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1. INTRODUCCION

Por segundo afo consecutivo, el Municipio de San Juan del Rlo demuestra su compromiso
con la igualdad de oportunidades, al implementar medidas estratégicas que permitan
construir a largo plazo una Cultura Institucional con Perspectiva de Género.

Durante el 2010 se realizé una fotografia de la institucidon con recursos del FODEIMM, en la
que se maostraba la realidad de su Cultura Institucional. En el 2011, se inicid la
implementacion de politicas necesarias para sentar las bases para la equidad. AGn quedan
muchos retos por afrontar pero ya se ha establecido un importante avance.

La finalidad de este programa es describir las medidas estratéqicas desarrolladas, asl como los
indicadores generados para medir su evaluacion. El trabajo se ha realizado desde el Instituto
Municipal de la Mujer en colabaracion con diferentes areas, asl como al compromiso y apoyo
del Departamento de Recursos Humanos, de JAPAM y la Secretarfa Técnica.

Gracias al Programa de Cultura Institucional (PCI ) desarrollado el afio anterior y la ayuda de
las areas previamente mencionadas, el enfoque de este trabajo estd centrado en tres ejes
estratégicos:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION = CAPACITACION s VIOLENCIA LABORAL

Mientras que las medidas tomadas para los dos primeros ejes, se desarrollaron a través de
Juntas con el area de Recursos Humanos del municipio, en la tercera, fueron involucradas

distintas dreas por medio de sesiones de capacitacidn que sirvieron para abrir nuevas visiones
ante |a propia realidad del municipio.

lgualmente y de manera muy positiva, algunos de los "agentes de cambio” nombrados el afio
anterior, siguen funglendo como enlaces para cada una de las dependencias y siguen
comprometidos con promover y difundir una nueva Cultura de Equidad.
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2. PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL MUNICIPAL

Con la finalidad de sequir con los objetivos establecidos en el Plan Municipal de Desarrollo
2010-2012 de San Juan del Rio, se han disefiado estrategias claras para construir y avanzar en
el praceso de ransformacion de la calidad de vida de la poblacién Sanjuanéense.

Especificarmente, en relacion con el Eje de Calidad de Vida, se sefiala la vertiente de |gualdad
de Oportunidades en donde se incluye el tema de Equidad de Género.

En linea con esto, es que se ha desarrollado un Plan de Cultura Institucional que sirva come
base para definir las acciones a realizar y asl generar las condiciones idéneas para construir
una Cultura con Perspectiva de Género.

Las acciones estratégicas en las que se incidid este afio, estan relacionadas con asequrar la
igualdad de oportunidades para aplicar en las vacantes laborales del municipio. Actualmente,
solo 26% del las y los funcionarios piblicos del municipio son mujeres. ¥ de ahi solo 8%
ocupan cargos directivos.

En el mismo sentido, en cuanto a los cargos de representacion popular, de 13 regidores(as),
> son mujeres, es decir, el 38% de las y los regidores son mujeres, En cuanto a los delegados,
solo el 13.9% son mujeres.

Y también hay minorfa en cuanto al liderazgo en el &mbito comunitario, contamos con el
13.9% de delegadas, en cuanto a presidentes/ presidentas de colonos, contamos con el
37.9% de mujeres, lo cual indica que 1a mujer apenas empieza a tener cargos de liderazgo,

El municipio de San Juan del Rio, Querétaro, al ser catalogado como una entidad urbana, se
observa que el indice de desarrollo humano y el indice relativo al género se encuentran por
arriba de la media con respecto al nivel nacional, Sin embargo, al comparar estos resultados
con el [ndice de potenciacién de género se observa que se encuentra por debajo de la
media con respecto al indicador nacional; lo que nos lleva a concluir que a pesar de que
existe un buen nivel educativo y laboral 1a toma de decisiones de las mujeres y su perspectiva
a largo plazo, se ven limitadas, lo que probablemente se deba a que no existe un desarrollo
cultural.
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En este sentido, uno de los temas que frena a las mujeres a ocupar cargas de mayor jerarqula
es a falta de preparacion, por ello, este afio, se ha desarrollado una estrategia que permita
permear la informacién clave del municipio a un mayor numera de funcionarios y
funcionarias, a través de capacitacién otorgada por funcionarias y funcionarios especializados.
Esta medida, ademds de combatir |a falta de recursos economicos para la capacitacion,
permite permear la informacion clave del municipio, a toda la Institucion.

