comité propone las acciones que sean necesarias para
mantener y mejorar la Cultura de No Discriminacidn dentro de la institucidn.

Para la realizacion del Diagndstico, el Coordinador. Designa a una o varias personas de la organizacion
como responsables para que apliquen CUESTIONARIOS A COLABORADORES (MED-F-0%), PROVEEDORES
(MND-F-10) Y cLientes (MND-F-11), con ellos se determina el cumplimiento de UTSC con los 15
criterios de discriminacion, a través de preguntas orientadas a las manifestaciones mas comunes y/o graves
de discriminacion.

El ndmero de cuestionarics a aplicar y la metodologia de seleccién de la muestra dependen del nimero de
colaboradores que, al momento de la aplicacidn, estén prestando sus servicios en la UTSC. El tamafio de la
muestra se determina por medio de la siguiente tabla:

Tabla 1. Determinacién del tamaiio de la muestra

MND-F-01 Rev. 01
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La seleccion de los colaboradores es por medio de una muestra estratificada, esto significa distribuir el
nimero de entrevistas de manera proporcional al nimero de departamentos y el numero de colaboradores
que cada uno de éstos tenga, asf como el nimero de mujeres y hombres,

En el caso de los proveedores y clientes solo se utilizard una muestra aleatoria simple.

El responsable asignado de a aplicacién de los cuestionarios elabora graficas donde se sefiale el grado de
significancia segiin lo establecido en el Manual de la Cultura de No Discriminacién en el punto 4.3.2. y los
presenta al Coordinador para ser analizados por el Comité de No Discriminacion.

Los criterios que se identifiguen como significativos en esta fase deben de explorarse como parte de las
entrevistas a profundidad, razon por la cual se debe dar a conocer a la persona gue las realice antes de
que se Hleven a cabo.

Se seleccionan a los colaboradores a ser entrevistados a profundidad de entre los encuestados por medio
de una seleccién aleatoria simple, tratando de que constituyan una muestra representativa de toda la
institucion.

El Coordinador debe supervisar continuamente a las personas designadas para la aplicacion de
cuestionarios y detectar a aquélios que muestren angustia, marcado interés y/o voluntad de participacion, o
bien que adicionen comentarios a su encuesta, con el propdsito de orientarlos acerca del proposito de esta
actividad y evitar sesgos en los resultados.

Los criterios para la seleccidn de la mezcla en fas entrevistas a profundidad sen las siguientes:

. Mandos Medios

. Operativos

. Personal de Enlace

. Mitad hombres y mitad mujeres
[ ]

Distribuidos en rangos de menos de 24 afios, 25 a 35 afios, 36 a 45 aflos, 46 a 55 afios,
56 & mas.

Tabla 2. Tamaifio de muestra para las entrevistas a profundidad.

Una vez seleccionada la muestra, el Coordinador designa a un responsable para la realizacion del cruce de
informacion obtenida de las entrevistas a profundidad vy los datos cuantitativos previamente elaborados
(cuestionarics), con la finalidad de establecer aquellos que presentan grados de significancia de acuerdo al
siguiente cuadro:

Tabla 3. indices de significanci

Significativo
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Alta Significativo

Inexistente Inexistente Existente Significativo

La persona designada para reslizar el diagndstico, integra la informacion obtenida en un solo informe
donde se unifiquen los datos cuantitativos y cualitatives para que se presenten al Comité de No
Discriminacion, identificando la discriminacion tanto horizontal como vertical,

+  Discriminacion Horizontal: Es aquella que se da entre compafieros o personas del mismo nivel
jerarquico dertro de las organizagiones.

e Discriminacién Vertical: Es aquella que ejerce la propia organizacidn en contra de
colaboradores, usuarios y proveedores,

Con base en los resultados presentados se debe identificar la causa raiz aplicable a los criterios de No
Discriminacion, con el fin de generar acciones concretas, responsables, tiempos de ejecucion y fechas de
verificacion.

Es importante considerar que para el caso de Discriminacion Horizontal se podran realizar Onicamente
acciones enfocadas a la sensibilizacidn de los colaboradores, sin embargo en ef caso de la Discriminacion
Vertical se debe tomar otro tipo de acciones que pueden involucrar cambios de politicas, reglamentos, v
procedimientos de la institucion; aplicacién de medidas disciplinarias y acciones a favor del personal. En
cualquier caso, todas las acciones se registran en el de pLAN DE ACCION (MND-F-12).

Bl Coordinador aprueba el Plan de Accién autorizando su ejecucion vy lo regresa al Comité de No
Discriminacidn para su seguimiento y control.

Se da seguimiento a las acciones establecidas en el Formato de Plan de Accidn, vy realiza un informe de
manera semestral donde se presenta la efectividad de las acciones tomadas ante el Comité,

El diagnostico se aplica dentro de la organizacion, a proveedores y a clientes por lo menos una vez al afio.

4, Registros

MND-F-09 Cuestionario de 4 .
Diagnostico para colaboradores Lty El Coordinador
MND-F-10 Cuestionario de i i
Diagnostico para proveedores Lang El Coordinador
MND-F-09 Cuestionaric de 5 .
Diagnostico para clientes kang Bl Coatdisdeh
MND-F-12 Plan de accidn 1 afio El Coordinador
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1. Objetivo

Reclutar vy seleccionar al personal mediante un proceso transparente, imparcial y documentado, vinculado
con el perfil y descripcidn del puesto.

2. Alcance

Este procedimiento cubre las actividades que se realizan dentro de la institucién para cubrir las vacantes en
toda la UTSC.

3. Desarrollo

El proceso de reclutamiento vy seleccion de personal deberd asegurar que la publicacidn de las vacantes, la
solicitud de empleo, la entrevista y la evaluacion del candidato se basaran en criterios no discriminatorios.

Las plazas vacantes se originan por:
= Necesidades del departamento,
= Bajas, reestructuracion,
»  Terminacion de contrato temporal.

Solicitud de Vacante:

El Departamento de Recursos Humanos (RH) recibird la solicitud de vacante (formato MND-F-21)
autorizada por el departamento de Administracion y Finanzas, promoverd la vacante primero de manera
interna, de no tener respuesta lo hara de manera externa a la institucion,

Reclutar expedientes:
Recursos Humanos recibira las solicitudes de empleos con documentacion a fin para su analisis.

Selecciton de expedientes:
(RH) revisarad v evaluard los expedientes recibidos y seleccionara los que cumplan con las necesidades y
perfiles de la vacante erradicando fa discriminacidn, siendo los seleccionados candidatos a entrevista.

Entrevistas:

Se realizaran entrevistas conjuntamente con el director o jefe del departamento solicitante, a los posibles
candidatos para su evaluacidn de actitud, experiencia, conocimiento, servicio y ofrecimiento de sueldo,
prestaciones, asi como los derechos y obligaciones a cumplir.

En el caso de personal académico se debe seguir el procedimiento documentado PG-AC.02 del sistema de
gestion de la calidad de la UTSC denominado seleccidn y contratacion de profesores.

Seleccion de candidato
De los resultados obtenidos por las entrevistas se hace la propuesta al seleccionado a ccupar Ia vacante,

Contratacion;
Aceptada la propuesta por el candidato se le solicita la documentacion requerida, v se tramitara cita para
examenes de médicos (en el Isssteledn), procediendo a firma del contrato en su caso.

Capacitacion:
El Departamento solicitante dara el curso de induccién y capacitacion al empleado contratado para las
actividades a cumplir.
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La Solicitud del Departamento de Administracién Y Finanzas deberd analizar lo siguientes
puntos,

Solicitud firmada del director del departamento donde surge la necesidad.
Tipo de actividad a ejercer.

Perfil de la vacante.

Verificacién de plantilla autorizada.

Evaluacion de remuneracion a ofrecer,

Herario y periodo a cubrir,

¢ S & b6 @

COMUNICACION AL SOLICITANTE
El Departamento de R.H. comunicara al solicitante previo andlisis correspondiente, si se acepto ¢ se
rechazo la solicitud de personal.

