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Il. MENSAJE INSTITUCIONAL

Los instrumentos internacionales de derechos humanos de las mujeres dan cuenta de que
histéricamente han enfrentado la desigualdad en practicamente todos los ambitos de su vida.
Esta situacién ha implicado una menor participacion laboral y menor presencia en puestos
directivos, de representacion popular y de toma de decisiones. Es decir, en menos opciones
para ejercer agencia, autonomia y poder.

En México se ha reconocido esta realidad y se han implementado esfuerzos para revertirla y
superarla. Se ha ampliado la legislacion para eliminar estas desigualdades en diferentes
ambitos vy, a partir de avances graduales, hoy tenemos, por ejemplo, una participacién paritaria
en las camaras legislativas. Existen también instrumentos normativos disefados para
desincentivar los comportamientos de discriminacién y violencia en contra de las mujeres, pero
lo cierto es que los esfuerzos institucionales en abstracto no han sido suficientes para revertir
la situacion. Debemos tener una vision honesta y critica a fin de reconocer que es necesario
abordar las causas estructurales de la problematica y que esto posibilite avanzar hacia el logro
de la igualdad sustantiva.

En la Comisién Federal de Electricidad (CFE) sabemos que la forma de combatir la
discriminacién y la violencia que se ejerce contra las mujeres es garantizando que las
dinamicas mas cotidianas se den en espacios seguros, igualitarios y de respeto. Sabemos
también que nuestro compromiso tiene que trascender la enunciacion de objetivos y realmente
incidir en las dinamicas sociales, tanto al interior, como al exterior de nuestra Empresa.

Con ello en mente, esta administracion ha disefiado el Programa de Igualdad de Género e
Inclusién 2020 - 2024, en el que se establecen acciones concretas para que la CFE sea un
espacio laboral libre de violencia de género, en el que se privilegie la igualdad entre mujeres 'y
hombres, se garanticen los derechos que fomenten la corresponsabilidad en las labores de
crianza y se hagan compatibles el trabajo con el desarrollo personal y la vida familiar.

Estamos transitando hacia la conformacién de proyectos disefiados con perspectiva de género
y hacia una estructura laboral igualitaria, y libre de hostigamiento y acoso sexual. La industria
eléctrica tiene que ser una opcién de carrera atractiva para las mujeres porque su participacion
es fundamental en nuestro desarrollo. A quienes actualmente formamos parte de la CFE nos
corresponde desmitificar la idea de que nuestro gremio es y debe ser un espacio
predominantemente masculino. Nuestro compromiso es la implementacion ordenada y
estratégica de acciones concretas que incidan decididamente en reducir las desigualdades
entre mujeres y hombres.

La CFE es una empresa propiedad del Estado mexicano, cuyo origen se planted a partir del

reconocimiento de su funcion social, Es decir, nuestra labor impacta en relaciones productivas,

econdmicas y sociales. Es, ademas dqtanadora de cambio social. Desde esa conciencia

debemos desempefar c unai?'d&,.,\‘lqﬁstras acciones y orientarlas hacia el logro de la

igualdad sustantiva. Ahi eﬁda lgnn" %mglyswn de la perspectiva de genero; en
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implementar esa base tedrica y normativa en acciones que decididamente desafien vy
transformen las desigualdades.

Somos una institucién de impacto nacional y ejercemos un liderazgo en el sector energético.
Eso nos da la posibilidad de implementar acciones verdaderamente igualitarias, al exterior y al
interior de nuestra Empresa, y, al hacerlo, ser un referente en la materia.

Este Programa representa el compromiso institucional y personal de quienes somos parte de
la CFE. En el se plasma un diagndstico de las condiciones que prevalecen en nuestra
estructura y se plantean propuestas concretas para corregir las desigualdades. Es al mismo
tiempo, un compromiso con la transparencia y la rendicion de cuentas. Ofrecemos nuestro
esfuerzo al escrutinio publico, con el convencimiento de que daremos resultados tangibles.

Uno de los ejes torales de la administracion del presidente Andrés Manuel Lépez Obrador es
precisamente la inclusion de las personas que han sido marginadas. La instruccién es clara:
No dejar a nadie atras y no dejar a nadie afuera.

En este sentido, suscribié el Acuerdo por la Igualdad entre Mujeres y Hombres que nos
conmina a enfocar los esfuerzos para que las mujeres y ninas mas pobres y discriminadas se
coloquen en el centro de la Cuarta Transformacién y del desarrollo de nuestro pais. También,
a trabajar para que la igualdad de derechos y oportunidades para mujeres y nifias sean valores
de gobierno en los cuales se sustente una nueva cultura nacional.

Nuestro compromiso en la CFE es participar de esta encomienda y este Programa es un paso
firme en esa direccion.

La electricidad es un insumo fundamental para la vida y para el desarrollo. La CFE se creé

para servir al pueblo de México y ahora, asumimos la responsabilidad de cumplir ese mandato
con una vision que contribuya a mejorar la vida de las mujeres en México.

Atentamente

Manuel Bartlett Diaz
Director General

i t__&j \'\,
OEECTHODAD }

i,



E] {;:I CONSEJO DE ADMINISTRACION
O = PROGRAMA DE IGUALDAD DE GENERO E 40 Sesion Ordinaria
Comisidn Federal de Eleciricidad* INCLUSION 2020-2024 MR

ll. INTRODUCCION

El articulo 4°, primer péarrafo, de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece
que la mujer y el hombre son iguales ante la ley, mientras que el articulo 1° constitucional, quinto
parrafo, prohibe la discriminacion en razén de género. En ese marco, la igualdad de género constituye
un derecho humano vinculado a la no discriminacion. Asimismo, como todo derecho humano, es
exigible. En este sentido, su proteccién y defensa se aseguran a través de garantias constitucionales
como medios adjetivos para lograr su adecuado cumplimiento.

El rango constitucional de la igualdad entre mujeres y hombres implica que puedan acceder a todos los
recursos en igualdad de condiciones; que la formulacion e implementacion de politicas publicas,
programas y proyectos consideren las desigualdades existentes entre mujeres y hombres, y que se
identifiquen y evalllen los resultados e impactos producidos en el avance hacia la igualdad sustantiva.

Por otro lado, la equidad “es un principio ético - normativo asociado a la idea de justicia que busca
cubrir las necesidades e intereses de personas que son diferentes, especialmente de aquellas que
estan en desventaja, en funcién de la idea de justicia que se tenga y haya sido socialmente adoptada”
(ONUMUJERES, 2015, p.7). La equidad posibilita implementar acciones diferenciadas entre géneros,
en tanto que se enfoca en aspectos pendientes por garantizar en un determinado sector vulnerable Y,
cuando se incorpora como criterio en las acciones de gobierno, coadyuva a alcanzar la igualdad de
trato y de oportunidades.

El Derecho Internacional de los Derechos Humanos, el Sistema de Naciones Unidas, la Convencidn
sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés)
y todos los instrumentos internacionales de derechos humanos, establecen que se debe hablar de
igualdad de género siempre, y que el derecho humano que tenemos todas las personas es el de
igualdad. En este sentido, en el afio 2006 el Comité de la CEDAW emitio diversas recomendaciones al
Estado Mexicano, entre las que sefala que en los planes y programas se debe usar sistematicamente
el término “igualdad” (CEDAW, 20086, p.4).

En el marco del disefio del Programa de Igualdad de Género e Inclusion de la CFE se elaboré un
diagnostico, concentrado en dos rubros. El primero buscé antecedentes sobre la prestacion del servicio
publico de energia elécirica con perspectiva de género v el segundo se enfocd en analizar las
condiciones de igualdad entre quienes trabajan en la CFE. Este Programa es relevante porque brinda
a la CFE una hoja de ruta para lograr la igualdad sustantiva, mediante acciones ambiciosas aplicables
a toda la Empresa.

Los programas en materia de igualdad de género no pueden seguir entendiéndose solo como acciones
técnicas con objetivos estrictamente cuantificables ni como la realizacién de actividades meramente
promocionales que no aportan al conocimiento o reflexion en la materia. Por el contrario, estos
programas buscan resolver problemas publicos que requieren de acciones sistematicas y
estructuradas. En ese sentido, la politica de igualdad de género e inclusién de la CFE implementara un
conjunto de acciones articuladas, tendientes a desafiar las desigualdades persistentes en la Empresa
y a combatir el androcentrismo que predomina en el sector, proponiéndose ser un referente en la
materia.

Para la elaboracién de este Programa se reallzé.una revisién exhaustiva de investigaciones sobre los
vinculos que existen entre el génergyy (8 léctricidad, asi como los efectos diferenciados en el bienestar
de la poblacion (de acuerdd con su 'seXb) altener accego a la electricidad. La literatura que se consulté
esta integrada por estudiofs@:ﬁmﬁémjﬁi;{sﬁalﬁfﬁﬁﬂ&aﬁnm expertas en la materia, informes de la
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Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), ONU Mujeres México, Organizacién de las Naciones
Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), Organizacion para la Cooperacion vy el
Desarrollo Econémico (OCDE), Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), Comisidn Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), Comisiéon Nacional de los Derechos Humanos (CNDH),
Secretaria de la Funcion Publica (SFP), Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), Institutos
Estatales de las Mujeres y redes de mujeres que forman parte del sector energético, como la Red
Mujeres en Energias Renovables y Eficiencia Energética (REDMEREE).

Asimismo, se consultaron las estadisticas disponibles en el Sistema de Indicadores de Género del
INMUJERES e Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), asi como las proporcionadas por
distintas areas de la Coordinacién de Recursos Humanos de la CFE. También se realizaron entrevistas
con distintas personas que trabajan en la Empresa, mesas de trabajo y reuniones con todas las areas
del Corporativo, Empresas Productivas Subsidiarias (EPS), Empresas Filiales (EF) y el Sindicato Unico
de Trabajadores Electricistas de la RepUblica Mexicana (SUTERM), a fin de conocer y determinar las
necesidades mas apremiantes en materia de igualdad de géneroen la Empresa, asi como la viabilidad
de implementar cada una de las acciones que se detallaran mas adelante.

Con base en lo anterior, y como se detallara en cada uno de los Ejes Tematicos que componen este
Programa, nuestra aproximacion al problema parte de cinco observaciones fundamentales:

1. Existen pocos estudios en México que aborden la relacién entre género y electricidad con rigor
académico. Sin embargo, las referencias internacionales nos indican que existe una relacién
positiva, por ejemplo, entre la electrificacién y el fortalecimiento de capacidades productivas para las
mujeres.

2. El sector energético es predominantemente masculino, por lo cual su cultura organizacional replica
muchas de las desigualdades prevalentes en el mercado laboral. Esta situacién también esta
presente en la CFE (IRENA, 2019, p. 2).

3. Las mujeres son, por mucho, la poblacién que méas sufre de acoso ylo hostigamiento sexual (CNDH,
2019).

4. La tasa de participacion laboral femenina es menor que la masculina (Rodriguez, 2015, p. 34). Como
consecuencia, en la institucion se presentan los fendmenos llamados “pisos pegajosos” (las mujeres
tienden a quedar estancadas en los puestos de trabajo de menor calificacion) y “techos de cristal”
(barrera invisible que impide a las mujeres alcanzar puestos de responsabilidad). En la CFE en
particular, esto es evidente. Asimismo, las brechas se acenttian en los espacios de toma de decisidn
y en las areas técnicas.

5. La capacitacion en materia de género se ha impartido en el nivel mas basico, sin alcanzar al total
del personal; ademas, se ha identificado confusién en el manejo de conceptos vinculados al tema.
Adicionalmente, se observa una baja proporcién de participacion de hombres en cursos relacionados
con igualdad de género.

A partir de la consideracién de las causas y efectos que las distinciones de genero tienen en los
procesos organizacionales de la CFE, asi.como en las politicas implementadas por la Empresa, se
elabor6 este Programa, el cual esta e@lgygjﬁ;%ﬁ‘en&l ejes tematicos y 1 eje transversal orientados a
un objetivo prioritario cada ung? 16 esfrategias puntuales y 89 acciones puntuales. Asimismo, se incluye
un apartado de indlcadore?’x metas “que permitiran evaluar la implementacion de cada uno de los
aspectos sefalados. ;‘ COMISION FEOERAL DE ELECTRICDAD
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Con las acciones puntuales, detalladas en el desarrollo de cada eje tematico, buscamos generar las
condiciones que garanticen la igualdad sustantiva para las personas que trabajan en la CFE,
incrementar la participacion y toma de decisiones de las mujeres en un sector que ha sido
mayoritariamente masculino, asi como favorecer un cambio de patrones culturales sustentado en el
respeto a la igualdad y a trabajar en espacios sin violencia de género.

En este sentido, se busca transversalizar la perspectiva de género en la CFE y sentar las bases para
su institucionalizacién. Es decir, integrar esta perspectiva como corriente principal de todo el quehacer
de la CFE y propiciar que los cambios generados permanezcan en el tiempo como parte inherente de
la cultura institucional.

Las acciones aqui presentadas buscan resolver problemas inmediatos, pero también tienen una vision
de largo plazo. Nos motiva la conviccion de mejorar las condiciones de vida de las mujeres mexicanas.
Ademas, este Programa se encuentra alineado con lo establecido en el Plan Nacional de Desarrollo
2019-2024 (PND) y con el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020-2024
(Proigualdad), el cual se suscribe en un momento de transformacién del pais en lo general y de las
condiciones que viven las mujeres, en lo particular.

Es importante destacar que para la elaboracién del Proigualdad, el INMUJERES realizé un ejercicio de
democracia participativa en el que se recorrieron todos los estados de la Republica y se escucharon
las voces de todos los sectores representativos de la diversidad de mujeres gue habitan en México: lo
cual derivo en conocer que una de las necesidades mas apremiantes y recurrentes de las mujeres esta
relacionada con la electricidad (Gasman, 2019).

Como parte del diagnéstico realizado para la elaboracion del presente Programa, también se analizé si
las politicas publicas en el sector energético del pasado habian contemplado la incorporacion de la
perspectiva de genero y, en ese sentido, se identificé que en el Programa Sectorial de Energia 2013-
2018 solamente menciona que su formulacién se hace “en cumplimiento del marco juridico aplicable y
en el contexto de la igualdad entre mujeres y hombres y perspectiva de género” sin ahondar mas alla
en que significa cumplir con dicho marco normativo o en el uso de metodologias especificas para
evaluar el impacto diferenciado que tienen las politicas en mujeres y hombres.

Una de las acciones relativas a las mujeres se refiere a la linea de accién transversal 4.6.5 del citado
Programa Sectorial, que hace alusién a la consolidacion de los programas de infraestructura basica de
electricidad y alcantarillado que beneficie a las mujeres en zonas de alta marginacion. Ademas de ello,
se establecieron estrategias transversales coordinadas con el INMUJERES para fomentar una mayor
participacion de mujeres en cargos publicos del sector energético, garantizar la aplicacién de
programas de cultura institucional y, promover el uso del lenguaje incluyente y no sexista, entre otros.
Fuera de este tipo de acciones, no se encontro registro de politicas publicas de electricidad creadas
con perspectiva de género, es decir, politicas con un enfoque tedrico y rigor metodoldgico, en el que
se parta de la existencia de una desigualdad estructural entre mujeres y hombres (INMUJERES, 2019).

Esta realidad nos obliga a emprender acciones y proyectos en este sentido, especialmente en la
industria eléctrica.
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IV. MARCO NORMATIVO

1. Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Articulo 1°, parrafo quinto, y articulo 4°, primer parrafo

2. Instrumentos internacionales

-]

8

&

3. Leyes

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
Convencién Americana sobre Derechos Humanos, “Pacto de San José”

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
"Convencion de Belem Do Para”

Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW)

Convenio (No. 100) Relativo a la Igualdad de Remuneracién entre la Mano de Obra Masculina y
la Mano de Obra Femenina por un Trabajo de Igual Valor

Convenio (No. 111) Relativo a la Discriminaciéon en Materia de Empleo y Ocupacién
Declaracion Universal de los Derechos Humanos

Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

Plataforma de Accion de Beijing adoptada en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer para
dar cumplimiento a la CEDAW

Protocolo Adicional a la Convencidn Americana sobre Derechos Humanos en Materia de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales “Protocolo de San Salvador”

Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer

Ley de la Comision Federal de Electricidad

Ley de la Industria Eléctrica

Ley de Planeacion

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

Ley General de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados
Ley General de Responsabilidades Administrativas

Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion Puablica
Ley General de Victimas

Ley General del Sistema Nacional Anticorrupcion

Ley General de los Derechos de Nifias, Nifios y Adolescentes

Ley General para la Igualdad entre MUJEFE‘S y Hombres

Ley Federal de Presupuestorpfﬁgsﬂegsabﬂhdad-ﬂacendana

Ley Federal del Trabajo S ey

Ley Federal para Prevgryp,#l ghﬂmaﬂa“pmﬂ”ﬂﬁ%fbn
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4, Cédigos

]

]

L]

Cadigo Civil Federal
Codigo de Etica de las personas servidoras publicas del Gobierno Federal
Caodigo Penal Federal

5. Reglamentos

[ ]

&

8

a

Reglamento de la Ley de la Comisién Federal de Electricidad

Reglamento de la Ley de la Industria Eléctrica

Reglamento de la Ley General Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
Reglamento de la Ley General de Victimas

6. Otros

L]

&

8

Plan Nacional de Desarrollo 2019 — 2024
Programa de Obras e Inversiones del Sector Eléctrico 2014 — 2028
Programa Sectorial de Energia 2020 — 2024

Pronunciamiento Cero Tolerancia a las Conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en
la CFE

Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
Reglas de Integridad para el Ejercicio de la Funcion Publica

Reglas para la Organizacion y Funcionamiento del Sistema Nacional para la lgualdad entre
Mujeres y Hombres

7. Normas

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién

Norma Oficial Mexicana NOM 035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo —
Identificacién, analisis y prevencién

8. Normatividad interna

Acuerdo del Consejo de Administracion CA-031/2019, mediante el cual se aprobé la creacién de
la Unidad de Género e Inclusion y tomé conocimiento del cambio de denominacién y funciones
de la Unidad de Etica Corporativa, Igualdad y Rendicion de Cuentas para quedar como Unidad
de Etica Corporativa y Rendicién de Cuentas

Cddigo de Conducta de la Comisién Federal de Electricidad

Cadigo de Etica de la Comisién Federal de Electricidad, sus Unidades de Negocio, sus Empresas
Productivas Subsidiarias y Empresas Filiales, autorizado por el Consejo de Administracion el 25
de octubre de 2018, modificado el 25 de abril de 2019

Contrato Colectiva de Trabajo CFE-SUTERM

Disposiciones Generales en Materia de Adquisiciones, Arrendamientos, Contratacion de
Servicios y Ejecucién de Obras en la Comision Federal de Electricidad y sus Empresas

Productivas 8ubsiq_iaﬂa§;,?, o
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* Lineamientos en materia de Disciplina y Austeridad Presupuestaria de la Comisién Federal de
Electricidad y sus Empresas Productivas Subsidiarias. Autorizados por el Consejo de
Administracion en Acuerdo CA 073/2015 del 9-07-2015

* Lineamientos que regulan el Sistema de Control Interno de la Comisién Federal de Electricidad,
sus Empresas Productivas Subsidiarias y Empresas Filiales. Autorizados por el Consejo de
Administracion en Acuerdo CA 008/2015 del 27-01-2015. Modificados en Acuerdo CA-064/2017
del 13-07-2017

* Manual de Organizacion General de la Comisién Federal de Electricidad
* Politicas Generales de Recursos Humanos y Remuneraciones de la Comision Federal de

Electricidad y sus Empresas Productivas Subsidiarias. Autorizadas por el Consejo de
Administracion en Acuerdo CA-021-2015 del 27-01-2015

* Programa Anticorrupcion de la Comision Federal de Electricidad, sus Empresas Productivas
Subsidiarias y Empresas Filiales. Autorizado por el Consejo de Administracion en Acuerdo CA-
002/2019 del 21-02-2019
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V. SIGLAS Y ACRONIMOS

ANUIES Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior

CFE Comision Federal de Electricidad

CEDAW Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women
(Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer)

CENACE Centro Nacional de Control de Energia

CENAGAS Centro Nacional para el Control del Gas Natural

CEPAL Comision Econdmica para América Latina y el Caribe

CNDH Comision Nacional de los Derechos Humanes

CNH Comision Nacional de Hidrocarburos

CHNSNS Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias

COMAPRED Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion

CONEVAL Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social

CONUEE Comision Nacional para el Uso Eficiente de la Energia

CRE Comision Reguladora De Energia

EF Empresas Filiales

ENGE Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo

ENUT Encuesta MNacional sobre el Uso del Tiempo

EPS Empresas Productivas Subsidiarias

FHSSTE Gerencia del Fondo de la Habitacion y Servicios Sociales de los Trabajadores Electricistas

FSUE Fondo de Servicio Universal Eléctrico

HAS Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual

INEGI Instituto Nacional de Estadistica y Geagrafia

INMUJERES Instituto Nacional de las Mujeres

IMP Instituto Mexicano del Petrdleo

IMSS Instituto Mexicano del Seguro Social

INEEL Instituto Macional de Electricidad y Energias Limpias

ININ Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares

IRENA Agencia Internacional de las Energlas Renovables

LGBTTTI Lésbico, Gay, Bisexual, Transexual, Travesti, Transgénero e Intersexual

MEG Modelo de Equidad de Género

OCDE Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico

oIT Organizacion Internacional del Trabajo

OLADE Organizacion Latinoamericana de Energia

ONU Organizacion de las Naciones Unidas

ONU MUJERES Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres

PEG Perspectiva de género

PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

PROIGUALDAD Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020-2024

REDMEREE Red Mujeres en Energias Renovables y Eficiencia Energética

SENER Secretaria de Energia

SFP Secretaria de la Funcion Publica

88 Secretaria de Salud

STEM Science, Technology, Engineering and Mathematics (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas)

STPS Secretaria del Trabajo y Prevision Social

SUTERM Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la Republica Mexicana

UGl Unidad de Género e Inclusion

UICN Unién Internacional para la Conservacion de la Naturaleza

UN Unidad de Negocios

UNESCO Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura

UNICEF Fondo de las Nacigpes Unidas-para la Infancia

USAID United States .-Aﬁerlcg?@r' aﬁﬁna,{ Development (Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Ipfernacioffal) =523 R

uTB Unidad Téfmica Britaica~ =7 \
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Este Programa cuenta con un objetivo general y cinco objetivos prioritarios especificos,
correspondientes a cada uno de los ejes tematicos que lo conforman.

Objetivo general:

Mediante la puesta en marcha de las acciones puntuales detalladas en cada eje tematico se busca
institucionalizar y transversalizar la perspectiva de género en la CFE a fin de contribuir a mejorar Ia
situacion de las mujeres en México y generar las condiciones que garanticen laborar en entornos libres
de violencia de genero, con participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y niveles

jerarquicos de la CFE.

Objetivos prioritarios especificos:

A partir de la identificacion de las principales probleméticas relacionadas con la igualdad de género e
inclusion que tienen incidencia directa en la CFE, se delinearon 5 ejes tematicos; cada uno de estos
persigue un objetivo prioritario especifico. Estos tienen un resultado determinable, son de consecucién
de mediano y largo plazo y medibles a través de acciones puntuales.

Eje tematico

Objetivo prioritario especifico

Contribuir en la reduccidn de las brechas de género por medio de los

1. Géneroy proyectos de electricidad de la CFE, para transformar a México en un pais
electricidad mas igualitario.

2. Cultura
institucional Propiciar, dentro de la CFE, un cambio de patrones culturales basado en el
de igualdad respeto a la igualdad entre mujeres y hombres.
de género

3. Prevencion y
atencion del
hostigamiento
sexual y
acoso sexual

Garantizar el derecho humano de las personas en la CFE a trabajar en
espacios libres de violencia de género.

4. Mujeres en la

Incrementar la participacion de las mujeres en la CFE, particularmente en las

CFE areas técnicas y de toma de decision.
Brindar herramientas al personal de la Empresa para cumplir las obligaciones
Transversal: normativas en materia de igualdad de género y facilitar la incorporacion de la
Capacitacion perspectiva de género en sus ambitos laborales, a través de distintos
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VIl. PROGRAMA DE IGUALDAD DE GENERO E INCLUSION 2020-2024

En la implementacién de este Programa se contempla la participacién de las siguientes areas:

* Direccion Corporativa de Operaciones

* Direccién Corporativa de Negocios Comerciales

* Direccion Corporativa de Finanzas

®* Direccion Corporativa de Administracion

* Direccion Corporativa de Ingenieria y Proyectos de Infraestructura
* Direccion Corporativa de Planeacion Estratégica

* Oficina del Abogado General

* Unidades de Negocios

* Coordinacién de Recursos Humanos

* Coordinacion de Comunicacion Corporativa

¢ Coordinacién de Relaciones Interinstitucionales

* Coordinacion de Control Interno

* Unidad de Género e Inclusién

* Unidad de Etica Corporativa y Rendicion de Cuentas
* Auditoria Interna

* Empresas Productivas Subsidiarias

* Empresas Filiales

Las acciones que derivan del presente Programa seran implementadas por las areas de la CFE que
tengan competencia, segun las funciones que desempefian.

La Unidad de Responsabilidades y el SUTERM, colaborarén en la implementacion del presente
Programa de conformidad con las disposiciones aplicables que las regulan y en el marco de las
acciones de su competencia.

Con el objetivo de alinear los esfuerzos institucionales, la Unidad de Género e Inclusién sera el area
responsable, a través de la cual se deberan canalizar todas las iniciativas y acciones encaminadas a
dar cumplimiento a este Programa. Asimismo, dicha Unidad sera la encargada de coordinar la
implementacion de los compromisos aqui descritos y de cualquier iniciativa o proyecto relacionada con
la igualdad de género.
Las disposiciones aqui contempladas_buscan beneficiar a todas las personas que trabajan en la CFE,
bajo cualquier regimen de contratation,. ».—y "
g [ [ ;
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A. EJE TEMATICO 1. GENERO Y ELECTRICIDAD

Diagnéstico / Analisis del Estado Actual

Generalmente se tiende a pensar que la energia eléctrica es un tema esencialmente técnico y neutral
al género. Sin embargo, impacta de manera distinta a mujeres y a hombres, debido a que la manera
en la cual se distribuye y consume la electricidad puede ayudar a eliminar o a ensanchar las brechas
de género, en cuanto a las condiciones de salud, educacién, bienestar y actividades productivas.

El 25 de septiembre de 2019, la Dra. Nadine Gasman, Presidenta del INMUJERES resaltd, a través de
uno de los testimonios de las mujeres que participaron en los foros de consulta para la conformacion
del del Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020-2024 (Proigualdad), cémo
el acceso a la electricidad permite a las mujeres sentirse mas seguras.

“Antonia es una mujer indigena, oaxaquefia de la zona mixteca y defensora de derechos
humanos. Ella y su familia viven en la frontera norte de Tijuana desde hace 32 afios y asume su
identidad indigena con mucho orgullo. Antonia se unio a la mesa “mujeres construyendo la paz"
(...) durante esta mesa se lanzo la pregunta ;qué es lo gue a ti te hace sentir segura (...) Antonia
reflexioné un poco y nos difo de manera precisa: -A mi lo que me hace sentir segura es un foco
porque si @ mi se me olvida comprar pan a mi hija, no puedo salir porque no tengo electricidad
en mi casa.

Antonia después agrego: -Entonces si a mi me preguntan qué es lo que necesito, yo les diré que
tener luz en mi colonia, necesito luz en mi casa y fuera de mi casa.” (Gasman, 2019)

Entre los resultados de los foros de consulta realizados por el INMUJERES se muestra como el acceso
a luz eléctrica afecta positivamente la percepcién de seguridad que tienen las mujeres. De acuerdo con
Clancy y otros (2003, p. 11) mientras los hombres comprenden la energia en términos de ocio, calidad
de vida y educacion, las mujeres la consideran un medio para disminuir su carga de trabajo, mejorar
su salud y reducir sus gastos. Estas diferencias sobre cémo un servicio publico se percibe de manera
distinta son solo una muestra de como el género afecta nuestras vidas.

Las brechas de desigualdad de género representan otra manifestacién de cémo se vive el género.
Estas desigualdades se presentan en practicamente todas las esferas de la vida y se derivan de
construcciones culturales y sociales asentadas en roles y estereotipos de género, los cuales atribuyen
cualidades, caracteristicas y mandatos a hombres y mujeres, por el solo hecho de serlo. Estas
desigualdades tienen consecuencias distintas, segtin los ambitos de desarrollo y participacion que se
analicen, la ginopia existente en las diferentes &reas, tiene repercusion directa en derechos de
participacion, seguridad, toma de decisiones, econdémicos y democréticos.

Uno de los objetivos de este Programa es entender cémo decisiones estratégicas en materia de
electricidad pueden disminuir las desigualdades entre mujeres y hombres. Por ejemplo, existe evidencia
que indica que la electrificacion puede tener efectos positivos en la participacion laboral femenina, asi
como en las oportunidades de desarrollo escolar de nifios y nifias en areas rurales (Dinkelman, 2011,
p. 3078; Grogan y Sadanand, 2013, p. 252).

Ademas, autoras como Soma Dutta, Magi Matinga, Anja Panjwani, Elizabeth Cecelski (2005), Clément
Repussard (2015), Joy Clancy, Nthabi Mohlalé,aanah‘r'amne Diagne Gueye, Lydia Muchiri, Indira Shakya
(20186), entre otras, sefialan que tener acgesg !ectnctdad permite a las mujeres transitar por caminos
seguros, reducir su dependencid a combUistib Ies ‘FDSlFesJ_aumenlar el tiempo que se dedica a estudiar,
asi como emprender negocios, reiar s mdéﬁ&ndi@:ﬁé:a economlca y facilitar el alcance de metas
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emancipadoras. Es decir, la electricidad contribuye de manera positiva a cubrir necesidades basicas,
pero tambien a alcanzar intereses estratégicos de las mujeres. A partir de estas investigaciones, se
hace evidente la importancia de incorporar la variable género a la hora de evaluar los proyectos en la
CFE y empezar a considerar la forma en la que el acceso a este servicio publico podria favorecer a que
aquellas mujeres que aun no cuentan con energia eléctrica incrementen su bienestar en diversos
sentidos.

Para entender las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres vy, eventualmente el vinculo entre
genero y electricidad, es necesario entender primero el uso diferenciado que las mujeres y los hombres
hacen del tiempo. Segun el Informe Diagndstico de Género en México del Banco Mundial, uno de los
factores que incide en la existencia de las brechas de género son las diferencias en el uso del tiempo.
Las mujeres mexicanas ocupan de 9 a 12 horas mas en labores de cuidado que los hombres y pasan
de 17 a 26 horas, practicamente un dia mas a la semana, en labores del hogar. Esta concentracién en
labores no remuneradas dificulta la insercion de las mujeres en el mercado laboral (Banco Mundial,
2019, p. 13).

Figura 1. Promedio de horas a la semana de la poblacion mayor de 12 afios que realiza aclividades domésticas en el hogar.

Gestion y administracion ] 4
Pago y Iramites G4

Compras 8§

Mantenimiento, instalacion y reparaciones menores de la Hﬁl
vivienda y otros bienes del hogar .

Limpieza y cuidado de ropa y calzado &
Limpieza de la vivienda [l nmm

Preparacién y servicio de alimentos .&mm

Total

5 10 15 20 25 30 35 40
| Hombres & Mujeras

Fuente: INEGI. (2020). Encuesta Nacional sobre el Uso del Tiempo 2019,

Aunado a lo anterior y segun los resultados de la Ultima Encuesta Nacional del Uso del Tiempo (ENUT)
con datos al afio 2019, (INEGI, 2020) las mujeres dedican, en promedio, 35.6 horas a la semana a las
actividades domésticas para el propio hogar, mientras que los hombres solo dedican 18.4 horas a la
semana, lo cual representa 17.2 horas mas que los hombres a las labores del hogar, siendo la
preparacion y servicio de alimentos (13.8 horas) la actividad a la que las mujeres dedican mas horas a
la semana, seguida por la limpieza de la vivienda (10.1 horas).