De cara a uno de [ps temas mas urgentes a combatir en el dia a dia, se capacité a
funcionarias y funcionarios piblicos en el tema de Violencia Laboral y con su colaboracion se
desarrollaron propuestas gue se describen a continuacién, asl como un manual de
prevencion y atencion a la violencia laboral,

El Programa de Cultura Institucional contribuye a Ia revision de los procedimientos que
permiten detectar tanto las condiciones de equidad o inequidad existentes en el municipio,
para definir acciones que transformen y/o erradiquen practicas inequitativas.

Dentro del Programa de Cultura Institucional, destacan las acciones previstas para disminuir la
desigualdad y garantizar un ambiente laboral libre de hostigamiento y discriminacion. Esta
iniciativa busca Implementar las acciones afirmativas y a favor del personal que sean
necesarias para corregir las desigualdades existentes y con ello, propiciar un ambiente sano
en el trabajo basado en la motivacion y el compromiso personal y profesional, lo cual
redundara en el incremento de 1a eficacia y eficiencia en las tareas que desarrolla el personal y
se traducird en una mejor atencién al publico.

EL objetivo de este Programa es plantear estrategias y herramientas para fomentar 1a
transversalizacion de las politicas de género y su institucionalizacion en la cultura laboral con
el fin de procurar las condiciones de Igualdad de oportunidades y equidad de género
necesarias, para que las y los servidores publicos se desarrollen plenamente y sean
reconocidos por sus capacidades.

Adicianalmente, busca aumentar la satisfaccion personal, familiar, profesional, economica y
soclal de mujeres y hombres dentre del ambiente organizacional y promover un entorno
laboral sano, arménico y respetuoso donde mujeres y hombres puedan desarrollar
ampliamente su potencial con igualdad de oportunidades,

Para lograr estos objetivos, se revisé el Diagnostico Institucional del Proceso de Cambio
realizaclo en el 2010, en donde se detectaron las dreas en las que es necesario elaborar
acciones afirmativas y/o a favor del personal, mismas que se realizaron a través de la Encuesta
para la Igualdad 2010, aplicada en el municipio. Los ejes estratégicos que se abarcaron
fueron:




| Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar v personal
a. Politicas de flexibilidad
b. Largas jornadas laborales

2. lgualdad y no discriminacién

3. Politicas de Recursos Humanos con Perspectiva de Género
a. Seleccion de personal
b. Capacitacion y formacion profesional
€. Promocion vertical y horizontal
d. Salarios y prestaciones

4. Hostigamiento y Acoso laboral y sexual

5. Comunicacion Incluyente

Estos ejes permitieron contar con parametros para detectar las dreas donde se requerfa
realizar acciones afirmativas y/o a favor del personal. Ademds se alines dicha informacién con
el Plan Municipal 2010-2012 a través de su eje estratégico: Iqualdad de Oportunidades.