4, Registros

Solicitud de Vacante
Admiristrativa

1 Afio Recursos Humanos

MND-F-01 Rev. 01

188



Santa Cataring

Universidad

Tecnologica Santa

Catarina

MND-P-08

o hooe Revisen: 2 | F2che de publicacisns

08/09/08

C.P. Leopoldo Aurelio

Lic. Rodrigo Garcia Pinales

phgina: 1 de: 3

C.P. José Cardenas Cavazos

Rodriguez Ita.
g - » Coordinador del Modelo de la
Director de Administracién y el
T T— No Discriminacion Rector
06-Sep-08 06-Sep-08

06—Sefg;ﬂ&\
P

Documentos de Referencia

Manual de la Cultura de No Discriminacion

MND-M-01

Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion 2005

Documento Conapred

HISTORIA DE CAMBIOS

bios en re

Documento inicial

MND-F-01 Rev. 01

189



PROCEDIMIENTO MND-E-08
Fecha de
No GE REVISION: 2 pubicacidn:
Evaluacion del desempefio 06/09/08

Pagina; 2 de: 3

190

1.  Objetivo

Establecer 10s lineamientos para medir, de manera individual y colectiva, el cumplimiento de sus funciones
vy metas asignadas a los empleados de esta Universidad en base a sus habilidades, capacidades v
adecuacion al puesto,

2. Alcance

Este procedimiento es aplicable a la evaluacién del desempefio para los empleados de la UTSC.
3. Desarrotlo

La evaluacion del desempefio tiene como propdsitos basicos:

1. La valoracién del cumplimiento individual de las funciones y metas que correspondan a cada
empleado de carrera, en el puesto que ocupa v en los puestos de los que se hubiere hecho cargo
de manera provisional, con base en indicadores cuantificables y verificables.

II. La veloracion del cumplimiento cuantitativo de los objetivos establecidos en los distintos
instrumentos de gestion del rendimiento, por cada unidad responsable de departamento como la
contribucién de cada uno de los empleados adscritos a éstas, en funcidn de su jerarquia y
responsabilidad propias.

HI. ia valoracion cualitativa de las aportaciones institucionales efectuadas por cada empleado al
cumplimiento de ios objetivos de la Universidad, determinada a través de la opinién razonada de:
los jefes de drea inmediatos, la de sus subordinados inmediatos v la de los demas empleados del
departamento responsable a la que estén adscritos.

La UTSC tiene establecidos dos periodos para Hevar a cabo la evaluacion del desempefic de sus
integrantes. El anual que abarca del 1 de enero al 31 de didiembre v el cuatrimestral que se realiza del 1 de
enero al 32 de 30 de abril afio correspondiente.

El desempeiio del personal es evaluado por su jefe inmediato superior o bien por la persona que hava dado
seguimiento a su desempefio v a sus actividades por lo menos durante los tres meses inmediatos
anteriores a la fecha de evaluacién.

Un empleado de la UTSC es evaluado por su desempefio anual y cuatrimestral, respecto a cualguier puesto,
si lo ha ocupado por un minimo de seis meses continuos durante el periodo a evaluar y, para el caso de la
evaluacion cuatrimestral, si lo ha ocupado como minimo tres meses continuos.

Durante el proceso de evaluacitn del desempefio, empleando el formato MND-F-16 EVALUACIGN DEL
DESEMPERO, &l Jefe del Evaluado registra su opinidn acerca del cumplimiento dz metas individuales y su
percepcién de las capacidades en las hojas correspondientes del citado formato; posteriormente el Director
del area correspondiente del Jefe del Evaluado, registra su evaluacién y del cumplimiento de metas
organizacionales en otras dos hojas del formato vy, finalmente, la Titular de la Institucion registra su
evaluacion del cumplimiento de las metas institucionales en una hoja mas; en la hoja de Auto evaluacién
registra su percepcién de su propio desempefio. En la (ltima hoja del formato el sistema integra una
evaluacion global de los resultados de las diferentes evaluaciones,

Los resultados de la evaluacion det desempefio anual se califican en una escala de 0 a 100 incduyende un
decimal.

MND-F-01 Rev. 01
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ta Jefatura de Planeacion, concentra los resultados de las evaluaciones del desempefio, cuatrimestral, Jefe
de Personal concentrard las evaluaciones de forma anual, de los evaluados en la Universidad vy los
comunica al Coordinador de Carrera.

Esta misma jefatura, asienta los resultados en la hoja de Resumen Personal {ultima hoja del formato MND-
F-16 EVALUACION DEL DESEMPERO),

La Jefatura de Planeacion y/o el Jefe de Personal, comunica de manera personal a cada empleado los
resultados de su evaluacion, dentro de los treinta dias naturales siguientes a la aplicacion de dicha
evaluacién.

Si el resultado de la evaluacion no es satisfactorio, en las areas internas de la Universidad se llevan a cabo
reuniones de sequimiento al desempefic entre evaluado y evaluadores, mediante didlogos de desarrollo,
durante el siguiente mes a que se haga del conocimiento los resultados de la evaluacion de desempefio.

En los didlogos de desarrollo, el evaluado y su superior jerarquico o supervisor comentan los aspectos en
los que primero puede mejorar su desempefio y con ello lograr el curnplimiento de metas del periodo
siguiente y acuerdan y documentan por escrito un programa de accién para el evaluado.

£l superior del evaluado resguarda el original del programa individual de accion respectivo entregando
copia al evaluado.

Los evaluados pueden ser sujetos de estimulos, reconocimientos o incentivos por su desempefio.

Si un servidor tiene una calificacién menor a 75, su desempefio se considera no satisfactorio y debe incluir
en su programa individual de accién un mecanismo de seguimiento especial para mejorar su desempefio,
que sea verificable cuando menos cada tres meses.

Si un empleado no aprueba su evaluacion de desempefio en dos ocasiones consecutivas, su desempefio o

si el resultado de su evaluacién es deficiente serdn separados de su funcidn.

4. Registros

MND-F-16 Evaluacién del
desempeiic

1 afio Jefe de Planeacidn y Jefe de Personal
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1. Objetivo

Asegurar la induccion, preparacion, actualizacion v certificacion de los empleados para desempefiar un
puesto en la UTSC,

2, Alcance

Este procedimiento cubre desde el diagndstico de necesidades de capacitacion y hasta la certificacion de las
capacidades de los Empleados.

3. Desarrollo

El diagndstico de las necesidades de capacitacion en la Universidad se realiza a través de ias siguientes
fuentes:

1. La deteccién de capacidades gerenciales. Todos los empleados deben contar con conocimientos y
habilidades certificadas en los siguientes aspectos:

a, Liderazgo

b. Trabajo en equipo

c.  Manejo de Equipo de Computo

Al menos una vez al afic, la Jefatura de Planeacion y la de Personal a través de la difusion de cursos, del
los cuales cada empleado identifica las capacidades que aun no tiene certificadas y se registra como
aspirante a tomar los cursos establecidos para cada una de estas capacidades.

Una vez registradas las necesidades manifestadas de todos los empleados, el Director de Administracidn y
Finanzas analiza, determina y autoriza los cursos que debe tomar cada uno en funcién de la demanda de
cada curso, la disponibilidad de tiempo de los empleados vy del presupuesto disponible.

2. Deteccién de necesidades de capacitacién especializada. Ademés de las capacidades gerenciales
que todos los empleados deben de cubrir, hay conocimientos que cada persona necesita tener para el
desempefio de sus funciones especificas.

La deteccidn de estas necesidades se realiza por medio del REPORTE DE DETECCION DE NECESIDADES DE
capaciTacton (MND-F-13), la cual anualmente la jefatura de Planeacidn de la UTSC distribuye entre el
personal para que registren los cursos que necesitan tomar para mejorar su desempefio.

Adicionalmente, durante la EVALUACION DEL beseMPENO (vease MND-P-08), el jefe de planeacion puede
determinar la necesidad de algln tipo de capacitacidn especializada que se requiera para la persona
evaluada, Esta necesidad se registra en la CEDULA DE AUTORIZACION DE CURSOS DE CAPACITACION
ESPECIALIZADA (MND-F-14).

Lla Jefatura de Planeacion de la UTSC, analiza los resultados vy elabora el PrROGRAMA ANUAL DE
Caracrtacion, el cual es un documento electrénico que envia al Coordinador Académico para revision y
aprobacion,

Si el Coordinador Académico no aprueba el PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION (PAC), las Jefaturas de
Planeacion y de Personal de la UTSC elabora las correcciones solicitadas.