Actualmente no existen datos desglosados por sexo para el caso mexicano que den cuenta sobre
quienes son las personas que utilizan la energia eléctrica a nivel doméstico. Sin embargo, la ENUT,
principal instrumento oficial que mide las desigualdades en el uso del tiempo entre mujeres y hombres,
proporciona un indicio de que la-falta de-asceso a la energia eléctrica podria tener efectos diferenciados
entre mujeres y hombres, DFIHCJPéTTﬁé'Hf@%bIGG a la divisién sexual del trabajo. Dicha division se basa
en la falsa idea -asocjada a roles: iy é’sﬂ.’ereotlpos de género- de que solo las mujeres deben ser las
encargadas de las laborég) qmqﬂfﬁag {almaceﬂamlento preparacion y coccion de alimentos, lavado y
planchado de ropa, y Ii\mp|eza d? h{a%lar én g‘eneral) y los deberes de cuidado.
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Si bien se requieren cambios sistémicos que dividan mas equitativamente las tareas domésticas, lo
cierto es que, cuando las mujeres tienen acceso a tecnologia que facilita hacer dichas labores, su vida
mejora ya que pueden llevar a cabo las mismas tareas en menos tiempo, lo cual esta asaciado a un
incremento en la participacién de mujeres en el mercado laboral,

Lo anterior se sustenta en diversos estudios entre los que destaca el elaborado por Emanuela Cardia,
Profesora de la Universidad de Montreal, quien usando informacion estadistica de Estados Unidos entre
los afos 1940 y 1950, logré estimar que aquellas mujeres que dejaron de usar la estufa tradicional de
carbon y comenzaron a usar estufas modernas (eléctricas) lograron ahorrar 30 minutos al dia (Service
of the American Association for the Advancement of Science, 2009). Dicha investigacién vincula cémo
el cambio tecnoldgico pudo ser uno de los factores que propiciaron la inclusion de mas mujeres en la
fuerza de trabajo. Otro resultado encontrado en este anlisis, asociado al progreso tecnolégico de los
electrodomesticos, muestra que mientras en el afio 1900 tan solo el 5% de las mujeres casadas tenian
trabajos remunerados, para el 1980, el porcentaje aumenté a 51% (Ver Figura 2). En otras palabras, el
acceso a tecnologia facilita la realizacion de las actividades domésticas predominantemente realizadas
por las mujeres, en virtud de los roles y estereotipos de género, lo cual genera que cuenten con mas
tiempo para destinar a actividades econémicas remuneradas y a actividades recreativas.

Figura 2. Porcentaje de mujeres casadas con trabajos remunerados en Estados Unidos.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Service of the American Assaciation for the Advancement
of Science (2009).

El uso diferenciado del tiempo entre mujeres y hombres no es la Unica variable que se debe considerar
si se quiere comprender cémo el acceso a la electricidad afecta positivamente el bienestar de las
mujeres. Para entender dicho vinculo es necesario indagar sobre cémo el consumo de energia puede
estar determinado por la pobreza y como ésta se vive diferente para mujeres y para hombres.

Dado que la electricidad esta relacionada con practicamente todas las actividades de la vida cotidiana,
existe una fuerte relacion entre acceso y uso de la energia y la pobreza. Seguin estudios de la CEPAL,
existe una dimension social en el uso de la energia al observar la relacién positiva entre consumo de
energia per capita (UTB)' y el Indice.de.Desarrollo Humano (IDH): al superar la pobreza y mejorar los
niveles de desarrollo hum?‘_ncrde las E%_t;,lfa{giéﬁ?-aumenta el consumo de energia per capita (CEPAL,

2017, p. 7). ol e
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Figura 3. Relacion entre el consumo de energia per cépita, medido en UTB, y el IDH.
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Fuente: CEPAL (2017).

La dimension social en la provisién del servicio de energia eléctrica no solo esta reconocida desde Ia
academia y las instituciones internacionales que se enfocan en el desarrollo, sino también en la
normatividad mexicana en materia de desarrollo social. De acuerdo con el articulo 36 de la Ley General
de Desarrollo Social, la medicién de la pobreza utilizada en México tiene considerado tomar en cuenta
el acceso a los servicios basicos en la vivienda digna y decorosa. Ello implica que, entre otros
elementos, la vivienda deber contar con servicios basicos y complementarios, entre ellos que el servicio
de energia eléctrica sea obtenido del servicio publico, de panel solar o de otra fuente, planta particular,
y que el combustible para cocinar sea gas LP o gas natural, electricidad, y si es lefia o carbon que la
cocina cuente con chimenea. Con base en lo anterior, y dado que el rol de género asigna a las mujeres
una mayor carga del trabajo domestico, la incidencia de carencia de la vivienda en contextos de pobreza
representa un factor que condiciona las elecciones de las mujeres para participar en el mercado del
trabajo remunerado, lo cual incide en su autonomia econémica (CONEVAL, 2020, p.4).

El Estado mexicano también ha reconocido, a través de diversos instrumentos, su obligacién de
proporcionar servicios basicos en la vivienda, especificamente el acceso a la electricidad: un ejemplo
de ello es la conformacion del Fondo de Servicio Universal Eléctrico (FSUE) enfocado a cubrir las
necesidades de la poblacion que todavia no cuenta con este servicio publico.

En México todavia existe un nimero importante de personas que no cuentan con electricidad en sus
hogares, lo cual los coloca en una situacion de vulnerabilidad. De acuerdo con cifras de la Comision
Federal de Electricidad (CFE, 2020), en el 2015 el 98.53% de la poblacién en México contaba con
acceso al servicio de energia eléctrica. En la Gltima Encuesta Intercensal del INEGI del 2015, y CUuyos
datos fueron recopilados del portal Cuéntame, se establece que México tiene una poblacion de
119,938,473 millones de habitantes, podemos decir que 1,173,095 personas no contaban con energia
electrica. Es importante tener en cuenta que existe un patrén espacial en el sur del pais gue se
caracteriza por presentar los mayores valores de pobreza energética (Garcia-Ochoa y Graizbord, 20186,
p. 309).
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Tabla 1. Poblacién en México con acceso al servicio de energia eléctrica (%) tnimestral a partir del afio 2013.

Afio 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 20186
Grado de ~
electrificacion 96.09 | 96.56 | 96.72 | 96.85 | 97.68 | 97.89 | 98.11 98.23 | 98.43 | 98.53% | 98.55

Fuente: Elaboracion propia con informacién del sitio web de la CFE. ;Quiénes somos? Indicadores operativos,

De acuerdo con las Reglas de Operacion del FSUE los esfuerzos de este Fondo para lograr que todas
las personas de Mexico tengan acceso al servicio de energia eléctrica se enfocan en financiar proyectos
dirigidos a comunidades rurales y zonas urbanas marginadas. Entre los tipos de apoyo que establece
el FSUE estan la extension de lineas de distribucién en aquellas comunidades que se encuentran a
menos de 5 kilometros de las mismas, mientras que para el resto de las poblaciones (las zonas mas
alejadas e inaccesibles) se plantea financiar sistemas aislados (SENER, 2017). Ademas, el gobierno
de México ha plasmado su interés en promover proyectos de electrificacion a comunidades alejadas
en el Programa de Obras e Inversiones del Sector Eléctrico (2014-2028) al identificar como prioridades
a dichas comunidades alejadas y marginadas. En este Programa se indica que, con la finalidad de
incrementar el grado de electrificacién en el periodo proyectado, se plantea la ejecucién de obras de
electrificacion en localidades de mayor pobreza energética, para lo cual se establece la necesidad de
aplicar “sistemas de electrificacion para comunidades remotas que se encuentran muy alejadas de la
red de distribucion” (POISE, 2014-2028, p. 6-28).

La existencia de programas estatales y fideicomisos que reconocen la dimensién social del acceso y
uso de la electricidad y sus alcances en la distribucién de oportunidades entre la poblacién es un gran
paso para reducir las desigualdades que existen en nuestro pais. No obstante, es imprescindible que
en todos los proyectos de electrificacion en los que se involucre la CFE, también se considere la
categoria genero y las implicaciones diferenciadas que tiene la provisién de este servicio para muchas
mujeres de México, especialmente de quienes se encuentran en situacién de pobreza.

Como ya lo hemos abordado, el acceso a un servicio publico como lo es la electricidad habilita el
ejercicio de derechos y oportunidades. Para profundizar el andlisis sobre el vinculo entre género y
electricidad, es necesario identificar las interseccionalidades, es decir, la presencia de otros factores
asociados a la identidad de las personas, ademas del sexo, que afectan dicho ejercicio de derechos y
acceso a oportunidades. En el informe publicado por el Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica
de Desarrollo Social (CONEVAL, 2019) que analiza la evolucién de la pobreza extrema entre el afio
2008 y el 2018 se presentd evidencia de cdmo las desigualdades en México se acent(ian debido a
diversos factores, entre los cuales destacan: si la persona habla una lengua indigena, el tipo de
localidad donde se habita y grupo de edad al que pertenece.

S NSRS

? Data definitive al tercer timestre da 2015
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Figura 4. Porcentaje de poblacion en pobreza extrema por sexo en México.
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Fuente: Elaboracian propia con base en datos del CONEVAL (2019).

La Figura 4 presenta el porcentaje de la poblacion, desagregado por sexo, que se encontraba en
situacion de pobreza tanto en el 2008 y su evolucion en el 2018. Con base en esta informacion se
observa que existe una mayor proporcion de mujeres en condicién de pobreza extrema.

Figura 5. Porcentaje de poblacién en pobreza extrema que habla lengua indigena en México,

22008 =2018

Hablante de lengua no indigena 39.4%
Hablante de lengua indigena 74.9%

Porcentaje de la poblacién

Fuente: Elaboracion propia con base en datos del CONEVAL (2019).

En la Figura 5, se resalta que, tanto en el afio 2008 como en el 2018, el porcentaje de la poblacion que
hablaba una lengua indigena y se encontraba en condicién de pobreza extrema fue mayor al porcentaje
de quienes no hablaban una lengua indigena.
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Figura 6. Porcentaje de poblacion en pobreza extrema por localidad en México.
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del CONEVAL (2019).

Finalmente, otra variable que incide en que un porcentaje importante de la poblacién mexicana se
encuentre en pobreza extrema tiene que ver con la localidad que habitan. En la Figura 6 podemos
observar que la poblacidn en zonas rurales que se encontraba en situacion de pobreza extrema excede
a la poblacion en zonas urbanas. Es decir, el porcentaje de la poblacion de zonas urbanas en pobreza
extrema fue de 38.9% para 2008 y de 37.6% para 2018, mientras que la poblacion rural en pobreza
extrema fue de 62.5.% para 2008 y 55.3% para 2018 (CONEVAL, 2019, p. 6).

Entre los hallazgos mas relevantes, al menos en materia de igualdad de género, el CONEVAL resalta
que las mujeres indigenas que habitan zonas rurales pertenecen al grupo mas vulnerable y propenso
a la pobreza. Otro elemento mas para considerar que los proyectos de electrificacion dirigidos a
comunidades rurales y analizados con anterioridad deben incorporar la perspectiva de género para
evaluar los efectos positivos para los grupos en situacion de mayor vulnerabilidad, que para el caso de
México son las mujeres indigenas.

Es importante resaltar que los proyectos de electricidad por ninglin motivo deben reforzar roles y
estereotipos de género cuando estan enfocados a las mujeres. En este sentido, cuando los
componentes de una intervencion publica consideran a las mujeres como las Unicas a cargo del hogar,
como Unicas cuidadoras de su familia o las responsables de mantener la paz en sus comunidades se
estan perpetuando roles de genero y ello no contribuye a mitigar las desigualdades que persisten en
nuestra sociedad.

Asimismo, al hablar de genero y acceso o uso de la electricidad debemos distinguir entre aspectos
orientados a mejorar la condicion de vida o necesidades practicas y aquellos orientados a alcanzar los
intereses estratégicos de las mujeres (Molyneux, 1985; Moser,1991; Young,1997). Mientras las
necesidades practicas hacen referencia mayormente a las actividades que llevan a cabo las mujeres
como parte de un rol de género (labores domésticas y de cuidado, principalmente dirigidas a su familia),
los intereses estratégicos estan vinculados con las exigencias de las mujeres por participar activamente
en la toma de decisiones en el espacio publico, tradicionalmente reservado a los hombres, como la
creciente demanda de las mujeres por incrementar su participacion en los espacios pablicos como lo
son la politica o los sectores estratégicos de la economia, entre otros.

Como parte de las recomendaciones-pesa._incluir las necesidades practicas de las mujeres en los
proyectos de electrificacign; re L__f',@“ﬁ.‘ers‘t}ad en la conformacion de los equipos de campo que
implementan politicas dge elect : ’dﬁspemaimente en las zonas rurales. De acuerdo a lo expuesto
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por la antropdloga Elsa Pefia Haaz® (2020), con base en su experiencia trabajando con grupos nahuas
del estado de Morelos y Guerrero, identificaron que por cuestiones culturales o usos y costumbres, las
mujeres beneficiarias de los proyectos de desarrollo no siempre se sienten con suficiente confianza
para expresar sus necesidades basicas al personal, predominantemente masculino, que lleva a cabo
los estudios de factibilidad y las evaluaciones de impacto social en dichos proyectos. De ahi que una
de las recomendaciones para incluir las necesidades practicas de las mujeres de estas comunidades
sea una cuidadosa conformacién de los equipos en campo. Esta conformacion debe considerar la
inclusion de mujeres (ingenieras y/o antropdlogas) para que las habitantes de las comunidades puedan
expresar sus inquietudes con quienes se sienten mas comodas y de acuerdo con sus normas sociales.

En lo relativo a la promocién de intereses estratégicos de las mujeres y los proyectos de electrificacion,
la Organizacién Latinoamericana de Energia (OLADE) ha sefialado que las politicas energéticas suelen
dirigirse al suministro de energia y no al ciclo de desarrollo integral. Sin embargo, detras de la
generacion, suministro, comercializacion o distribucion de luz, de la construccion de paneles solares, o
la puesta en marcha de una planta eléctrica es posible promover proyectos productivos para las
mujeres, credito, asistencia técnica y diversas iniciativas tendientes a potenciar el poder de las mujeres
(OLADE, 2015).

Adicionalmente, resulta indispensable que como personas servidoras publicas identifiquemos que las
acciones puestas en marcha no deben estar enfocadas solamente en cubrir las necesidades practicas
de las mujeres, como por ejemplo otorgarles apoyos para contar con combustibles asequibles y no
contaminantes, sino deben de ir mas alla. Las intervenciones también deben propiciar la autonomia de
las mujeres, por ejemplo: fomentar que ellas operen las centrales mini hidroeléctricas que se lleven a
una localidad como parte de un proyecto de electrificacion. De igual forma, tomar en cuenta las voces
de la diversidad de las mujeres y las variables de género en los proyectos de electrificacion hace posible
que tengan un papel activo en su propio desarrollo.

La importancia de incluir al género como una variable de andlisis esta ampliamente documentada. Sin
embargo, en los datos de la CFE no se logro identificar informacién que diera cuenta de:

* Que porcentaje de los contratos de electricidad, es decir, personas usuarias/clientas, son mujeres y
que porcentaje son hombres.

* Informacion sobre el consumo de electricidad en los hogares dependiendo de ciertas caracteristicas
sociodemograficas.

Datos desagregados por sexo sobre personas beneficiadas por los proyectos sociales de la
Empresa.

* Personas participantes en los programas de ahorro energético desagregadas por sexo.

Resaltamos este hecho dado que tales datos son relevantes para disefiar proyectos de electricidad con
perspectiva de genero.

Para implementar cualquier proyecto que incorpore un analisis de género, o bien, que impulse el ingreso
de mas mujeres a la industria eléctrica -una industria fuertemente masculinizada- es necesario contar
con los recursos econdomicos necesarios. En este sentido, desde el afio 2008 en México, en el
Presupuesto de Egresos de la Federaciénde-cada ejercicio fiscal se etiquetan recursos para garantizar
acciones que fomenten la igualdad eﬁWmHgTes y-hombres. Actualmente el Anexo 13 “Erogaciones
para la lgualdad entre MUJer-’as y Homprss -{aﬁptempi& Iales recursos.
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Si bien las autoridades han reconocido la importancia de contar con recursos destinados a la igualdad
entre mujeres y hombres, los recursos etiquetados en el Anexo 13 en la CFE han ido decreciendo,
después de que alcanzaran su punto méaximo en 2014, como se puede observar en la Figura 7.

Figura 7. Presupuesta de la CFE correspandiente al Anexo 13 del PEF
Erogaciones para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacion proporcionada por la Direccion Corporativa
de Finanzas de la GFE (2019).

Adicionalmente, se han identificado areas de mejora en la planeacion, ejecucion y rendicién de cuentas
de los recursos relativos al Anexo 13 en la CFE, a fin de que éstos sean utilizados en acciones que
impacten efectivamente en reducir las desigualdades de género y caminar gradualmente hacia tener
presupuestos con perspectiva género.

En virtud de lo anterior, se plantean las siguientes lineas de accién:
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tico 1. Género y Electricidad

Objetivo prioritario: Contribuir en la reduccion de las brechas de género por medio de los proyectos
de electricidad de la CFE, para transformar a México en un pais mas igualitario.

Estrategia prioritaria 1.1
Generar y difundir conocimiento sobre los vinculos entre electricidad y género.

Acciones puntuales:

1.1.1  Elaborar estudios y publicaciones sobre el impacto diferenciado que tiene la electricidad en
mujeres y hombres.

1.1.2  Generar informacion desagregada por sexo en las bases de datos de la CFE relativas al acceso,
uso y necesidades de energia eléctrica.

1.1.3 Desarrollar indicadores con perspectiva de género, para los procesos que lleva a cabo la CFE,
EPS vy, en su caso, EF.

1.1.4 Elaborar un manual metodolégico y préctico para incorporar la perspectiva de género en los
proyectos de electricidad.

1.1.5 Desarrollar y difundir campafias de informacion sobre los vinculos entre género y electricidad.

Estrategia prioritaria 1.2

Transversalizar la perspectiva de género en las politicas y proyectos de electricidad promovidos por la
CFE.

Acciones puntuales:

1.2.1 Promover que los proyectos de la Empresa, especialmente aquellos orientados a apoyar
comunidades vulnerables, favorezcan la disminucién de brechas de género.

1.2.2  Incorporar variables en las encuestas o evaluaciones de impacto que visibilicen las brechas de
desigualdad de género en el uso y acceso a la electricidad.

1.2.3 Evaluar la posibilidad de que se proporcionen espacios adecuados para nifias y nifios que
acomparfien a las personas usuarias a realizar tramites en las oficinas de servicios al publico de
la CFE.

1.2.4 Desarrollar mecanismos internos que promuevan la transparencia y rendicién de cuentas con
respecto al uso de recursos destinados a acciones que promuevan la igualdad entre mujeres y
hombres.

1.2.5 Elaborar diagnosticos sobre desigualdades de género para ser incorporados en los proyectos
de electricidad.

1.2.6 Promover el empoderamiento de las mujeres por medio de su incorporacién activa en las
diferentes etapas de los proyectos de electrificacion con energias renovables.

1.2.7 Promover estrategias encaminadas a reducir la pobreza energética de las mujeres.
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Estrategia prioritaria 1.3

Colaborar en el cumplimiento de las obligaciones del Estado Mexicano previstas en los instrumentos
internacionales de derechos humanos de las mujeres®.

Acciones puntuales:

1.3.1 Establecer coordinacion con otras instancias de gobierno a fin de evaluar de qué forma la CFE
puede contribuir en las estrategias encaminadas a reducir la violencia de género.

1.3.2 Fomentar la participacion de la CFE en proyectos orientados a atender las necesidades basicas
e intereses estratégicos de las mujeres.

1.3.3 Difundir informacién al interior de la CFE sobre la legislacién vigente en materia de derechos
humanos de las mujeres.

1.3.4 Desarrollar campafias para garantizar que la prestacién de servicios al publico se realice sin
discriminacion por género, orientacion o identidad sexual.

R R R e e L
Establecer redes de colaboracion para la igualdad de género e inclusién.
Acciones puntuales:

.1 Conformar una Red de Enlaces para la Igualdad de Género de la CFE.

.2 Generar un documento normativo que establezca las funciones de la Red de Enlaces.

.3 Fortalecer la participacién de la CFE en el Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres.

1.4.4 Establecer mecanismos de colaboracion con las organizaciones de la sociedad civil y academia

dedicadas a impulsar la igualdad de género e inclusion, especialmente para la incorporacién de

mas mujeres en las areas de ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM por sus

siglas en inglés) y en la industria eléctrica mexicana.
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* Los instrumentos inlernacionales que el Estado Mexicano ha suscrito y de los cuales emergen sus obligaciones de garantizar los derechos humanes de las
mujeres a los que se hace referencia son: la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW, por sus siglas en
inglés), la Gonvencidn Inleramericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Viclencia contra la Mujer, conocida como Convencién de Belém do Para y la
Declaracidn y Plataforma de Accion de Beijing.
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B. EJE TEMATICO 2. CULTURA INSTITUCIONAL DE IGUALDAD DE GENERO

Diagnéstico / Analisis del Estado Actual

Derivado de la divisién sexual del trabajo, se ha naturalizado que las mujeres sean quienes ejerzan en
mayor medida los deberes de cuidado, lo cual se vincula con el espacio privado y constituye trabajo
no remunerado, mientras que el trabajo productivo se ha asociado al espacio publico ejercido y
ocupado por los hombres. De esta manera, mientras las mujeres se han incoporado al mercado laboral
-con las desigualdades mencionadas- los hombres no se han involucrado en la misma medida en las
labores domeésticas y de cuidado, lo cual ha originado, ademaés, que las mujeres deban realizar dobles
o triples jornadas de trabajo. El trabajo doméstico no remunerado y de cuidados constituye un factor
estructural de la desigualdad de género y para la situacién de las mujeres.

Lo anterior, asi como los roles y estereotipos de género, han permeado en los mercados laborales,
reproduciendose e incrementando las desigualdades estructurales entre mujeres y hombres. De esta
manera, las estructuras laborales no son neutrales a las relaciones de género. “Las organizaciones
comunmente han sido un reflejo de la divisién sexual del trabajo y, por ende, reproductoras de un
determinado orden social de género. Es decir, éstas juegan un papel central en mantener y reproducir
un orden de las cosas que sefala qué son apropiadas para el hombre y cuales para la mujer” (Subifias,
2013, p. 25). En efecto, no han sido neutrales sino ciegas al género, ya que “no se reconocen las
desigualdades de género, ni la importancia de solucionarlas. Se presenta una actitud defensiva frente
al tema, en la que se trata de justificar, como suficiente, lo que hace la institucién” (INMUJERES, 2002,
p. 32).

De acuerdo con el INMUJERES (2002), el género se expresa en las instituciones en todos los niveles
de funcionamiento: en su cultura, en su estructura, en sus procesos y procedimientos, sistemas,
infraestructura, en las creencias, en las practicas y comportamientos individuales y colectivos. Tales
expresiones de las relaciones de género pueden ser a veces obvias, a veces sutiles, con frecuencia
asumidas como la forma normal de hacer las cosas y por ello no se problematizan ni se cuestionan.

Resulta esencial tener presente que los prejuicios basados en dichos roles y estereotipos y que pueden
orientar determinados comportamientos organizacionales, a menudo no son conscientes. Son
creencias adoptadas por la mayoria de las personas que forman parte de las organizaciones, que no
se expresan verbalmente ni se discuten o cuestionan. En consecuencia, para poder cambiar estos
comportamientos se requiere comenzar por tomar conciencia de su existencia, a nivel personal y de
manera colectiva, como parte de la cultura organizacional y del clima laboral (Gutiérrez, 2018, p. 10).

A continuacion se indica la manera en la que las relaciones de género pueden reflejarse al interior de
las organizaciones:
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Tabla 2. Expresiones de las relaciones de género en la cultura organizacional.

Subrepresentacion de las mujeres en cargos de Interrupcién de la vida laboral de las mujeres con mayor
decision.Techos de cristal. frecuencia que los hombres, debido a deberes de cuidado,

A fin de permanecer o ascender profesionalmente, las mujeres
Desigualdad salarial en perjuicio de las mujeras. deciden no tener pareja o hijos(as), disertacidn que no es tan
frecuente para los hombres,

riples j i 5 p ,
Dables o triples jornadas de trabajo para las Roles y estereotipos de género normalizados.

mujeres.

Falta de politicas de conciliacién entre vida Profesiones y actividades consideradas como "femeninas o
laboral, personal y familiar. masculinas”.

Violencia de género. Acoso sexual y hostigamiento sexual.

Prejuicios acerca de lo que se considera que Consideraciones acerca de que en las elecciones profesionales
pueden hacer o no las mujeres (como actividades | de las mujeres no tienen injerencia los roles y eslereotipos de
que requieren esfuerzos fisicos). geénero.

Fuente: Elaboracion propia con datos de Inmujeres.
“Cultura Institucional y equidad de género en la Administracién Publica” (2002).

Esas ideas preconcebidas interiorizadas en el actuar institucional pueden, por ejemplo, determinar
preferencias subjetivas hacia la seleccion de personal masculino para el desempefio de ciertos cargos
o de puestos de decision. No se debe soslayar que cuando las practicas laborales discriminatorias -
explicitas o implicitas- “son recurrentes y se asumen como naturales, tienden a instalarse en las
instituciones” (Heller, 2008, p. 112).

Uno de los mecanismos que, dentro de la cultura institucional, puede reproducir roles y estereotipos
de genero es el lenguaje, el cual tampoco ha permanecido neutro a los patrones que prevalecen en la
sociedad y, por ende, ha reproducido las relaciones desiguales entre mujeres y hombres. Uno de los
componentes que deben imperar en la comunicacién es que la misma sea incluyente a fin de evitar
actos de distincion, restriccion, exclusién, negacion o imprecision. El segundo componente se refiere
a la eliminacion del sexismo, esto es, la actitud o accién que menosprecia, excluye y estereotipa a las
personas por su sexo, casi siempre a las mujeres (SFP, 2020).

Por otro lado, en lo que concierne al mandato constitucional de no discriminacion, resulta indispensable
que las organizaciones publicas creen condiciones para garantizar el pleno ejercicio de los derechos y
el libre desarrollo de la personalidad; en tal sentido, debe fomentarse el respeto a la diversidad sexual,
asi como a la identidad y expresion de género. Un paso inicial es reconocer los prejuicios -muchas
veces inconscientes- de presuponer la heterosexualidad o el género de las personas que nos rodean,
y desnormalizar el lenguaje discriminatorio.

Para poder mitigar las desigualdades de género se requiere desarrollar la capacidad de identificar
estas diferencias y las implicaciones que tienen en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, es
decir, incorporar la perspectiva de género, lo cual implica poder transitar desde una aparente
neutralidad, en cuanto a la reproduccion de las desigualdades de género, hacia el desarrollo de las
politicas internas y estrategias metodolégicas en la gestion institucional que efectivamente y de forma
explicita eliminen los estereotipos que-reproducen esas desigualdades (Gutiérrez, 2018, p. 33).
La perspectiva de género’debe ingorporafse de manera transversal, es decir, “como una dimension
iptegrada en todas las féﬁ?;?ﬁﬂ%l;ﬁﬁﬁfﬁﬁ ﬁg:;ﬁ-ﬁ&prql-iticas publicas. Su aglicacién _al:-arca toldos los
ordenes de la gestion, leyes, Giltha_?l‘prpgramas y proyectos en todas las areas y niveles sociales,
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politicos y econémicos” (Garcia Prince, 2013, p. 19). Como se sefiald anteriormente, entre los objetivos
del presente Programa se encuentra transversalizar la perspectiva de género en la CFE y sentar las
bases para su institucionalizacién, es decir, las acciones deben permanecer en el tiempo y convertirse
en parte inherente de la cultura institucional.

La cultura organizacional puede incidir en el ingreso, permanencia y promocion de las mujeres a través
de varios procesos influidos por estereotipos y roles de género. Acorde con Camarena y Saavedra
(2019), tales procesos pueden materializarse principalmente en: 1) Reglas informales,
redes masculinas existentes en las organizaciones; 2) Politica de recursos humanos relativa a la
seleccion y evaluacion del personal de la organizacién; 3) Escasez de mentorizacion de mujeres; 4)
Falta de politicas organizacionales tendentes a lograr un mayor respeto a la vida privada y a la
conciliacion entre el trabajo y la familia, y 5) Roles y estereotipos de género.

Asimismo, el rol reproductivo y los deberes de cuidado también inciden de manera directa en el
desarrollo profesional de las mujeres. Aungue en México ha mejorado la tasa promedio de participacion
de mujeres en la fuerza laboral, grupos como las mujeres jévenes y madres jefas de familia enfrentan
limitaciones en conseguir y mantener empleos de buena calidad. De hecho, uno de los factores
asociados a la obtencion de empleo y la permanencia en éste es la crianza. De acuerdo con la OCDE,
la paternidad en México es asociada a una mayor probabilidad de que los padres consigan empleo y
puedan mantenerse en éste. Por el contrario, la maternidad se relaciona con una menor posibilidad de
mantenerse en el empleo para las mujeres debido a los estereotipos asociados (OCDE, 2017).

La conciliacion entre la esfera laboral, la personal y la familiar constituye una tendencia insoslayable
para lograr la corresponsabilidad entre el trabajo y las responsabilidades relacionadas con la crianza
no solo para las mujeres sino también para los hombres. Heller indica que el costo de la no conciliacion
puede implicar “situaciones indeseadas para la empresa, como ausentismo laboral, menor
compromiso, motivacion e involucramiento del personal de la organizacion” (Heller, 2008, p.131 ). Bajo
esa tesitura, la conciliacién implica la puesta en marcha de acciones que tiendan a la reorganizacion
de tiempos, al replanteamiento de los roles de género, como por ejemplo, que la crianza es un asunto
que concierne sdlo a las mujeres. Entre las acciones para ello se encuentran el otorgamiento de
licencias por paternidad.

Estos patrones de desigualdad de género se han replicado en el sector energético. “A pesar de los
avances, persisten la segregacion laboral por género, desconfianza en las habilidades técnicas de las
mujeres, la subrepresentacion de las mujeres en puestos de decision y dificultades para conciliar la
vida laboral y familiar” (Caballero, 2018, p. 25).

En el caso de la CFE, al mes de abril del 2020, del total de personas que laboran en la CFE, 75% son
hombres y 25% son mujeres. El porcentaje de mujeres se reduce notablemente en los niveles
jerarquicos superiores y en las areas técnicas.

La siguiente figura muestra la distribucioén del personal del Corporativo y EPS por sexo. En todas existe
una ocupacion mayoritaria de hombres, salvo en la EPS Suministrador de Servicios Basicos, en la cual
puede incidir el tipo de actividades que tiene encomendadas y que pudieran estar asociadas a roles de
género (por ejemplo, las ventas y las areas de servicios son ocupadas en su mayoria por mujeres). En
el resto de las EPS y en el Corporativo, eLporeentaje de mujeres varia del 16% al 23%.
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Figura 8. Distribucion del personal de la CFE por sexo en Corporativo y EPS.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Coordinacién de Recursos Humanos de la CFE (Abril, 2020).

Al analizar la desagregacion por sexo de algunas categorias de puestos al interior de la CFE se observa
que es un espacio ocupado mayormente por hombres. Se requiere un proceso gradual para que esos
espacios comiencen a ser ocupados también por mujeres, el cual debera suceder a través de acciones
articuladas, concientizacién del personal respecto a sesgos y prejuicios en torno al desarrollo
profesional de las mujeres y abatir los techos de cristal que han impedido el ascenso de las mujeres en
la estructura jerarquica de la CFE.

La siguiente figura muestra la distribucién de mujeres y de hombres en los puestos de mayor jerarquia
al interior de la Empresa. Es de observar que, en 83 afios de vida de la CFE, no ha habido una sola
mujer al frente de esta Empresa. Como se muestra en la Figura 9, actualmente las 7 direcciones
corporativas estan a carge de hombres, al igual que las 14 direcciones generales de las EPS yEF y la
totalidad de las subdirecciones.

Asimismo, la Figura 9 muestra un porcentaje mucho mayor de hombres en relacién con mujeres en las
coordinaciones y gerencias. Estos niveles representan la toma de decisiones mas sustantivas de la
Empresa; ademas de que las disciplinas de los titulares de esas areas son diversas.

Lo anterior es una muestra significativa de que, a medida que se asciende en la estructura jerarquica,
la presencia de mujeres va siendo cada vez menor hasta desaparecer en los tltimos niveles. Esta idea
se refuerza si contemplamos a los nigﬂes e mando (Gerencia y superiores) en los cuales, en conjunto,
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Figura 9. Distribucion de puestos de mando de la CFE por sexo *.

Director/a General A
Director/a Corporativola n
Directorala EPS y EF
Subdirector/a m
Coordinador/a h

i i
Gerente/a %

Hombores [ [l Mujeres
Fuente: Elaboracién propia con base en datos de la Coordinacion de Recursos Humanos de la CFE (Abril, 2020).