El reto actual, es alinear la estrategia directiva, 1a cultura organizativa y la gestién de recursos
humanos. Para ello, es necesario preguntarse por las relaciones entre la estrategia de la
Institucién, la estrategia de recursos humanos y los sistemas de gestion de los mismos,
cuestionandose si los objetivos de los distintos sistemas de gestién se configuran teniendo en
cuenta los fines de la estrategia de a Institucién. También conviene analizar la coherendia de
los sistemas de gestion de recursos humanos en relacion con los valores que configuran la
cultura de la empresa, a fin de determinar si los sistemas de gestién son impulsores y
transmisores de los valores y comportamientos promovidos per la cultura institucional,

Por ditimo, habra que trabajar en las relaciones existentes entre los sistemas de gestion de
recursos humanos; por ejemplo, conviene indagar en las relaciones entre los sistemas de
gestion, es dedir, si los resultados u outputs de un sistema son INpUts para otros sistemas ~por
ejemplo, si los resultados de la evaluacion del rendimiento proporcionan informacian que se

utiliza para determinar la retribucién o la formacién o los planes de carrera, etc.—. Esta—.

integracion aporta mayor potencialidad en la gestién global de los recursos humanos; lo que
facilita el enfoque del drea hacia la equidad de género, )
A T
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Bajo este modelo global [véanse figura 1, y también Quijano y Navarro, 1999, y Quijano,
2000), el comportamiento de la Institucidbn se entiende como la forma en_que~la

Administracion Plblica da respuesta al entorno en que se mueve, al tiempao que lo configura.
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FIGURA Tt MODELD ZE COMPORTAMIEMTO 1N S L THCHOMAL
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Fuente; Quijano, 1997,




En este modelo, la Institucion responde analizando el entorno y estableciendo su estrategia.
Esta Incluye su visién y su misién (escrita o no), los criterios de efectividad con los que
evaluaran su éxito, los objetivos generales y especificos a conseguir v Ios planes de accion,

El sigulente conjunto de decisiones afecta a la estructura que adoptard la Presidencia
Municipal, la tecnologla que incorporard y los sistemas de gestién que desarrollard, en
particular, los sistemas de gestion y desarrollo de los recursos humanos. Este conjunto de
elermentos constituye el disefio de la Institucion y puede adoptar diversas formas,

El disefio de la Institucion produce y genera una serie de procesos psicologicos y psicosociales
entre las y los funcionarios pablicos, la cludadania y el personal directivo. Estos procesos
psicoldgicos y psicosociales provocan, como resultado, una determinada calidad de los
recursos humanos de la Institucion que algunos consideran los resultados blandes (soft) de la
gestion de recursos humanos.

Finalmente, la calidad de los recursos humanos de la organizacién contribuye en mayor o
menor medida (en funcion del tipo de organizacion, el sector en que opera, la tecnologla
que utiliza, etc.| a generar los resultados «duross de la Institucion, o la efectividad organizativa
{resultados financieros, productivos, de servicio, etc,),
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3. MARCO LEGAL

A MIVEL INTERMACIONAL

= Convencion de Belém Do Pard”™ (Convencidn interamericana para Frevenir, Sanclonar
¥ Erradicar la violencla contra la Mujer), ratificada en 1998, y publicada en el D.O.F. el
19 de enerc de 1999.

= “Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra las
Mujeres” [CEDAW), ratificada en 1981, siendo publicado su decreto el 12 de mayo de
1981.

= Declaracidn Universal de los Derechos Humanos.

A NIVEL MACIONAL

PAPEL. QUE TOMA LA MUJER EN EL MEXICO ACTUAL

En la cuarta conferencia mundial sobre la mujer, celebrada en Beijing en el afio de 1995, se
reafirmo que el disfrute pleno y las condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y
de las libertades fundamentales para la mujer y Ia nifia, constitulan una prioridad para los
gobiernos y las Naciones Unidas, siendo un tema esencial para el adelanto del bienestar de Ia
mujer. Se destacd que los gobiernos no sélo debian abstenerse de violar los derechos
humanos de todas las mujeres, sino también trabajar activamente para promaver y proteger
dichos derechos'.