Una vez aprobado el PAC, las Jefaturas de Planeacién, de Personal y Coordinador Académico de la UTSC,
envian ¢l programa a la Unidad de Recursos Humanos.
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Las jefaturas de Planeacion y la de Personal de la UTSC, determina las acciones de coordinacidn y difusion
del PROGRAMA AnUAL DE CAPACITACION

Como seguimiento, La Direccidn de Administracidn v Finanzas de la UTSC elabora y envia un REPORTE
TRIMESTRAL del PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION , que también es un documento electrnico, al
Coordinador Académico de la UTSC para su revision y aprobacion.

Si no es aprobado la Direccidn de Administracion y Finanzas de la UTSC, elabora las correcciones solicitadas
por la Coordinacién Académica.

Si el reporte se aprueba, la Direccidn de Administracién y Finanzas de la UTSC, envia el REPORTE
TRIMESTRAL a la Jefatura de Personal a través de forma electronica.

La Jefatura de Personal, registra el REPORTE TRIMESTRAL del PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION (PAC).

El Empleado, revisa ofertas de cursos y proveedores y selecciona al proveedor. Una vez seleccionado el
proveedor la notifica a la Jefatura de Planeacion de la UTSC e incorpora al empleado al proceso de
certificacion.

El Empleado, se inscribe con el proveedor seleccionado y notifica a la Jefatura de Planeacion de la UTSC
para su aprobacion.

Si el curso no es aprobado, la Direccidn de Administracién y Finanzas de la UTSC, natifica al solicitante los
motivos del rechazo; en caso contraric, emite reporte de cursos autorizados al Comité Técnico de
Profesionalizacion de la UTSC v realiza el pago de cursos autorizados al proveedor.

Posteriormente, el Proveedor del Curso notifica fechas y condiciones del curso al Empleado del Servicio
Profesional de Carrera, quien toma curso autorizado.

Si el Empleado aprueba el curso, la Jefatura de Personal, emite REPORTE DE CURSDS APROBADOS al Direccidn
Académica de la UTSC.

Si no se aprueba el curso, |a Jefatura de Personal de la UTSC, emite REPORTE DE CURSOS NO APROBADOS DOY
los empleados, a la Direccidn Académica de la UTSC

4, Registros

MND-F-13 Reporte de deteccion
de necesidades de capacitacidn

MND-F-14 Cédula Autorizacidn de

cursos de capacitacion 1 afio Jefaturas de Planeacion y Parsonal
especializada

1 a0 Jefaturas de Planeacion y Personal

Jefaturas de Planeacién y Personal

Programa anual de capacitacion 1 afios

Reporte trimestral de programa 4 X

anual de capaditacién 1 afio Jefaturas de Planeacion y Personal
Reporte de cursos aprebados 1 afio
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1. Objetivo

Proporcionar los lineamientos para la atencidn de las quejas, que por la infraccion de los criterios de no
discriminacion del Modelo de Reconocimiento de la Cultura de No Discriminacidn, sean recibidos en la
UTSC.

2, Alcance

Este procedimiento cubre la recepcion, andlisis v solucién de las quejas por presuntos actos de
discriminacion.

3. Desarrollo

Todas la quejas que sean presentadas por cualgquier empleado de la UTSC, es canalizada para su atencion

al Departamento de Personal quien lo remite al Comité de No discriminacidn para su andlisis y
dictaminacion,

El afectado, persona que presenta la queja, puede presentaria en forma escrita o verbal. En el primer caso,
la queja se canaliza en el mismo documento empleado por el afectado.

Si la queja es presentada en forma verbal, el funcionario que la recibe la registra en el formato de REPORTE
DE QuEIAs {MND-F-15) y remitida al titular de la subdireccion mencionada.

La documentacion de la queja, debe hacerse en la forma mas clara posible, sefialando la fecha, el drea, el
nombre o cargo del empleado involucrado en el presunto acto de discriminacidn; describiendo el hecho con
el mayar detalle posible, de existir se deben anexar al formato las evidencias del hacho reportado.

Una vez en su poder, el Comité de No Discriminacion, evalla las evidencias del hecho; de ser necesario
puede citar al afectado, al presunto empleado infractor y/o al personal involucrado en el acto, para conocer
con mayor detalle los pormenores de la infraccidn, debe hacerse notar a los concurtentes que no se trata
de buscar culpables sino de esclarecer los hechos para tomar acciones que eviten su recurrencia,

Con la informacién recopilada, el Comité de No Discriminacion emitird su dictamen, sefialando los
fundamentos de su juicio v sugerird las acciones correctivas que deben tomarse.

£l Comité de No Discriminacion, a través del coordinador, envia la respuesta de su queja al afectado, en un
plazo no mayor de 10 dias; dicha respuesta se envia al afectado por medio de un oficio.

4. Registros

Coordinador del Modelo No
Discriminacion

MND-F-15 Reporte de quejas 1 afio

MND-F-01 Rev. 01
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1. Objetivo

Prevenir actos de discriminacion en todo el proceso de seleccion de proveedores.
2. Alcance

Este procedimiento cubre desde el inicio de la orden de compra hasta la asignacion del pedido al proveedor
seleccionado.

3. Desarrolio

Existen en la UTSC tres escenarios a través de los cuales se realiza la adquisicion de bienes y servicios para
la institucion; de conformidad con lo estipulados por la LEY DE ADQUISICIONES, ARRENDAMIENTOS Y
SERVICIOS DEL SECTOR PUBLICO en vigor.

Tratandose de adjudicaciones directas el procedimiento se efectuard de la siguiente manera;
El Departamente de Compras recibe 1a requisicion de materiales y/o servicios previamente autorizada por el
director de area, esta requisicién se forma de los siguientes conceptos:

Esta ley, establece en su articulo 26 los tipos de procedimientos de contratacion que deberdn de observar
las dependencias y entidades del sector plblico. El comité de Adquisidiones, han establecido los rangos de
autorizacion para cada uno de estos escenarios y son los siguientes:

1. Licitacidn publica para adquisiciones de bienes y servicios.
2. Invitacidn a tres proveadores.
3. Adjudicacion directa.

1. Licitacién piblica.

El Departamento de Compras recibe las especificaciones y caracteristicas de los bienes y servicios a
contratar, a través de la SOLICITUD DE APGYO LOGISTICO (MND-F-18), de la SOLICITUD DE SERVICIO
(MND-F-19) y/0 la REQUISICIGN DE PAPELERIA (MND-F-20),

En casc de que se requiera licitacion publica se turna al comité de adquisiciones para que siga el
procedimiente establecido en el capitulo segundo de la ley de aquisicicnes, arrendamientos y servicios del
sector publico.

Si derivado de la evaluacion de las proposiciones presentadas, se obtuviera un empate en el precio de dos
0 mas proposicicnes, la adjudicacion se efectuara a favor del licitante que acredite que cuenta con personal
discapacitado, conforme a lo indicado en el articulo 14 de 1a LEY DE ADQUISICIONES, ARRENDAMIENTOS ¥
SERVICIOS DEL SECTOR PUBLICO, 0 en su defecto, se efectuard a favor deal licitante que resulte ganador del
sorteo manual por insaculacidn que celebre la convocante en el propic acto de fallg.

2. Invitacidn a cuando menos tres proveedores.

El departamento de Compras Recibe, las caracteristicas y especificaciones de los bienes y/o servicios a
contratar.
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Una vez aprobadas las bases, conforme al CATALOGO DE PROVEEDORES (MMND-F-17) registrados en la
UTSC, se elabora el oficio de invitacién y se envia a las empresas para participar en el proceso de
contratacién en cuestion.

Los licitantes interesados adquieren las bases y, conforme a los tiempos que establece la convocatoria, se
llevan a cabo las siguientes acciones;

1. Acto De Aclaracion A Las Bases y
2. Acto De Presentacion Apertura De Proposiciones.

Al término de este acto, se elabora el cuadro comparativo, conforme a los ariterios de adjudicacion
establecidos en las bases de licitacion, las condiciones legales, técnicas y econdmicas requeridas por la
convacante v bajo estos supuestos, se hace la adjudicacion al proveedor con la propuesta mas baja.