En la Figura 10 se observa un desequilibrio en las superintendencias en las cuales solo el 4% de sus
titulares son mujeres. La misma tendencia de baja representacion de mujeres se hace visible en las
subgerencias, jefaturas de departamento y jefaturas de unidad, con el 12%, 14% y 30% de mujeres

respectivamente. .
Figura 10. Distribucion de ciertas categorias de puestos en la CFE por sexo®.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Coordinacién de Recursos Humanos de la CFE (Abril, 2020).

La Figura 11 representa la distribucion por sexo de las plazas de liniero/a, electricistas, patiero/a,
secretaria/o y buzo/a. Los porcentajes-mostrados+epresentan la forma en la que la segregacién laboral

impera en esas actividades, las cuales se-hanbai sid‘éragc como masculinas, contrario a las funciones

* La categoria Director/a Corporativofa incluye %ﬁiwﬁmmmma
 En el pueslo de supenntendente se agruparbn: Superinten e de Area | y II, Auxiliar Central | y Il Central Cembustion Interna, Central |, Il y Ill, Estudics,
Mantenimiento | Il y Il, Operacidn Zona Il y I} Production |§§lﬁ§ﬁigﬁum Liky W Zona I, Iy IIl. La categoria Subgerentefa contempla: Subgerente,
a maﬁﬁa
Il’

A
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se contemplan: Jefe de Departamento, A, B, C, Administrativa 11,
al, Subdrea, Técnico |, 11, 11, Zona |, 1l y 1.
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de secretario/a, vinculadas tradicionalmente a las mujeres. Los porcentajes son contundentes; mientras
que linieros y electricistas hombres representan el 99%, las mujeres solo llegan al 1%; situacion que
se invierte en la plaza de secretarias/os en donde las mujeres ocupan el 91%.

Figura 11. Distribucion de ciertas categorias de puestos™ en la CFE por sexo (2),

100% e e il il
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20% - _ | '
10% { | | |

U% | = | = AN |
Liniera/a Electricista Patierofa Secretariofa Buzola

iHombres = Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Coordinacion de Recursos Humanos de la CFE (Abril, 2020).

Dado que la industria eléctrica se ha constituido como un espacio laboral predominantemente
masculino, éste ha asumido una visidn androcéntrica, coadyuvando a la invisibilidad de las condiciones
y necesidades de las mujeres. Formular politicas, emitir normatividad, realizar investigaciones o
elaborar proyectos unicamente desde la perspectiva masculina, asumiendo que sus resultados y/o
efectos son validos o iguales para hombres y mujeres, ha originado mayores desigualdades.

En el Informe “Advancing Gender in the Environment: Making the case for women in the energy sector’
de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID, por sus siglas en
inglés) y la Unién Internacional para la Conservacion de la Naturaleza (UICN), se sefiala que los roles
de genero, las responsabilidades de cuidado y el uso del tiempo afectan la participacién y permanencia
de las mujeres en el sector. De esta manera, la falta de condiciones favorables dificulta que las mujeres
puedan equilibrar la vida familiar y la laboral. Alrededor del 95% de los hombres en el sector tienen
pareja y un tercio de ellas no trabajan fuera de casa; mientras que la mayoria de las parejas de las
mujeres del sector laboran fuera del hogar. De esta manera, para que las mujeres y hombres se
incorporen y permanezcan en el sector es necesario que ambos tengan acceso a sistemas de apoyo
como guarderias, horarios flexibles y un cambio cultural que se centre en resultados. En ese sentido,
al mejorar las condiciones de trabajo se asegura que se conserve el talento del personal (USAID, UICN,
2018, p. 7).

Dicho Informe menciona como soluciones transformadoras, la implementacion de paridad al interior de
las organizaciones, asi como mejorar las practicas de reclutamiento y las politicas de recursos
humanos a fin de mejorar los esquemas de conciliacién y revertir los estereotipos de género. Las
acciones en materia de conciliacion constituyen-uno de los ejes mas importantes para avanzar hacia
la igualdad sustantiva. T ol vy
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" En el puesto de liniero/a se agruparon 1as aiguienissfcﬂpgmm:}&?mm i tq&q;!ﬁ«)ﬁlqaﬁgﬁ:pﬁie!-‘o LV, Cabao Linlero, Cabo Liniero Montador, Liniers, Linero A,
B y C. Liniero Encargado, Liniero Encargada LV y Liniera £V ER B[ plesid eleciricista se agruparon las siquientes categorias: Ayudante electricista, Electricista,
Electricista Ayudante, Electricista B y C, Técnica Electricista, Técn y C y Tecnico/Electricista Titulado. El puesto paliero contiene las categorias
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Cabe mencionar que muchas mujeres deben postergar el ejercicio de determinados derechos como el
de la maternidad, al considerar que no siempre es posible conciliar las responsabilidades laborales y
la vida familiar, en particular la lactancia materna. La reinsercion laboral, después de que concluye la
licencia por maternidad, es una de las principales causas por la que suspenden la lactancia antes de
los seis meses de edad del o la menor. Ademds, otro nimero importante de mujeres se han visto
obligadas a dejar sus trabajos remunerados para no descuidar la responsabilidad que involucra la
decision de ser madres y alimentar con leche materna a sus hijas e hijos (UNICEF, SS, IMSS, STPS,
2019, p. 5).

Las mujeres que deciden alimentar a sus hijas e hijos con leche materna en ocasiones se ven obligadas
a extraerla en ambientes del centro de trabajo que no retnen las condiciones apropiadas para la
extraccion y conservacion de la leche materna, tales como los bafios, almacenes, oficina o lugares
inadecuados. Estas situaciones desalientan a las trabajadoras con hijos e hijas en edad de lactar
(UNICEF, SS, IMSS, STPS, 2019, p. 5). En ese contexto, al interior de la Empresa se ha implementado
el uso de lactarios como una de las acciones para fomentar la conciliacién entre la vida laboral,
personal y familiar.

De acuerdo con informacion de la Subgerencia de Seguridad Social, en el afio 2020 existen 7 salas de
lactancia en diferentes centros de trabajo® de la CFE ubicados en la Ciudad de México. Es de vital
importancia garantizar el uso efectivo de estos espacios para las mujeres que decidieron lactar porque
es una de las diversas acciones que las y los empleadores pueden implementar para conciliar la vida
familiar y el trabajo. Cabe destacar que la existencia de lactarios es tan solo una medida que la CFE
ha implementado para asegurar el derecho de las trabajadoras a que sus hijas e hijos reciban leche
materna. Es por ello que, las mujeres que han decido lactar, pueden optar por salir una hora antes de
que termine su jornada laboral para asi poder ejercer su derecho a la lactancia materna.

La crianza de las hijas e hijos es un asunto de corresponsabilidad entre sociedad, empresa, padres y
madres. Por tal motivo, al interior de la CFE, se ha impulsado la incorporacion de los hombres a las
actividades de cuidados de las y los recién nacidos por medio de las licencias de paternidad. Esta es
una de las formas en las que los hombres pueden contribuir para consolidar la igualdad de género ya
que el gjercicio de la paternidad de manera activa y responsable favorece que las mujeres cuenten con
mayores oportunidades de éxito profesional y desarrollo humano. Sobre este aspecto, en el afio 2018
se incorporaron las licencias por paternidad en Oficinas Nacionales de la CFE. Durante ese afio, 41
hombres las solicitaron. De enero a septiembre del 2019, 31 hombres ejercieron este derecho.

Por ofra parte, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién
constituye un mecanismo de adopcién voluntaria para reconocer a los centros de trabajo que cuentan
con practicas en dicha materia. En el afio 2017, la CFE obtuvo la certificacion otorgada por esa Norma
para veinte centros de trabajo, en los cuales laboraban 3,242 personas. La calificacion global obtenida
fue de 78 sobre 100 puntos sin medidas adicionales, lo cual otorgo el nivel de certificacion basico.

La certificacion referida se puede otorgar en cuatro niveles, de acuerdo con la existencia de medidas
de nivelacion, medidas de inclusion y acciones afirmativas. Es innegable que dicha certificacion
constituyo un avance significativo; sin embargo, con una visién integral y a largo plazo, en el 2019 se
considerd pertinente no mantener la certificacion de la Norma citada a fin de que, de manera previa a
una nueva certificacion, se disenen e imi:il'eftj‘enten politicas con perspectiva de género orientadas a
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avanzar hacia cuestiones de mayor impacto y que incidan ampliamente en los ejes que la misma Norma
contempla: incorporar la perspectiva de género y no discriminacion en los procesos de reclutamiento,
seleccion, movilidad y capacitacion; garantizar la igualdad salarial; implementar acciones para prevenir
y atender la violencia laboral; y realizar acciones de corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y
personal de sus trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato, de oportunidades y de resultados.

Con las acciones detalladas en este Programa se buscara mejorar la calificacion obtenida en el 2017,
ampliar la certificacion a otros centros de trabajo e incluso obtener otras certificaciones nacionales e
internacionales en la materia.

Como parte del diagnéstico de género al interior de la Empresa, también se analizé la distribucion de
préstamos otorgados por el FHSSTE en el periodo del aio 2015 al mes de agosto de 2019. En este
sentido se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3. Distribucion de los préstamos otorgados a personal de la CFE por sexo.

Absu-lutos Relativos
Hombres 9,273 73%
Mujeres 3,376 27%
Total 12,649 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Gerencia del Fondo de la Habitacion
y Servicios Sociales de los Trabajadores Electricistas (FHSSTE) de la CFE (2019).

De acuerdo con informacion del FHSSTE (Ver Tabla 3) correspondiente al periodo senalado, el
otorgamiento de preéstamos se distribuye de la siguiente manera: 73% de los créditos han sido
otorgados a hombres y 27% para mujeres. Estos porcentajes son muy parecidos a la manera en la que
se distribuye la plantilla de personas que trabajan en la CFE al desglosarla por sexo (75% hombres,
25% mujeres).

Tabla 4. Distribucion de préstamos otorgados a personal de la CFE por tipo de contrato y sexo.

Mujeres Hombres Total
Absolutos Relativos Absolutos Relativos
Personal de Confianza 519 15% 1,510 16% 2,029
Personal Sindicalizado 2,857 85% 7.763 84_% 10,620
Total 3,376 100% 9,273 100% 12,649

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Gerencia del Fondo de la Habitacion
y Servicios Sociales de los Trabajadores Electricistas (FHSSTE) de la CFE (2019).

Como se aprecia en la Tabla 4, respecto a la distribucidén de préstamos de acuerdo con el tipo de
contrato y del sexo se identifico que del total de mujeres que recibieron préstamos, el 15% tenian
contrato de confianza, mientras que el 85% restante son sindicalizadas. Del total de hombres que
recibieron préstamos, el 16% contaban con contrato de confianza mientras que el 84% restante fue
para hombres sindicalizados.

Considerando que las poljticas Iab:glr:allgsv'-gye son“aparentemente neutrales en su disefio, pueden
causar efectos desiguales @Q-ﬁi{l:;,arplibﬂciﬁ'_ﬁ; las acciones previstas en este Programa tienen como
. : 5w 3 T AL LT L R T R T T ) Ll . f
principal objetivo concientizar al pefg‘t;‘-ﬁal-ﬁ&f‘éiﬁm?%&smbre practicas que han sido normalizadas pero
que han replicado estereol p’ﬁ} e genero. De igual.forma, es necesario cambiar los roles marcados
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por la division sexual del trabajo mediante acciones que fomenten la corresponsabilidad en el cuidado
de hijos e hijas y las labores domésticas, asi como fomentar espacios de didlogo en los que se puedan
reflexionar acerca de modelos de masculinidad alternativos a los tradicionales: incrementar el nimero
de salas de lactancia a fin de que las mujeres puedan ejercer ese derecho en un espacio destinado
para ese fin, seguro, higienico y comodo. Aunado a ello, se proponen esquemas de horario flexible y
sistemas de trabajo a distancia, lo cual coadyuva a la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Asimismo, es necesario eliminar los sesgos de género que pueden estar presentes en la normatividad
y que derivan en practicas discriminatorias para coadyuvar de esa manera a una verdadera inclusion
laboral. Resulta indispensable, ademas, revisar los procesos que pudieran obstaculizar el ingreso,
ascenso o permanencia de las mujeres al interior de la Empresa, como los perfiles de puestos y los
mecanismos de evaluacion de desempefio. Es tiempo de comenzar a revertir la segregacion laboral al
interior de la CFE en donde espacios laborales han estado ocupados en gran parte por hombres.

No se debe dejar a un lado que tenemos la obligacion legal de que en todas las comunicaciones
oficiales se debe usar lenguaje incluyente y no sexista.? Por ello, resulta indispensable incorporar de
manera definitiva un lenguaje incluyente libre de discriminacién y sexismo en todos los comunicados
que se generen en la CFE. Ademas, a fin de promover espacios laborales mas inclusivos es necesario
garantizar el respeto, la igualdad y la no discriminacién hacia la poblacion Lésbico, Gay, Bisexual,
Transexual, Travesti, Transgénero e Intersexual (LGBTTTI).

En virtud de lo anterior, en la medida en que el personal de la CFE identifique practicas, normas,
acciones y omisiones que conlleven la reproduccion de roles y estereotipos de género, podra -
conscientemente- dejar de realizarlas para que de manera gradual se modifiquen patrones y se
reduzca la desigualdad aun persistente entre mujeres y hombres, consolidandose asi una cultura
institucional en la cual sea inherente la igualdad de trato, de oportunidades y de resultados para todas
las personas que integran esta Empresa.

En virtud de lo anterior, las lineas de accion que se proponen son:
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matico 2. Cultura Institucional de [gualdad de Género

Objetivo prioritario: Propiciar, dentro de la CFE, un cambio de patrones culturales basado en el
respeto a la igualdad entre mujeres y hombres.

Estrategia prioritaria 2.1 5
Promover, entre el personal de la CFE, valores institucionales de inclusién e igualdad entre mujeres y
hombres.

Acciones puntuales:

2.1.1 Realizar campafas de informacion y difusion que fomenten la igualdad e inclusion, la
erradicacion de los estereotipos de género y el respeto a la diversidad sexual.

2.1.2 Revisar la normatividad y politicas internas a fin de detectar, y en su caso actualizar,
disposiciones que contengan sesgos de género, asi como incorporar el principio de igualdad de
genero en los principales documentos normativos relacionados con la cultura organizacional de
la CFE.

2.1.3 Mantener y, en su caso, ampliar la certificacion de centros de trabajo respecto a la Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y no Discriminacion, o similares.

2.1.4 Disefiar un esquema de auditoria interna en estandares de igualdad, en coordinacién con las
areas correspondientes de la CFE, el cual sera revisado continuamente con el objetivo de
detectar areas de oportunidad.

21.5 Fomentar espacios de didlogo entre los hombres de la CFE a fin de reflexionar sobre las cargas
sociales que les imponen los estereotipos de género.

2.1.6 Desarrollar campanas que fomenten la igualdad y la no discriminacién hacia la poblacién
Lesbico, Gay, Bisexual, Transexual, Travesti, Transgénero e Intersexual (LGBTTTI).

Estrategia prioritaria 2.2 T A e R A
Impulsar que los procesos de ingreso, permanencia, ascenso y retiro del personal que trabaja en la
CFE se realicen en condiciones de igualdad de oportunidades.

Acciones puntuales:

2.2.1 Desarrollar e implementar criterios transparentes de reclutamiento y ascenso.

2.2.2 Elaborar perfiles de puesto para las areas de la CFE, a fin de que la seleccion y promocion del
personal sea equitativa y sin discriminacién por motivos de género u orientacion sexual.

2.2.3 Asegurar que los procesos de entrevistas de ingreso, exdmenes o evaluaciones estén libres de
sesgos de género.

2.2.4 Promover que, en igualdad de circunstancias, se dé preferencia a las personas del sexo
subrepresentado en cada nivel-de-puesto y area de adscripcion.

2.2.5 Revisar y, en su caso,” aqtuairz;aﬂﬁs mecanismos de evaluacion del desempefio, a fin de
asegurar que éstos no fomanta'ﬁ Ia:,gllscnmma on por motivos de género u orientacion sexual,

2.2.6 Implementar procedamentdé objeti,\{asml transparentes y sin sesgos de género para el
otorgamiento de premws; esﬁmv os y recompepsas
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Estrategia prioritaria 2.3

Implementar esquemas que fomenten la conciliacion entre la vida laboral, personal y familiar.

Acciones puntuales:

2.3.1

Promover que tanto mujeres como hombres, de todos los niveles jerarquicos, modalidad de
contratacion y areas de adscripcion puedan solicitar permisos para atender situaciones
personales o familiares, de conformidad con la normatividad en la materia.

Continuar proporcionando guarderias para hijas e hijos del personal de la CFE y establecer
esquemas de evaluacion sobre dicho servicio.

Promover la realizacion de actividades para hijas e hijos del personal que trabaja en la CFE.
Promover esquemas de horarios diferenciados y trabajo a distancia, sin afectar la productividad
y operatividad de la Empresa.

Estrategia prioritaria 2.4

Desarrollar un sistema de cuidados que fomente la corresponsabilidad familiar para evitar sobrecargas
que deriven en menos oportunidades en el ambito laboral.

Acciones puntuales:

2.4.1 Realizar y difundir campanias de informacion sobre la importancia de la corresponsabilidad en
el ejercicio de la maternidad, paternidad y labores en el hogar.

2.4.2 Garantizar que las personas que trabajan en la Empresa gocen de licencias de maternidad y/o
paternidad para el cuidado de hijos (as) recién nacidos (as) u adoptados (as), sin
condicionamientos.

2.4.3 Garantizar que existan las condiciones necesarias para que, de requerirlo, las madres
trabajadoras hagan uso de los horarios y espacios de lactancia.

2.4.4 Realizar campanas para promover la lactancia materna, destacando la importancia de que las
mujeres elijan el medio de alimentacion mas adecuado para sus hijas/os.

2.45 Desarrollar analisis periddicos sobre el uso de los lactarios, asi como las licencias de maternidad
y paternidad, a fin de evaluar la posibilidad de incrementar los periodos de licencia que se
otorgan.

2.46 Implementar medidas para facilitar que las personas que trabajan en la CFE puedan cuidar a
dependientes y terceros, reconociendo la diversidad de familias y hogares.

2.4.7 Incrementar el nimero de centros de trabajo que cuentan con lactarios.

Estrategia prioritaria 2.5

Incorporar la perspectiva de género en las comunicaciones institucionales.

Acciones puntuales: R

2.5.1

i e ey,
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Elaborar y promover el us .de un manpal de, comunicacién con perspectiva de género para
orientar la elaboracion dé&1os 'd6 urméntos oficiales de la Empresa (oficios, correos, mensaijes,
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Utilizar lenguaje incluyente y no sexista en la denominacion de los puestos, descripcion de
funciones, reglamentos, manuales y politicas de la CFE.

Desarrollar un proceso interno para que la Unidad de Género e Inclusion certifique que los
documentos estan elaborados con lenguaje incluyente y no sexista.

Promover que en las imagenes institucionales tales como tripticos, boletines informativos,
posters, efc., se incluya representacién de mujeres y hombres y sin estereotipos de género.
Difundir informacion sobre igualdad de género e inclusion a través de las redes sociales oficiales
de la CFE.

Conmemorar las fechas designadas para promover la toma de conciencia en torno a la inclusion
y la igualdad de género.
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C. EJE TEMATICO 3. PREVENCION Y ATENCION DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL
Y ACOSO SEXUAL

Diagnostico / Analisis del Estado Actual

Como se sefiala en los ejes tematicos que conforman este Programa, las mujeres enfrentan diversos y
complejos obstaculos en su desarrollo profesional. Aunado a ello, también pueden estar expuestas a
situaciones de hostigamiento sexual y acoso sexual lo cual, sin duda, ponen en riesgo su integridad,
fisica y psicologica frenando o condicionando su ingreso, permanencia o ascenso al interior de las
organizaciones.

La Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH), realizada en el
2016 por el INEGI, contiene informacién referente a las experiencias de violencia de tipo fisico,
econdmico, sexual, emocional y patrimonial, que han enfrentado las mujeres de 15 afios y méas en los
distintos ambitos de su vida. Con base en ella se sabe que el 26.6% de las mujeres mayores de 15
afios que trabajan o trabajaron alguna vez, han sufrido algin acto violento, o de discriminacion por
razones de género a lo largo de su vida. Mientras que el 22.5% de las mujeres han experimentado al
menos un incidente de violencia o discriminacion laboral durante los 12 meses previos a la ENDIREH.

De ese 22.5% sefalado, el 6.6% sufrid violencia sexual: el 6.5%, violencia emacional y el 0.8%,
violencia fisica (INEGI, 2016). Del 22.5% de las mujeres que declararon haber sido victimas de violencia
laboral durante los 12 meses previos a la ENDIREH, el 6.5% sefald haber sufrido violencia emocional,
mientras que el 6.6% reportd haber sufrido violencia sexual y el 0.8% violencia fisica (INEGI, 2016).

De acuerdo con la ENDIREH el 79.1% de las agresiones en el ambito laboral se dieron en las
instalaciones del trabajo, mientras que el 20.9% de las agresiones se dan en las inmediaciones (INEGI,
20186).

Figura 12. Lugar de incidencia de la viclencia contra las mujeres en el ambito laboral durante los
12 meses previos a la Encuesta.
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El tipo de violencia ejercida contra las mujeres en el trabajo fue emocional (48.4%); sexual (47.9%)y
fisica (3.7%) (INEGI, 2016b).

Figura 13. Tipo de Violencia que sufrieron las mujeres en el &mbito laboral durante los 12 meses previos a la Encuesta.

47.80%

@ Sexual m=Fisica wEmocional

Fuente: INEGL. (2016). Encuesta Nacional sobre la Dinamica de Relaciones en los Hogares.

La ENDIREH reporta ademas que cada mujer que sufrio violencia laboral, durante los 12 meses previos
a la realizacion de la Encuesta, tuvo un promedio de 3 agresores. Los principales agresores fueron
companeros de trabajo (35.2%); “patrdn(a) o jefe(a)’ (19.3%): clientes (10.8%) y “supervisor(a),
capataz, coordinador(a)” (10.2%) (INEGI, 2016b).
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Figura 14. Agresores de mujeres en el dmbito laboral durante los 12 meses previos a la Encuesta.

a1 Companero de trabajo = Patron(a) o jefe(a)

a Supervisor(a), capataz, coordinador(a) mGerente, directivo o gjecutive
Cliente = Persona desconocida del trabajo

= Ofra persona del trabajo m Familia del patrén

Fuente: INEGI. (2016). Encuesta Nacional sobre la Dindmica de Relaciones en los Hogares, 20186.

Esta altisima incidencia necesariamente prende una alerta sobre la realidad que enfrentan las mujeres
en el entorno laboral, por lo gque es urgente y prioritario establecer mecanismos integrales que
garanticen no solo la atencion de este tipo de violencia, sino una adecuada aplicacion de sanciones Y,
por supuesto, medidas de prevencion ante este tipo de conductas.

Desde el enfoque tedrico, el acoso sexual y el hostigamiento sexual pueden analizarse desde una
perspectiva sociocultural y desde una perspectiva focalizada en la cultura organizacional (Cuenca, 2015
p. 528). Desde el enfoque sociocultural, dichas conductas se originan en una relacién de poder
legitimada por las diferencias estructurales entre mujeres y hombres, es decir, el acoso sexual y el
hostigamiento sexual son conductas que fungen como mecanismos mediante los cuales se afianza la
relacion de dominacién de los hombres respecto a la subordinacion de las mujeres.

Esas relaciones de poder han sido consideradas como uno de los elementos de mayor importancia
para explicar la situacion de violencia que sufren las mujeres en el &mbito laboral. En ese contexto, no
pueden disociarse tales relaciones de poder de los roles y estereotipos de género que, entre otros
aspectos, constituyen mandatos sociales de como debe comportarse un hombre y cémo una muijer.
“Cada cultura, y en ella cada grupé dtmimante consensualizan sus estereotipos de hombre y de mujer
como Unicas formas de sér hofibi '. ujeFés;‘ como si siempre hubiera sido asi, y como si siempre
fuera a ser asi” (Lagarde, 2015.p#155)~ 3

E?%Et@ﬁﬂﬁhi_pi 30) las tendencias a la sumision y al ejercicio de la
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dominacién no estan inscritas en la naturaleza y tienen que estar construidas por un prolongado trabajo
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de socializacion. En ese sentido, la aplicacion de estereotipos de género en el ambito laboral es una
manifestacion de violencia contra las mujeres; como producto de este proceso, se les adscriben
cualidades estereotipadas a hombres y a mujeres que tienden a ser diferenciadas y jerarquizadas.

Lo anterior es indicativo de que el acoso sexual y el hostigamiento sexual en muchas ocasiones estan
mas relacionados con el poder que con el sexo, sobre todo en los casos de quid pro quo (cuando se
condiciona alguna prestacion o la permanencia en el empleo a cambio de conductas con connotacion
sexual). Lo anterior debido a que las personas que realizan estas conductas estan acostumbradas a
tratar con las victimas en una situacion de subordinacion o asimetria de poder, reproduciendo tales
actitudes en el ambito laboral, como consecuencia de roles y estereotipos de genero, asi como de las
experiencias culturales de los individuos y de su forma de socializacién (Frias, 2011, p. 335).

Ahora bien, el otro enfoque para abordar el acoso sexual y el hostigamiento sexual es el que se centra
en la cultura organizacional y en el papel del entorno laboral. Segun Cuenca (2015, p. 529), la incidencia
de estas conductas depende del clima de la organizacién, entendido como la tolerancia hacia la
presencia de tales conductas, las normas y los valores que imperen respecto a lo considerado como
femenino o masculino.

Otros factores organizacionales que propician la ocurrencia de estos casos en el espacio laboral, son
principalmente, condiciones laborales precarias, ambientes solitarios, menor estatus jerarquico con
relacion a los hombres, control masculino en la toma de decisiones, actitudes y practicas que toleran la
violencia masculina, limitado marco legislativo y de politicas para prevenir y hacer frente a esta
problematica, falta de sancion para quienes realizan estas conductas, y el solo hecho de ser mujer,
constituyen factores de riesgo para ser victima de hostigamiento sexual y acoso sexual. De esto se
desprende que no hay una Unica causa que explique la viclencia contra la mujer, la violencia surge a
partir de la convergencia de especificidad de factores en un contexto general de desigualdades de
poder ya sea en lo individual o en lo grupal y que impacta en el mundo global (ONU, 20086, pp. 27-28).

Cuenca (2015) sefiala que otro aspecto concreto sobre el cual han trabajado los modelos tedricos
basados en la cultura organizacional es que determinados estudios muestran que hay mayor incidencia
de estas conductas cuando la proporcion de hombres en el trabajo es mayor y que esta mayoria
masculina supondria un aumento sobre todo en las formas fisicas del acoso, como tocamientos y
agresiones, entre otras.

De lo anterior se desprende que la realidad sociocultural es vital en la comprensién del acoso sexual y
hostigamiento sexual, pero las caracteristicas de la organizacién también son cruciales en su incidencia
y forma (Cuenca, 2015, p. 549).

El hostigamiento sexual y el acoso sexual, abordados desde el enfoque de derechos humanos, lesionan
derechos fundamentales, entre ellos, el derecho a la igualdad, la no discriminacién laboral en razén de
sexo, el libre desarrollo de la personalidad, el acceso a una vida libre de violencia, el derecho a la
integridad fisica, psicoldgica y moral, entre otros.

El movimiento social de denuncia y visibilizacion de la violencia de género denominado #MeTooMX
puso en evidencia que el hostigamiento, sexual y el acoso sexual constituyen problemas estructurales
vinculados a la desigualdad de ge;;erc: Euna situacion de mayor vulnerabilidad para las mujeres,
quienes, ademas, tienen mayor; pre‘&é jar en posiciones subordinadas y en espacios laborales de
mayor precariedad. Lo anter s’rép ésente en practicamente todas las organizaciones, lo que genera
inseguridad, mcemdumbre y"ff-if ’He“géfﬁrma;,mjaﬁ pondncnones de trabajo. Adicionalmente, los
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mecanismos de atencién a estos casos han resultado insuficientes y poco eficaces, lo cual deriva en
que solo algunas de las victimas de estas conductas se atrevan a denunciar ante las autoridades.

Figura 15. Porcentaje de denuncias presentadas ante la SFP con respecto al sexo de la victima
en el periodo septiembre de 2016 a septiembre de 2018.

Mujeres mHombres  mNo se especifico el sexo de 1a victima

Fuente: CNDH, (2019). Diagnéstico de Hostigamiento Sexual
y Acoso Sexual en la Administracion Publica Federal (2015-2018).

El Diagndstico de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en la Administracion Plblica Federal,
elaborado por la Comisién Nacional de Derechos Humanos indica que, en el periodo de septiembre de
2016 a septiembre de 2018, el 74.72% de las victimas que denunciaron algtin hecho de hostigamiento
sexual y acoso sexual fueron mujeres, mientras que el 7.87% de las personas que presentaron una
queja fueron hombres. En el 17.42% de las denuncias, no se especifico el sexo de la victima (CNDH,
2019 p. 12).

Sin embargo, del total de casos presentados por denuncias de hostigamiento sexual y acoso sexual, el
96.27% de los casos, los agresores fueron hombres, mientras que solamente en el 1.99% las mujeres
fueron agresoras. Es decir, mientras la gran mayoria de las victimas son mujeres, practicamente todos
los agresores son hombres (CNDH, 2019 p. 113).
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Figura 16. Porcentaje de casos por sexo de los agresores en el periodo de septiembre
de 2016 a septiembre 2018 en la APF.
2 Mujeres uHombres s No se especificod el sexo de la persona agresora
Fuente: CNDH. (2019). Diagnéstico de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
en la Administracién Publica Federal (2015-2018).
Tabla 5. Numero de personas denunciadas y denunciantes por sexo en casos de
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en 2018,
Sexo de la persona denunciada
Sexo de la persona y y ;

denunciaite Hombre Mujer Sin especificar Total

Hombre 9 2 1 12

Mujer 179 6 7 1892

Na especificado 4 1 2 7

Total 192 9 10 21

Fuente: CNDH. (2019). Diagndstico de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
en la Administracion Publica Federal (2015-2018).

De acuerdo a la informacion presentada por la CNDH, del total de casos registrados por el Instituto
Nacional de las Mujeres en el 2018, el 84.83% de las denuncias por hostigamiento y/o acoso sexual
fueron presentadas por parte de una mujer contra un hombre; el 4.26% de los casos denunciados
fueron de un hombre contra otro hombre; el 2.84% de los casos fueron denuncias presentadas por una
mujer contra otra mujer y solo el 0.94% de los casos reportados en el 2018 fueron denuncias
presentadas por un hombre contra una mujer; sumando las cifras en las cuales no se especifico el sexo
de la persona denunciante, el 90 -99% de las denuncias por hostigamiento sexual o acoso sexual fueron

.26%.de-denuncias en las cuales la persona agresora fue una mujer.
(CNDH, 2019, p.33). .ﬁ-t:: de dos datds: mas relevantes es que se registr6 un mayor nimero de
denuncias de homhre contra hambi e de mujeres contra hombres.
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Figura 17. Porcentaje de personas denunciantes y denunciadas por
Hostigamiento Sexual y/o Acoso Sexual en la APF en 2018.

= Mujer contra hombre  mMujer contra mujer s Hombra contra hombre

® Hombre contra mujer  w Sin especificar

Fuente: CNDH. (2019). Diagnéstico de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
en la Administracion Piblica Federal (2015-2018).

Como puede observarse, el acoso sexual y el hostigamiento sexual son conductas ejercidas
mayoritariamente por hombres hacia mujeres, lo que supone una reafirmacién de los roles tradicionales
masculino-femenino basado en una relacion de poder reproduciendo, las diferencias entre géneros.
“Este poder se encuentra vinculado a conseguir, mantener o incrementar un determinado estatus de
genero o laboral en la institucion” (Frias, 2020).

En efecto, las mujeres tienden a estar expuestas de forma mas recurrente que los hombres a conductas
constitutivas de acoso sexual y hostigamiento sexual, y el nimero promedio de conductas que padecen
es significativamente mayor al de los hombres. La tolerancia y minimizacion de éstos favorece que se
produzcan expresiones mas explicitas y graves de violencia (Frias, 2020).
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Figura 18. Porcentaje de personas victimas de Hostigamiento Sexual
¥ Acoso Sexual cuyo caso se resolvio salisfactoriamente,

Hombres Mujeres

BSea resolvia
salisfactoriamente

8 Se resolvié
satisfactoriamente

m No se resolvio
satisfactariamente

B No se resolvio
satisfactariamente

1 Mo respondid ® Mo respondio

Fuente: Elaboracién propia con informacion de BASICCO INTERNATIONAL CERTIFICATION CO. (2017). Informe Final
Norma Mexicana NMX-R-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion para la Comision Federal de Electricidad

Por otro lado, de acuerdo con informacion proporcionada por la Comisién de Etica Corporativa e
Integridad Publica de la CFE, durante el afio 2019 se registraron 19 casos de hostigamiento sexual vy
acoso sexual, aunque no se cuenta con datos desagregados por sexo, de la victima ni del agresor.