10

En México, se tomd en cuenta la igualdad entre mujeres y hombres en la Carta Magna, como
se puede corroborar en su articulo 4°, y la proteccion de la familia. Con esto se busca evitar 1a
discriminacion por razon de género, asi como fomentar la proteccion y el libre desarrolio del
nucleo familiar, yendo a la zaga en los derechos de las mujeres; como ejemplo encontramos
que’los [ndices de violencia familiar se mantienen en un nivel altamente preocupante, ya que
siete de cada 10 familias sufren algin tipo de violencia.Adicionalmente, no se cuenta con los
refugios que se requieren en todo el pals, los cuales son indispensables para superar esta
patologia social, origen de delincuencia, drogadiccion y abandono™.

"Examen y evaluacién de la aplicacin de la Plataforma de Accion de Beijing”

"La Mujer en la Lucha por la Unidad de Nuestra América, Los derechios humanos de las mujeres en México, Patricia Galeana
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México, a través de la Secretarfa de Gobernacidn, promovié el Programa Nacional de la
Mujer, para evitar que se siguiera discrimindndola en todos los ambitos sociales. Asl mismo, se
crea el Instituto Nacional de las Muijeres, desde donde se emite |la Ley General para /a
lqualdad entre Mujeres y Hombres, con |o gue se busca un cambio en programas dirigidos a
mujeres e instancias que trabajan en el tema de la mujer. Aun cuando ha habido grandes
avances, todavia no existen condiciones equitativas para las mujeres, siendo necesario que se
realice un cambio a nivel cultural en todo el pals.

La mujer es reconocida por el enfoque MED [Mujer en el Desarrollo), gracias a su rol
reproductivo, como un ser vuinerable, receptoras de las acciones del desarrolio e
intermediarias, por su papel de madres, para que sus hijos e hijas accedan a determinados
bienes y servicios."Es precisamente esta visién la que da cabida a la dispersion y poca eficacia
de las politicas pablicas.

PAREL QUE DESEMPERIA LA MUJER EN QUERETARO

En el estado de Querétaro, se han creado diferentes instituciones, y legislaciones las cuales
buscan combatir 13 violencia contra las mujeres, todas ellas encaminadas a hacer que sean
respetados sus derechos, evitando su discriminacién en los diferentes ambitos sociales en
11 donde la mujer se desenvuelve.Entre las méas significativas, se encuentra la Ley que atiende,
previene, y sanciona la violencta familiar, |a cual fue creada en 1996. En ellase establece, €l
concepto de violencia intrafamiliar, y sus diversas modalidades, asl como, la forma de
actuacién y atencién que deberfan tener las instituciones del Estado para con |as victimas.

Se tiene conocimiento por estudios realizados, que el Estado de Querétaro, en la actualidad,
supera la media nacional en violencia contra las mujeres ya sea violencia comunitaria,
laboral, escolar y aun familiar, por lo que el Estado en afan de combatir el Indice, publicd, el
27 de marzo del afio 2009, en el periddico “La Sombra de Arteaga’, laley estatal de acceso
de las mujeres a una vida libre de violencia del Estado de Querétaro, en la cual se reconace la
dignidad humana, equidad, igualdad, seguridad juridica y la no discriminacidn, entre otros,
asl como el Interés superior de |a victima, siendo el deber del Poder Ejecutivo del Estado y los
municipios el garantizar el respeto a los derechos humanos, e instrumentar polticas sociales
de prevencién y promocion que favorezcan el desarrollo de la mujer, procurando un
adecuado desarrollo fisico, social, psicoldgico, laboral y sexual.Para este afan, es necesaria.la-
difusién de los derechos de que goza la mujer en sus distintos roles, encontrandose asf en
posibilidad de hacerlos valer cuando estén siendo vulnerados. g

Y Estudio para medi fas précticas instiucionales existentes sobre problematicas de atencion en el marco de 1 Ley de Acceso de
las Mujeres a una Vida Ubre de Violéncia. Vil {
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I 4. ACCESO A IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