Si derivado de la evaluacidn de las proposiciones presentadas, se obtuviera un empate en el precio de dos
0 mas proposiciones, la adjudicacion se efectuara a favor del licitante que acredite que cuenta con personal
discapacitado, conforme a lo indicado en el articulo 14 de la LEY DE ADQUISICIONES, ARRENDAMIENTOS Y
SERVICIOS DEL SECTOR PUBLICO, 0 en Su defecto, se efectuara a favor del licitante que resulte ganador del
sorteo manual por insaculacion que celebre la convocante en el propio acto de fallo.

3. Adjudicacion directa.

En la UTSC la adjudicacién directa se hace por solicitud de al menos tres cotizaciones a proveedores del
CATALOGO DE PROVEEDORES (MND-F-17). De entre ellas se selecciona al proveedor cuya oferta tenga las
mejores candiciones de compra; precio, tiempo de entrega, condiciones de pago, etc.

En el supuesto caso de que se presenten dos 0 mas propuestas iguales, la adjudicacidn se efectuara a
favor del licitante que acredite que cuenta con personal discapacitado, conforme a lo indicado en &l articulo
14 de la LEY DE ADQUISICIONES, ARRENDAMIENTOS Y SERVICIOS DEL SECTOR PUBLICO, 0 en su defecto, se
efectuara a favor del licitante que resulte ganador del sorteo manual por insaculacién que celebre la
convocante en el propio acto de fallo,

4. Registros

MND-F-17 Catalogo de £ 5l Subdireccion de Recursos Matertales y

proveedores Servicios

MND-F-18 Solicitud de apoyo T:aifl: Subdireccion de Recursos Materiales y

logistico Servicios

MND-F-19 Solicitud de servicio 1 afio SHRAITEEElANe BRCUIOs Hnaiesy
Servicios

MND-F-20 Requisicidn de 1 affo Subdireccién de Recursos Materiales y

papeleria Servicios

Ntifinacitn. deilla Tl Subdireccion de Re_cqrsos Materiales y
Servicios
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Plan de auditoria

__ Datos Generales |

No. de auditoria
Objetivo
Alcance
Auditor Lider
Auditores
Criterios de auditaria

Elabord Revis6 Aprobo
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Lista de verificacion

'No. d'e éud'itbn'a' '

Fecha

Proceso auditado

Auditor Lider

Auditor

NC = No cumple

1 = Cumple inconsistentemente
CR = Cumple con recomendaciones
cs = Cumple satisfactoriamente

Auditor

Auditor lider
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Informe de auditoria
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Auditor Lider

Auditores

Criterios de auditoria

Auditor Lider
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE SANTA CATARINA

CEDULA DE AUTORIZACION DE CURS0S DE CAPACITACION ESPECIALIZADA

Unidad Administrativa

Fecha de Elaboracion:

Universidad Tecnolpogica Santa Catarina

Santa Cataring, N.L.

I. Datos del Curso

Mombre:

Impartido por:

Duracién en horas:

Fecha o periodo:

Costo Tetal Incluyendo 1. V. A,

Lugar dende se impartira:

Objetivo:

Antecedente de la Solicitud:

Impacto o heneficio esperado:

Il. Datos de los Participantes

Nombre R.F.C,

Puesto

Nivel

Adscripgion

Poner Nombre y cargo del Jefe Inmediato

Autorizd

Direccion de Administracion vy Finanzas

La Autorizacion se encontrard sujsta a la Contratacion del Curso stendiendo a ta Disponibilidad Administrativa y Presupusstal.

Nota: Las celdas sombreadas serén requisitadas dnicamente por el Area de Recursos Humanos del la UTSG

MND-F-14 Rev.i
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_ Datos Generales

Nombre del afectado
Direccidn del afectado
Teléfono del afectado
Area o servicio en donde se
presento el hecho
Fecha en que se realizo el
hecho

Aprobd (Nombre y firma)

MND-F-15 Rev. Inicial ldel
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA SANTA CATARINA
DIRECCION GENERAL
DIRECCION DE ADQUISICIONES

CATALOGO DE PROVEEDORES

A
1
2
3
4
5
B
6
7
8
9
10
C
11
12
13
14
16
D
16
17
18
19
20
F
21
22
MND-F-17 Rev. 1 Pagina 1
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UNIVERSIDAD TECNOI.;OGiCA SANTA CATARINA
DIRECCION GENERAL

Sants Catoring
Kaltey hogor para comipet

SOLICITUD DE SERVICIO Y/O MANTENIMIENTO

[FECHA: | FOLIO:
AREA:

EGUIPO DE OFICINA DESGRIPCION

pAGUINA: CALCULAE)ORA{_:] ESCRIBHR] ALBARILERIA I: CARPINTERIA
mRo[:l DESCRIPCION] CERRAJERIA I:l ELECTRICO

MARCA: I SERIE: E MOBILIARIO

L]

PINTURA
PLOMERIA TELEFONIA
OTROS EQPO. COMPUTO
— -
DESCRIPCION
DEL SERVICHD
SOLICITADO:
PARQUE VEHICULAR
warca | | mopeLO: | rLacas |

THPO DE MANTEMIBIENTO

PREVENTIVO l:l CORRECTIVO

DESCRIPCION DEL
SERVICIO
SOLICITADO:
UBICACION:
FECHA ATENCION:
TELECOMUNICAGIONES ATENDIO
RADIGLOG] TEL.|
LD secionAL ALIZADOR GEL
DESCRIPCION RESULTADO:
DEL SERVIGIO:
LAVANDERIA
DESCRIPGION: OBSERVACIONES
T e e e s
MENSAJERIA
DESCRIPCION:
SQLICITA: Vo. Bo,

MND-F-19 Rev, 1
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3.5.4. Evaluacion mediante acciones preventivas correctivas
auditorias internas y revisiones por la direccién

No pe Revistan: 1

Gt atar Tecnologica Santa o
santa Catarina ’
m&wm«:mmm;@ catarlna

Pagina: 1 3

Universidad ‘ MiD=F-03

Procedimiento Acciones Correctivas, Preventivas y de
Mejora

CP. Leopoldo Aurelio

Rodriguer Tta Lic. Rodrigo Garcia Pinales CP. Josg Cardenas Cavazos

Direccidn de Administracién y Coordinador del Modelo de Ia

Finanzas No Discriminacién Rector
06/09/08 : ow\ 06/09/08

S

Documentos de Referencia

Manual de la Cultura de No Discriminacion MND-M-01
Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacién 2005 Documento Conapred
Procedimiento Revision por la Direccidn MND-P-05

cAMBIOS

_06/09/08 | Documentoinicial _

MND-F-01 Rev, 01
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Ne oE Revision: 1 publicacion:
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Acciones correctivas, preventivas y
de mejora

Pagina: 2 der 3

PROCEDIMIENTO | MND-P-03

o

1. Objetivo

Establecer el mecanismo para eliminar fas causa de las no conformidades reales o potenciales, para evitar
SU recurrendia ¢ prevenir su ocurrencia,

2. Alcance

Es aplicable a las actividades que la UTSC tiene implementadas para el Sistema de Gestién de la Cultura de
No Discriminacion e involucra al jefe del departamento de personal, Coordinador del Comité de No
Discriminacion, v los responsables de las dreas de la institucion.

3. Desarrollio

Las acciones correctivas se llevan a cabo como consecuendia de las no conformidades detectadas durante
la evaluacion del Sistama de Gestion de la Cultura de No Discriminacion, del seguimiento y la medicidn del
cumplimiento de los objetivos, metas, programas, acciones e indicadores del sistema.

Los responsables de las dreas donde se detectan estas no conformidades, son los encargados de
documentar y coordinar la ejecucién, el seguimiento vy la evaluacion de la eficacia de las acciones tomadas.

El proceso de implementacion de acciones correctivas sigue la siguiente secuencia:

= El responsable del proceso integra un equipo de trabajo para analizar la no conformidad y proponer
acciones correctivas., dicho equipo se forma con personal de la institucion que conozca la
naturaleza del incumplimiento en cuestidn,

» El equipo de trabajo, define la magnitud de la no conformidad, estableciendo los limites y
consecuencias que pudiera tener, con base en el andlisis de la informacion relacionada y recabada
por el jefe del departamento de personal,

» Con base a esta definicién, el equipo propone, cuando sea pertinente, las acciones de contenddn
que detengan el problema o disminuyan sus efectos.

= Posteriormente, determinan 1a causa raiz de la no conformidad.