No debe perderse de vista que el hecho de que existan pocos registros de denuncias por hostigamiento
sexual y acoso sexual, de los que se tenga conocimiento no implica que no existan mas. Por ejemplo,
segun la organizacién civil México Evalta, “para los delitos de hostigamiento/acoso sexual y abuso
sexual, la cifra negra alcanza el 99.8%" (México Evalta, 2020) En ello puede incidir el temor a
represalias, miedo a la revictimizacion, a que no se les crea, a la impunidad, entre otros aspectos.

La falta de una adecuada recoleccion y sistematizacion de la informacién relacionada con las quejas
que se presentan por estas conductas en la CFE puede incidir de manera negativa en los procesos de
atencion y seguimiento de los casos. Resulta indispensable contar con datos estadisticos
homologados, adecuadamente sistematizados, desagregados y confiables que permitan evaluar la
efectividad de las acciones emprendidas en torno a prevenir, erradicar y sancionar conductas que
generan un ambiente en el que se vulneren los derechos humanos de las mujeres, por lo que se deben
implementar acciones a partir de los diagnésticos que se obtengan en areas de alta incidencia de
conductas violentas contra las mujeres.

Necesitamos mas y mejor informacién para poder implementar politicas mas eficaces, que protejan a
las mujeres de violencias sistémicas en el espacio laboral. Poder desempefar sus funciones sin
violencia de género no solo es un derecho humano, sino que propicia un circulo virtuoso que les permite
a las mujeres tener carreras laborales mas présperas y, con ello, mayor independencia y poder de
negociacion, incluso en sus hogares.

El registro adecuado de los casos-de acosg sexual y hostigamiento sexual no sélo permite el
seguimiento de los procesos y de los/séfyicios-que se brindan a la persona que ha sido victima, sino
también puede evitar la necesidad detgalizaréntrevistas'sucesivas y repetitivas. Asimismo, el registro
de informacién permite sisterg’ia,g%g;ﬁi gondo ".ﬁdﬁlfééiﬂﬁ‘éde desagregar la informacion de las personas
que se atienden. Todo ello reSults’ dndam,e;nltal;.\para planear acciones para la prevencion, sancion y
erradicacion de estas conductas/(CEAV; s/ 0/
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No debe soslayarse que el proceso que debe seguir una persona que ha sido victima de hostigamiento
sexual y acoso sexual puede resultar complejo, sobre todo tomar la decisién de denunciar. Para ello,
se requiere, por supuesto, valentia y la certeza de que no sufrira revictimizacién ni represalias.

Asimismo, las personas al ser violentadas en los espacios laborales pueden verse inmersas en
situaciones graves de estres, depresion y miedo, lo cual puede incidir negativamente en su salud fisica
y mental; ello repercute en el entorno laboral, propiciando ambientes hostiles y dafiinos, no sélo para
la persona que es violentada, sino en general para todo el grupo de trabajo.

Por todo ello, la atencion que debe brindarse a toda persona que acude a interponer una queja por
conductas de hostigamiento sexual y/o acoso sexual, debe ser dentro de un marco de respeto a los
derechos humanos, observando en todo momento una actitud empatica y ofrecerle una atencién
integral, debido al proceso traumatico que pudiera representar, con sentimientos de angustia,
desconfianza e inseguridad, por lo que se debe abordar con una adecuada capacitacién y sensibilidad
de la persona de primer contacto, asi como con perspectiva de género.

Como ya se senald, la atencién de los casos con perspectiva de género significa, en primer término, la
no revictimizacion, ademas de la consideracion de que existen relaciones asimétricas de poder basadas
en el genero. También es necesario eliminar estereotipos de género, a fin de identificar las situaciones
de desventaja provocadas por condiciones de sexo o género. La presencia de estas condiciones en la
atencion resulta imprescindible para eliminar este tipo de conductas, brindar certeza a las victimas, y
garantizar su estabilidad laboral, ademds de incorporar los estandares internacionales en la materia.

Una de las acciones requeridas para enfrentar este problema es aplicar la teoria del ciclo (o espiral) de
inteligencia en la atencion de los casos de acoso sexual y hostigamiento sexual, tanto en la planeacion,
recoleccién, procesamiento, sistematizacion, analisis y difusién de la informacién. Esto permitira contar
con estadisticas completas y confiables; detectar patrones de comportamiento, zonas de incidencia,
modus operandi; y actualizar estrategias con base en informacién confiable.

El 31 de marzo del 2020, el Director General de la CFE firmé el “Pronunciamiento de Cero Tolerancia
a las conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual en la Comision Federal de Electricidad”
(Pronunciamiento), a fin de prohibir al interior del Corporativo, sus Empresas Productivas Subsidiarias
y sus Empresas Filiales, cualquier conducta de este tipo, asi como cualquier forma de violencia de
género. Esto representa un refrendo el compromiso de no permitir actos que menoscaben los derechos
humanos de las mujeres.

Las acciones que se proponen a continuacion tienen el objetivo primordial de que la persistencia de
estas conductas dejen de formar parte del andamiaje institucional de la CFE, que no sean conductas
que formen parte de las practicas de la cultura organizacional: crear entornos seguros Y libres de
violencia; garantizar el adecuado seguimiento y atencién de los casos: y crear una cultura de prevencion
y garantizar la imposicion de sanciones.
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Prevencion v Atencidn del

Objetivo prioritario: Garantizar el derecho humano de las personas en la CFE a frabajar en espacios
libres de violencia de género.

Estrategia prioritaria 3.1
Establecer medidas orientadas a la prevencion de conductas de violencia de género.

Acciones puntuales:

3.1.1 Revisar y mantener actualizada la normatividad interna a fin de evitar que se propicien
situaciones de precariedad o arbitrariedad en el entorno laboral.

3.1.2 Disefiar y mantener actualizada la normatividad interna, manuales de procedimientos y
protocolos de actuacion en torno a la prevencion, atencion y erradicacion del hostigamiento
sexual, acoso sexual y violencia de género.

3.1.3 Realizar campanas de prevencion de la violencia de género en el trabajo, particularmente
hostigamiento sexual y acoso sexual al interior de la CFE.

3.1.4  Implementar campanias orientadas a que la atencion al publico esté libre de violencia de género.

Estrategia prioritaria 3.2 e e e R A

Implementar un mecanismo integral de recepcién, seguimiento y atencion de denuncias exclusivo para
casos de hostigamiento sexual y acoso sexual.

Acciones puntuales:

3.2.1  Poner en marcha mecanismos de denuncia innovadores y de facil acceso exclusivos para casos
de hostigamiento sexual y acoso sexual que garanticen la confidencialidad de la informacién.

3.2.2 Desarrollar campafias de difusiéon para promover el uso responsable de los mecanismos de
denuncia. -

3.2.3 Difundir los mecanismos de acompafnamiento y canalizacién en los casos de hostigamiento
sexual y acoso sexual.

3.2.4 Generar informes estadisticos sobre la incidencia de casos de hostigamiento sexual y acoso
sexual.

3.2.5 Realizar diagnésticos periddicos sobre areas potencialmente susceptibles de las conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual.

3.2.6 Evaluar continuamente los procedimientos y mecanismos de atencion a casos de hostigamiento
sexual y acoso sexual.
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Estrategia prioritaria 3.3 g
Desarrollar estrategias orientadas a la prevencion y atencién de otras formas de violencia de género
en el trabajo.

Acciones puntuales:

3.3.1 Incorporar en las encuestas institucionales preguntas en torno a la percepcién de violencia de
género y discriminacion por motivos de género, identidad u orientacion sexual en los centros de
trabajo de la CFE a fin de determinar causas y patrones de violencia de género y emitir
propuestas para su erradicacion.

3.3.2 Disenar e implementar los manuales y protocolos de actuacion que sean requeridos para dar
atencion, seguimiento y sancién a las distintas formas de violencia de género en el trabajo.

3.3.3 Realizar camparias de concientizacién sobre las distintas formas de violencia de género en el
trabajo.

3.3.4 Sistematizar la informacién de casos recibidos y atendidos y con ello desarrollar un sistema de
registro de conductas relacionadas con violencia de género en el trabajo.
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D. EJE TEMATICO 4. MUJERES EN LA CFE

Diagnéstico / Analisis del Estado Actual

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO), las normas culturales y sociales influyen en las percepciones de las nifias acerca de sus
capacidades, su rol en la sociedad, asi como en sus aspiraciones profesionales y personales
(UNESCO, 2019, p. 58). En términos de esa Organizacion, la participacion en las disciplinas STEM en
detrimento de las nifas comienza tempranamente y se hace mas evidente en los niveles de educacién
superior. Asimismo, las mujeres abandonan las disciplinas STEM en numeros desproporcionados
durante sus estudios universitarios, en su transicion al mundo laboral e incluso en su trayectoria
profesional (UNESCO, 2019, p. 22).

Las jovenes representan solo el 35% del total de estudiantes en el mundo en materias STEM. También
se observan diferencias por disciplinas, con el menor nimero de matriculas femeninas en ingenieria,
manufactura y construccion, ciencias naturales, matematicas, estadisticas, asi como tecnologias de la
informacién y la comunicacion (UNESCO, 2019, p. 23).

Existen diversos factores que influyen en la participacion de nifias y mujeres, su rendimiento y su
progresion en los estudios y las carreras STEM, los cuales interactiian entre si en forma compleja.
Siguiendo lo sefialado por la UNESCO (2019), tales factores inciden a nivel individual, familiar y de
pares, escolar y social.

A nivel individual, los estereotipos de género acerca de estas carreras son preponderantes a través del
proceso de socializacion y se adquieren a temprana edad. Existen dos estereotipos predominantes en
relacion con el género y las STEM: “los nifios son mejores en matematicas y ciencias que las nifas” y
‘las ciencias e ingenieria son carreras masculinas” (UNESCO, 2019, p. 43).

El sesgo de auto-seleccion es la razén principal por la que las nifias dejan de optar por disciplinas
relacionadas con las STEM, lo cual estd influenciado por el proceso de socializacidn e ideas
estereotipadas acerca de los roles de género. (UNESCO, 2019, p. 46).

En el ambito familiar, las madres y padres con creencias tradicionales acerca de los roles de género y
que tratan a las nifias y los nifios de manera desigual pueden reforzar estereotipos negativos acerca
del genero y sus capacidades en las STEM, asi como también pueden tener una gran influencia en la
participacion de las nifias en las STEM y en su rendimiento a través del entorno, las experiencias y el
estimulo que brindan (UNESCO, 2019, p. 49).

Factores dentro del ambiente escolar, incluyendo el perfil del profesorado, su experiencia, sus
creencias y expectativas, el plan de estudios, los materiales o recursos de aprendizaje, las estrategias
docentes y las interacciones docentes-estudiantes, las practicas de evaluacion ¥, en general, el entorno
escolar pueden ayudar a reforzar o a desvanecer los estereotipos sobre las aptitudes vinculadas a las
STEM basadas en el género (UNESCO, 2019, p. 56).

De igual forma, las normas,,cmﬂ,_lfgiﬁs-,;{:,smi'é]es influencian las percepciones de las nifias acerca de
sus capacidades, su rol eh la sociedady sus aspiraciones profesionales y personales. El grado de
igualdad de género en |a sociedad’dfecta la partigipacion y el rendimiento de las nifas en las STEM.
En paises con més iglaldag;déergénerd, 'las nifas tienden a tener actitudes mas positivas y mayor
confianza acerca de las. rn'a!_emétisl;ﬂswl'lg?;@f;ech_a_;'gie._género en el rendimiento en la asignatura es menor
(UNESCO, 2019, p. 58).. D, T i
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En ese contexto, la subrepresentacion de las nifias y mujeres en la educacién y en las carreras STEM
no puede verse de manera aislada, ya que su ingreso y permanencia se vinculan con los factores
descritos afectando negativamente el interés, su dedicacion y su rendimiento.

La construccion social de género puede repercutir en la eleccion de carrera universitaria y mas tarde,
en los sectores laborales. Por ejemplo, aunque el 20% de las personas graduadas en ingenieria son
mujeres, ellas solo representan el 11% de las ingenieras activas en el mercado laboral. Diez afos
después de graduarse, solo 3 de cada 100 continian trabajando en campos relacionados con las areas
STEM (Concejo, 2018).

A continuacion, con informacion de la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacion Superior (ANUIES) se sefialan algunas estadisticas respecto a la matricula universitaria y
tecnologica desagregada por area de estudio a efecto de mostrar la diferencia existente en la ocupacion
de carreras respecto a mujeres y hombres:

Figura 19. Malricula de Licenciatura Universitaria y Tecnoldgica por Area de Estudio de Mujeres en México 2019,

m Agronomia y Veterinaria
mArtes y Humanidades

Ciencias Maturales, Exactas y de la
Computacian

8 Ciencias Sociales Administracion y
Derecho

m Educacion
@ Ingenieria, Manufactura y
Construccién

m Salud

m Servicios

Fuente: Elaboracién propia con base en informacion de la ANUIES, disponible en el Sistema de Indicadores de Género
INMUJERES e INEGI (2019).
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Figura 20. Matricula de Licenciatura Universitaria y Tecnolégica por Area de Estudio de Hombres en México 2019,

= Agronomia y Veterinaria
Artes y Humanidades

mCiencias Naturales, Exaclas yde la
Computacion

= Ciencias Sociales Administracion y
Derecho

# Educacion
aIngenieria, Manufactura y
Construccion

1 Salud

B Servicios

Fuente: Elaboracion propia con base en informacién de la ANUIES, disponible en el Sistema de Indicadores de Género
INMUJERES e INEGI (2019).

De lo anterior se advierte que casi la mitad (46%) de las mujeres en el afio 2019 se encontraban
inscritas en una carrera relacionada con las Ciencias Sociales, Administracion y Derecho; mientras que
en el caso de los hombres correspondia a poco mas de un tercio (35%) de dicha poblacién. En lo gue
respecta a carreras relacionadas con ingenieria, manufactura y construccion, el 31% de los hombres
estaban matriculados en esas carreras, mientras que solo el 13% de las mujeres decidieron estudiar
en dichos ambitos.

En relacion con las carreras vinculadas a Educacion, se tiene registro que tan solo el 4% de los hombres
decidieron estudiarlas, mientras que el 11% de las mujeres se enrolaron en estos programas.
Finalmente, se destaca que en el afio 2019 12% de los hombres decidieron estudiar carreras
relacionadas con las Ciencias Naturales, Exactas y de Computacion, mientras que solo el 5% de las
mujeres tomaron la misma decisién.

Como se observa, la diferencia en las 4reas de estudio entre mujeres y hombres es significativa; en lo
que respecta a carreras relacionadas con ingenierias hay un predominio masculino, comprobandose
una brecha de género, la cual se explica con lo referido en el punto anterior en relacién con los
estereotipos de género, el sentido de pertenencia e identificacion con carreras que se asocian
mayormente a lo masculino.

Las estadisticas citadas se replican en la distribucién de las y los profesionistas ocupados. De acuerdo
con la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE), con datos del Observatorio Laboral, al
primer trimestre del 2020, muestran qué el-nimero de profesionistas concentrados en el area de
las ingenierias es de 80% de hc;-mhralfy unicamente 20% de mujeres, mientras que las Areas
profesionales en donde las mujeres:répresentan mas de la mitad del total de profesionistas ocupadas
son Educacion, Ciencias d.elll@,_,ﬁ Iug-,g,_\gjﬁmgiaﬁ'ﬁﬁidlbgicas y Humanidades. El porcentaje de mujeres
profesionistas ocupadas ‘éﬁ‘ﬁér"g’éf_s‘,'rgalqan_za el 46:1 % del total de los profesionistas ocupados
(Observatorio Laboral, sff). ,, { S
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Figura 21. Porcentaje de profesionistas en México ocupados por sexo.

] s | T
o ks, i ABIT0%:
g ] { P,
b o ] Sl W
£l et = 'i
£ . s b -. et | 1 |
| ey ngl]

o =i - A R A
5o 38601 agEnh,  GRO  SEE  SHASG i g |
3éi]°.fu fiara | i i { bl
[ = = w ] w0 i [} L4} 29 ul
b 3 m a m 1] m 1]
g p : 3 g £ s g g (-
8 w -8" = L -@ w e
5] e k=] E 8 R c
=] m =} c 7] 5] 5 S @
B =] = KT ] ® o
w o o £ = w o £ =
= @ 3 E p - 5 -
W b T g =
= G I c o o
2 5 g 3 7 5
o) — o B —
S o E e Se
2 = =i
=] g S|
i o <9
O

= Hombres mMujeres

Fuente: Observalorio Laboral con datos al primer trimestre del 2020 de la Encuesta Macional de Ocupacién y Empleo.

Con base en los datos de la ENOE al primer trimestre del 2020, recopilados por el Observatorio
Laboral, las carreras con mayor porcentaje de mujeres profesionistas ocupadas son: formacién docente
para educacion basica, nivel preescolar (97.6%); trabajo y atencion social (90.5%) y disefio (87.4%),
mientras que las carreras con menor porcentaje de mujeres profesionistas ocupadas son: construccion
e ingenieria civil (8%); electricidad y generacion de energia (4.1%), ingenieria de vehiculos de motor,
barcos y aeronaves (2.3%) (Observatorio Laboral, s/f).

Historicamente las mujeres han tenido una participacién laboral menor que los hombres. Esto se
relaciona con que, debido a la idea de que a ellas les correspondia realizar las tareas del hogar y los
deberes de cuidado, se incorporaron al sistema educativo y al mercado laboral remunerado mas tarde
que los hombres. Es decir, el ingreso, permanencia y ascenso de las mujeres en el ambito laboral
también se ha hecho con base en la divisién sexual del trabajo, esto es, en la diferenciacion que social
y culturalmente se les ha otorgado a los roles de mujeres y hombres.

Ademas de una menor participacion, las mujeres perciben, en promedio, ingresos inferiores que los
hombres, aln en los casos en los que cuentan con las mismas caracteristicas objetivas que sus
contrapartes masculinas: nivel de educacion, cargo o tipo de empresa. Segtn el Banco Mundial, la
diferencia salarial promedio es de 9.6% (Banco Mundial, 2019, p.47).

En cuanto a los ingresos, el iNEGIgg,-iNMEJTJERES_ reportan que la brecha que existe entre hombres y
mujeres, independientemente de la gdad; escolaridad y situacién conyugal, se ha mantenido entre el
afio 2005 a 2018; la mediana del ingreso mensuall%de los hombres en el ano 2018 fue de 4,446 pesos
mensuales, mientras que parallas'mujres fue de 3,557 pesos mensuales, una diferencia de 889 pesos
(INEGI, 2018, p.128). \ ,  Giiiihdle )
S\ Nk, L R
SR T
"% La mediana del ingreso mensual se refiere &|I‘;'a|dfl'd:!?llnlg‘l;‘.!cl|:ﬁr1:.i|-:;i'd0 por la mitad de |la poblacién ocupada en el mercado laboral. Es una madida de
tendencia central utilizada frecuentements ya que elimina el efecto de valores externos.
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Otro factor que incide en el ingreso, permanencia y promocion de las mujeres en el mercado de trabajo
es el fenomeno social denominado segregacion laboral, en sus dos vertientes: horizontal, en la cual
mujeres y hombres se concentran en determinados sectores con una distribucién no uniforme, lo cual
se evidenci¢ lineas arriba. Carreras profesionales que estan ocupadas en su mayoria por mujeres o
por hombres, lo cual esta influenciado por roles y estereotipos de género.

La segmentacion vertical implica el acceso desigual de las mujeres a puestos gerenciales y de decision,
tanto en la iniciativa privada, como en el sector plblico. Ello se explica en gran medida por la existencia
del fenémeno denominado “techo de cristal”, el cual constituye una barrera invisible que dificulta o
impide a las mujeres alcanzar puestos de mayor responsabilidad al interior de las organizaciones.
Asimismo, las mujeres deben enfrentar el denominado “piso pegajoso,” del cual no se pueden despegar
al ocupar puestos inferiores, de baja responsabilidad y, por lo tanto, de menor salario (Camarena,
2018). Todo ello incide en la posicion de la mujer, esto es, el lugar en el que se encuentra dentro de la
estructura de poder sin poder ascender en la misma.

Al respecto, el INMUJERES, a través del Sistema de Indicadores de Género, sefiala al porcentaje de
mujeres en puestos directivos de la Administracion Publica desde 2010, observandose que en 10 afios
se ha incrementado solo 4 puntos porcentuales, llegando a 2020 con el 40.35%:

Tabla 6. Porcentaje de mujeres en puestos directivos de la administracion publica en México.

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 | 2020

M M M M M M M M M M M

Nacional | 36.55% | 35.77% | 36.59% | 37.38% | 38.79% | 37.46% | 38.53% | 37.79% | 38.17% | 39.52% | 40.35%

Fuente: Inmujeres, Calculos con base en INEGI, ENOE. Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. 2005-2020.
Primer trimestre.

De conformidad con la Agencia Internacional de las Energias Renovables (IRENA, por sus siglas en
inglés), el 75% de las mujeres perciben la existencia de barreras para incursionar y avanzar en el sector
energetico, siendo las percepciones de los roles de género el obstaculo que se considera mas
importante para acceder a este sector. “Los prejuicios sobre los roles de género también reducen el
acceso de las mujeres a informacion sobre profesiones y a las redes pertinentes. También determinan
las practicas de contratacion, asi como el grado de acceso de la mujer a formas de incorporacion al
mercado laboral como pasantias y programas de aprendizaje” (IRENA, 2019, p. 2).

En el sector energético, existen datos de una participacién laboral femenina incluso inferior al promedio
del resto de las industrias. De acuerdo con Electricity Human Resources Canada, las mujeres
representan entre el 20 y el 25% de la fuerza laboral en la industria energética en paises
industrializados, menos del 6% estan en posiciones técnicas y menos del 1% ocupan puestos de alta
direccion (EHRC, 2017, p. 16).

Para el caso de México, de acuﬁerd"b cqﬁ\.grggs'ﬁ'iidio Women Matter MX (McKinsey, 2018), en el que se
analiza la participacién de lag’ mujergs en’diférentes industrias en nuestro pais, el sector energia,
industrial y agricola es donde/la disparidad entre mujeres ¥ hombres es mas pronunciada (con respecto
a otros sectores). De acuerdo.con esfe ‘estlidio, en México tan solo 20% de la fuerza laboral son
mujeres, lo cual significa 15 puntos pot,@eﬁﬂ;afés por debajo del promedio en todos los niveles.
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De conformidad con la Hoja de Ruta de Género para la Transicién Energética, el porcentaje de mujeres
y hombres en las dependencias gubernamentales del sector energético’ es de 75% de hombres,
24.5% de mujeres y Unicamente el 0.5% de mujeres ocupan puestos de decisién (REDMEREE, 2019).

Lo sefalado en los apartados anteriores se ha replicado en la CFE ya que predomina personal

masculino en la plantilla laboral, en las areas técnicas y en los puestos de mando.

Tras revisar los datos internos de contratacion, sabemos que:

* Del total de personal de la Empresa, el 75% son hombres mientras que el 25% son mujeres; lo

Tabla 7. Plantilla del personal de la CFE por sexo.

Entidad Federativa

Ciudad de Mexico

% Hombres

Morelos 6%
Puebla 2% - 28%
Jalisco 3% 27%
Querétaro T3% 27%:
Oaxaca 13% 27%
Durango T3% 27%
Mueva Ladn T4% 26%
Guanajuato T5% 25%
Baja California Norte 75% 25%

Aguascalientes

Yucatan

Veracruz

Sonora

Tabasco

Michoacan

Colima

Nayarit

Tamaulipas

Zacatecas

Quintana Roo

Estado de México

Guerrero

Chiapas

San Luis Polosi

Campeche

Chihuahua

Baja California Sur

Hidalgo

Coahuila

Tlaxcala

Sinaloa

1% N

% gt Y.
"' El porcentaje se realizd con base en la informacﬁb&ﬁlﬁﬁwgion&h&
R R

en 2017,

Tt W "
Ly
e L R Y g
£

W HETRR f—-.'r:.%h
f

BT B

por; CENACE. CEHﬁ‘GAS. CFE, CMH, CN3SNS. CONUEE, CRE. IMP. INEEL, ININ y SENER

ATy
5 o

i
B

anterior al mes de abril de 2020. Es notable, ademas, que el porcentaje de mujeres se reduce
notablemente en los niveles jerarquicos superiores y en las areas técnicas.

La entidad federativa con mayor porcentaje de mujeres es la Ciudad de México con 34 % de la
plantilla. Por el contrario, el estado de Sinaloa es el que cuenta con menor proporcién de mujeres,
con tan solo 16 % de la plantilla laboral.

2 =--“-.~I'.| X _ﬁl—.:—i o

Fuente: Elaboracion propia con t}asue en cll.éfbbagqlig -'l&,jirencm-dp Administracion y Servicios de la CFE (2019).
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a) Tipo de contrato

La plantilla laboral se distribuye de la siguiente manera, de acuerdo con el tipo de contrato y sexo:

* Del total de personas que trabajan en la CFE, el 58% son hombres sindicalizados y 20% del
personal son mujeres sindicalizadas. Los hombres con plazas de confianza representan el 16 %
de la plantilla laboral, mientras que las mujeres son solo el 5 % del total del personal.

Tabla 8. Personal gue labora en la CFE por tipo de contralo y sexo.

Personal de Confianza Personal Sindicalizado Total

Hombres 16% 59% 75%
Mujeres 5% 20% 25%
Total 21% 79% 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en datos de la Gerencia de Administracion y Servicios de la CFE (2019).

De acuerdo con informacién de la Gerencia de Administracion y Servicios, la antigiiedad promedio de
los hombres que trabajan en la CFE es de 15 afios con 5 meses, mientras que para las mujeres es de
13 afios y 6 meses,

b) Escolaridad

Con datos de la Gerencia de Administracion y Servicios, al 18 de febrero de 2020, sabemos que el
porcentaje de mujeres contratadas que cuentan con un titulo universitario representan el 38%, mientras
que el porcentaje de hombres representa el 28 %. La mayor concentracion de personal entre hombres
(30%) se encuentra en el segmento de preparatoria terminada mientras que la mayor concentracion de
mujeres (38%) esta en el segmento que cuentan con un titulo universitario.

Tabla 9. Escolaridad del personal de la CFE por sexo.

Hombres Mujeres
Escolaridad Absoluto Relativo Absoluto Relativo Total
Primaria no terminada 93 0% 16 0% 109
Primaria 753 | 1% 159 1% 915
Secundaria no terminada 260 0% 69 0% 329
Secundaria 9,728 17% 2,096 11% 11,824
Preparatoria no terminada 1,760 3% 364 2% 2,124
Preparatoria | 16886 | 30% 364 2% 2,124
Estudios profesionales no terminados 2,675 5% 750 4% 3,425
Técnica o profesional 4% 861 5% 3,350
Pasantes/as 7% 1,670 9% 5549
Titulados/as 28% 6,907 38% | 22,329
Diplomado 0% 5 0% | 19
Posgrado ¥ 0% 69 0% 204
Maestria o~ 3% | 628 3% 2,080
Doctorado : 0% 14 0% 56
Total & 18,290 73,881

FESE U

GUITAD
Gerencia de Administracion y Servicios de la CFE (2019).
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Los estudios muestran que la diversidad entre el personal estimula la creatividad y la innovacién al
sumar conocimientos, habilidades y experiencia. Segun datos del Banco Interamericano de Desarrollo
(BID), las mujeres controlan el 70% del gasto en el consumo mundial, por lo que tener mas mujeres en
puestos de decision refleja las necesidades del mercado e informa mejor sobre el comportamiento de
la economia y el proceso de toma de decisiones. Las empresas con equipos directivos con diversidad
de género obtienen mejores resultados y se recuperan antes de las crisis econdmicas (Fuentes, 2015).

La Figura 22 permite observar esta concentracion de manera mas clara. Las mujeres estan

relativamente mejor capacitadas. Esto contrasta claramente con el hecho de que no ocupan los puestos
con mayores responsabilidades al interior de la Empresa.

Figura 22. Escolandad del personal de la CFE por sexo.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Gerencia de Administracion y Servicios de la CFE (2019).

En el caso particular de la CFE, la primera mujer en incorporarse a la Empresa fue Emilia Hernandez
Sanchez, en 1946, quien se desempeno como Taquimecanografa Especializada "B” hasta 1977. La
primera mujer en ocupar un puesto de mas jerarquia fue Emilia Lopez de Nava, quien se desempend
como Secretaria Privada de mando de 1969 a 1988.

Desde esa fecha hasta el afo 2019, solamente 23 mujeres han estado en posiciones de mando dentro
de la CFE. La unica mujer que ha ocupado el cargo de Directora Corporativa fue de diciembre de 2018
a octubre de 2019. .
Sy

Derivado de lo anterior, con el mpgctm qimﬂéne esta Empresa en el pais, se pueden realizar acciones
que coadyuven a eliminar; de managa,@raﬁhal los estereotipos de género que desalientan a nifas y
mujeres acceder o contlrrua{ ﬁ':rr’” la qul sciplinasi®TEM, acciones que mitiguen la percepcion social y
cultural de que las mgenter““é% por ej mlplq:c.lson para ilos hombres. Se requieren acciones graduales
que visibilicen el trabajo de Ia§ mUJecesashﬂa CFE*a‘ tfévés de campanas que acerquen a la sociedad
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en su conjunto a ver una Empresa en donde las mujeres comienzan a tener mayores y mejores
oportunidades de trabajo.

Una ingeniera eléctrica, una liniera o una abogada especializada en Derecho Energético, por ejemplo,
pueden causar un impacto favorable en nifas y en adolescentes, abrir su abanico de posibilidades y
brindarles nuevos horizontes profesionales. De la misma forma, se pueden realizar acciones de
coordinacion con otras instancias para acercar esas referencias femeninas en escuelas de educacion
media y superior.

Asimismo, pueden concertarse acciones de coordinacion en universidades para que las estudiantes de
ingenieria, por ejemplo, accedan a realizar practicas profesionales o de servicio social en areas de la
Empresa relacionadas con las carreras que estudian o terminan.

A fin de hacer de esta Empresa un espacio de igualdad de oportunidades, para impulsar el talento de
las mujeres al interior de la CFE e incorporar a mas hombres en los esfuerzos por lograr la igualdad,
se proponen las siguientes lineas de accién:

.n_'- »
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Objetivo: Incrementar la participacion de las mujeres en la CFE, particularmente en las areas técnicas
y de toma de decision.

Linea estratégicad1

Promover el interés y participacion de ninas y jovenes en la industria eléctrica.

Acciones puntuales:

4.1.1 Impartir platicas, conferencias y actividades en escuelas que motiven a las nifias a participar,
en su momento, en la industria eléctrica.

4.1.2 Participar en proyectos destinados al desarrollo de mujeres jévenes en la industria eléctrica.

4.1.3 Establecer coordinacion con organizaciones de la sociedad civil para desarrollar proyectos
orientados a romper los estereotipos de género que limitan las aspiraciones profesionales de
las nifias y jovenes mexicanas.

4.1.4 Desarrollar esquemas de practicas profesionales y servicio social orientados a la participacion
de mujeres en las areas técnicas, operativas y gerenciales de la Empresa.

4.1.5 Aprovechar los espacios culturales y recreativos en los que participa la CFE para fomentar la
inclusién de mujeres en los espacios laborales.

4.1.6 Desarrollar campafias para visibilizar el trabajo de las mujeres en la CFE.

Linea estratégica 4.2 G A A TR S R U S e

Incentivar el acceso y permanencia de las trabajadoras de la CFE en posiciones de liderazgo.

Acciones puntuales:

4.2.1 Realizar las acciones requeridas para dar cumplimiento a la reforma constitucional en materia
de paridad de género e implementarlas.

4.2.2 Desarrollar programas de mentoria para las trabajadoras de la CFE.

4.2.3 Realizar acciones de reclutamiento y promocion para incrementar la integracion de mujeres en
las areas que tengan un bajo porcentaje de participacion femenina.

4.2.4 Realizar un analisis para determinar qué acciones afirmativas en favor de grupos
subrepresentados pueden desarrollarse en la CFE e implementarlas.