INSTFI'_UEFDNNJE.-‘\CID!\I DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION CON PERSPECTIVA
DE GENERO

De acuerdo con datos del INEGI, en el municipio de 5an Juan del Rio, Querétaro el 52 % de
la poblacion son mujeres, lo que implica que la relacién de mujeres-hombres o Indice de
feminidad es mayor a 100 (106.9 mujeres por cada 100 hombres) y varla dependiendo de la
edad:

Nifios/asde O a 14affos B 95,9 mujeres por cada 1 G0 hombres
Jovenes de 15 a 24 affos mp ! 11.3 mujeres por cada | 00 hombres

Adultos/as de 25 a 59 affos mi 112.6 mujeres por cada 100 hombres

Adultos/as mayores i 1 14 mujeres por cada 100 hombres

Este escenario es luego contradictorio con la realidad que se vive en la administracion publica,
en donde laboran 1592 trabajadoras y trabajadores, de los cuales s6lo el Z6% son mujeres, Y
todavia mas contrastante, lo que se refiere a la distribucién por jerarquia, en donde hay una
distribucion muy poco equitativa:

De 10 secretarias y secretarios, solamente 2 son mujeres, es decir el 20%.

De 26 directoras y directores hay solo 2 mujeres, es decir, el 8%,

Estos datos nos confirman  [a importancia de atender a las mujeres del municiplo, al ser una
poblacion mayor y mas relevante aun, a las mujeres en edad productiva (15 a 59afios),
quienes requieren vivir una cultura de igualdad de oportunidades.

Técnicamente, la seleccion de personal es el conjunto de procesos por medio de las cuales se
fundamenta una toma de decisibn doble: por una parte, la de la Institucidn sobre Ia
contratacion del candidato(a); por otra parte, la del candidato(a), sobre su incorporacién a la
Institucién.
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Con frecuencia, no se toma en cuenta la seriedad de este tipo de cuestiones. Una buena
parte del funcionariado con poder de decision, se basa solo en sus intuiciones para contratar
personal, aplicando una estrategia muy primaria y subjetiva, que denominamos «modelo
intuitivos (Blasco, R.D., 2000a). No se han parado a considerar las consecuencias de una
mala seleccién de personal en cuanto a su impacto economico (que suele ser mucho mayor
del que se percibe a primera vista) y sobre la moral de la plantilla, que ve cémo entran y salen
empleados/as en forma caprichosa.

Esta realidad coincide con lo detectado en el Programa de Cultura Institucional 2010, en
donde cuatro de cada diez funcionarios y funcionarias publicas encuestados (as), percibe que
no se ofrece a hombres y mujeres, un trato equitativo y las mismas oportunidades en el
proceso de reclutamiento y seleccion, Grafica 3.

GRAFICA 3: RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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Fuente: Las graficas y datos aqul mestrados son el resultado de las "Encuesta para la Igualdad”, Octutre
2010
Para contrarrestar esta situacién, se ha rrabajado junto con e drea de Recursos Humanos en
establecer el proceso mediante el que se buscan, evaluan, eligen e incorporan NUEVOSs
empleadas/as a la Institucién, La mayor o menor calidad de este sistema responde al cuidado
de los siguientes aspectos clave:
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a) El andlisis y descripcion de puestos. La elaboracién de perfiles; la calidad de un
sistema de seleccion se fundamenta en primer lugar en el andlisis y descripcion de los
puestos de trabajo. Respecto a este punto hay que considerar no sélo si los puestos
han sido analizados y descritos, sino qué métodos se han utilizado para ello, y si se

elaboran perfiles que incluyan las especificaciones esenclales requeridas por el puesto
de trabajo.

b} El reclutamiento: el segundo punto que fundamenta la calidad del sistema de
seleccion se centra en el reclutamiento, en el cual con las fuentes de reclutamiento
que se emplean para detectar empleados potenciales deben cumplir los
requerimientos del puesto. Por un lado, debe considerarse la adecuacién de los
candidatos contactados al perfil del puesto y, por otro, la capacidad de atraerlos en
numero suficiente a fin de que sea posible una posterior seleccién de algunos de ellos.
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15