= Una vez identificada la causa o causas rafz, proponen accicnes correctivas para eliminar estas
causas. Elaborando un plan de trabajo para implementar dichas acciones, seflalando las fechas de
inicio, termino y responsables de la aplicacion de las acciones.

= H equipo de trabajo es responsable de dar seguimiento periddicamente al programa de
implementacion,

= Al término de la implementacion de las acciones propuestas, el equipo de trabajo realiza la
evaluacion de la efectividad de las acciones tomadas. Si el resultado no es satisfactorio, vuelve a
analizar la no conformidad para establecer nuevas acciones correctivas.

= Si las acciones tomadas son eficaces, el equipo de trabajo propone acciones para eviltar la
recurrencia de la no conformidad.

Los resultados de estas actividades se documentan en la SOLICITUD DE ACCIONES CORRECTIVAS,
PREVENTIVAS ¥ DE MEJORA (MND-F-04),

Acciones preventivas y de mejora.

Las acciones preventivas tienen su origen en las mismas fuentes de las acciones correctivas; sin embargo,
estan dirigidas a eliminar las causas de las no conformidades potenciales y prevenir su ocurrencia.

MND-F-01 Rev. (01
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—

de mejora

La deteccidn de las no conformidades potenciales es responsabilidad del Comité de Mo Discriminacion, y se
realiza por medio del analisis de los resultados de la operacién de las dreas de la institucion, de la situacién
del entorno y de las metas y compromisos institucionales.

Cuando se detecta la probable ocurrencia de una no conformidad potencial, ésta es analizada v resuelta
con la misma metodologia empleada para las acciones correctivas. Las acciones preventivas, resultantes de
este proceso, son también registradas en la SOLICITUD DE ACCIONES CORRECTIVAS, PREVENTIVAS Y DE
MEJORA (MND-F-04),

Del mismo modo, durante la juntas de la Revision por la Direccidn, los participantes puede determinar
areas de oportunidad para mejorar la eficacia de los procesos, la calidad de los servicios o incrementar la
satisfaccién del usuario, por medio del andlisis de los datos contenidos en los registros. Si esto sucede la
alta direccidn propone acciones concretas para alcanzar esta mejora. Estas acciones son registradas en la
MINUTA (MND-F-02) que se genera después de cada revisidn al sistema.

El seguimiento y control de estas acciones, es responsabilidad del jefe del departamento de personal, los
responsables de los procesos deben informar a este Ultimo las acciones iniciadas solicitindole el nimero
de folio para su seguimiento.

Los resultados alcanzados son informados a la direccidn conforme avanza su implementacion y son
formalmente revisados durante la siguiente revision al sistema de gestion, conforme a lo establecido el
procedimiento MND~F-05 REVISION POR LA DIRECCION.

4. Registros

Jefe del Departamento de Personal

MND-F-02 Minuta 1 afio

MND-F-04 Solicitud de acciones
correctivas, preventivas y de 1 afio
mejora

Coordinador del Modelo de la No
Discriminacion

MND-F-01 Rev, 01



: Universidad MND-P-04
e Tecnologica de || o= [ %05
Santa Catarina ]

Procedimiento Auditorias Intermas

Lic. Rodrigo Garcia Pinales Lic. Rodrigo Gardia Pinales C.P. José Cardenas Cavazos

Coordinador del Modelo de la { Coordinador del Modelo de la
No Discriminacion No Discriminacién Rector

06/09/08

06/09/08- 06/09/08

Documentos de Referencia

Manual de la Cultura de No Discriminacion MND-M-01

Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacién 2005

Documento Conapred

mbios en relaci
Documento inicial

MND-F-C1 Rev, 01

219



220

PROCEDIMIENTO

MND-P-
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Sania Calanna Auditorias Internas 06/09/08
de:

Pagina:

1. Objetivo

Establecer las directrices para la planificacién y ejecucién de las auditorias internas, asi como los
mecanismos para informar los resultados y para el mantenimiento de los registros.

2. Alcance

Este procedimiento cubre el proceso de evaluacion del Sistema de Gestion de la Cultura de No
Discriminacion, asi como criterios para la seleccidn de los auditores internos.

3 Desarrollo
Gestion de las auditorias.

Se ha designado al coordinador del comité de 1a no discriminacion, como responsable de la gestién del
programa de auditorias; entre sus funciones estdn el establecimiento del programa de auditorias, la
obtencién de recursos para su ejecucion, la seleccion e integracion del equipo auditor v la coordinacion de
la ejecucion de las auditorias.

El responsable de la gestion del programa de auditorias, elabora anualmente un programa con las fechas,
objetivos, alcance y nombre de los integrantes del quipo auditor propuestos para las auditorias a efectuarse
durante el siguiente afio, registrdndolo en el formato MND-F-05 programa de auditorias. Dicho
programa lo presenta al Jefe del departamento de Personal para su revision y aprobacidn, una vez
autorizado lo difunde a todo el personal de la institucion a través de la intranet.

Para integrar el equipo auditor, de entre el personal de Ia organizacidn, selecciona a los auditores con base
en los siguientes criterios:

Escolaridad minima; Preparatoria;

Experiencia: Antigliedad minima en la institucién de 1 afio;

Conodimientos especificos: Interpretacion de los requisitos del Modelo de Reconocimiento por la Cultura de
No Discriminacidn y manejo de las técnicas de auditoria de los sistemas de gestion;

Caracteristicas personales: Organizado, con habilidad para comunicarse oralmente y por escrito, con
capacidad de sintesis, con buen manejo de las relaciones humanas,

Al personal seleccionado para integrar el equipo auditor, el coordinador, le abre un expediente individual
en donde se conservan las copias de las evidencias de conformidad con los criterios.

Para cada auditoria individual, el responsable de la gestion de las auditorfas, selecciona a los auditores que
participan en ella de acuerdo a las caracteristicas de cada uno y con base en el objetivo v el alcance de la
auditonia.

Asi mismo, debe obtener los recursos (materiales, financieros, tecnoldgicos, etc) necesarios para la
ejecucidn de dicha auditoria

Planeacidén de la Auditoria.
Una vez designado el equipo auditor para una auditoria especifica, el responsable de la gestién de las

auditorias, designa de entre sus integrantes al Auditor Lider quien debe ser la persona més apta para dirigir

al equipo para alcanzar el objetivo planteado y con la mayor experiencia y conodmiento de los areas a
auditar,

MND-F-01 Rev. 01
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El equipo auditor, encabezado por el auditor lider, se relne dias antes de la fecha programada para la
realizacion de la auditoria, para elaborar el plan de auditoria.

El plan de auditorfa incluye como minimo:

= Ndmero de auditoria;

= Fecha de la auditoria;

= Identificacion del equipe auditor, destacando al auditor lider;

= (Objetivo y alcance de la auditoria;

s Criterios de la auditoria;

= Distribucion de los procesos, requisitos, actividades o funciones a auditar entre los integrantes del
equipo; Y

= Agenda de la auditoria, sefialando horarios, actividades de auditoria, auditor responsable y auditado
designado.

Lo anterior queda registrado en el pLAN DE AubiToR{A (MND-F-06).

Elaborado el plan de auditoria, los auditores preparan las LISTAS DE VERIFICACION (MND-F-07) que
aplicardn durante la auditoria. Estas listas deben ser revisadas y aprobadas por el auditor lider para
asegurarse de que se mantienen dentro del alcance y permitiran al equipo lograr el objetive de la auditoria.

Ejecucion de la auditoria.

Llegada la fecha programada, el equipo auditor presenta el pLAN DE AuDITORIA (MND-F-05) a los
auditados durante Ja reunion de apertura, a la cual son invitados previamente por el auditor lider.

Como resultado de esta reunidn, el auditor lider levanta una mMmnutA (MND-F-02) donde registra al
menos: 1a lista de asistentes; los cambios efectuados al plan inicial, en su caso; y la fecha y hora de la
reunién de cierre para ia presentacién det informe preliminar con los resultados de la auditoria.

Una vez concluida la reunion de apertura, los auditores se dirigen a las dreas contempladas en la agenda y
ejecutan las actividades programadas en sus listas de verificacion.

Durante el recorrido por las areas, los auditores recolectan evidencias objetivas que posteriormente
constituyen ios hallazgos de la auditoria al compararios contra los criterios aplicables.