4.2.5 Promover que en los eventos de la CFE se incremente la participacidn sustantiva de las mujeres,
especialmente en presidium e intervenciones publicas.
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E. EJE TEMATICO TRANSVERSAL: CAPACITACION

Diagnostico / Analisis del Estado Actual

Como se ha documentado, al interior de la Empresa existen desigualdades asociadas a practicas
discriminatorias que ponen en desventaja a las mujeres. Para revertir y superar dichas desigualdades
es necesario eliminar las creencias y practicas normalizadas que las reproducen y perpetuan. Por
ejemplo, es necesario reflexionar sobre las causas de la escasa representacion de mujeres en puestos
de direccion y toma de decisiones al interior de la CFE. Para lograrlo, es necesario cuestionar,
desnormalizar y replantear practicas inmersas en la cultura organizacional que han permitido la
manifestacion de |las desigualdades de género.

De acuerdo con el curso Deteccidon de Necesidades de Capacitacion (DNC) impartido en el Campus
Virtual de la CFE, los programas de capacitacion pueden ser uno de los instrumentos mas efectivos
para propiciar la reflexion e invitar a la accion a fin de modificar conductas que ya no deben formar
parte de los valores o normas de una empresa.

Aunado a lo anterior, se destaca la obligacién normativa que tiene la CFE de capacitar a todo su
personal en materia de igualdad de género, no discriminacion por motivos de género y prevencion de
la violencia de género, asi como de dotar a las y los trabajadores de herramientas para que puedan
incorporar la perspectiva de género en todos los programas, proyectos y acciones que desarrollen en
el ejercicio de sus funciones.

En ese sentido, con base en los estandares de ONU Mujeres (2018), los criterios minimos a los que
deben orientarse los programas de capacitacion en materia de igualdad de género son:

1. Transformacion social - Promover los derechos humanos.

2. Cumplir las necesidades especificas de capacitacidn - Adecuarse a cada sector, industria y/o area
de trabajo para reflejar la forma en que se pueden realmente implementar los cambios.

3.  Aprendizaje transformativo - Armonizar el contenido con métodos creativos de aprendizaje para

adultos de tal forma que se pueda construir conocimiento de manera conjunta y, con ello, fortalecer

habilidades y fomentar cambios de actitudes.

Igualdad y diversidad de género - Aplicar un enfogue interseccional que abargue las

interconexiones entre distintas formas de desigualdad y opresién incluyendo el sexismo,

homoefobia, transfohia y otros grupos marginados.

5. Sustentabilidad - La capacitacién en materia de género debe ser parte de una estrategia mas
amplia, orientada a transformaciones interconectadas.

6. Innovacion y creatividad - Propiciar las herramientas de capacitacion vivenciales y participativas,
asi como el uso de recursos tecnologicos.

P

Los elementos anteriormente sefialados deben contemplarse en todo el ciclo de capacitacién y
siempre realizarse con perspectiva de género. Es decir, el analisis, disefio, planeacion, desarrollo,
implementacion y evaluaciéon debe observar los 6 criterios mencionados y cada uno debe contener
las variables del analisis de genero (QNU“MU]GI’ES 2018, p. 21).

'l[
Entre los hallazgos mas reievantes que Se encontraron al analizar las estadisticas en materia de
capacitacién que proporcn’:ano Ia Gerenma de .Capacitacion se encuentran:

a) La cantidad de persc:-ﬂas que tc—mﬁrﬁn i;;apamtamén en temas de género entre los afios 2015y 2019
es minimo (Tabla 10), con‘}par,;glo con el uumero total de personas que han tomado algun curso
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sobre cualquier otro tema. Es decir, el porcentaje de personas capacitadas en materia de género
representa tan solo el 2% o 1%, segun el afo que se analice.

Tabla 10. Proporcion de personal de la CFE que se han capacitado en temas de género vs. personal
que ha tomadlo otras capacitaciones.

2015 2016 2017 2018

Capacitacion en diversos lemas_ I 98% 99% 899% 99%
Capacitacion en género 2% 1% 1% 1%

Total de personas capacitadas 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019).

b) En el mismo periodo, se identifica una tendencia a la baja en la cantidad de personas que se
han capacitado en temas de género. La Figura 23 muestra este descenso en el nimero de
personas que han tomado dichos cursos, siendo el periodo de 2015 a 2016 donde se aprecié
uno de los cambios mas notables. En esos afos, se registrd una reduccion del 52.7% (2,937)
en el nimero de hombres que recibieron dichos cursos y del 47.7% (1,748) en el nimero de
mujeres capacitadas en estos temas.

Figura 23. Numero de trabajadores/as de la CFE capacitadas en temas de genero.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacion proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2018).

c) Pareciera que hay una subrepresentacion de hombres que participaron en la capacitacion de
género. Si bien al analizar la Figura-23 se puede notar que el niumero de hombres que se
capacitaron en temas de géngm\siejﬁmre fue mayor al numero de mujeres, al analizar al mismo
personal capacitado, pero ern térf'ﬂlﬂos relativos (Figura 24), se puede observar que en la
distribucion podria EK!StIr Lfna\.tT h{eﬂfﬁ‘ﬁeﬂiﬁcpn de los hombres. Se esperaria que la
proporcion de hom |i§$~'t5é$'d ps .en tengs /de género fuera similar a la proporcién de
hombres que trabaj {I gﬂ la El‘;iprdéa‘" j(e el rango de hombres que ha participado en
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este tipo de cursos ha oscilado entre 52% y 60%. En este sentido, resulta indispensable, no
solo reforzar esfuerzos para capacitar al mayor nimero de personas posibles y revertir la
tendencia a la baja que ya se mencionaba, sino establecer estrategias que logren captar el
interés de los hombres, quienes representan la mayoria del personal de CFE.

Figura 24, Porcentaje del personal de la CFE capacitado en materia de genero.
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Fuente: Elaboracién propia con base en informacion proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019),

Al revisar los contenidos de la capacitacién que se ha impartido en materia de género en la CFE'?, de
manera previa a la creacion de la UGI, se observa que no todos los cursos estaban alineados con la
Politica Nacional de Igualdad entre Mujeres y Hombres y que se continué por varios afios la
capacitacion con base en el antiguo modelo de equidad. Asimismo, se han observado confusiones
conceptuales en aspectos basicos, como hablar de equidad de género e igualdad de género
indistintamente.

Aunado a lo anterior, se ha detectado que en algunas areas el personal carece de los conocimientos
para poder incorporar la perspectiva de género en los procesos sustantivos de la Empresa, lo cual
dificulta cumplir con dicha obligacion. Esta perspectiva permite conocer los impactos diferenciados que
una determinada accion tiene en mujeres y hombres, asi como la forma en que se puede incidir en
reducir las desigualdades de género. En este sentido, es indispensable que las personas que
desarrollan los procesos sustantivos de la Empresa conozcan las herramientas metodoldgicas del
analisis de género.

Si bien existen tematicas que aparEHtemehte so;}ﬂautrales al género, el abordar los problemas publicos
desde esta perspectiva fransversal pugd&,kagn!nbu:r a mitigar las desigualdades entre mujeres y
hombres que existen en nuestro pais y efl nue:stra, Empresa A través de distintas modalidades de
capacitacion se concientiza acerca,de, las: deszghai-::iades para que desde el entorno personal, la
reflexion y el conocimiento se puedan’ comenzar a. proyectar los cambios hacia el entorno laboral. Se

debe pugnar porque la capacltaémn(:bnndaharrarﬁlen,tQ{S teorlcas que a la vez posibiliten desnormalizar
' "’,?.J HE

Fil ¥
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'Z La bisqueda contempld cursos en cualguier mor.laildad =) cuq[cerem‘:la's so‘nr_e g!hero o gue in¢luyeran las palabras: ‘género’, ‘equidad’, ‘'mujer’, igualdad’,
'masculinidades’, 'sexa’, ‘cuidada’, ‘familia’, ‘paternidad’, ‘maternidad’, ‘Brianza’ e ‘hijos’.
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conductas basadas en roles y estereotipos de género, que coadyuven a visibilizar acciones que, no por
haber sido realizadas en el entorno laboral, significa que sean adecuadas, que se cuestionen los
modelos de feminidad o masculinidad imperantes y que han generado conductas discriminatorias, entre
otros aspectos, que resultan indispensables para comenzar a generar entornos libres de violencia de
geénero, de respeto, inclusion y de no discriminacién hacia las mujeres o a la diversidad sexual.

Ahora bien, la capacitacion del personal no se circunscribe Unicamente a temas de género. La
capacitacion en general fortalece las capacidades productivas. La cantidad de personal de la CFE que
tomo capacitacion general entre los afios 2015 y 2018, tal como lo muestra la Figura 25, es mas o
menos consistente con los porcentajes de hombres y mujeres en la Empresa, aunque las mujeres
parecen ligeramente subrepresentadas.

Figura 25. Porcentaje del personal de la CFE que asistié a capacitacién general.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacién proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019),

A continuacion de presentan los datos sobre la capacitacién que se ha impartido tanto en temas de
desarrollo humano como en formacién escolarizada. Al analizar el porcentaje de personal capacitado
en temas de desarrollo humano entre los anos 2015 y 2018 (Figura 26) destaca que en todos los afios
el porcentaje de mujeres excedio6 al 25%, lo cual podria indicar una subrepresentacion en este tipo de
cursos, toda vez que ellas representan un cuarto del personal que labora en la CFE.
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Figura 26. Porcentaje de persenal de la CFE capacitado en Desarrollo Humano.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacion proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019).

Por otro lado, el porcentaje de hombres capacitados en temas de desarrollo humano ha ido decreciendo
(73% en 2015 hasta llegar a 64% en 2018). Lo mismo sucede en cursos escolarizados (personal que
curso educacion basica o media superior). Las mujeres tienen una representacion superior respecto al
porcentaje de puestos que ocupan en la Empresa, sobre todo si recordamos que, en la CFE, las
mujeres con baja escolaridad son relativamente mencs que los hombres. Si se combinan estos datos
con la informacion que conocemos sobre escolaridad, pareciera que las mujeres tienen, en promedio,
mayores niveles de estudios escolarizados que sus contrapartes masculinas (Ver Figura 27).

Figura 27. Porcentaje de personal de la CFE que cursd estudios escolarizados.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacién proporcionada por la Gerenc:‘a de Capacitacion de la CFE (2019).
En el caso de los cursos técnicos o- esgeq;a_ligﬁles ~la Figura 28 muestra que para los afos 2015 a
2018, pareciera que las mujeres se encb“‘r*nt:g; subrepresentadas el porcentaje de mujeres que han

dﬁa

tomado dichos cursos esta I|garamamefp@i?rd o de J;l gnstrlbuclon porcentual del personal de la CFE
(75% hombres y 25% mUJeres} T
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Es de llamar la atencion que para el afo 2016 el porcentaje de mujeres que se capacité en estos temas
fue de 35%, mientras que para el 2017 fue del 30%, lo cual contrasta con porcentajes menores de los
anos anteriores.

Figura 28. Porcentaje de personal de la CFE que asistio a capacitaciones técnicas o de especialidac.
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Fuente: Elaboracion propia con base en informacidn proporcionada por la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019).

Respecto al personal que se capacité en temas transversales, en la Figura 29 se observa una tendencia
que refleja que entre el afio 2015 y el 2019 un porcentaje mayor de mujeres decidié tomar dichos
Cursos.

Figura 29. Porcenltaje de personal de la CFE capacitado en temas transversales
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Fuente: Elaboracidn propia con base emr;.fnrr,na la Gerencia de Capacitacion de la CFE (2019).
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Por otra parte, el informe presentado en virtud de la Certificaciéon de 20 centros de trabajo de la CFE
en la Norma NMX-R-025-SCFI1-2015 sefiala que, aunque se presentd evidencia de las capacitaciones
impartidas en materia de género, no se especificaron los medios de verificacion de asistencia de las y
los participantes en dichos eventos. Asimismo, se reportd informacion incompleta sobre las cartas
descriptivas de las acciones de capacitacion en igualdad género. De igual manera, el informe indica
que cinco de los seis sitios que presentaron evidencias para la certificacion de la referida Norma, no
abordaron todas las tematicas de capacitacion en la materia, correspondientes a violencia, igualdad vy
no discriminacion de genero (BASICCO, 2017, p. 16).

La referida certificacion no sefalé datos desagregados por sexo del personal que recibié capacitacion,
ni se presento la evidencia contundente de difusion de la oferta de capacitacion en materia de género
al interior de la CFE (BASICCO, 2017, p. 16). En ese sentido, se destaca que los datos desagregados
por sexo son fundamentales para conocer |a situacion en la que se encuentran las mujeres con respecto
a los hombres y poder asi dar cuenta de las desigualdades de género existentes. Lo anterior se vuelve
necesario para realizar diagnoésticos y llevar a cabo planes y programas con perspectiva de género. La
importancia de generar datos desagregados por género es que comparan cualitativa vy
cuantitativamente a mujeres y hombres en variables como lo es la edad, escolaridad, cargo o puesto,
ingresos economicos, entre otros (INMUJERES, 2007).

Como se indicd anteriormente, los programas de capacitacién pueden ser una herramienta de gran
utilidad para transformar ideas y valores que no deben formar parte de la cultura organizacional. En
este sentido, algunos de los aspectos detectados en las capacitaciones impartidas durante 2019 y 2020
por la UGl y que resulta importante enfocarse en ellos, es respecto a la concepcidn que prevalece en
algunas ér?as sobre el papel o desempefio de las mujeres al interior de la Empresa, destacando los
siguientes':

1.  Existe muy poco conocimiento sobre la igualdad de género como obligacion juridica de las
personas servidoras publicas.

2. Se ha normalizado que la Empresa sea mayoritariamente ocupada por hombres, aduciendo que
las mujeres no estan representadas en algunas areas simplemente por no adecuarse a sus
expectativas.

3 Se considera “normal” que las mujeres ocupen lugares o plazas de menor jerarquia, como si fuera
una eleccion meramente individual, soslayando los obstaculos que las mujeres deben sortear
para el ingreso, permanencia y ascenso en la Empresa (deberes de cuidado, dobles jornadas de
trabajo, techos de cristal, etcetera).

4., Persisten ideas que indican que hay actividades laborales que las mujeres no pueden desarrollar
en razon de su sexo, debido a que requieren fuerza fisica o alguna habilidad asociada
indefectiblemente a los hombres, lo cual fomenta y refuerza los estereotipos de género que
contribuyen a la segregacion laboral y discriminacién en razén de género.

5. Debido a sus experiencias personales, presentan dificultad para notar la generalidad que se vive

al interior y exterior de la Empresa, lo cual limita que perciban las desigualdades existentes.

Las conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual estdn indebidamente normalizadas; en

muchos casos al punto de no identificarse como tales o culpabilizando a las victimas por su forma

de vestir o de interactuar.,

Se considera que la electricidad es neutral al género por lo que no se identifica gue existe una

relacion entre ambos, lo cual dificulta que observen el beneficio potencial que las acciones de la

CFE tienen en reducir 1as d%igualdadgs de género.
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8. Presentan resistencia a modificar la forma de relacionarse en su entorno laboral, generando
ambientes de exclusién.

En este sentido, se ha identificado que quienes tienden a presentar menos resistencia a incorporar la
perspectiva de género en sus labores cotidianas en la Empresa de la CFE son las mujeres,
especialmente aquellas que han sufrido discriminacion y/o violencia de género, no necesariamente
dentro de la CFE, sino en algun aspecto o momento de sus vidas.

Estas resistencias son areas de oportunidad en la imparticion de curses vinculados a dichas tematicas,
ya que el primer paso debe ser la toma de conciencia respecto a la importancia que representa la
igualdad de género en los espacios laborales para lograr una verdadera inclusion, que no exista
discriminacion por género o por diversidad sexual, asi como la erradicacién del acoso sexual y del
hostigamiento sexual.

Es importante destacar que también se ha podido identificar la existencia de personal masculino de la
CFE genuinamente interesado en contribuir a la construccion de espacios de trabajo mas igualitarios,
a través de programas de formacién o de otros proyectos; sobre lo cual destaca la participacion de
algunos mandos de la CFE en los cursos impartidos durante el afio 2020 por la UGI, asi como la
solicitud expresa de capacitar a centros de trabajo completos.

En ese sentido, resulta indispensable que las personas que impartan capacitacion en materia de
igualdad de género al interior de la CFE tengan un alto grado de especializacion y que los contenidos
e informacién que transmitan estén alineados con la normatividad vigente y la politica nacional en la
materia. De esta manera, se evita la confusién conceptual v, sobre todo, la reproduccion de estereotipos
de género, como por ejemplo, la imparticién de cursos de imagen personal o acondicionamiento fisico
para las mujeres, aludiendo indebidamente a que con ello se puede lograr la igualdad de género.

Asimismo, existen diversas formas de capacitar en estas tematicas, como son cursos, conferencias,
mesas tematicas, foros, videos, conversatorios, lo que contribuye a que un mayor nimero de personas
se interesen en compartir sus experiencias en torno al tema, y asi generar ideas, propuestas y acciones,
que aporten a la igualdad de género e inclusion.

El Gobierno de Mexico ha reconocido la importancia de impulsar la industria electrica como motor de
crecimiento y desarrollo del pais. En este sentido, el hecho de contar con una empresa altamente
masculinizada limita que las mujeres formen parte de temas y acciones tan relevantes para el nuevo
proyecto de Nacion. Siguiendo las recomendaciones de instituciones internacionales y nacionales en
la materia, se ha determinado que una manera de revertir este hecho y contar con mas mujeres en
sectores tan estratégicos es por medio de la capacitacion.

Para lograr que la capacitacién sea una herramienta de cambio institucional a favor de la igualdad de
género al interior de la CFE, es necesario enfocarse en 4 rubros principales:

a) Brindar capacitacién a todo el personal de la CFE sobre distintos aspectos de igualdad de
género e inclusion, asi como de prevencion y atencion del hostigamiento sexual y acoso sexual.

b) Fomentar que mas hombres conozcan sobre temas de igualdad de género y cual puede ser su
papel en la construccion de un México mas justo e igualitario.

c) Capacitar en temas técnicos;iopeeafivos y habilidades directivas a las mujeres que trabajan en
la Empresa, para lograr venceér (08 obstaculos estructurales que les han impedido escalar en la
jerarquia institucional.” i i %A1 DG EECTE :
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d) Brindar herramientas para incorporar la perspectiva de género en las acciones, proyectos,
programas y normatividad de la Empresa.

Para lograr los resultados esperados al capacitar en igualdad de género, es necesario que se imparta
de manera gradual, abarcando distintos niveles de aprendizaje, modalidades y aspectos en la materia;
por lo que es recomendable que las areas incluyan las diversas tematicas en sus programas de
capacitaciéon y se aseguren que su personal cubra los niveles correspondientes.

Por otra parte, a fin de lograr que la CFE se convierta en una Empresa mas igualitaria e incluyente, es
necesario trabajar por el pleno ejercicio de los derechos de las trabajadoras y trabajadores que forman
parte de la comunidad LGBTTTI, asi como de todas aquellas que tienen identidades de género u
orientaciones sexuales distintas a la heterosexual. En ese sentido, resulta relevante que en los
programas de formacidén en materia de igualdad de género se abarque este tema, generando espacios
laborales igualitarios vy libres de violencia de genero, propiciando asi que las preferencias sexuales de
las y los trabajadores no constituyan una limitante para su desarrollo profesional.

En virtud de los datos presentados, las lineas de accidn que se requieren son las siguientes:

LA S TR 0 T
AR AR

g g BT

65



: I/*LFE CONSEJO DE ADMINISTRACION
A\ N = PROGRAMA DE IGUALDAD DE GENERO E 40 Sesion Ordinaria

Comisién Federal de Eleciricidad"” lNCLUSIDN 2020-2024 Dicismbre de 2020

rersal: Capacitacion

Objetivo prioritario: Brindar herramientas al personal de la Empresa para cumplir las obligaciones
normativas en materia de igualdad de género y facilitar la incorporacion de la perspectiva de género en
sus ambitos laborales, a través de distintos programas de capacitacion.

Estrategia prioritaria 5.1
Instrumentar un modelo integral de capacitacion en materia de igualdad de género e inclusion.

Acciones puntuales:

5.1.1 Revisar, depurar y actualizar el contenido de los cursos institucionales en materia de género e
inclusion.,

5.1.2 Incorporar un apartado sobre igualdad de género e inclusién en los programas anuales de
capacitacion de la CFE en distintos niveles de profundidad.

5.1.3 Incluir capacitacion basica en materia de género en los programas de capacitacion para
personal de nuevo ingreso.

5.1.4 Desarrollar cursos especializados para promover la incorporacion de la perspectiva de género
en los temas y funciones especificas que se realizan en cada area.

5.1.5 Garantizar la capacitacion, actualizacion y certificacion para las personas consejeras en casos
de hostigamiento sexual y acoso sexual, en términos de la normatividad en la materia.

5.1.6 Garantizar que las personas adscritas a las dreas de recursos humanos e integrantes de la Red
de Enlaces para la Igualdad de Género reciban capacitacion en materia de igualdad de género.

5.1.7 Desarrollar un programa para habilitar personas capacitadoras internas en temas de género.
5.1.8 Desarrollar capacitacion en materia de derechos humanos de las mujeres.
Estrategia prioritaria 5.2 T T ]

Promover la igualdad de género a través de los programas de capacitacion.

Acciones puntuales:

5.2.1 Desarrollar procesos de capacitacion transparentes, libres de sesgos de género, que consideren
a todo el personal involucrado.

5.2.2 Fomentar que los espacios de capacitacion se otorguen de manera paritaria entre mujeres y
hombres.

5.2.3 Favorecer la participacion en los programas de capacitacion del sexo subrepresentado en cada
area tematica.

5.2.4 Generarindicadores y estadisticas desagregadas por sexo sobre las personas que han recibido
capacitacién homologados para toda la Empresa.

5.2.5 Incorporar al personal masculino en los trabajos de capacitacion mediante cursos con enfoque
en nuevas masculinidades.

5.2.6 Llevaracabo conferencias y semmarlos,de mUJeres que realizan actividades o tareas relevantes
en el sector. G

5.2.7 Impulsarla professonahzacmn qievgs

eres en Ia industria eléctrica.
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VIIl. MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para que cualquier programa sea exitoso es importante que tenga un objetivo claro e indicadores de
evaluacion definidos. La politica de igualdad de género e inclusion de la CFE busca institucionalizar y
transversalizar la perspectiva de género en la CFE a fin de contribuir a mejorar la situacion de las
mujeres en México y generar las condiciones que garanticen laborar en entornos libres de violencia de
género, con participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y niveles jerarquicos de
la Empresa.

Para medir si estos objetivos se van cumpliendo con las acciones puntuales implementadas, se
eligieron una variedad de indicadores que evaluaran de manera periddica los avances en la
consecucion de cada objetivo prioritario. En este sentido, cada accion puntual cuenta con al menos un
indicador absoluto a partir del cual se pueden construir indicadores relativos y generar analisis que den
cuenta del impacto que dichas acciones tienen en la consecucién de los objetivos prioritarios.

Ademas, se tiene contemplado que cada proyecto (segln su naturaleza) cuente con indicadores
propios. De acuerdo con la especificidad técnica, la poblacién objetivo, las localidades seleccionadas,
las aproximaciones metodolégicas que la intervencién amerite, las tecnologias adecuadas que
resuelvan la necesidad y con la Direccién Corporativa, EPS, y en su caso, Empresa Filial con la que se
coordinen los proyectos, se generara un apartado de seguimiento y evaluacion de los impactos con
perspectiva de género.

Con base en la informacidn recabada por las distintas areas, la UGI sera la responsable de elaborar un
informe anual sobre la implementacion de este Programa y sus resultados. Para ello se han establecido
indicadores de gestién y de impacto que muestren el avance de cada accioén puntual y los efectos en
la poblacion a la que van dirigida, cuando sea el caso.

Esto permitira hacer sugerencias de ajustes y modificaciones, ademas de ser mas eficaces en lograr
nuestro objetivo de largo plazo: una CFE en donde mujeres y hombres tengan las mismas
oportunidades vy libertades de crecimiento laboral, en un entorno seguro y respetuoso de todas y de
todos. Solo asi podremos saber qué aspectos de la politica implementada funcionan y cuales deben
revisarse o reforzarse.

En este sentido, la implementacion de este Programa esta contemplada en fases, como se detalla a
continuacion:
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TRANSVERSALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Fasel
(2019 — 2020)

Fase Il
(2021 - 2022)

Fase lll

(2023 — 2024)

(2024 — adelante)

Inicio del cambio
en la CFE

Implementacién
en el corporativo
y EPS

Certificacién de
centros de trabajo
y consolidacion

Seguimiento en
el largo plazo

= Elaborar diagndstico.

- Establecer prioridades.

» Crear sustento normativo.

+ Aplicar intervenciones
mas apremiantes.

« Generar confianza entre
el personal de la
Empresa.

« Ampliar la aplicacion de
intervenciones y
acciones puntuales
de acuerdo con la
metodologia de
prierizacion,

+ Sequimiento y
evaluacion
del desempeno.

+ Obtener las
certificaciones
que validen que la
Empresa es un centro
de trabajo donde se
respetan los DOHH de
las mujeres.

= Reforzar los
procedimientos
establecidos por la UG
en la etapa de
implementacion,

= Consalidar las acciones
puntuales que ya hayan
sido implementadas.

* Los esfuerzos de
institucionalizacién en
materia de igualdad de
geénero en la industria
eléctrica deberan
permanecer en el liempo.

INSTITUCIONALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Como se ha desglosado, los resultados de las acciones puntuales contenidas en este Programa son
de corto, mediano y largo plazo. Los cambios normativos e intervenciones urgentes tendrén resultados
en el corto y mediano plazo. No obstante, es importante tener en cuenta que la consecucion de la
igualdad sustantiva, asi como el gjercicio y respeto pleno de los derechos humanos de las mujeres se
vera reflejado en el largo plazo.

Priorizacién de lineas de accion

Con la finalidad de priorizar las acciones puntuales propuestas en este documento y asi programar su
implementacion en lo que resta de la administracion, se diseno el Indice de priorizacion de las acciones
puntuales del Programa de Igualdad e Inclusién de la CFE 2020 - 2024.

Entre las variables que componen este indice se encuentran:

1. La cantidad de recursos financieros que p:ecnsa la accion para poder ser llevada a cabo.

2. El impacto esperado (tanto al rrf’(eﬁnﬁ,gg la Empresa como al exterior o ambos) de la accion
evaluada.
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2

La cantidad de normas nacionales e internacionales en materia de igualdad que se cumplen o

implementan al realizar dicha accion.

4. La cantidad de actores que se requiere involucrar para llevar a cabo la accion.

5. La resistencia potencial entre los actores involucrados que entraia la implementacion de dicha
accion.

6. La complejidad en el proceso de planeacion; es decir, el numero de actividades que implica la

accion propuesta.

=

La urgencia y/o importancia de la accidn para alcanzar la igualdad de género en la CFE, con base
en la Matriz de Eisenhower.

8. Determinacion de dimensiones de impacto potencial con base en el Marco Analitico de Moser.

9. Lafase a la que pertenece cada accion puntual.

10. La periodicidad con la cual tiene que llevarse a cabao la accion puntual.

Lo anterior derivd en un analisis de factibilidad para la inclusion de cada una de las acciones puntuales
contenidas en este Programa. Asimismo, con base en este indice se determind la priorizacion de qué
acciones se implementarian en el corto, mediano y largo plazo. A partir de ello, se establecié la
calendarizacion anual de las acciones puntuales.

Cabe resaltar que existen diversos ejercicios programaticos que han fortalecido la calendarizacion y el
establecimiento de prioridades en materia de igualdad de género. Entre dichos ejercicios se encuentran
los compromisos establecidos por distintas areas de la CFE en el Anexc 13 Erogaciones para la
Igualdad de Mujeres y Hombres del Presupuesto de Egresos de la Federacion de cada afio. Ademas,
las acciones puntuales senaladas en este programa estan alineadas con las establecidas en el
Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020-2024. Finalmente, como parte de
la programacion comprometida internamente en Contrato Programa, la meta que se establecio para la
UGI esta vinculada a la implementacion de este Programa.
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IX. METAS GENERALES

EJE TEMATICO 1. Género y Electricidad

ELEMENTOS DE META
Nombre 1.1 Indice de avance de las acciones relativas a reducir las brechas de género por medio de los proyecios de
electricidad

Objetivo prioritario Conlribuir en la reduccién de las brechas de género por medio de los proyectos de electricidad de la CFE, para
transformar a México en un pais mas igualitario.

Definicion o Mide el avance en la implementacion de las lineas punluales de las cualro lineas estratégicas establecidas en el
descripcion Programa

Nivel de ¥ Periodicidad o frecuencia de

desagregacion i medicion Anal
Tipo Gestion Acumulado o periddico Periodico
Unidad de medida indice el b il e Enero-Diciembre
o g Disponibilidad de la .

Dimension Eficacia st e Diciembre

Tendencia Unidad Responsable de

esperada Constanle reportar el avance uel

PA_APETY = Indice de avance de las acciones relalivas a reducir las brechas de género por medio de los
proyecitos de electricidad
PA_APET1: (PAAPEP1_1"0.25)+ (PAAFER1_2'0.25)+ (PAAPEP1_3'D.25)+ (FAAPEP1_4'0.25)
Dande:

Métode de calculo PA_APET 1= Porcentaje de avance en 1as acciones puntuales del Eje Temdtico 1

PAAPEP1T_4 = Porcenmjs de avance en las acciones puniuales correspondientes a la estratagia puntual 1.1
PAAPEP1_2 = Porcenlaje de avance en las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 1.2
PAAPEP1_3 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales comespondientes a la estrategia puntual 1.3
PAAFPEP1_4 = Porcantaje de avance an las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 1.4

Observaciones La tendencia esperada en el indicador es constante pero &l valor de referencia para su clculo es ascendenle

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

Porcerkale "’“ Fuente de
avance en la H
Mombre variable 1 estrategia puntual Valor variable 1 0 infnrmacl.‘::ﬂ variable UGl
11
Porcantaje de Pusnte de
Nombre variable 2 Es::;?;;g ::Iaum Walor variable 2 0 Irlfurmacldzﬂ variable UGl
1.2
Porcentaje :: Fuente de
avance an
Nombre variable 3 estrategia puntual Valor variable 3 0 informacion variable UGl
13 3
T::cr:aéﬁ f: Fuente de
Nombre variable 4 asiratagia puniual Valor variable 4 0 infonnacliin variable uGl
1.4
Sustitucion en PA_APET1: (PAAPEP1_1'0. zs.]riE-EAPEH 2'0.25)+ (PAAPEP1_3°0.25)+ (PAAPEP1_4"0.25)
método de PA_APET1: (0"0,25)+ {0"0.25)+ {0"0.25)+ (0"0.25)
calculo del
indicador PA_APET1=0.0
VALOR DE LINEA BASE ¥ METAS
Linea base Mota sobre la linea base
Valor 0 e, "
Este serd un indicador que se caloulard por primera vez por la UG, por
Afio 2020 I cual la linea base s 0
META 2024 Mota sobre la meta 2024
.. El cone final sera el 30 de noviembre de 2024,
100% Jerest “La ineta es haber cumplido el 100% da las acciones establecidas en el
i TR E}l tematico 1.
e ;_. I:I;E?A&FPTERMEDIAS
2020 .2?21 : : o ”r, ;qut;_;-;_;ﬂ',_-__ b 2023 2024
12% Fadufnticnaiiigres T 53% . 78% 100%
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EJE TEMATICO 2. Cultura institucional de igualdad de género

ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

Nombre 2.1 Indice de avance de las acciones establecidas en el Eje Tematico 2: Cultura Institucional de |a igualdad de
Génera
Objetivo prioritario ]l:’roplcsar. dentro de la CFE, un cambio de patrones culturales basado en el respeto a la igualdad entre mujeres y
ombras.
Definicion o . . ’ ) ) —— ; .
: Mide el avance en las acciones establecidas en el Eje Temdlico 2: Cultura Institucional de la igualdad de Género
descripcion
Nivel de . Pericdicidad o frecuencia
desagregacion Hecional de medicidn Anual
Tipo Gestion Acumulado o periedico Perigdico
P Periodo de recoleccion =
Unidad de medida Indice de datos Enero-Diciembre
g, . Disponibilidad de la i
Dimensian Ef
ensid icacia taraiaeltn Diciembre
Tendencia Unidad Responsable de
esperada Constanis reportar el avance LG
PA_APETZ = Indice de avance de las acciones astablecidas en el Eje Tematico 2 Cullura Instilucional de 13
iqualdad de Género
PA_APETZ. (PAAPEPZ_1°0.20} + (PAAPEPZ_2°0.20) + (PAAPEP2_3'0.20) + (PAAPEP2_4'0.20)+ PAAPEP2_50.20)
Dénde:
PA_APET2= Porcentaje de avance en las acciones puntuales del Eje Tematico 2
Método de célculo PAAPEP2_1 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientas a 1a estrategia puntual 2.1
PAAPEP2_2 = Parcentaje de avance an las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 2.2
FAAPEP2_1 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 2.3
PAAPEP2_4 = Porcentaje de avance &n las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 2.4
PAAPEP2 5 = Parcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 2.5
Observaciones La tendencia esperada en el indicador as Gg:;é:?;:n?:m el valor de referencia para su calculo es

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENGION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

Porcentaje de avance en Fuente de
las acciones puntuales Valor variable 7
Nombre variable 1 & ocndianies 4 I3 1 1] :nrormacf(;n variable UGl
esirategia puntual 2.1
Porcentaje de avance en
" Fuente de
las acciones puntuales Valor variable
Nombre variable 2 comespondientes a fa 2 0 lnfnnmcign variable UGl
eslrategia puntual 2.2
Porcentaje de avance en
i Fuente de
lag acciones puntuales Valor variable
MNombre variable 3 correspondientes a la 3 0 Infomlacign variable UGl
estrategia puntual 2.3
Porcentaje de avance en
; Fuente de
i las acciones puntuales Valor variable
Nombre variable 4 corraspondiantas a la 4 0 infn!mnciin variable UGl
eslrategia puntual 2.4
Porcentaje de avance en
Fuente de
las acciones puntuales Valor variable
Nombre variable § correspondientes a la 5 0 infomacign variable UGl
esirategia puntual 2.5
Sustitucion en
método de PA_APETZ: (0°0.20) + (0*0.20)+ (0°0.20)+ {0°0.20)+ (0°0.20)= 0.0
calculo del PA_APETZ2=0.0
indicador
VALOR DE LINEA BASE Y METAS
Linea base Nota sobre la linea base
Valor 0 Este sera un indicador que se calculara por primera vez por la UG, por o
ARG 2020 cual la linea base a5 0
META 2024 Nota sobre la meta 2024
= 1-E} uona,rnal sera el 30 de noviembre de 2024,
100% y -fkameta es-haber cumplido el 100% de las acciones establecidas en el
matico &

aﬁy;{mmﬁammm\
2020 2021 e Mg,m EEpERAL 2 ELECTRICIAD | 2023 2024
Gy, SN
Jf,ff} rj{ ;r}u'&q\%
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[ 12% f 34% | 56% ] 78% | 100% ]

EJE TEMATICO 3. Prevencién y atencion del hostigamiento sexual y acoso sexual

ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

3.1 Indice de avance de las acciones establecidas en el Eje Temalico 3: Prevencién y Atencion del Hostigamiento
Sexual ¥ Acoso Sexual

Nombre

Objetivo prioritario | Garantizar el derecho humano al trabaje libre de violencia de género para las personas que trabajan en la CFE.