¢} Seleccidn: técnicas y métodos utilizados: un aspecto basico de la calidad del sistema de
seleccién se centra en la metodologla que se emplea en la seleccion proplamente
dicha de los candidatos a un puesto de trabajo. Es decir, qué herramientas se utilizan
(entrevistas, tests, dindmicas de grupo, etc.), asl como la forma de usar estas técnicas
(por elemplo, quién lleva a cabo las entrevistas, quién realiza el diagndstico de
personalidad, etc.).

d) Evaluacion de la seleccién: un elemento de excelencia en la calidad del sistema de
seleccién se centra en el tipo de andlisis que se realiza, de manera mas © menos
formal, para comprobar que el proceso selectivo ha servido verdaderamente para
incorporar candidatos apropiados a los puestos a cubrir y a la propia empresa.

Cabe sefialar que como resultado de los esfuerzos realizados en este sentido, el numero de
mujeres y hombres contratados hasta agosto del presente afio, mantiene una relacién menar,
como lo muestra la Gréafica 1, en donde el 41% del personal contratado fueran mujeres.

GRAFICA 1: ALTAS, ENE-AGO 2011

Contrataciones
Enero-Agosto 2011

Fuente: Las grificas y datas acqui masrados fugron proparcionados por @ depanamenta de Recirsos
Humanos, Qctubre 201 |,
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También se guarda una proporcion menor en el nimero de bajas de mujeres, como se
muestra en la Grafica 2, aunque dado que el nimero total de bajas es muy similar al nimero
total de contrataciones, puede implicarse una sustitucién de mujeres por hombres, que no
necesariamente coincide con una igualdad en los sueldos.

GRAFICA 2: BAJAS, ENE-AGO 2011

Personal de Baja

Tatalda bajas de Enero-Agosto 2011

A
i

SN 141

Fuente: Las graficas v datos aqui mostrados fueron proporcionacos por el departamento de Recursos
Humanos, Octubre 2011,
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Para atender esta necesidad y facilitar el acceso a oportunidades laborales a las mujeres del
ayuntamiento  municipal se desarrolld una politica de Reclutamiento y Seleccion que

asegurara la Institucionalizacion del proceso de reclutamiento y seleccién con perspectiva de
género.

Fara ello, se realizo una junta de trabajo con el drea de Recursos Humanos, quien ya tenfa un
avance de dicha paolitica, y luego en conjunto se desarrolld la politica mostrada en el Anexo 1,
de la mano con el formato de requisicién, Anexo 2. B

Con esta accion, se busca lograr una seleccion de personal con base en habilidades y "

aptitudes, que se realice a través de la generacidn de lineamientos y précticas insﬂ}uci_pnales /
equitativas y no discriminatorias. s "-\ '

\ / ] !
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Luego de seleccionar al candidato ideal, se sigue el procedimiento de ccn,u'.ata:idnvindicaab \
en el Anexo 3. v =
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Sin embargo, de acuerdo con lo comentado con el drea de Recursos Humanos, aungue esta
medida ayuda a sentar las bases de una Cultura con Perspectiva de Género, todavia quedan
retos importantes por resolver, debido a que nao todo el personal contratado pasa por este
proceso, porque es frecuente que las distintas areas presenten al area de Recursos Humanos,
un candidato ya definido y aprobado por el jefe en cuestion.

Considerando este tema, se desarrolld por parte del drea de Recursos Humanos, un Cédigo
de Etica [Ver Anexo 4], que pone de manifiesto la posicion del ayuntamiento frente a este
tema.