De los hallazgos, los auditores bajo Ia asistencia del auditor lider, determinan las no conformidades,
registrandolas en el formato MND=-F-04 SOLICITUD DE ACCIONES CORRECTIVAS, PREVENTIVAS Y DE MEJORA.

Finalmente, los auditores entregan al auditor lider las no conformidades levantadas y las listas de
verificacién llenas conforme a los siguientes criterios:

NC = No cumple; la actividad no se ejecuta en el area conforme a lo descrito en el documento de
referencia.

C1 = Cumple inconsistentemente: la actividad se lleva a cabo de manera irregular durante 1a ejecucion
de las actividades del area.

CR = Cumple con recomendaciones; la actividad se lleva a cabo de manera reqular pero existen
acciones que de aplicarse podrian mejorar su eficacia.

cs = Cumple satisfactoriamente

El auditor lider prepara un resumen de los resultados de la auditoria, que sirve de base para la elaboracién
del informe de auditoria, para presentarlo a los auditados durante la reunidn de cierre. Nuevamente, de

MND-F-01 Rev. 01
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esta reunion el auditor lider levanta una minuta con la lista de asistencia, las discrepancias sobre los
resultades y resoluciones tomadas v las fechas de compromiso para presentar el informe de auditoria y, de
parte de los auditados, el plan de acciones correctivas para subsanar las no conformidades detectadas.

Documentacion.

La documentacién de la auditoria esta integrada por las no conformidades, el informe de auditoria y el plan
de acciones correctivas.

El INFORME DE AUDITORIA (MND-F-08), es elaborado por el auditor lider dentro del plazo establecido
durante la reunidn de cierre,

Este debe contener como rinimo o siguiente:

Namero de auditoria,

Fecha la auditorfa,

Identificacion del equipo auditor, destacando al auditor lider,
Criterios de auditoria,

Resumen de la auditoria,

Relacién de no conformidades detectadas,

Conclusiones de la auditoria, y

Opcionalmente, las recomendaciones del equipo auditor.

El informe se distribuye a la direccidn vy a los responsables de las dreas involucradas en la auditoria.
Seguimiento.

El sequimiento se realiza con base en ¢l plan de acciones correctivas emitido por los responsables de las
4reas auditadas. Este seguimiento lo realiza el Responsable de la Gestion del Programa de Auditorias,
pudiendo optar por Incluir en el programa vigente una auditorfa especialmente destinada para realizar el
seguimiento o bien incluirto como parte del alcance de la siguiente auditoria programada. En ambos casos
la planeacidn, ejecucion vy documentacion se realizan conforme a lo descrito anteriormente.

4. Registros

MND-F-02 Minuta 1 affo COm‘téD?grmﬁzg;f la No
s "oy e 1 afio Coordinador de Hodlo e o No
mejora

MND-F-05 Programa de auditorias 1 afio Coordinacgigcgfr;mgggﬁ de la No
MND-F-06 Plan de auditoria 1 afio Coord‘”a‘g?;cﬁmgggg de la No
MND-F-07 Listas de verificacion 1 afio Ll il R
MND-F-08 Informe de auditoria 1 afio Coordinacg?g C?ﬁiﬂgggﬁ de la No

MND-F-01 Rev. 01
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Catarina

e

Lic. Rodrigo Gardia Pinales Lic. Rodrige Garcia Pinales C.P. José Cardenas Cavazos

Coordinador del Modelo de la | Coordinador del Modelo de la
No Discriminacion No Discriminacién Rector

06/09/08 06/09/08 06/09/08
i, W

Documentos de Referencia

Manual de Ja Cultura de No Discriminacidn MND-M-01
Modelo de Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion 2005 Documento Conapred
HISTORIA DE CAMBIOS

06/09/08 Documento inicial

MND-F-01 Rev. 61
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1. Objetivo

Asegurar la implementacidn, mantenimiento e idoneidad del Sistema de Gestion de la Cultura de No
Discriminacién, asi como la deteccidon de oportunidades de mejora y, en su caso, 1a necesidad de cambios
al propio sistema.

2. Alcance

Es aplicable a las juntas del Comité de No Discriminacién para revisar el desempefio del Sistema de Gestidn
por la Cultura de No Discriminacion de la UTSC, en aspectos tales como: su desarrollo e implementacion; la
necesidad de recursos; la comprension vy eficaz aplicacion de la politica vy los objetivos, asi como las
actividades relacionadas con la mejora continua.

3. Desarrolio

En la UTSC, el Comité de No Discriminacidn esta integrada por los titulares de los siguientes cargos:

Coordinador

Encargado de Mediateca

Integrantes del Comité de la No Discriminacion

Relaciones Industriales

Coordinador de Carrera de Electrénica y Automatizacion

Director de Administracién y Finanzas

Abogado General

Las juntas del Comité de No Discriminacion se realizaran al menos semestralmente, pudiendo incrementar
su frecuencia de acuerdo con las necesidades. En cualquier caso, en cada junta, se establece la fecha de Ia
préxima reunion.

Estas reuniones se llevan acabo mediante la convocatoria que el Subdirector de Desarrolio de Personal,
coordinador del comité, envia por medio del correo electronico, a los integrantes del citado comité.
Eventualmente puede hacer extensiva esta convocatoria a cualquier otra persona de la institucion,
dependiendo de los asuntos a tratar en fa reunidn.

Las juntas serén presididas por el Coordinador del Comité de No Discriminacion, quién también es el
encargado de elaborar las minutas de la junta.

MND-F-01 Rev. 01
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Durante el desarrollo de la reunién, se analizan los temas a tratar, registrando en la MINUTA (MND-F-02),
los principales acuerdos, los responsables y fechas compromiso, generando asi un plan de accién como
resultado de la reunién.

Los aspectos a revisar y analizar son:

1 Medicién de la eficacia de la politica y el propio Sistema de Gestién de la Cultura de No Discriminacion;
1.1 Cumplimiento de objetivos,
1.2 Alcance de metas y sus indicadores.
1.3 Ejecucion de los programas y acciones,

Resultado de la auditorias al Sistema;

El estado de las acciones correctivas, preventivas y de mejora;

Seguimiento a los acuerdos establecidos en la reuniones pasadas;

Los cambios en el interior y en el exterior de la organizacion que pudieran afectar al Sistema; y

Las recomendaciones para la mejora.

U bW

Después de la junta, el Coordinador distribuye la minuta de la Junta del Comité de No Discriminacion entre
todos los miembros del Comité y los asistentes convocados, solicitando la firma de recibido en el original de
este documento, el cual es conservada bajo la custodia del mismo coordinador. Asi mismo, el Coordinador
envia copia de la minuta al Titular del Instituto para su cocimiento.

4, Registros
_Registros | Tiempo de conservacion |  Responsable de conservario
irector de D llo de Personal
MND-F-02 Minuta 1 =i Subdirector de Desarro

MND-F-01 Rev. 01

225



3.6 Acreditacion y certificacion

Lafinalidad de laimplementacion de un modelo de gestion eninstituciones de educacion
superior es enriquecer y mejorar las condiciones laborales y educativas de hombres
y mujeres a través de la visualizacion y eliminacién de practicas discriminatorias. Su
desarrollo e implantacion puede llevarse a cabo en plena concordancia con cualquier
otro sistema de gestién nacional o internacional establecido en la universidad, como
son las normas y/o modelos SA8000, ISO9000, [1SO14000, SGE21 y Modelo de
Reconocimiento por la Cultura de No Discriminacion (CONAPRED) por citar sélo
algunos.

Detras del llamado “desarrollo sustentable”, estan indudablemente los Derechos
Humanos. Toda comunidad con futuro ha de considerar a sus integrantes como
personas plenas. Por ello, los modelos aqui presentados indudablemente apoyaran el
desarrollo sustentable, y sin lugar a dudas, enriqueceran a la nacion y a sus ciudadanos

Por lo tanto después de que la implantacion del Sistema, la organizacion esta 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 direccidn solicite la revision por parte del CUNODI de alguna
determinacién que arroje el procedimiento de verificacidn basada en los criterios
del Modelo, misma que estara en posibilidades de solucionarse con la participacion
responsable de la alta direccion.

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.