Definicion o Mide el avance en las acciones establecidas en el Eje Tematico 3: Prevencidn y Atencién del Hostigamiento
descripcion Sexual y Acoso Sexual
Nivel de 3 Nivel de 5
desagregacion Nacional desagregacion Bzl
Tipa Geslion Tipo Gestidn
Unidad de medida Indice Unidad de medida indice
Dimensidn Eficacia Dimension Eficacia
Tendencia Tendencia
esperada Constante esperada Constante
PA_APETY. (PAAPEP3_1°0.33)+ (PAAPEP3_2'0.33)+ (PAAPEP3_3'0.33)
Ddnde:
FA_APET3= Porcentaje de avance en las acciones puntuales del Eje Tematico 3
Metodo de calculo PAAPEP3 1 = Porcentaje de avance en las acciones puniuales correspondientes a la estrateqgia puntual 3.1

PAAPEP3_2 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientes a la estrateqia puntual 3.2
PAAPEP3_3 = Porcentaje de avance en |as acciones puntuales correspondiantas a la estrategia puntual 3.3

La tendencia esperada en el indicador es constanie pero el valor de referencia para su cilculo es

Observaciones SsarHaS

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA QBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

Porcentaje de avance en las Fuente de
MNombre variable 1 acciones puntuales del Eje Valor variable 1 1]} informacidn variable UGl
Temdtico 3 1
Porcentaje de avance en las
acciones puniuales Fuente de
Nombre variable 2 correspondientes a la Valor variable 2 0 informacion variable UGl
estralegia punlual 3.1 2

Porcentaje de avance en las

Nombre variable 3 Sicmes pirti ey Valor variable 3 0 inf F"?F'J.‘;"' d: iabl UGl
corespondientas a la L] norma 3 bl
estrategia punlual 3.2
Porcentaje de avance an las Fuente da
Nombre variable 4 ;ﬁ;‘:&fﬁ;ﬁ:'ﬁa Valor variable 4 0 iniormaciin variable UGt
estrategia puntual 3.3
Sustitucion en
método de PA_APETI® 0°0.33) (0°0.33)+ (0°0.33) = 0.0
calculo del PA_APET3=0.0
indicador
VALOR DE LINEA BASE Y METAS
Linea base Nota sobre la linea base
Valor 0 Esle sera un indicador que se calculara por primera vez porla
Afio 2020 UG an 2020, por lo cual la linea base es 0
META 2024 Nota sobre la meta 2024
El corte final sera el 30 de noviembre de 2024.
100% La meta es haber cumplido el 100% de las acciones establecidas en el
Eje ternatico 3.
METAS INTERMEDIAS
— =
2020 2021 1 oA 2023 2024
12% 34% T 78% 100%
CORSERH
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ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

Nombre 3.2 Indice de satisfaccion del acompanamiento en los casos de hostigamiento sexual y acoso sexual
Objetivo prieritario | Garantizar el derecho humano al trabajo libre de viclencia de géners para las personas que trabajan en la CFE,
Definicion o ; 1 = ! P ’

descripcin Mide el avance en las acclones establecidas en el Eje Temdtico 3: Cultura Institucional de la igualdad de Género
Nivel de Periodicidad o frecuencia de
desagregacién Nacional medicion Aqoal
Tipo Gestidn Acumulado o periddico Periodo
Unidad de medida indice PADED A IR Enero-Diciembre
; Disponibilidad de la o
Dimensidn Eficacia informanlén Diciambra
Tendencia Unidad Responsable de
esperada Ascendarite reportar el avance ua
IS_HAS = Indice de satisfaccidn del acompafiamiento en los casos de hostigamiento sexual y aceso sexual
IS _HAS= (ATEN+RAP+VIAY3
Meétodo de calculo Dénda:
15_HAS= Indice de Satisfaccion del Acompaiiamiento en los casos de HAS
ATEMN=Calificacion sobre la atencién
RAP= Calificacién de la rapidez en contactar para seguimienio
ViA= Calificacion de las vias de denuncia
Obsarvacionas La tendencia esperada en el indicador es constante,

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

: | Fuente de

Calificacion i
Nombre variable 1 sobire T s lencibn Valor variable 1 0 Infannacn?‘n variable UGH
Nombre variable 2 cﬁ;ﬁg‘f’;ﬁf;“ Valor variable 2 0 Inl’umig::g: E:rlahlu (1]

respuesta a su 2
solicitud
Calificacion de Fuente de
MNombre variable 3 las vias de Valor variable 3 0 informacidn variable UGl
denuncia 3
Sustitucion en IS_HAS= [(0+0+0)/3]
método de ~ 15 HAS =0
calculo del o i
indicador
VALOR DE LINEA BASE Y METAS
Linea base Mota sobre la linea base
ke 0 Esle serd un indicador que se calculara por primera vez por la
Afio 2021 UGl en 2021, por lo cual la linea base es 0.
META 2024 Nota sobre la meta 2024
90%
METAS INTERMEDIAS
2020 2021 e 2I_122 2023 2024
0 0% < | g, oo80% e, 90% 90%

o A [T T

AT Y h,u‘;'n'.r-'.-' J
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EJE TEMATICO 4. Mujeres en la CFE

ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

Nombre 4.1 indice de avance de las acciones puniuales eslablecidas en el Eje Tematico 4: Mujeres en la CFE

Incrementar la participacion de las mujeres en la CFE, particularmente en |as areas técnicas vy de toma de

Objetivo prioritario AN,

Definicid : : ; ; ; :
d:s:r::pcirnlﬁ: Mide el avance de las acciones puntuales establecidas en el Eje Tematico 4: Mujeres en la CFE
Mivel de A Nivel de
desagregacion Nacloosl desagregacion Niionsl
Tipo Gaestion Tipo Gestion
Unidad de medida Indice Unidad de medida Indice
Dirmension Eficacia Dimensisn Eficacia
Tendencia Tendencia
esperada Constante esperada Constante
PA_APET4= indice de avance de las acciones puntuales establecidas en el Eje Tematico 4: Mujeres en la CFE
PA_APET4: (PAAPEP4_1'0.50) + (PAAPEP4_2'0.50)
Método de calculo Donde:

PAAPEP4 1 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientas a la estrategia puntual 4.1
PAAPEPA_Z = Porcantaje de avance en las acociones puntuales corespondientes a la estrategia puntual 4.2

La tendencia esperada en el indicador es constante pero el valor de referencia para su calculo es

Observaciones ascendente

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

Porcentaje de avance en las ! Fuente de
Nombra variable 1 | accorespurtales | Valoruariable | o | informaién variable ua!
estratagia puntual 4.1 1
Porcentaje de avance en las Fuente de

acclones puntuales Valor variable
correspondientas a (a 2

informacion variable
estrateqgia puntual 4.2 2

Sustitucion en

método de PA_APETA4: (0 "0.50)+ (0"0.50)
caleulo del PA_APET4 = 0.0
indicador
VALOR DE LINEA BASE Y METAS
Linea base Mota sobre la linea base
Valor 0 Este serd un indicador que se calculard por primera vez por [a
UGHen 2020 al ciarre del 2020, por lo cual la linea base al momento es
Ao 2020 0.
META 2024 Mota sobre la meta 2024
El corte final sera el 30 de noviembre de 2024,
100% La meta es haber cumplido el 100% de las acciones establecidas en el
Eje tematico 4.
METAS INTERMEDIAS
2020 2021 2022 2023 2024
12% 34% 56% T8% 100%
e pen S L'.
j'-.":‘{ J:"i!!l.‘ ':
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R
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EJE TEMATICO TRANSVERSAL: CAPACITACION

ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

Mombre 5.1 Indice de avance de las acciones puntuales eslablecidas en el Eje Tematico Transversal: Capacitacidn
Objetivo prioritario Brindar herramientas al personal de la Empresa para facilitar la incorporacion de la perspecliva de género en sus
ambitos laborales, a través de distintos programas de capacitacian.
Definicion o . v i " ’ Ty
descripcion Migle el avance de las acciones puntuales establecidas en el Eje Tematico Transversal: Capacitacion
Nivel de X Nivel de i
desagregacion Nacional desagregacidn Naclonal
Tipo Gestion Tipo Geslion
Unidad de medida Indice Unidad de medida Indice
Dimensidn Eficacia Dimensian Eficacia
Tendencia Tendencia
esperada Constante esperada Constante
PA_APETS= Indice de avance de 1as acciones puntuales establecidas en el Eje Tematico Transversal:
Capacitacion
PA_APETS: [[PAAPEPS_1'0.50)+ (PAAPEPS_270.50)]
M o de calculo ;
ot Dande:
PAAPEPS_1 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientes a la estrategia puntual 5.1
PAAPEPS_2 = Porcentaje de avance en las acciones puntuales correspondientas a |a astratagia puntual 5.2
Obsarvacionas La tendencia esperada en el indicador es c:;?atanr;t:n?:m el valor de referencia para su calculo es

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

Porcentaje de
avance an las
Nombre variable 1 | 35510088 UNIUAIES | yp0 o iabie 1 0 inron::ﬂ: Vasiite Vel
cormespondientes a 1
la estrategia
puntual 5.1
Porcentape de
avance en las
= Fuente de
. acciones puntuales
MNombre variable 1 comespandientas a Valor variable 2 0 inlomal;ign variahle UGl
la estrategia
puntual 5.2
Sustitucion en PA_APETS: [[FPAAPEFS_1'0.50)+ (PAAPERS_2°0.50)] = 0.0
métods de PA_APETS: [(0°0.50)+ {0°0.50)] = 0.0
calculo del
indicador PA_APETS = 0.0
VALOR DE LINEA BASE ¥ METAS
Linea base Mota sobre la linea base
Valor 0 Este serd un indicador que se calculara por primera vez por la
Afto 2020 UGI en 2020, por lo cual la linea base es 0
META 2024 Nota sobre la meta 2024
El corte final sera el 30 de noviembre de 2024,
100% La meta es haber cumplido el 100% de las acciones establecidas en el
Eje tematico transversal
METAS INTERMEDIAS
2020 2021 s 2023 2023 2024
12% 34%, 'L‘\_ 78% 100%
{ . :
< : T et TR - A EY
i COMSON FERAL OF BIECTIROIEAL |
L T Lt
X 18
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ELEMENTOS DE META O PARAMETRO

Nombra

5.2 indice de satisfaccién de |a capacitacidn recibida por parte de la UGI

Objetivo prioritario

Brindar harramientas al personal de la Empresa para facilitar la incorporacidn de la perspectiva de género en sus
ambitos laborales, a través de distintos pregramas de capacitacion.

Definicion o : 2 : ) G
descripcian Mide &l avance en las acciones establecidas en el Eje Transversal: Capacitacian
Mivel de , Periodicidad o frecuencia de
desagreaacion Nacional medicion e
Tipo Gestion Acumulado o periddico Periodo
Unidad de medida indice Periodo dedmmo:hmmn de Enero-Diciembre
: 2 Disponibilidad de la i3
Dimension Eficacia [REarmacion Diciembre
Tendencia Unidad Responsable de
esperada Ascenidents reportar el avance ual
I5_CUGI= indice de satisfaccidn de Ia capacitacién recibida por parte de la UGI
IS_CUGI= (MAT+EXP+UT)3
Método de calculo Dénde:

IS_CUGI= Indice de Salisfaccion de la capacitacion recibida por parte de la UGI
MAT = Calidad de los materiales proporcionados
EXP = Calidad de la exposicion de los conlenidos

UT = Utilidad de los contenidos para el desarrollo de sus actividades laborales

Observaciones

La tendencia esperada en el indicador es constante,

APLICACION DEL METODO DE CALCULO DEL INDICADOR PARA LA OBTENCION DEL VALOR DE LA LINEA BASE

" Fuente de
" Calificacion .
Nombre variable 1 sobre la atencian Valor variable 1 1] Infofmacit:n variable [8]e]]
Nombre variable 2 caRl;rE:ZI:r;:?ala Valor variable 2 1] Infon::z:ﬁt: ::riahle UGl
respuesta a su 2
solicitud
Calificacion de Fuente de
Mombre variable 3 las vias da Valor variable 3 0 informacion variable UGl
denuncia 3
Sustitucion en IS_CUGI= [(0+0+0)3]
método de ~18_CUGI=0
calculo del =
indicador
VALOR DE LINEA BASE Y METAS
Linea base MWota sobre la linea base
Vakr 0 Este sera un indicador que se calcularad por primera vez por la
Afto ana1 UGH en 2021, por lo cual la linea base es 0.
META 2024 Nota sobre la meta 2024
90%
METAS INTERMEDIAS
2020 2021 2023 2024
0 B0% - B0% 80%
F‘lr
i
i COM ,
] [
1*- f.,:?l ¢
'\.\ ',,i,.
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X. INDICADORES Y METAS ANUALES

A continuacion se presentan los indicadores vinculados a cada accién puntual, asi como las metas
minimas programadas anualmente para cada una de éstas.

Eje Teméatico 1. Género y Electricidad

Estrategia puntual 1.1. Generar y difundir conocimiento sobre los vinculos entre electricidad y género.

Accion puntual Indicadores Meias
. ) 2020 2021 2022 2023 2024
1.1.1 Elaborar estudios y publicaciones sobre el impacto MNumero de documentos de investigacion NIA 4 1
diferenciado que tiene la electricidad en mujeres y hombres anuales |
1.1.2 Generarinformacidn desagregada porsexo en las bases de N:gf;?ﬂ:;:;i?;f;p: ;iti;:g:::g:m 1 1 1 1 1
datos de la CFE relativas al acceso, usoy necesidades de energia génem
léctrica. : . -
ket Mumero de infografias generadas 1 1 1 1 1
1.1.3 Desarrcllar indicadores con perspectiva de género, para los Numerode indicadorescon perspectivade NIA 1 1 ; ;
procesos que lleva a cabo la CFE, EPS v, en su caso, EF. genero generados
1.1.4 Elaborar un manual metodolagico y practics para (ncorporar ; ;
la perspecliva de género en los proyectos de electricidad. Manual metadoldgics publicado 1 1
Mumerode publicacionas enrades sociales
1.1.5 Desarrollar y difundir campafas de informacidn sobre los i mes A 1 2 ’ : :
i s - Mumero de campafas en medios de difusion
vinculos entre ganerg y electricidad. internos de la CFE 1 2 2
MNumero de correos enviados 1 2 2 2
Estrategia puntual 1.2. Transversalizar la perspectiva de género en las politicas y proyectos de
electricidad promovidos por la CFE.
Metas
Accidn puntual Indi
e i e 2020 2021 2022 2023 | 2024
1.2.1 Promover que los proyectos de la Empresa, especialmente :'Z"-"er(-’ gﬂ- B roysctps;!: .crIJh_Ialgraca:}n | . = 2 : 2
aquellos orientados a apoyar comunidades vulnerables, "me"t“ ?’T‘mas ": el mas dpor 05 —
favorezcan la disminucion de brechas de géners. E;“;—';Eﬂ O 0.1 SMpIESE Aer0Isacs por ariable
122 ncomoraruaiaeson as excusstas o ovaiaconesde | Rrier 6 S350t b s e
impacto que visibilicen las brechas de desigualdad de género en parcyvG, ) p 5 2 2 2 2 2
fod que visibilicen las brechas de desigualdad en
el uso y acceso ala electricidad. e
| el usp y acceso a la electricidad
1.2.3 Evaluar|a posibilidad de que s€ proporcionan espacios
adecuados para nifias y nifiosqueacompanenalaspersonas MNimerode oficinasde servicios que han T,
usuarias arealizartramites enlas oficinas de servicios al piblica  incerporade dichos espacios ks
de laCFE.
1.2.4 Desarroilar mecanismos internos que promuevan |a Mumero de informes anuales del ejercicio de ] ] ; " 4
transparencia y rendicidn de cuentas con respectoal uso de 103 recursos
recursas destinados a acciones gue promuevan |2 igualdad entre Namero de instrumentos o procadimientos Variabl
mujeras y hombres. medificados i
1.2.5 Elaborar diagnésticos sobre desigualdades de género para . A
ser incorporados en los proyectos de electricidad. Numero de diagndsticos elaborados 1 2 £ = 2
1.2.6 Promoverel empaderamiento de mujeres pormediode su :q;r"r::;glgz E;?_FE:::S d?:::'eg [a:nero MNIA 1 1 1 1
incorporacién activa en las diferentes etapas de los proyectos de 12 )3 mujefesqz:‘pér licipagnen
electrificacion con energias renovables. proyectos de energias renovables Wariable
1.2.7 Promover estrategias encaminadas a reducirla pobreza Numero de estrategias implementadas N/A, NIA 1 1 1
energética de las mujeres. Nimero de mujeres beneficiadas Variable
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Estrategia puntual 1.3. Colaborar en el cumplimiento de las obligaciones del Estado Mexicano
previstas en los instrumentos internacionales de derechos humanos de las mujeres.

Acclén puntual Indicadores i
| 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
1.3.1 Establecer coordinacidn con oiras instancias de gobierno a
fin de evaluar de qué forma la CFE puede contribuir en |as MNumero de proyeclos generados /A, 1 1
estralegias encaminadas a reducir la viclencia de género.
1.3.2 Fomentar la parlicipacion de la CFE en proyectos orientados . g =
aatender las necesidades basicas e intereses estratégicos de las g:rgero da proyeclos en los qua participd Ia 1 2 2 2 2
mujeres.
Numerade publicacionss enredes sociales
1.3.3 Difundir informacian alinteriorde la GFE sobrelalegislacidn irstibucionales a : : > a
vigenle en maleria de derachos humanos de las mujeres. m‘;‘:&g g: f:gggﬁas en medios de difusion 5] ]
Numero de coreoes enviados 5 6
1.3.4 Desarrollar campanas para garantizar que la prestacion de . = .
sarvicios al publico se realice sin discriminacidn por género, ::ué'::c_m de campanas ¢n redes soclales de VA 1 1 1 1
arientacién o identidad sexual. |
Estrategia puntual 1.4. Establecer redes de colaboracion para la igualdad de género e inclusion.
Accién puntual Indicadoras Metas
! 2020 | 2021 @ 2022 | 2023 @ 2024
MNimero de personas que conforman la Red Variable
1.4.1 Conformar una Red de Enlaces para la Igualdad de Génerode Nirars da achvidadie ancolaberacidn da I
la CFE. Red “ 6 6 6 5]
1.4.2 Generar un documento normalivo gue establezca las | Manualde Integraciony Funcionamieniodela 1
funciones de la Red de Enlaces. Red de Enlaces
Nomero de reuniones asistidas ] B 2 2 2 2 2
1.4.3Fortalecerla participacionde laCFE en el Sistema Nacional Numero de acuerdos cumplidos por la CFE
parala lgualdad entre Mujeras y Hombres. derivados de la participacion en dicho Variable
Sistema
1.4.4 Establecer mecanismos de colaboracion con las | MNumero de mecanismos de cooperacion yio ] ] 1 1 4
organizaciones de la sociedad civil y academia dedicadas a | colaboracidn
impulsar la igualdad de género @ Inclusion, especialmente para la
incorporacion de mas mujeres enlas areas de ciencias, tecnologia, | Noumerode proyeclosalinteriordelaCFE MNIA 2 2 2 2

ingenieria y matematica (STEM por siglas en inglés) v |a industria
eléctrica mexicana.

derivados de dichas colaboraciones
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Estrategia puntual 2.1. Promover, entre el personal de la CFE, valores institucionales de inclusion e

igualdad entre mujeres y hombres.

Accién puntual

2.1.1 Realizar campanas de informacién y difusion que fomenten la
igualdad e inclusion, 1a erradicacion de los estereotipos de géneroy
elrespeto a la diversidad sexual.

2.1.2 Revisar 1a normatividad y polilicas internas a fin de detectar
y. en su caso, aclualizar disposiciones que contengan sesgos de
género, asicomo incorporar el principio de igualdad de género en
los principates documentos normativos relacionados con la cultura
organizacional de la CFE.

2.1.3 Mantener y, en su caso, ampliar la certificacién de centros de
trabajo respecto a la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en

|_tguatdad taboral y No Discriminacion, osimilares.

2.1.4 Disedar un esauema de auditoria interna en estandares de
lgualdad. en caordinacionconlas dreascorrespondientesdela CFE,
el cuai secd revisado contiruamente con el objetivo de detectar
4reas de oportunidad.

2.1.5Fomentar espacios de didlogo entre los hombresdela CFE afin
de reflexionar sobre las cargas sociales que les imponen los
eslereotiposde género.

2.1.6 Desarrollar campanas que fomenten la igualdad y la no
discriminacion hacia la poblacién Lésbico. Gay. Bisexual,
Transexual, Travesti, Transgénero e Intersexual (LGBTTTL).

Indicadores

Numero de campadas en redes sociales
institucionales

Nimero de nfograffas-etaboradas
Numero de cerreos distribuidos
Porcentaje de dispesiciones revisadas =
Numero de disposiclones {normativas y
politicas internas) revisadas / Numero de
disposiciones (normativas y politicas
interna s)programadas

- Numero de nuevos centros de trabajo

ceilificados por estandar
Eatfrcacionrottenida por centro de trabaje
Porcentaje de auditorias realizadas =
Numero de auditorias realizadas / Numero
de autoriag programadas

audilorias y suseguimienio

NUmero de mesas de didlogo realizadas

Numero de ¢ampanas desarrolladas

Estrategia puntual 2.2. Impulsar que los procesos de ingreso, permanencia, ascenso y retiro del
personal que trabaja en la CFE se realicen en condiciones de igualdad de oportunidades.

Accidén puntual

2.2.1 Desarrollar ¢ mplementar criterios iransparenles de
reclutamiento y ascensa.

2.2.2 Elaborar perfiles de puesto para todas las areas de la CFE. a
fin de que la seleccién y promocidndel personal sea eq uitativa ysin
discriminacién par motivos de género u orientacidn sexuat.

2.2.3 Asegurar que los procesos de entrevistas de ingreso,
examenes o evaluacianes estén libres de sesgos de género.

2.2.4 Promover que, en igualdad de circunslancias. se dé
preferencia alas personas del sexo subrepresentado en cada nivel
de puesto y area de adscripcion,

2.2.5 Revisar y. en su ¢aso, actualizar los mecanismos de
evalvacion del desempero, a fin de asegurar Que éstos no
fomenten 1a discriminacién por motivos de género, identidad u
orientacion sexual,

2.2.6 Implementar procedimientos objetivos, transparentes y sin
sesgos de género para el olorgamiento de premios. estimulos y
recompensas.

o a
Wi

eyt o
TitRteE

Indicadores

Numero de documentos normaiivos con

_dichos crilerios
' NGmero de documenlos sobre selecciéon de

personal con perspectiva de género
NUmero de asesorias a las areas para
elaborar perfiles de puesto con persgectiva
de género.

Nimero de asesorias a las areas para
asegurar procesos libres de sesgos de
génera.

Nemerode mujeresque seincorporarona
funclones tradicionalmente masculinas
Numerode homb res que se incorporaron a
funciones tradicionalmente femeninas
Cambioenlarelacion mujere sthombresen
cada area y nivel de adscripCion

Nimero de documenios revisados

{mecanismos de evaluacion del desempeiio)

Numero de procedimienios revisados

Metas
2020 202t 2022 | 2023 ' 2024
N/A 2 2 2 2
NA 2 2 2 2
N/A 2 2 2 2
100%
N/A Variable
Variable
N/A NIA 100%
N/A Variable
N/A 21 2 2 2
N/A 1 i 1 1
Metas
2020 | 2021 @ 2022 @ 2023 2 024
N/A Variable
1 1
1 1 1 1 1
N/A 1 1 1 1
Variable
Variable
Variable
N/A N/A 1 1 1
Variable
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Estrategia puntual 2.3. Implementar esquemas que fomenten la conciliacion entre la vida laboral,

personal y familiar.

Accidn puntual

2.3.1 Promover que lanto mujeras coma hombres, de todoslos
niveles jerdrquicos, modalidad dacontrataciony areasde
adscripciénpuedan solicitar permisos para atender situaciones
personales o familiares, de conformidad con la normatividad en la
materia.

2.3.2 Conlinuar proporcionando guarderias para hijas e hijos del
personal de la CFE y establecer esquemas de evaluacin sobre
diche servicio.

2.3.3 Promover la realizacion de actividades para hijas e hijos del
personal que rabaja en la CFE.

2.3.4 Promoveresquemasde horariosdiferenciados ytrabajoa
distancia, sin afectar [a productividad y operatividad de la
Emprasa.

Indicadores

MNimero de permisos de paternidad y
duracién promedio

Numero de permisos de maternidad y
duracidn promedio

MUmero de parmisos por situaciones
persanales o familiares por drea y sexo
Numero de ninas y ninos beneficiados
NOmero de personas trabajadoras
beneficiadas, por sexo, area, tipo da

| _contratacién

Numero de actividades realizadas

| NOmerode areasdonde seimplementdla

modificacion de horarios
Nomerg de personas irabajadoras
desagregadas por sexo beneficiadas

Metas

2020

MIA

2021

2022
Variable

Variable
Variable
Varable

Variable

Variable
Variable

2023

Estrategia puntual 2.4, Desarrollar un sistema de cuidados que fomente la corresponsabilidad
familiar para evitar sobrecargas que deriven en menos oportunidades en el ambito laboral.

Accién puntual

2.4.1 Realizar y difundir campafas de informacion sobre la |

importancia de la corresponsabilidad en el ejercicio de la
maternidad, paternidad y labores en el hogar.

2.4.2 Garantizar gue las personas gue trabajan en la Empresa
gocen de licencias de maternidad ywo paternidad para el cuidado
de hijos (as) recién nacidos (as) u adoptados (as), sin
condicionamientos.

243 Garantizar que existan las condiciones necesarias para que,
de requerirlo, las madres trabajadoras hagan use de los horarios
¥ espacios de lactancia.

2.4.4 Realizar campafas para promover la lactancia materna,
destacando la importancia de que las mujeres elijan el medio de
alimentacion mas adecuado para sus hijas/os. )

2.4.5 Desarrollar andlisis pericdicos sobre el uso de los lactarios,
asi como las licencias de maternidad y paternidad, a fin de evaluar
la posibilidad de incrementar los pericdos de licencia gue se
olorgan.

2.4.6 Implemeniar medidas para facililar que las personas que
trabajan en la CFE puedan cuidar a dependientes y lerceros,
reconociendo la diversidad de familias y hegares. )
2.4.7 Incrementar el nomero de centros de trabajo que cuentan
con lactarios.

WA g

Indicadores

Niomero de campanas realizadas

Nurmero de licencias de maternidad

MNumero de quejas recitidas porla Unidad ante
la negativa de otorgar licencias

Nimero de mujeres que hicieron uso de
dichos

espacios

Nomero de campanas realizadas

Numero de repories elaborados

Nimero de personas que ejercieron las
medidas implementadas

Increments en el nimera lactarios creados

LR

Metas

2024

2020

MNfA

NEA

MNIA

2021

2022
1

Variable
Variable
Variable

Variable

Wariable

Variable

2023

1

2024
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Estrategia puntual 2.5. Incorporar la perspectiva de genero en las comunicaciones institucionales.

Accidn puntual

2.5.1 Elaborar y promover &l usode un manual de comunicaciéncon
perspectiva de género para orientar la elaboracidn de los
documentos oficiales de la Empresa [oficios, correos, mensajes,
campanas y comunicados).

2.5.2 Whilizar lenguaje incluyente y no sexisla en la deneminacion
de los puestos, descripcidn de funciones, reglamentos, manuales
y politicas de la CFE.

253 Des,arrolIafunpmﬂ:esnlnlernnpara que la Unidad de Género e
Inclusion certifigue que los documentos eslan elaborados con
lenguaje incluyante yno sexista.

254 Promover que en las imagenes instilucionales (ales como
Iripticos, boletines informativos, posters, elc. 3§e  incluya
representacion de mujeres y hombres y sin esterectipos da
género.

2 5.5 Difundir informacién sobre igualdad de género e inclusion a '

través de las redes sociales oficiales de la CFE. )
2.5.6 Conmemorar las fechas designadas para promover |a toma
de conciencia en tormo a la inclusion y la igualdad de genero.

Indicadores Yot
L2020 | 2021 | 2022 2023 | 2024
Manual de comunicacion con perspectiva de 1
género creado
Numero de correos enviados promoviendo el
MIA 2 2 2 2
uzo del manual
Numero de asesorias atendidas sobre este Variable
rubro
MNumero de asesorias impartidas para la
incorporacion de lenguaje incluyente y no Variable
sexista.
Mumerode sellos "libre delenguaje saxista” Variable
validando documentos internos emitidos
MOmero de asesorias impariidas Variahle
MNumera de infarmes generados MNIA 1 1 1 1
Mimers de publicaciones en redes sociales NiA 4 4 & 4
generadas - | A
Mamero de conmemaoraciones realizadas MNFA g 12 12 12

Eje Tematico 3. Prevencion y Atencion del hostigamiento sexual y acoso sexual

Estrategia puntual 3.1. Establecer medidas orientadas a la prevencion de conductas de violencia de

geénero.

Accion puntual

3.1.1 Revisar y mantener actualizada la normatividad interna a fin
de evilar que se propicien situaciones de precariedad o
arbitrariedad en el enlorno laboral.

3.1.2 Disefar y mantener actualizada la normatividad interna,
manuales de procedimientos y protocolos de actuacidn entomoa la
prevencion, atencion y erradicacion del hostigamiento sexual,
acososexualyviclencia de género.

3.1.3 Realizar campanas de prevencion de la violencia sexualen al
trabajo, parlicularmente hostigamiento sexual y acoso sexual al
interior de la CFE.

3.1 4 Implementar campaias orientadas a que la atencidn al publico
astélibre de violencia de género.