Por otra parte también se puede solicitar la verificacion del cumplimiento del sistema
a través de organismos de evaluacién de la conformidad acreditados para auditar
las normas ISO mismos que deben cumplir con lo establecido en la Ley Federal de
Metrologia y Normalizacién y son acreditados por entidades de acreditacion como la
Entidad Mexicana de Acreditacion EMA que forma parte del International Acreditation
Forum IAF.
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Conclusiones

Después de todos los analisis realizados durante el desarrollo de la investigacion, se
alcanzaron las siguientes conclusiones:

* La necesidad de prevenir y eliminar actos de discriminacion laboral, es una realidad
que facilmente puede vincularse con despidos o negacién del empleo a consecuencia
de ser una persona con discapacidad, indigena, extranjera, por ser mujer, por tener una
orientacion sexual o identidad de género distinta de la heterosexual, o cualquier otra
qgue genere estigmas y prejuicios ligados con la idea de la ineficiencia en el desempefio
del trabajo.

* Los espacios laborales incluyentes que garanticen la igualdad real de oportunidades
y la convivencia respetuosa, deben ser construidos con la participacion de instituciones
del Estado, entidades privadas y organizaciones sociales que con sentido de
responsabilidad social, desarrollen medidas a favor de la dignidad de las personas
anteponiendo los derechos sobre estigmas, prejuicios y espacios inaccesibles.

* La implantacion del Sistema en la Universidad Tecnologica de Santa Catarina Nuevo
Ledn, constituyd una herramienta para diagnosticar, primero, como se encontraba, en
materia de equidad y no discriminacion y partir de ese diagndstico, plantear objetivos,
acciones y metas siempre alineadas al plan de accion institucional y, finalmente, dar
seguimiento a las acciones planteadas y realizar la evaluacion correspondiente de su
cumplimiento, para realizar los ajustes que resulten necesarios.

* También fue muy importante el establecimiento de un programa de difusion
institucional en el que se sensibilizé primero al personal de la Universidad Tecnoldgica
de Santa Catarina Nuevo Ledn sobre el proyecto y sus avances. Posteriormente, se
comunicaron hacia fuera, con el objetivo de difundir de forma masiva el compromiso
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actualmente decretado en la politica no discriminacion. Se mantuvo debidamente
informada a la Direccion General sobre el desarrollo del Sistema.

* Los beneficios para el personal fueron que se promovié y aseguré un ambiente laboral
de igualdad de oportunidades y respeto, que no se discrimine en ningun sentido y en
ningun ambito relacionado con los 16 criterios por los cuales se puede discriminar, por
otra parte se continu¢ fortaleciendo el sentido de pertenencia y orgullo de trabajar por
y para la Universidad Tecnolégica de Santa Catarina Nuevo Ledn, lo que finalmente
refuerza ser uno de los mejores lugares para trabajar.

* Para ello, ademas de las acciones que se plantearon, ha sido necesario revisar las
politicas y procedimientos actuales de Administracion de Personas, con mayor énfasis
en los de Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion, Desarrollo Profesional, Evaluacion
de Desempefio y Compensaciones y Prevision Social para asegurar que no exista
ningun criterio discriminatorio o inequitativo, sino por el contrario se fomente la equidad
y la igualdad de oportunidades.

* Se pudo romper con muchos de los estereotipos creados respecto a puestos
tipicamente encasillados para hombres o para mujeres. Fue un gran reto que implicé
toda una transformacion cultural y un cambio de mentalidad y actitudes.

* Realmente fueron muchos los beneficios de la implementacién de este Sistema y se
observo que estas acciones redundaron en un mejor clima laboral, y por ende en un
mayor desempefo y compromiso para con el Instituto.

* El Sistema impactd positivamente, porque este permite ir avanzando con pasos
mas firmes hacia la construccion de un ambiente donde la comunidad universitaria,
colaboradores y sus familias, asi como alumnos personal administrativo, proveedores
y la sociedad a la que sirve la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina Nuevo Ledn
reciban un trato equitativo, de igualdad y respeto, en el que no exista discriminacion de
ningun tipo en todas las actividades que le competen.

* De la misma manera, se esta desarrollando un mecanismo para dar a conocer el
Sistema en la Intranet y por medio del envio de correos al personal sobre los avances y
sobre la ubicacion de los documentos generados. Ya se ha comunicado donde consultar
dicha informacion. Mas adelante, de acuerdo con el plan de difusion se haran mas
cosas como utilizar folletos, posters, protectores de pantalla, conferencias, cursos, etc.
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* Es importante remarcar que éste, no fue un proyecto de unos cuantos involucrados,
sino de todos los que forman parte de la Universidad Tecnoldgica de Santa Catarina
Nuevo Ledn y que requerira seguir contando con el apoyo y la participacion de todos
para que continue haciéndose realidad.

* La implantacion del Sistema en la Universidad Tecnologica de Santa Catarina Nuevo
Ledn es ejemplo a nivel mundial y muestra que la politica del Estado Mexicano esta en
concordancia con los Instrumentos Internacionales que en materia de No Discriminacion
ha ratificado nuestro pais.

* Ademas, representa el que por primera vez en la historia de México se cuenta con una
metodologia concreta para superar la problematica de la exclusidén y generar nuevos
patrones basados en la convivencia igualitaria, tolerante y respetuosa de la diversidad,
a través de un proceso gradual que puede ser verificado en su avance y contenidos en
instituciones de educacion superior.

* El sistema de gestion permite acompanar a una institucion educativa
en el proceso de adecuar sus politicas, normatividad, practicas laborales
y/o ocupacionales a patrones igualitarios y prevenir actos discriminatorios.

Asimismo, la aplicacion extendida de este Sistema en otras instituciones de educacion
superior contribuira a la implementaciéon del principio de igualdad y no discriminacion
basados en prejuicios, convicciones u omisiones relacionados con la apariencia,
condicion de salud, condicion econdmica, condicidon social, discapacidad, edad,
embarazo, maternidad o paternidad, estado civil o familiar, género, lengua, opinion
politica, origen racial y étnico, preferencia sexual, religion, nacionalidad e identidad de
geénero, y consagrados en los instrumentos internacionales de derechos humanos y
por nuestra Constitucion Politica.

* La inclusion es esencialmente un trabajo de reestructuracion de la educacion, y de
integracion, como politica. Tiene que ver con todos los alumnos y no Unicamente con
aquellos con capacidades diferentes. Tampoco es algo que pueda ser considerado
como un objetivo en si, sino mas bien un intento para mejorar la calidad de todo el
sistema educativo y particularmente de las instituciones, para que se pueda atender
convenientemente a toda la comunidad educativa. No es una cuestiéon puramente de
recursos, aunque éstos sean necesarios, sino que la educacion inclusiva, tiene que ver
con la capacidad de “construir’” una escuela que responda a la diversidad.

* La educacioén inclusiva debe ser vista como un proyecto educativo y de transformacion
social.

229



Bibliografia

AENOR. Sistemas de Gestion de la Calidad Requisitos 1SO 9001:2000. Norma
Espariola. ESPANA, 2000.

AENOR. Sistemas de Gestién de la Calidad Fundamentos y Vocabulario ISO
9000:2000. ESPANA, 2000.

AINSCOW, M DESARROLLO DE ESCUELAS INCLUSIVAS. Madrid, Narcea, 2001.

BORDELEAU YVAN, et al.Modelos de investigacién para el desarrollo de recursos
humanos. México, editorial Trillas, S. A., 2000. Pag.50

CONAPRED. Ley federal para prevenir_y eliminar la discriminacién. México, D.F.
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, 2003.

CONAPRED. Modelo de reconocimiento por la cultura de la no discriminacion.
México, D.F. Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, 2007.

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos Disponible en:http://www.
diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/1.pdf Fecha de consulta febrero 18, 2009.

GINE Y GINE, C. INCLUSION Y SISTEMA EDUCATIVO. Il Congreso “La Atencién a la
Diversidad en el Sistema Educativo”. Universidad de Salamanca. Instituto Universitario
de Integracion en la Comunidad, 2001.

GINE Y GINE, C.;Hacia dénde va la integracién? Cuadernos de Pedagogia, No.269,
1998.

ISO 10011-2:1991. Guidelines for Auditing Quality Systems, Part 2: Qualification
Criteria for Quality Systems Auditors.

230



ISO 10011-3:1991. Guidelines for Auditings Quality Systems, Part 3: Management of
Audit Programmes.

ISO 10012-1:1992. Quality Assurance Requirements for Measuring Equipment, Part 1:
Metrological Confirmation System for Measuring Equipment.

ISO 10013: 1). Guidelines for Developing Quality Manuals.
ISO/TR134125:-1). Guidelines forthe Selection of Statistical Methods in Standardization

and Specification.

ISO/IWA2/WD1N4 y SEP. International Workshop Agreement 2. Quality Management
Systems- Guidelines for theapplication of ISO 9001:2000 on education. Octubre 2002

LUSTING, Nora et al. México: Evolucion Econdémica Pobreza y Desigualdad Disponible
en:http://www.iadb.org Fecha de consulta febrero 18, 2009.

MUNGUIA ZATARIN IRMA Y SALCEDO AQUINO JOSE MANUEL. Manual de
Técnicas de Investigacion Documental. México, UPN, 1981

ORIA, V. . ISO 9000-2000 en la Educacion Mexicana. México: SEP, 2003.

PERALTAG. De la Filosofiade la Calidad al Sistema de Mejora Continua: 37 actividades
para realizarlas en su negocio. México: Panorama Editorial, 2002.

PORTER, G. L. CRITICAL ELEMENTS FOR INCLUSIVE EDUCATION. S.J. Pijl, C.J.W.
Meijer y S. Hegarty (eds.), Inclusive Education, a Global Agenda, 1997.

PORTER, G. L. “Critical elements for Inclusive Schools”. En S.J. Pijl, C.J.W. Meijer y
S. Hegarty) Inclusive Education, a Global Agenda. London: Routledge Pub. 1997.

PNUD | Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.www.undp.org/spanish

PND Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 pnd.presidencia.gob.mx

PROGRAMA SECTORIAL DE EDUCACION 2007-2012 www.imer.gob.mx/.../
programa_sectorial_educacion_2007_2012.doc, Nov 2007.

ROBLES, M. _Educacion y sociedad en la historia de México. México: Siglo XXI
Editores, 1978.

ROTHER, B. [SO 9000. México: Panorama Editorial, 1995.

231



SEGOB. Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion CONAPRED Disponible
en:. http://conapred.org.mx/acerca/acerca.html Fecha de consulta febrero 16, 2009.

SEP. Programa Nacional de Educacion 2001-2006, México: SEP, Primera edicion.
2001.

STAINBACK, S. - STAINBACK, W. Aulas Inclusivas. Madrid, Narcea, S. A. de
Ediciones, 1999.

SCHMELKES, S._ Hacia una mejor calidad de nuestra escuela. México: SEP, 1992.

TORRES, R., Tenti E. Equidad y calidad en la educacion basica La experiencia del
CONAFE y la Telesecundaria en México. México, Publicado por el Consejo Nacional de
Fomento Educativo, coordinado por la Direccién General de Relaciones Internacionales
de la SEP.

UNESCO. LAS NECESIDADES EDUCATIVAS EN EL AULA. Conjunto de materiales
para la formacion de profesores. Paris: Unesco, 1995.

UNICEF, UNESCO, HINENI. HACIA EL DESARROLLO DE LAS ESCUELAS
INCLUSIVAS. Blanco, R. ,Duk, C., 2000.

UNESCO. LAS NECESIDADES ESPECIALES EN EL AULA. Conjunto de materiales
para la formacion de profesores. Paris: Unesco, 1995.

UNESCO (en prensa). Open File on Inclusive Education. Paris: Unesco.

WOUTER, Van Den, B. Aplicacion de las Normas ISO 9000 a la ensehanza y la
formacioén: interpretacion desde una perspectiva europea. Centro Europeo para el
Desarrollo de la Formacion Profesional CEDEFOP, 1997.

YZAGUIRRE, L.E. ISO 9000 en la educacion: Guia para la Administracién Escolar.
Coahuila: FUNDAP, Universidad Auténoma del Noreste y Gobierno del Estado de
Coahuila. Editado por Revista Iberoamericana de Educacion, Abril 2004.

232



Anexo 1

Datos basicos de la totalidad del personal'

. EMPLEADOS DE TIEMPO COMPLETO
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Sexo Edad Puesto Categoria Salario Discapacidad
M 63 ENCARGADO DE RECTORIA A 0,00 NO
M 56 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO TIT. B D 510,27 NO
F 46 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
F 36 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 58 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
F 39 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 40 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO TIT. B D 510,27 NO
M 37 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 33 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
F 37 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 47 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 35 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 36 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 47 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 30 PROFESOR DE TIEMPO COMPLETO D 372,89 NO
M 65 SERV. ESCOLARES A 600,00 NO
M 81 ABOGADO GENERAL A 949,15 NO
M 36 DIRECTOR DE ADMON. Y FINANZAS A 949,15 NO
M 56 DESARROLLO BIBLIOGRAFICO A 500,00 NO
F 29 JEFE DE DEPARTAMENTO A 489,18 NO
M 47 SECRETARIO REL. INSTITUCIONALES A 833,33 NO
M 54 SUB. DE VINCULACION A 600,00 NO
M 34 SECRETARIO ACADEMICO A 949,15 NO
F 40 SERV. ESTUDIANTILES A 489,17 NO
M 43 ENCARGADO DE MEDIATECA A 489,17 NO
F 41 DIRECTOR DE VINCULACION A 949,15 NO
F 38 JEFE DE DEPARTAMENTO A 489,18 NO
M 49 CORDINADOR CONT. A 500,00 NO
M 62 ASISTENTE DE MTTO. A 145,94 NO
F 33 SECRETARIA RECTOR A 216,67 NO
M 35 TECNICO DE LABORATORIO D 320,45 NO
F 29 JEFE DE OFICINA A 216,67 NO
F 29 SECRETARIA DE CARRERA A 126,13 NO
F 26 SECRETARIA DE DPTO. A 126,13 NO
F 28 SECRETARIA A 140,23 NO
F 56 AUX. DE ASIS. DE MTTO. A 96,85 NO
M 47 ASISTENTE DE MTTO. A 111,70 NO
F 39 SECRETARIA A 140,23 NO
F 31 JEFE DE OFICINA A 216,67 NO
F 28 SECRETARIA DE CARRERA A 126,13 NO
F 27 SECRETARIA DE DPTO. A 126,13 NO
F 24 AUXILIAR ADMTIVO. A 126,14 NO
F 24 JEFE DE OFICINA A 216,67 NO
F 33 PREFECTA A 126,13 NO
F 25 SECRETARIA DE CARRERA A 126,13 NO
F 21 AUXILIAR ADMTIVO. A 115,35 NO
F 23 SECRETARIA A 115,35 NO
M 22 CHOFER A 159,61 NO
M 31 TECNICO BIBLIOTECARIO A 140,23 NO
F 36 SECRETARIA A 126,13 NO
F 24 SECRETARIA A 126,13 NO

* Archivo de la Universidad de Santa Catarina Nuevo Leén Octubre 2008 autorizado por Lucia Vignau Ling.
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II. EMPLEADOS DE TIEMPO PARCIAL O EVENTUALES

Sexo Edad Puesto Categoria Salario Discapacidad
52 F 39 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
53 M 68 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
54 M 43 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
55 M 41 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
56 M 41 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
57 M 33 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
58 F 42 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
59 M 48 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
60 M 39 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
61 M 32 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
62 F 45 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
63 F 46 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
64 F 32 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
65 M 53 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
66 F 25 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
67 M 72 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
68 F 46 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
69 M 26 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
70 M 39 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
71 F 42 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
72 M 53 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
73 M 46 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
74 F 28 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
75 M 24 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
76 F 43 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
77 M 55 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
78 F 47 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
79 M 49 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
80 M 33 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
81 M 56 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
82 M 52 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
83 M 44 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
84 M 28 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
85 M 34 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
86 F 29 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
87 F 27 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
88 M 51 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
89 M 56 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
90 M 28 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
91 F 35 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
92 M 26 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
93 F 26 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
94 M 38 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
95 M 27 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
96 F 21 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
97 M 34 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
98 F 21 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
99 M 29 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO
100 M 55 PROFESOR DE ASIGNATURA 64,39 NO

Ill. COLABORADORES EN OTRA MO

Sexo Edad Puesto Categoria Salario Discapacidad

o1 [ F ] a5 | CORD. DEL PROG. ATENCION A LA DISCAPACIDAD | | s00 | NO
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