Indicadores Lo
; 2020 2021 | 2022 | 2023 | 2024
Porcentaje de normativa revisada = (Nimero
de documentos revisados/ Numerode MNIA 100% 100% 100% 100%
decumentosprogramados para revisar) *100
MNuimero de documentos nuevos generados 1 1 1 1 1
Nimero de documentos actualizados WVariable
Numaero de campaiias realizadas [ 2 3 3 3 3
Numero de correos enviados 2 3 3 3 3
MNumero de campanas impulsadas MIA 1 1 1 1
Numerodecentros de trabajoimpactados N/A 1 1 1 1

Estrategia puntual 3.2. Implementar un mecanisma integral de recepcion, seguimiento y atencion de
denuncias exclusivo para casos de hostigamiento sexual y acoso sexual.

Accion puntual

3.2.1 Poner en marcha mecanismos de denuncia innovaderes y
de facil acceso exclusivos para casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual, que garanticen 1a confidencialidad de la informacian.

3.2.2 Desarrollar una campania de difusion para promover el uso
responsable de los mecanismos de denuncia.

3.2.3 Difundir los mecanismos de acompanamiento y canalizacion
en 103 cas0s de hostigamiento sexual y acoso sexual,

3.2.4 Generar informes estadisticos sobre la incidencia de casos

de hostigamiento sexual y ac0so sexual

3.2.5 Realizar diagndsticos periddicos de las areas potemlalmenté'-'

suscaptibles de las conductas de hostigamiento sexual y al::f!-::
sexual 5

3.2.6 Evaluar continuamente los procedimientos y macamsmus de
atenciéna casos de hosligamiento sexual y 8CoSO sexualiii |

e
A

Indicadores M
2020 | 2021 | 2022 | 2023 @ 2024
Porcentaje de casos atendidas = (Numero
de denuncias atendidas/inimero de 00%  W00%  100% | 100%  100%
denuncias recibidas) *100 )
indice de satisfaccian con la atencién de MIA 4 g 9
£as0s de HAS
Mimera de campafias realizadas MIA 1 1
Mimero de correos enviados MiA 1 1 1 1
Mimero de campardias realizadas 1 3 3 3 3
i Informesﬂr‘luales sobre incidencia de HAS 1 1 1 1 4
£ Nume de dsagnnsuc‘os elaborados 1 1 1 1 1
1 2 2 2 2
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Estrategia puntual 3.3. Desarrollar estrategias orientadas a la prevencién y atencion de otras formas

de violencia de género en el trabajo.

Accidn puntual

3.3.1 Incorporar en la encuestas institucionales preguntas entorno

a la percepcion de viclencia de género y discriminacidn por
molives de género, identidad u orientacion sexuvalenloscentros de
trabajo de la CFE afin de delerminar causas y patrones de violencia
de génerg y emitir propuestas para su erradicacion.

3.3.2 Disefar & implementar los manuales y protocolos de
acluacidn que sean requeridos para dar atencion, seguimiento y
sancion a las distintas formas de violencia de género en el rabajo.

3.3.3 Realizar campafas de concientizacidn sobre las distintas
formas de violencia de genero en el trabajo.

3.3.4 Sistematizar la informacién de casos recibidos y atendidos |

y con ello desarrollar un sistema de registro de conductas
relacionadas con violencia de génerg en el lrabajo,

¥

. J[%;? D5 AR

Indicadores

Nimero de pregunias sugeridas

Numero de personas encusstadas

MNumero de manuales o protocolos
disefiados ) B
Porcentaje de casos atendidos = (Mimero
de denuncias atendidas/nimero de
denuncias recibidas) *100

Mumero de campanas realizadas

Mimero de registros de conductas
relacionadas con violencia de género en &l
trabajo

CoOSION DB DR

- SRR

Metas

2020 @ 2021

3

a

2022 | 2023 2024
3 3 3

Variable

Variable

Variable
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Estrategia puntual 4.1. Promover el interés y participacion de nifias y jovenes en la industria

eléctrica.

Accidn puntual

4.1.1 Impartir platicas, conferencias y aclividades en escuelas que
maotiven a las nifias a participar, en su momento, en la industria
electrica.

4.1.2 Participar en proyectas destinados al desarrollo de mujeres |

jovenes en la industria eléctrica.

41,3 Establecer coordinacion con organizacionas de la sociedad
civil para desarrollar proyectos orientados a remper los
estereolipos de genero que limitan las aspiraciones profesionales
de las nifias y jovenes mexicanas.

4.1.4 Desarrollar esquemas de praclicas profesionales y senvicio
social orientados a la panicipacion de mujeres en las areas
l&cnicas, operativas y gerenciales de la Empresa.

' 4.1.5 Aprovechar los espacios culturales y recreativos en los que
participala CFE para fomentar |a inclusidn de mujeres en los
espacios laborales.

4.1.6 Desarrollar campanas para visibilizar el lrabajo de las
mujeres en la CFE.

Indicadores

Mumerode platicas, conferencias yaclividades
en instituciones educativas realizadas
Mumero de proyectos realizados en la
materia

Mumero de acciones con organizaciones de
la sociedad civil

| Nimero de personas baneficiadas

Numero de personas trabajadoras de la CFE

que participaron activamente (supervisanda)
. &n dichos @squemas

MNiémero de intervenciones realizadas

Mumero de campanas en redes sociales
institucionales )

Nimero de infografias elaboradas
Mdmero de correos distribuidos

Estrategia puntual 4.2. Incentivar el acceso y permanencia de las trabajadoras de la CFE en

posiciones de liderazgo.

Accidn puntual

4.2.1 Realizar las accionas requeridas para dar cumplimiento a la
reforma constitucional en materia de paridad de género e
implementarlas.

4.2.2 Desarrollar programas de menioria para |as trabajadoras de
la CFE.

4.2.3 Realizar acciones de reclutamiento y promocidn para
incremantar la integracién de mujeres en las areas que lengan un
bajo porcentaje de participacion femenina.

4.2 4Realizar un andlisis para determinar qué acciones afirmativas
en favor

de grupos subrepresentados pueden desarrollarse en la CFE e
implementarias.

4.2.5 Promover gue en los eventos de la CFE se incremente la
participacion  sustanliva de las mujeres, especialmente en
presidium e intervenciones pablicas,

Indicadores

MNumero de  documentos analiticos
praparcionados a distintas areas de la CFE
para implementar |a reforma,

Cambic en la proporcion de mujeresihombres '

en drganos colegiadas y puestos de manda.
Mumero de mantoras inscritas

Nimero de mujeres que reciben mentoria |

inscritas )

Cambio en la proporcion de mujeresihombres
en dichas areas

Cambio porcentual en la
mujeres/hombres en dichas areas
Porcentaje de numerc de  acciones
afirmativas Implementadas: (Nomero de
acclonas afirmativas implementadasinimers
de acciones afirmativas propuestas) *100
Mumero de acciones de promocion

Nomero de personas que participan

en las accionaes de promocian

relacion |

Metas
| 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
MNfA 2 2 2 2
NIA 1 1 1 _ 1
NIA 1 1 1 1
WVariable
Variable
/A 1 1 1 1
MN/A 4 1 1 1
/A i 1 P
N/A 4 4 1 1
Meatas
2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
1 1 1 1 1
Variable
Wariable
Wariable
Variable
Variable
Variable
M/A i 1 1 1
Wariable
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Eje Tematico Transversal: Capacitacion

Estrategia puntual 5.1. Instrumentar un modelo integral de capacitacién en materia de igualdad de
genero e inclusion.

Accid tual Indi Hetas
RSN paniua i asinhol 2020 | 2021 | 2022 | 2023 2024
5.1.1 Revisar, depurar y actualizar el contenide de los cursos | Mumero de cursos actualizados Variable
institucionales en maleria de género e inclusidn. Mumero de cursos creados 10
5.1.2 Incorporar un apartado sobre igualdad de género & Inclusién
en los programas anuales de capacitacion de la CFE en distintos ~ Mumero de cursos incorporados en el PAC 10
niveles de profundidad. )
Mumero de cursos con madulos sobre _
. e ) " igualdad de género incorporades Vadahe
5.1.3 Incluir capacitacion basica en materia de género en los T S Py - i
programas de capacitacion para persenal de nuevaingreso. humers. de  parsonas  rabajadorss Variable
alcanzadas
Numero de cursos desarrollados NIA 1 1 1 1
Numero  de personas  trabajadoras Variabl
5.1.4 Desarrollar cursos especializados para promover la | capacitadas | e
incorporacion de la perspectiva de género en los temas y  Porcentaje de personas lrabajadoras gue
funcionas especificas que se realizan en cada area. acreditaron el curso: (Mamero de personas Variabl
que acreditaron el cursol total de personas Ll
| lrabajadoras en la CFE) "100
5.1.5 Garantizar la capacitacion, actualizacién y cartificacion para E::!li:;cr::fn :le {NE::?;RSGE wrﬁ';l:;:z
las personasconsejeras encasos de hostigamianto sexual y acoso = ficadas § M d i Wariable
sexual, en términos de la normalividad en lamateria. i e C,Em Lo bl L el el bl
consejeras) * 100 |
5.1.6 Garantizar que las personas adscritas a las dreas de recursos E:::::fg piﬁimpg;?f?_h S; ef;Hd: p:rigngg
humanos & integrantes de‘ la Red de §nlacqs para la lgualdad de capacitadas / MNumero de personas Wariable
Género reciban capacitacian en materia de igualdad degérjsm_ | programadas a capacitar) * 100 N
51.7 Desarollar un programa para habilitar  personas | Numero de personas capacitadoras internos .
capacitadoras internas en temas de género. | habilitades Variable
5.1.8 Desarrollar capacitacion en materia de derechos humanos N d-capackaciones desarolladas Variable

de las mujeres,

Estrategia puntual 5.2. Promover la igualdad de género a través de los programas de capacitacion.,

Accion puntual Indicadores o
: | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
5.2.1 Desarrollar procesos de capacilacion transparentes, libres . ;
de sesgos de género, que consideren a todo el personal Numlzrcgggspmcesos implamentados o N/A Varable
invelucrado, |
Parcentaje de hombres que asistieron a Variable
5.2.2 Fomentar que los espacios de capacitacidn se otorguen de ;l:z::ta:i:gzsmujeres Pt P
manera paritaria entre mujeras y hombras, | capacitaciones Variable
Tasa de cambio de la participacion de Variable
5.2.3 Favorecer la panicipacion en los programas de capacitacion | mujeres en cursos técnicos, )
del sexo subrepresentado en cada area tematica. Tasa de cambio de la participacion de J
; : Variable
 hombres en cursos de igualdad de género.
5.2.4 Generar indicadores y estadisticas desagreqadas por sexo =
sobre las personasque hanrecibido capacitacion, homologados Rengr;z de resultados con los indicadores 1 1 1 1 1
para toda la empresa. | generacos |
5.2 5 Incorporar al personal masculing en 1os trabajos de E:;;E:;:Z l:'fsmbres' Gus asshena Wariable
itaci diant nf - -
c;:saccdlmju:d:'l: AR e R ORI S O P MNumero de cursos desarrollados con este N/A 1 . 1 1
) enfoque
5.2.6 Llevar a cabo conferencias y seminanos de mujeras que Numero de conferencias y seminarios iy i ’ y i
realizan actividades o tareas relevanies en el sector. realizados
5.2.7 Impulsar la profesionalizacién de las mujeres en la industria |~ Numero de mujeres capacitadas WVariable
eléctrica. s * Numero de capacilaciones realizadas NIA 1 1 1 i
axn? ;
s ]
o gy e s L
8 ERCTRCIDAD
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XI. VISION A FUTURO

La igualdad de género no debe ser un ideal, ni una meta intangible. Se logra con acciones concretas y
perfectamente alcanzables, como las que integran este Programa.

Este cambio es gradual, sobre todo porque requiere dejar atras estereotipos que hemos aprendido e
identidades que hemos construido a lo largo de la historia. Es tiempo de construir desde lo individual
nuevos paradigmas y proyectarlos hacia lo laboral. Paradigmas que conduzcan a crear espacios mas
igualitarios y, por ende, mas justos.

La CFE tiene el mandato y la conviccion de recuperar su sentido social. El sentido social tiene un vinculo
indisoluble con la justicia, y, por lo tanto, con la igualdad de género. Ante tal compromiso, este Programa
busca ser el detonador de cambios concretos. Algunos los veremos en el corto plazo pero otros se
alcanzaran en el mediano plazo y otros seran realidad en algunos afos, a partir de hoy.

Nuestro objetivo es que antes de que concluya el 2024 habremos recorrido una parte del camino.
Habremos empezado a sembrar, si, pero también a cosechar resultados.

En este tiempo se obtendran estadisticas mas precisas con base en la desagregacion por sexo, lo cual
constituye un requisito sine gua non para realizar anaisis con perspectiva de género. Sera el primer paso
para vincular las relaciones de género con la industria eléctrica, para seguir formulando proyectos que
incidan en las necesidades practicas € intereses estratégicos de las mujeres, y para obtener datos que
coadyuven a realizar mayores y mejores intervenciones en la cultura institucional de la Empresa.

Avanzaremos en la deconstruccién de roles y estereotipos al interior de la CFE. Tenemos la certeza de
que a traves de la capacitacion, del aprendizaje, de la aprehension de conceptos, se lograra el inicio de
una profunda reflexion para poder actuar en el camino hacia la igualdad sustantiva. No queremos una
capacitacion que solo otorgue horas a los programas, sino una que invite al cuestionamiento, que
fomente el dejar atras patrones y mandatos que han limitado la forma en la que hemos aprendido a ser
mujeres y a ser hombres, dentro de los ambitos laborales.

Ello, sin duda, redundara en nuestros espacios de trabajo. Antes de que finalice el 2024, |a CFE habra
avanzado en la erradicacion de conductas que han violentado a las mujeres en lugares donde deben
estar seguras. Lograremos enfrentar el problema de acoso sexual y hostigamiento sexual mediante
sanciones a quienes violenten y defensa incansable a las personas violentadas. El compromiso es que
disminuyan los casos de acoso y hostigamiento sexual, lo cual solo se lograra si se garantizan procesos
justos, confidenciales y transparentes, acompafiados de estrategias que incidan en eliminar las causas
estructurales de estas conductas. Fomentar la cultura de la denuncia solo sera posible con evidencias
de que en nuestra Empresa, la violencia de género no se tolerard mas. Como hemos dicho, el
Pronunciamiento de Cero Tolerancia no es ni sera declarativo, fue el inicio para erradicar esas conductas
de nuestros centros de trabajo.

Para 2024, habremos sentado precedente en Mé@o al conocer a mayor profundidad los vinculos entre
el género y la electricidad. Habremos abanﬂd@ﬁ“dejar atras la concepcion de que esta industria es
neutral respecto al impacto dl[erencladéﬁquegmna enja viga de hombres y de mujeres y, a través de
acciones concretas, Iograremos mejorar.l sigpnd‘cmﬂesﬂe vida de las mujeres.
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La CFE debe inspirar a las nifas y a las jovenes que quieren estudiar carreras relacionadas con
ingenierias, con la industria eléctrica o con tecnologia electrodinamica, por citar algunos ejemplos. Areas
que tradicionalmente han estado ocupadas en su mayoria por hombres. Antes del 2024 habremos
incidido en las aspiraciones profesionales de las jovenes acercandoles referentes mujeres que trabajan
en la Empresa. Habremos sembrado la semilla en una nifia que puede empezar a concebir que la
industria eléctrica también es para las mujeres y, sobre todo, que la CFE es un lugar en el que tienen
cabida las mujeres en todas sus areas.

Lo anterior debe empezar a construirse también desde la paridad. Para el 2024 podriamos esperar que
las mujeres tengan menos obstaculos para acceder a los espacios de decision. Ello se empezara a
lograr eliminando los sesgos de género que permean en la normatividad vigente y en distintos aspectos
de los procesos y de la cultura institucional. Empezaremos por visibilizarlos para poder modificarlos y,
por supuesto, eliminarlos.

La vida laboral solo es una de las areas que integran el desarrollo de las personas. El desarrollo
individual esta ligado con el personal y, por supuesto, con el familiar. La conciliacion entre esas tres
areas debe continuar siendo una realidad en los préximos afios. Sera normal y deseado gue todas las
personas ejerzan la maternidad y paternidad de manera activa. Habra mejores medidas para que exista
una verdadera corresponsabilidad en las tareas de cuidado.

Aspiramos a que algin dia -quiza mas alla de 2024- tengamos completa paridad en nuestra Empresa,
disminuyamos a cero los casos de acoso y hostigamiento sexual y que la perspectiva de género se
apligue en la totalidad los proyectos, programas, politicas y normativa de la CFE. Los cambios tan
sustanciales llevan mas que unos anos, pero estamos dando pasos firmes en esa direccién. La CFE
tiene una fuerza transformadora, esa fuerza se empleara también para convertir a esta Empresa en una
que sea mas inclusiva e igualitaria.

Estamos dando los primeros pasos hacia una verdadera institucionalizacién de la perspectiva de género,
mas alla de las personas y de la voluntad politica, la igualdad de género estara presente en todos los
espacios de esta Empresa. No habra retroceso y al finalizar esta administracion, la CFE sera un ejemplo
a sequir en materia de igualdad de género e inclusidon en la industria eléctrica.
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XIl. ALINEACION PROGRAMATICA

En el siguiente cuadro se presenta la alineacion entre este Programa, el Programa Nacional para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020 - 2024, el Plan Nacional de Desarrollo 2019 — 2024 y el Acuerdo
por la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Programa de Igualdad de Programa Nacional para la ; Acuerdo por la Igualdad
: ; Plan Nacional de Desarrollo ;
Género e Inclusion de la Igualdad entre Mujeres y 2019 - 2024 entre Mujeres y
CFE Hombres 2020 - 2024 i Hombres
212 Revisar la normatividad y | 1.1.d Fomentar la integracién del principio | 1, POLITICA ¥ GOBIERNO I. Para que las mujeres y nifas
politicas internas a fin de detectar, y | de igualdad y no discriminacidn en los | - Libenad & igualdad mas pobres y discriminadas estén
en su caso actualizar, disposiciones | principales documentos normatives que | 3. Pleno respets a  los  derechos | siempre en el centro de la Cuarta
que contengan sesgos de géanaro, asi | regulan la cultura de las instituciones del | humanas. Transformacion y del desarmolio de
coma Incorporar el principio de | Gobiemno de Méxica. 4. Regeneracién  &tica  de  las | México,
iqualdad de género en los principales instiluciones y de la sociedad.
documantos normalivos relacionados Il. Para que haya mas trabajo
con la cultura organizacicnal de la formal, mejores condiciones y mas
CFE, derechos para las mujeres.
2.5.2 Utilizar lenguaje incluyente y no V1, Para trabajar juntas y juntos por
sexista en la denominacidn de los una nueva cultura nacional basada
puestos, descripcion de funciones, en los wvalores y principios de
reglamentos, manuales y politicas de gobierno, la igualdad de derechos
la CFE. y oportunidades para mujeres y
nifas.
5.1.2 Incorporar un apartado sobre | 1.2 2 Fortalecer procesos de sensibilizacion | 1. POLITICA ¥ GOBIERNG Il. Para que haya mas trabajo
igualdad de género e inclusidn enlos | y capacitacion al personal de lodas las | 2 Garantizar empleo, educacion, salud | formal, mejores condiciongs y mas
programas anuales de capacitacion | dependencias y entidades del Gobierno de | vy bienastar. derechos para las mujeres.
de la CFE en distintos niveles de | México para generar ambientes laborales | 4. Regeneracidn  élica de las
profundidad. iqualitarios, no discriminatorios y libres de | instituciones y de la sociedad. V1. Para trabajar juntas y juntos por
viglencia, una nueva cullura nacional basada

5.1.3 Incluir capacitacion bdsica en en los wvalores y principios de
malaria de génaro en los programas gobierno, la igualdad de derechos
de capacitacién para personal da ¥ opotunidades para mujeres y
nNUEVo Ingreso. nifias
514 Desarrollar CUrS0s

aespecializados para promover la
incorporacion de la perspectiva de
género en los temas y funciones
aspecificas que se realizan en cada
area

5.1.6 Garantizar que las personas
adscritas a las dreas de recursos
humanos & integrantes de la Red de
Enlaces para la Iquaidad de Género
reciban capacitacidn en materia de
igualdad de género.

518 Desamollar capacitacion an
materia de derechos humanos de las
mujeres.

521 Desarmllar  procesos  de
capacitacian transparentes, libres de
sas00s de ganero, qua considaren a
todo el personal involucrado.

5.2.2 Fomentar que los espacios de
capacitacion se otorguen de manera
paritaria entre mujeres y hombres.

523 Favorecer la parficipacion en
los programas de capacitacién del
sexo subrepresentado en cada area
tematica.

524 Generar indicadores y i
estadisticas desagregadas por sexo Fd
sobre las personas que han recibido i

capacitacién, homolagados para toda j-
Ia Empresa, 1
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525 Incorporar  al  personal
masculine  en los  trabajos de
capacitacion mediante cursos con
enfoque &n nuevas masculinidades

526 Llevar a cabo conferencias y
seminarios de mujeres que realizan
aclividades o tareas relevantes an al
sector,

52.7 Impulsar la profesionalizacion
de las mujeres én la industria
eléctrica.

40 Sesion Ordinaria
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1.4.4 Establecer mecanismos de
colaboracidn con las organizaciones
de la sociedad civil y academia
dedicadas a impulsar la igualdad de
género e inclusion, especialmenta
para la incorporacion de mas mujeres
an las dreas de ciencias, tecnolagia,
ingenieria y matematicas (STEM por
sus siglas en ingles) y an la indusiria
eléctrica mexicana.

221 Desarrollar e implementar
criterios transparentes da
reciutamianto v ASCENso,

2.2.2 Elaborar perfiles de puesto para
las dreas de la CFE, a fin de que la
seleccidn y promocion del personal
sea equitativa y sin discriminacidn
por motives de génern U onfentacion
sexual

2.2.3 Asegurar que los procesos de
entrevistas de ingreso, examenss o
evaluaciones estén libres de sesgos
de género.

2.2.4 Promover que, an igualdad de
circunstancias, se de preferencia a
las personas del sexo sub
reprasantado en cada nival de puesto
y area de adscrpcion.

225 Revisar y, en Ssu caso,
actualizar los mecanismos  de
evaluacion del desempefio, a fin de
asequrar que éstos no fomanten la
discriminacion por motivos de género
u arentacidn sexual.

424 Realizar un andlisis para
determinar qué acciones afirmativas
en favor de grupos subrepresentados
pueden desarrollarse en la CFE e
implementaras.

1.3.6 Promaver acciones afirmativas que
impulsen el  acceso, permanencia y
promocidn de mujeres en dreas del sector
plblico de energia, ciencia, fecnologia,
comunicaciones y transportes.

|. POLITICA ¥ GOBIERND

2. Garantizar empleo, educacion, salud
y bienestar,

4. Regeneracian gtica  de las

instituciones y de la sociedad.

|. Para gue las mujeres y nifias
mas pobres y discriminadas astan
siempre en el centro de la Cuarta
Transformacion y del desarralio de
México

Il. Para que haya mas trabajo
formal, mejores condiciones y mas
derachos para las mujeres.

V1. Para trabajar junias y juntos por
una nueva cullura nacional basada
en los valores y principios de
gabierno, la igualdad de derechos
y oportunidades para mujeres y
nifias.

1.4.4 Establecer mecanismas de
colaboracidn con las organizaciones
de la sociedad civil y academia
dedicadas a impulsar la igualdad de
género & inclusion, especialmente
para laincorporaciin de mas mujeres
en las dreas de ciencias, tecnologla,
inganiaria y matemdticas (STEM por
sus siglas en inglés) y en |a industria
eléctrica mexicana.

424 Realizar un andlisis para
determinar qué acciones afimativas
an favor de grupos subrepresentados
puedan desarrollarse en la CFE e
implementarias.

1.3.B Promover acciones estratégicas para
favorecer la incorporacion de mujeres en
los sectores energéticos, tecnologia,
ingenieria, comunicaciones y transportes
que favorezca su empleabilidad.

I POLITICA Y GOBIERNO

2. Garantizar empleo, educacion, salud
y bienestar.

4. Regeneracion  élica de  las

instituciones y de la sociedad.

II. Para gue haya mas trabajo
formal, mejores condiciones y mas
darechos para las mujeres,

V1. Para trabajar juntas y juntos por
una nueva cultura nacional basada
en Ios valores y principios de
gobieme, la igualdad de derechos
y oporunidades para mujeres y
nifias.

3.1.1 Revisar y mantener aciualizada
Ia normatividad interna a fin de evitar
que se propicien siluaciones de
precariedad o arbitrariedad en el
entomo laboral.

3.1.2 Disenar y mantener actualizada
la normatividad interna, manuales de

1.4.5 Ghservar |a aplicacian del Pratocajo
para la prevencion, atencidn y sancion del
hostigamiento sexual y acoso sexual en gl |
Gobierno de Mexico, a fin dg, benerar
ambientes libres da uiﬂlm@g__pg?lm -
mugjeras A

"

A RLEN

4. Regeneracian
it de la sociedad.
iyl 4

I. POLITICA ¥ GOBIERNQ

2. Garantizar empleo, educacion, salud
y biengstar.

3.Pleno. respato a  los  derechos
humanos. -

ética de las

Il. Para gue haya mas trabajo
formal, mejores condiciones y mas
darachos para las mujeres,

. Para garanfizar mayor
bignestar en la vida de las mujeres
¥ nifas con educacion para lodas,
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procedimientos  y  protocolos  de respato. no  viclencia, paz y
actuacion en torno a la prevencion, sequridad

atencion  y  erradicacion  del
hostigamiento sexual, acoso sexual y
vilencia de género.

313 Realizar campafas de
pravencién de la violencia de génaro
en el trabajo, paricularmente
hostigamiento sexval y acoso sexual
al interior de la CFE.

3.2.1 Poner en marcha mecanismas
de denuncia innovadores y de facil
accesns exclusivos para cascs de
hostigamiento sexual y acoso sexual
que garanticen la confidencialidad de
Ia informacién.

3.22 Oesarrollar campafas de
difusidn para promowver el uso
responsable de los mecanismos de
denuncia.

3.2.3 Difundir los mecanismos de
acompanamiento y canalizacién en
lns casas de hostigamiento sexual v
acos0 sexual,

325 Realizar diagndsticos
periddicos sobre dreas
polencialmente susceplibles de las
conductas de hostigamiento sexual y
acos0 sexual.

326 Ewvaluar continvamenie los
procedimientos y mecanismos de
atencitn a casos de hostigamiento
saxual y acoso sexual

1.2.3 Evaluar la posibilidad de que se | 2.2.3 Promover la prestacion de senvicios | 1| POLITICA Y GOBIERMO IV. Para que las familias y los

proporcionen espaclos adecuados | de ludoteca ylio guarderias lemporales en | 2. Garantizar empleo, educacidn, salud | centros de trabajo compartan los

para nifas y ninos que acompanen a | inslituciones de gobierno, centros de | vy bienestar trabajos de cuidado y las mujeres

lag personas wusuarias a realizar | servicios poblicos o demds Areas que | 4 Regeneracion ética de Ias | tengan mas tiempo propio.

tramites en las oficinas de servicios al | brinden atencidn a poblacion usuaria. instituciones y de la sociedad,

publico de la CFE,

111 Elabarar estudios y | 2310 Promover una estrategia para I. POLITICA ¥ GOBIERND I. Para qua las mueres y ninas

DlLlhllcaG_innBs sobre el impacto | acceder a energia asequible en los | 2. Garantizar emples, educacion, salud | mds pobres y discriminadas estén

diferenciado que tiene la electncidad | hogares, asi como su uso racional para | v bienastar, slempra an &l centro de la Cuarta

&n mujeres y hombres, reducir la pobreza de lempo de las | 3. Pleno respeloc a los derechos | Transformacion y del desarrolio de
mujeres. humanas. México.

1.1.2 Genarar informacian

desagregada por sexo en las bases Il. Para que haya mas trabajo

de datos de la CFE relativas al formal, mejores condiciones y mas

acceso, use y  necesidades de derechos para las mujeres,

anargia aldctrica.
V. Para trabajar juntas y juntos por

1.2.1 Promover que los proyeclos de una nueva cultura nacional basada
la Empresa, especialmente aguans en los valores y principios de
orientados a apoyar comunidades gobieme, la igualdad de derechos
vuinerables, favorezcan la y oporunidades para mujeres y
disminucion de brechas de género. nifas.

125 Elaborar diagndsticos sobre
desigualdades de génerc para ser
incorporados an los proyectos de
slectricidad.

127 Promower eslratagias
encaminadas a reducir la pobreza
energética de las mujeres.

1.3.2 Fomentar la participacian de la
CFE en proyectos orentados a
atender las necesidades basicas &
interases  estralégicos  de  las

mujeres,
2.41 Realizary difundir campafas de | 2.4.4 Difundir campafas de comunicacion | 1. POLITIGA ¥ GOBIERNG | V. Para que las familias y los
informacién sobre la importancia de | que promuevan la fredistriblicidn de_las | 2. Garantizar empleo, educacidn, saludy | centros de Irabajo compartan los
la carresponsabilidad an el ejercicio | tareas de cuidados al -interior,  de. Fai‘ . bienestar. trabajos de cuidado y las mujeres
de la matermidad, paternidad y | familas iacbmwando}a«pan 4:Regeneracion élica de las | tengan mds liempo propio.
labares en el hogar. hnmbte;‘-"an la Waw inslm{imﬂs y de la sociedad.
M desarﬂaﬂlo de hijas ‘e fhips o
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2.4.2 Garartizar que las personas
que trabajan en la Empresa gocen de
licencias de  matemidad o
paternidad para el cuidado de hijos
(as} recién nacidos (as) u adoptados
{as), sin condicionamientos.

525 Incorporar &l personal
masculing  en  los  trabajos  de
capacitacion mediante cursos con
enfoque an nuavas masculinidades.

principio  de  masculinidades

hegemonicas.

ng

VI. Para rabajar juntas y juntos por
una nueva cullura nacional basada
en los valores y prncipios de
gobierno, la igualdad de derechos
¥ oportunidades para mujeres y
ninas.

211 Realizar campafas de
informacian y difusidén que formenten
la igualdad & inclusién, Ila
erradicacion de los esterectipos de
género y el respeto a la divarsidad
sexual,

2.1.5 Fomeantar espacios de didglogo
entre los hombres de la CFE a fin de
reflexionar sobre las cargas sociales
que les imponen los estereclipos de
género,

231 Promover que tanto mujeres
coma hambres, de todos los niveles
jerarquicos, maodalidad de
contratacion y areas de adscripcion
puedan  solicilar  permisos  para
atender situaciones personales o
familiares, de conformidad con la
normalividad en la materia.

232 Continuar  proporcionando
guarderias para hijas e hjos del
personal de la CFE y establecer
esquemas de evaluacién sobre dicho
sanvicio

234 Promover esquemas de
horarios diferenciados v trabajo a
distancia, sin afectar la productividad
y operatividad de la Empresa.

2.4.1 Realizar y difundir campanias de
informacién sobre 1a importancia de
la corresponsabilidad en el ejercicio
de la malernidad, paternidad vy
labores en el hogar.

242 Garantizar que las personas
que trabajan en la Empresa gocen de
licencias  de  maternidad  wlo
paternidad para el cuidado de hijos
{as) recién nacidos (as) u adoptados
{as), sin condicionamianios.

2.4 5 Doesarrollar andlisis perddicos
sobre &l uso de los lactanas, asi
como las licencias de matermidad y
paternidad, a fin de evaluar la
posibilidad de Incrementar los
penodos de licencia que se otorgan,

2456 Implementar medidas para
facilitar que las personas que
trabajan en la CFE puedan cuidar a
dependientes larceros,
reconociende  la diversidad  de
familias y hogares.

2. 7.4 Promaowver madidas de conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal en las
dependencias y entidades del Gobiermno de
Mexico con base en la NMX-R-D25-5CFI-
2015 y sus actualizacionas.

|. POLITICA ¥ GOBIERNO

2. Garantizar emples, educacian, salud y
hignestar.

4, Regeneracion  élica
instituciones v de la sociedad,

de las

Il. Para que haya mas trabajo
farmal, mejores condiciones y mas
derachos para las mujeres.

IV. Para que las familias y los
cantros de lrabajo compartan los
trabajos de cuidado y las mujeres
tengan mas tiempo propio

234 Promover esquemas de
horarios diferenciados y trabajo a
distancia, sin afectar la productividad
y operatividad de la Empresa.

275 Implementar esquemas laborales
fiexibles que faciliten nuewos modelos de
trabajo a distancia, el escalonamiento de
horanos  laborales ylo el lrabajo por
objetivos en las institucionas del Gobiemo
da México, e

R i
-

1. POLITICA ¥ GOBIERNO
4. Regeneracion &lica
instituciones y de la sociedad.

de las

N

Il. Para que haya mas trabajo
formal, mejores condiciones y mas
derechos para las mujeres.

IV. Para que las familias v los
cantros de trabajo companan los
trabajos de cuidada y las mujeres
fengan mas iempo propig.

-

1.1.1 Elaborar  estudios  y
publicacianes sobre el impacta
diferenciado que tiene la electricidad
&n mujeras y hombras.

1. POLITICA ¥ GOBIERMO

. |2 Garaptizar smpleo, educacion, salud y
[|lbigmestar.

171 Para que Ias mujeres y ninas

mas pobres y discriminadas estén
siempre en el centro de la Cuarda
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necesidades relacionadas con la violencia | 3. Plene respeto a  los  derechos | Transformacion y del desarrollo de
125 Elaborar diagndsticos sobre | contra mujeres, ninas y adolescentes, | humanos. México.
desigualdades de género para ser | atendiendo a los dislinlos contextos,
incorporados en los proyectos de | identidades. edades y condiciones Ii. Para que haya mas trabajo
electricidad. formal, mejores condiciones y mas
derechos para las mujeres.
1.3.1 Establecer coordinacion con
otras instancias de gobiemo a fin de ll.  Para garantizar  mayor
evaluar de gqué forma la CFE puede bienastar en la vida de las mujeres
contibuir en  las  estrategias y nifas con aducacion para todas,
encaminadas a reducir la violencia de respeto, no  violencia, paz y
genero saguridad,
1.3.2 Fomentar la paricipacion de la Wi, Para rabajar juntas y juntos por
CFE en proyeclos orentados a una nueva cultura nacional basada
atender las necesidades basicas en los valores y principios de
intareses  estratégicos de las gobiemo, la igualdad de derechos
mujeras, ¥ oportunidades para mujeres y
mnas.
125 Realizar diagndsticos
periddicos sobre dreas
potenciaimente susceptibles de las
conductas de hosligamiento sexual y
acus0 saxual.
4.2 1 Realizar las accionas requernidas | 5.1.1 Promover el principio de paridad enla | 1. POLITICA ¥ GOBIERNO V1. Para trabajar juntas y juntos por
para dar cumplimiento a la reforma | designacién de nombramientos en mandos | 3. Pleno  respeto a  los  derechos | una nueva cullura nacional basada
constitucional en materia de paridad | directivos del Gobiemo de México. humanos. en los valeres y principios de
de génaro & implamentarias. 4. Regeneracion  éfica de las | gobiemo, la igualdad de derechos
Instituciones y de la sociedad. y oportunidades para mujeres y
nifias.
4,22 Desarrollar  programas de | 5.1.4 Promover astralegias de |. POLITICA ¥ GOBIERNO Il. Para que haya mas trabajo
mentoria para las trabajadoras de la | capacitacidn. mentorias, entre olras que | 2 Garantizar empleo, educacion, saludy | formal, mejores condicionas y mas
CFE. favorezean el liderazgo de las mujeres en | bienestar. derechos para las mujeres,
puesios de confianza en el gobierno de | 4. Regeneracion ética de las
4.2.5 Promover que en los eventos de | México. instituciones v de la sociedad, V1. Para trabajar juntas y junios por
la CFE se incremente la participacion una nueva cultura nacional basada
sustantiva de las  mujeres, en los valores y principios de
especiaimente  en  presidium e gobiemo, |a Igualdad de derechas
intervenciones plblicas. y oportenidades para mujeres y
ninas,
1.1.3 Desarrollar indicadores con | 51.7 Promover el cumplimiento de los | | POLITICA ¥ GOBIERNO I. Para que las mujeres y nifas
perspactiva de género, para los | indicadores con perspectiva de género de | 4. Regeneracién  ética de  las | mds pobres y discriminadas estén
procesos que lleva a cabo la CFE, | los programas del Gobierno de México que | instituciones y de la sociedad. siempre en el centro de la Cuarta
EPS y, en su caso, EF. parmita medir 8l avance de la igualdad Transformacion y del desarrollo de
sustantiva. México.
W1, Para trabajar juntas y juntos por
una nueva cullura nacipnal basada
en los valores y principios de
goblemo, la lgualdad de derechos
y oportunidades para mujeres y
nifias.
124 Desarrollar  mecanismos | 5.4.2 Incorporar la perspectiva de género | 1. POLITICA Y GOBIERNG |. Para que las mujeras y nifas
internos  que  promuevan  la | en la elaboracidn de los presupuestos de | - Erradicar la corrupcidn, el dispendio y | mads pobres y discriminadas estén
ransparencia y rendicion da cuentas | los programas del Gobierno de México, asi | la frivolidad. siempre en el centro de la Cuarta
con respectc al uso de recursos | como atiquetar recursos especificos para | 4 Regeneracion  ética de las | Transformacién y del desarrcllo de
destinados a  acciones  que | incorporar medidas especiales de caracter | instituciones y de la sociedad. México.
promuevan la igualdad entré mujeres | temporal en los programas y proyectos
y hombras, estralégicos para acelerar el paso hacia la V1. Para trabajar juntas y juntos por
igualdad sustantiva. una nueva cultura nacional basada
en los valores vy principios de
gobiermo, la igualdad de derechos
¥y oportunidades para mujeres y
ninas.
1.1.2 Generar informacion | 6.1.8 Generar mapas que permilan cruzar | 1. POLITICA ¥ GOBIERNO . Para garantizar  mayor
desagregada por sexo an las bases | laincidencia geografica de feminicidios con | 2. Garantizar empleo, educacidn, salud | bienestar en la vida de las mujeres
de dalos de la CFE relativas al | las zonas de posibilidad de colocar | y bienestar, y niftas con educacion para todas,
acceso, use y necesidades de | alumbrado piblico. 3. Pleno respeto a los derechos | respeto, no  viclencia, paz v
enargia eléctica. humanos. sequridad.
1.3.1 Establecer coordinacién con V. Para trabajar juntas y juntos por
otras instancias de gobiemo & fin de TE, L una nueva cultura nacional basada
evaluar de qué forma la CFE puede i e e, en los valores y principios de
contribuir  en  las  estrategias 1 £ IR : i gobiarmo, la igualdad de derechos
encaminadas a reducir la violencia de 4 Y y oporunidades para mujeres y
geners. g "_h_ nifnas.
1.25 Elaborar diagndsticos sobre | 6.4.1 &~ dmpl Isd;( } Ia N conslﬂ,l\:ﬂ‘ﬁi;‘ |¢" L F'ﬂLITIGAYGDEIEﬁNG I, Para que las mujeres y ninas
desigualdades de género para ser rnumra.mh! Fl® inl‘raesti'ut‘l mas pobres y discriminadas esté
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incorporados en los proyectos de | electrificacion y alumbrado publico que 2. Garantizar empleo, educacion, salud | siempre en al centro da la Cuarta
electricidad. permita el transito seguro de las mujeres y |y bienestar Transformacidn y del desarrolio de
nifas en los espacios poblicos, con énfasis | 3. Pleno respeto a  los  derechos | México,

1.2.6 Promover el empoderamiento | en zonas con altos indices de marginacién, | humanos

de las mujeres por medio de su | delitos o degradacidn ambigntal, 4, Ragenaracion dtica  da las | Nl. Para garantizar mayor
INCorporacion activa en las diferentes instituciones y de la sociedad. bienestar en la vida de las mujeres
elapas de los proveclos de y nifias con educacidn para tedas,
electrificacion con engrgias respeto, no  violencia, pazr y
renovables, sequridad.
1.31 Establecer coordinacion con W, Para trabajar juntas y juntos por
otras instancias de gobierno a fin de una nueva cultura nacional basada
evaluar de gué forma la CFE puede an los valores y pringipios de
contribuir  en  las  esirategias gobiemo, |a igualdad de derechos
ancaminadas a reducir la violencia de y oportunidades para mujeres y
género. B . |_nifas.
1.2.1 Promover que los proyectos de | 6.4.3 Incorporar |a perspectiva de género | | POLITICA ¥ GOBIERNO I. Para que las mujeras y ninas |
la Emprasa, especiaiments aquellos | en el disafio @ implementacion de proyvectos | 2. Garantizar empleo, educacion, salud | més pobres v discriminadas estén
orientados a apoyar comunidades | de  espacios poblicos,  equipamiento | vy bienestar. siempre en el centro de la Cuara
wulnerables, favorezcan la | ubano, asi como proyectos de movilidad y | 3. Pleno  respeto a  los  derechos | Transformacion y del desarrollo de
disminucion de brechas de género. conectividad, a fin de que sean seguros, | humanos. México

inclusivos y accesiblas. 4. Regeneracidn  élica de  las
1.31 Establecer coordinacion con instituciones y de la sociedad. .  Para garantizar mayor
olras instancias de gobiemo a fin de bignestar &n la vida de las mujeras
evaluar de qué forma la CFE puede y nifas con educacion para lodas,
contribuicr en  las  estrategias respeto, no violencia, paz vy
encaminadas a reducir la violencia de seguridad.
genero.

V1. Para trabajar juntas y juntos por
una nueva cullura nacional basada
en los valores y principios de
gaobiemno, la igualdad de derechos
y oportunidadas para mujares y

| [ — nifias,
131 Eslablecer coordinacien con | 6.4.6 Impulsar la recuperacion social de | I POLITICA Y GOBIERND I. Para que las mujares y ninas
ofras instancias de gobiermo a fin de | espacios publicos mediante programas | 2. Garantizar empleo, educacion, salud | mas pobras y discriminadas astén
avaluar de qué forma la CFE puede | sociales, deportivos, recreatives y de | y bienestar siempre en el centro de la Cuarta
contribuir  en las  estralegias | seguridad para que las mujeres y nifias | 3 Pleno respeto a  los  derechos | Transformacion y del desarrollo de
encaminadas a raducic la violenciade | puedan gozar de lugares sequros para la | humanos México.
génerg, convivencia en zonas con altos indices de | 4. Regeneracion atica de las | . Para garantizar mayar

marginacidn o delitus instituciones vy de la sociedad. bignestar en la vida de las mujeres

" y nifias con aducacin para todas,
respeto, no violencia, paz vy
sequridad.

V1. Para trabajar juntas y juntos por
una nueva cultura nacional basada
an los valores y principios de
gobiemo, 1a igualdad de derechos
¥ oponunidades para mujeres y

e = - ninas.
114 Elaborar  estudios vy | 54.8 Promover estudios, investigaciones o | PRESENTACION I. Para qua las mujeres y ninas
publicaciones sobre el impaclo | procesos padicipativos para identificar | - Mo dejara nadie atrds, no dejar a nadie | mas pobres y discriminadas estén
diferenciado que tiene la electricidad | zonas de riesqo para la sequridad de las | fuera. siempre en el centro de fla Cuarta
an mujeres y hombres, mujeres y las ninas debido a factores | 1 POLITICA Y GOBIERNG Transformacion y del desarrollo de

sociales, delictivos, de infraestructura, 2. Garantizar empleo, educacion, salud | México.
1.3.1 Establecer coordinacion con | degradacion ambiental o vulnerabilidad | y bienestar.

olras instancias de gobiemo a fin de | climatica 3 Pleno respeto a los derechos | Il Para  garantizar  mayor
evaluar de qué forma la CFE puede humanos. Dianastar an la vida de las mujeres
contribuicr  en  las  estralegias y nifias con educacion para todas,
encaminadas a reducir 1a viglencia de respeto, no violencla, paz y
género, seqguridad.

1. Para trabajar juntas y juntos por
una nueva cultura nacional basada
en los valores y principios de
gobiemo, la igualdad de derechos
y oporienidades para mujeres y
nifas.
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Xlll. GLOSARIO

Acciones afirmativas

Son medidas especiales, especificas y de caracter temporal a favor de personas o grupos en situacion
de discriminacion, cuyo objetivo es corregir situaciones patentes de desigualdad en el disfrute o
ejercicio de derechos y libertades, aplicables mientras subsistan dichas situaciones. Se adecuaran a la
situacion que quiera remediarse, deberdn ser legitimas y respetar los principios de justicia y
proporcionalidad.

Acoso sexual

Es una forma de violencia con connotacion lasciva en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un
gjercicio abusivo de poder, que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Agencia

Se refiere a la capacidad de las mujeres como personas activas para definir sus propias metas en
funcion de sus intereses, deseos y necesidades para incidir y modificar su contexto. La agencia va mas
alla de una accion observable, ya que implica el significado y la motivacién que las personas asignan
a su actividad.

Analisis de género

Se refiere a las metodologias y tecnologias que permiten realizar la exploracion para identificar las
dimensiones, fendOmenos, expresiones y los hechos que establecen las desigualdades de género. Se
puede tratar de analisis de comportamiento, valoraciones, y concepciones de hombres y mujeres en un
determinado contexto. Su proposito es develar las articulaciones de las modalidades en las que se
expresan las relaciones de género, asi como indicar el alcance de la situacién analizada y las alterativas
de solucion,

Androcentrismo
Es una forma de sexismo que privilegia y coloca en un lugar central la perspectiva masculina para la
interpretacion de la experiencia humana y considerarla como Unica y relevante.

Auditoria interna ,

Es un sistema de control para evaluar el adecuado funcionamiento, asi la eficiencia y eficacia de los
controles internos de una organizacion, asi como la alineaciéon con el cumplimiento de sus objetivos, la
optimizacion de sus recursos y la calidad de sus servicios.

Brecha de género

Concepto analitico que se refiere al alcance cuantitativo de las desigualdades que existen en el acceso,
participacién y control de recursos, los servicios, las oportunidades y beneficios del desarrollo social,
politico, econdémico y cultural.

Capacitacion

El proceso por el cual las personas servidoras publicas son inducidas, preparadas y actualizadas para
el eficiente desempefio de sus funciones_y su desarrollo profesional y, cuando corresponda, para
contribuir a la certificacion de capamdades pr@fesionaies 0.competencias.

Certificacion praimeing sl ECTREIDAD

El proceso de validacion formal, de capamdades o competencras adquiridas por una persona a través

de un proceso de evaluacion. :l,;,; - :
J
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Clima laboral

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

Condicion de vida

Aspectos materiales en que viven y se desarrollan hombres y mujeres. Se expresan en el nivel de
satisfaccion de las necesidades practicas e inmediatas y en los niveles de bienestar de los individuos
y los hogares.

Corresponsabilidad en la vida familiar y laboral

Es el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades familiares, tales como su
organizacion, el cuidado, la educacion y el afecto de personas dependientes dentro del hogar, con el
fin de distribuir de manera justa los tiempos de vida de mujeres y hombres.

Cultura institucional

Conjunto de valores, creencias, conductas, normas y practicas -implicitas y explicitas- que son
compartidas y aceptadas dentro de una institucién dando sentido a la misma y a la interaccion de las
personas que la integran.

Denuncia por hostigamiento sexual o acoso sexual

La manifestacion de hechos presuntamente irregulares que se hacen del conocimiento de la instancia
competente por la presunta victima o por un tercero, que implican hostigamiento sexual o acoso sexual
en los que se encuentran involucradas personas servidoras publicas en ejercicio de sus funciones.

Derechos humanos

Conjunto de prerrogativas sustentadas en la dignidad humana, cuya realizacion efectiva resulta
indispensable para el desarrollo integral de la persona. En México, este conjunto de prerrogativas se
encuentra establecido dentro del orden juridico nacional, en nuestra Constitucion Politica, tratados
internacionales y las leyes. Los derechos humanos son inherentes a todos los seres humanos, sin
distincion alguna de nacionalidad, lugar de residencia, origen nacional o étnico, sexo, lengua, color,
religién, o cualquier otra condicion. Todas las personas contamos con los mismos derechos humanos,
sin discriminacion alguna. Las principales caracteristicas de los derechos humanos son: la
universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad.

Derechos humanos de las mujeres

Son los atributos, prerrogativas y libertades que tienen todas las mujeres y que son parte inalienable,
integrante e indivisible de los derechos humanos universales. Si bien mujeres y hombres deben tener
los mismos derechos, existen desigualdades estructurales que discriminan a las mujeres del
reconocimiento y pleno ejercicio de éstos. En este sentido, constituyen parte inalienable, integrante e
indivisible de los derechos humanos universales contenidos en la Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW), la Convencidn sobre los Derechos de
la Nifiez, la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
(Belem Do Para) y demas lnstrumentos internacionales en la materia.

Desigualdad de género
Distancia y/o asimetria social entre mureres y hombres reracmnada con factores econémicos, sociales,
politicos y culturales. MR Fi AL 1 EECTRITOAD |
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Desigualdad salarial

Se identifica como la diferencia entre el promedio de los ingresos totales masculinos y femeninos,
expresada como un porcentaje de los ingresos totales masculinos, bajo el principio de “a trabajo igual,
desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder
salario igual”.

Discriminacion

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

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

Discriminacion contra la mujer

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por parte de la mujer, independientemente de
su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra
esfera.

Discriminacién en razon de género

Toda distincion, exclusién o restriccion fundamentada en la construccién social de normas, roles y
estereotipos de genero, que impiden a una persona el pleno disfrute y ejercicio de los derechos
humanos.

Discriminacién laboral

Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de origen étnico o nacional, género,
edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religién, condicién migratoria, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Division sexual del trabajo
Se refiere a la manera en que cada sociedad organiza la distribucion del trabajo entre los hombres y
las mujeres, segun los roles de género establecidos que se consideran apropiados para cada sexo

Diversidad sexual
Hace referencia a todas las posibilidades que tienen las personas de asumir, expresar y vivir su
sexualidad, asi como de asumir expresiones, preferencias u orientaciones e identidades sexuales.

Equidad - L e :

Principio ético-normativo 3303[&1@}0 a Ia |dea’déjusnd}é que busca cubrir las necesidades e intereses de
personas que son diferentes, espemalm&n;e de aquellas que estan en desventaja, en funcién de la idea
de justicia que se tenga y haya Sido s-:::&min*ienie adoptada Por lo tanto, implica otorgar un trato
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diferenciado a quienes historicamente han estado en condiciones de desventaja, para que cuenten con
las mismas oportunidades.

Estereotipos de género

Ideas preconcebidas asignadas a un rol determinado. Estan relacionados con las caracteristicas que
social y culturalmente han sido asignadas a hombres y mujeres a partir de las diferencias fisicas,
basadas principalmente en su sexo.

Expresion de género
Es la forma en que manifestamos nuestro género mediante nuestro comportamiento y nuestra
apariencia.

Formacion

El proceso educativo, aplicado de manera sistematica y organizada, a través del cual se aprenden
conocimientos, aptitudes, actitudes y habilidades para optimizar y/o potencializar el desempefio y
desarrollo de personas servidoras publicas.

Género

Es un sistema de representacion social que asigna significados (identidad, valor, prestigio, estatus,
jerarquia) a los individuos. Es un elemento constitutivo de las relaciones sociales basado en la
diferencia sexual, que se expresa en los simbolos culturales, elementos normativos y prescripciones
sociales que evocan representaciones sobre el comportamiento femenino o masculino.

Ginopia

Se refiere a la invisibilizacion u omision de la realidad y perspectiva de las mujeres o de lo femenino
cuando, por ejemplo, se las incluye en textos que se refieren a derechos de los hombres o derechos
considerados solo en la visién masculina de los hechos, o cuando no se las menciona o considera en
la informacion. Es la miopia o ceguera frente al género femenino.

Hostigamiento sexual

El ejercicio del poder, en una relacién de subordinacion real de la victima frente al agresor en el ambito
laboral. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacién lasciva.

Identidad de género
Convencimiento propio de cada persona para pertenecer al género masculino o femenino, o a ninguno,
pudiendo ser distinta al sexo biologico o a la orientacién sexual.

Identidad sexual
Autopercepcion de cada individuo con respecto a su sexualidad. Puede coincidir con el sexo anatdmico
0 no.

Igualdad

Principio que reconoce en todas las personas la libertad para desarrollar sus habilidades personales y
hacer elecciones sin estar limitadas. por estereatipos o prejuicios, de manera que sus derechos y su
pleno ejercicio no dependan de sus origenes éfnico, racial, nacional, sexo, género, edad, discapacidad,
condicién social o econémica; condigion. de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, preferencias
u orientacién sexual, estadc civil o cua!qmer analog{a 25 decir, implica la eliminacion de toda forma de
discriminacion. R
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Igualdad de género

Principio constitucional que estipula que mujeres y hombres son iguales ante la ley. Lo cual significa
que todas las personas, sin distincién tenemos los mismos derechos y deberes frente al Estado y la
sociedad en su conjunto, Ademas, este principio reconoce que las necesidades y caracteristicas de
mujeres y hombres son valoradas y tomadas en cuenta de la misma manera, de modo que sus
derechos, responsabilidades y oportunidades no dependen de su sexo, eliminando asi toda forma de
discriminacién por dicho motivo. En este sentido, es un derecho exigible,

Situacion en la cual mujeres y hombres acceden con las mismas posibilidades y oportunidades al uso
control y beneficio de bienes, servicios y recursos de la sociedad, asi como a la toma de decisiones en
todos los ambitos de la vida social, econdmica, politica, cultural y familiar.

Igualdad de derechos
Garantizar que a cada miembro de la sociedad le sea asegurado, de modo igualitario, un cierto catalogo
de derechos basicos, con el objetivo de hacer ejercicio de su condicion de agente democratico.

Igualdad de oportunidades
Equiparacion de las condiciones de partida para que cada persona tenga la opcién y posibilidad de
acceder por si misma a la garantia de los derechos que establece |a ley.

Igualdad de resultados

Se refiere a que todas y todos tienen asegurado o garantizado el ejercicio del derecho que se trate,
aunque las experiencias y resultados personales no sean idénticos. Tiene como finalidad que las
personas puedan gozar y ejercer sus derechos, por lo que necesario eliminar cualquier distincién,
exclusion o restriccion basada en el sexo.

Igualdad sustantiva

La igualdad sustantiva, o, igualdad de hecho, significa alcanzar igualdad de trato, de participacion, de
oportunidades y resultados en el goce y ejercicio real y efectivo de los derechos humanos de todas las
personas. En ella se reconocen las diferencias biologicas, sociales, culturales de mujeres y hombres.
Para que la igualdad sustantiva se vuelva realidad, en algunas ocasiones implica remover y/o disminuir
los obstaculos sociales, politicos, culturales, econémicos o de cualgquier otra indole que estan
impidiendo a los integrantes de ciertos grupos sociales vulnerables gozar y ejercer tales derechos.

Inclusién

Es un enfoque que responde positivamente a la diversidad de las personas y a las diferencias
individuales, entendiendo que la diversidad no es un problema, sino una oportunidad para el
enriquecimiento de la sociedad.

Inclusion laboral

Es un enfoque mediante el cual se crean las condiciones favorables para la plena participacion de
personas en situacion de vulnerabilidad dentro del mercado laboral sin discriminacion y con igualdad de
oportunidades en el acceso, permanencia, remuneracion y ascenso en el empleo.

Institucionalizacion de la perspectiva de género

Es un proceso sistematico de integracion del principio juridico de igualdad de género en las rutinas del
quehacer de una organizacién, mediante el-cual las demandas por la igualdad sustantiva se insertan
en los procesos y procedimientos regulares:ycen las.normas institucionales a fin de garantizar que
dichos cambios permanezcan en el 1lempac€0mo resultado de esta incorporacion formal de la
perspectiva de género, se generan p(ﬁqflcas [egla§ y:agancmnes para propiciar la igualdad, combatir
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la violencia contra las mujeres y nifias y contrarrestar las desventajas sociales que se asocian a la
condicién sexo genérica,

Interseccionalidad

Es una herramienta analitica la cual sirve para entender las relaciones que existen entre el género, laraza,
la etnia y la clase, y como estos factores pueden conjuntarse en un mismo caso, multiplicando las
desventajas y discriminaciones, y ser fuente de experiencias opresivas o de privilegios y, con base en
ello, proponer respuestas a estas desigualdades desde un analisis integral de las relaciones de poder.

Lenguaje incluyente y no sexista

Es el uso de aquellas expresiones de la comunicacion humana tendientes a hacer explicito el femenino
y el masculino y que se refiere con respeto a todas las personas, eliminando la subordinacion, la
humillacion, la invisibilizacion y el uso de estereotipos.

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

Licencia por paternidad

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

Masculinidades
Identidades libres de estereotipos y de violencia contra si mismos y contra las mujeres y personas con
quienes interactlan en la pareja, en las familias, en las escuelas y en los espacios publicos.

Modelo de Equidad de Género

Politica federal del Instituto Nacional de las Mujeres cuya aplicacion inicio en el afno 2003 y concluyé
en el afio 2015. Estaba dirigido a desarrollar, fomentar e impulsar la equidad de género en las
organizaciones mediante la institucionalizacién de politicas de equidad de género que propiciara la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, las condiciones de trabajo,
el desarrollo profesional, capacitacién y participacion en los procesos de toma de decisiones.
actualmente el Modelo ya no se encuentra vigente.

Orientacion Sexual
Capacidad personal de sentir atraccion emocional, erética o afectiva por personas de un género
diferente al suyo, o de su mismo género o de mas de un género o de una identidad de género.

Persona consejera

La persona designada en términos del numeral 8 del Manual para la prevencion, atencion y sancion del
hostigamiento sexual y acoso sexual en la Comisién Federal de Electricidad, que orientard vy
acompanfara a la presunta victima por hostigamiento sexual y acoso sexual.

Persona servidora publica
La persona que desempefa un empleo; cargo'o comlsmn de cualquier naturaleza en las dependencias
y entidades de la Administracion Publlca Feder :
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Perspectiva de género

Se refiere a la metodologia y los mecanismos que permiten identificar, cuestionar y valorar la
discriminacion, desigualdad y exclusidn de las mujeres, que se pretende justificar con base en las
diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, asi como las acciones que deben emprenderse para
actuar sobre los factores de genero y crear las condiciones de cambio que permitan avanzar en la
construccion de la igualdad de género.

Pisos pegajosos
Metafora utilizada para referir el fenomeno mediante el cual las mujeres se ven adheridas a las
posiciones inferiores de las jerarquias, con salarios bajos y pocas perspectivas de progreso.

Pobreza energética

Condicion en la que se encuentra un hogar cuando las personas que lo habitan no satisfacen las
necesidades de energia absolutas, las cuales estan relacionadas con una serie de satisfactores y
bienes econémicos que son considerados esenciales, en un lugar y tiempo determinados, de acuerdo
con las convenciones sociales y culturales. De acuerdo Garcia-Ochoa y Graizbord (2016) los supuestos
implicitos en esta definicién son: a) las necesidades basicas o fundamentales relacionadas con los usos
de energia son absolutas, pocas y diferenciadas, y son las mismas en todas las culturas y periodos
historicos. Esto representa entonces el nucleo irreductible de privacién absoluta relacionado con la
pobreza energética; b) la dimensién relativa que implica el sentimiento de privacion de las necesidades
de energia, por su parte, se manifiesta en los bienes econdmicos y satisfactores, ya que son éstos los
que cambian de acuerdo con las costumbres y cultura de las sociedades.

Politicas de conciliacion

Se refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan hacer compatibles diferentes
espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y requerimientos de
la vida laboral, familiar y personal.

Politicas de igualdad de género

Conjunto de las decisiones, objetivos y medidas adoptadas por las instituciones publicas en relacion
con el fomento de la igualdad entre mujeres y hombres y con la mejora de la situacién socioeconomica,
politica y cultural de la mujer.

Posicidon de las mujeres
Herramienta conceptual que determina comao se encuentran ubicadas las mujeres en la estructura de
poder que prevalece socialmente.

Proyectos de electricidad

Todas aquellas acciones de infraestructura piblica que tengan como fin incrementar el grado de
electrificacion de la poblacién y la industria mexicana en los que esté involucrada la CFE.
Especialmente aquellos dirigidos a cubrir la necesidad de este servicio publico para las personas que
se encuentran en condiciones de marginacién, ya sea por medio de la extension de lineas de
distribucién a comunidades que se encuentran a menos de 5 km de las mismas, o por medio de
sistemas aislados consistentes en tecnologias asequibles y no contaminantes.

Presupuestos con perspectiva de género

Son la expresion concreta de una pofitma de,- aé}‘b disenada con el objetivo de eliminar las
desigualdades y la discriminacion por motlec:-s d‘e género sin que ello implique que esten dirigidos
solamente a las mujeres sino que dr—.:-ben creértﬁnd{e:mnes que.faciliten la igualdad de género.
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Queja

La manifestacion de hechos presuntamente irregulares que se hacen del conocimiento de la autoridad
por la presunta victima o por un tercero, que implican hostigamiento sexual o acoso sexual en los que
se encuentren involucradas personas servidoras publicas en gjercicio de sus funciones.

Recursos etiquetados

Aquellos previstos en el Presupuesto de Egresos de la Federacion para el ejercicio fiscal que
corresponda, destinados a obras, acciones y servicios vinculados con la igualdad entre mujeres y
hombres. Deben cumplir con el principio de progresividad, de conformidad con el articulo 58, dltimo
parrafo, de la Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria.

Red de Enlaces para la Igualdad de Género

Organo promotor de la institucionalizacion y transversalizacion de la igualdad de género en la CFE,
conformado por los representantes de las Direcciones Corporativas, Oficina del Abogado General,
Subdireccion Corporativa de Estrategia y Regulacién, Unidad de Responsabilidades, Coordinacién de
Comunicacion Corporativa, Coordinacion de Relaciones Interinstitucionales, Coordinacion de Control
Interno, Coordinacién de Recursos Humanos, Gerencia de Relaciones Laborales, Unidad de Etica
Corporativa y Rendicion de Cuentas, Auditoria Interna, Empresas Productivas Subsidiarias, Empresas
Filiales y del Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la Republica Mexicana. Lo anterior, de
conformidad con el Manual de Integracién y Funcionamiento de la Red de Enlaces para la Igualdad de
Geénero.

Revictimizacion
Profundizacion de un dafio recaido sobre la presunta victima o quejosa derivado de la inadecuada
atencién institucional.

Rol de género
Asignaciones diferenciadas y desiguales de funciones sociales asignadas a hombres y mujeres
relacionadas con la divisién sexual del trabajo.

Segregacién laboral

Fendmeno social, en el marco del cual las mujeres tienden a concentrarse en determinados segmentos
del mercado de trabajo (segmentacion horizontal) y en posiciones de poder relativamente inferiores
(segmentacion vertical).

Sesgos de género

Instrumento analitico con el cual se identifica vision parcial de la realidad que obedece a un determinado
motive y que encubre o distorsiona la interpretacion de un fendmeno y que permite analizar alguna
inclinacion o parcializacion de uno de los géneros con respecto al otro.

Sexo
Conjunto de caracteristicas anatdmicas, fisiolégicas y bioldgicas de los seres humanos que los
determinan como hombres o mujeres.

Sexismo
Conjunto de practicas dlscnmlnatorlas que emsien ta‘mo -en conductas como en pensamientos, basadas
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Techos de cristal

Metafora que se usa para designar a la barrera invisible que impide a las mujeres alcanzar puestos de
responsabilidad en las organizaciones en las que trabajan, aun cuando cuentan con una trayectoria
profesional y un nivel de competencia alto.

Transversalizacion de la perspectiva de género

Proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva de género como corriente principal
de las politicas publicas y la cultura institucional, con el objetivo de valorar las implicaciones que tiene
para las mujeres y los hombres cualquier accién que se programe, tratandose de legislacién, politicas
publicas, proyectos, actividades en las instituciones publicas.

Trabajo no remunerado

Es aquél que se realiza sin recibir algun salario o ingreso a cambio. Por ejemplo, las responsabilidades
y tiempo dedicado al hogar o al cuidado de personas dependientes realizado en su mayoria por
mujeres, lo cual limita o imposibilita su plena participacién en el ambito laboral y que constituye un
factor estructural de la desigualdad de género.

Victima
Persona que directa o indirectamente ha sufrido el menoscabo de sus derechos producto de una
violacion de derechos humanos o de la comisién de un delito.

Viclencia contra las mujeres
Cualquier accion u omisién, basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en el publico.

Violencia de género
Cualquier accion u omisién contra alguna persona derivada de su condicion de género, orientacion
sexual y cuyo resultado derive en dafio psicolégico, fisico, patrimonial, economico y/o sexual.

Violencia laboral

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la victima,
independientemente de la relacién jerérquica. Consiste en un acto o una omision, en abuso de poder
que dafa la autoestima de, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo
y atenta contra la igualdad.
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