5. DESARROLLO DEL POTENCIAL

INSTITUCIONALIZACION DEL PLAN DE CAPACITACION ¥ FORMACION PROFESIONAL CON
PERSPECTIVA DE GEMERD

El Plan de Capacitacion, establece el proceso mediante el cual la Administracién Plblica
desarrolla en sus trabajadoras/es nuevos conocimientos y habilidades para desemnpeiiar el
trabajo, asi como actitudes y valores coherentes con la manera de ser de la organizacién. En
el sistema de formacién son claves los siguientes aspectos:

i

a] La situacion actual de la formacion en la Institucién: este primer apartaco explora cudl

b)

cl

d]

e)

o YRR
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es la situacion de la formacidn en la Institucion, es decir, si existe formacién o no, si
hay un plan de formacion o acciones individuales esporadicas, cdmo se gestiona la
formacion en toda la Institucidn y cudnto se invierte en ella, tanto en lo que se refiere
a dinero como a horas de dedicacién,

Objetivos y metas de la formacion: se explora qué utilidad tiene la formacion dentro
de Ia Institucion; es decir, cudl es su funcién en relacién con los objetivos del Plan
Municipal 2009-2012. Es éste un aspecto de gran importancia, ya que cualquier
sistema de formacion debe estar justificado por el cumplimiento de unos objetivos que
determinan toda la planificacién, programacion y evaluacion posterior de |a
formacion,

Anadlisis de las necesidades de formacion: se explora cudles son los sistemas que utiliza
la Institucion para detectar las necesidades de formacién que tienen sus
empleados/as. Es preciso tener en cuenta la calidad de los métodos de andlisis de
necesidades y su coherencia con las metas y objetivos perseguidos por la formacién.

Desarrollo v programacion de la formacion: se explora el disefio de los cursos de
formacion y los elementos que se consideran en el momento de su creacién. También
es interesante incluir aqui la formacién en el puesto de trabajo y la duraciéon vy
momento de su realizacion.

Evaluacion de la formacidn: para complementar el procesa de formacion es
importante preguntarse como se evalGa este aspecto en la Institucidn, El esquema de
los cuatro niveles de evaluacion de la formacion es sencillo y aproplado en la mayoria
de los casos:

1. Evaluacion de reaccion (qué impresion tienen los gue han asistido q\tas “._
acclones de formacién). y

2. Evaluacion de aprendizajes |conocimientos y habilidades adquiridas). /'

3. Evaluacién de transferencia (aplicacién de lo aprendido al puesp de - =~
trabajo).

4. Evaluacion del impacta en el funcionamiento y resultadﬂs de la-Institucién
(como ha contribuido a mejorar el servicio a la mudadanial
. |
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Fuenite: Las grificas y datos aqui mostrados son el resultado de las “Encuesta para la Igualdad”, Octubre

2010
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En 5an Juan del Rio, para aterrizar estos puntos clave, es necesario desarrollar cursos y talleres
en materia de equidad de génerc con cobertura en todos los niveles jerdrquicos de la
Institucion,

Los pasos que ya se estdn llevando a cabo, coordinados por el Area de Recursos Humanos
son:

- Generar listado de puestos tipo y puestos lnicos

- Realizar DNC |Diagnostico de Necesidades de Capacitacion) a través de juntas con
puestos tipo y jefes directos.

- Con base a DNC seleccionar cursos de capacitacion y actualizacién para
programarlos anualmente especialmente en Verano y Semana Santa.

Con estos puntos clave, la determinacidn de acciones de capacitacién se basa en Ia
correccion de aquellas competencias que no estan suficientemente desarrolladas de acuerdo
con las demandas del puesto. La obtencién de esta informacion es inmediata con un modelo
de competencias de aportacion a la tarea.

Una vez que se determina la competencia que se debe mejorar y determinar el nivel que se
debe alcanzar; para ello, se pueden establecer modulos o acclones concretas de formacién
para conseguir los objetivos.

En niveles operativos, este analisis se realiza mejor con un modelo de aportacién a la tarea,
mientras que en niveles directivos, es mas importante poner el énfasis en competencias de
factores de éxito.

El analisis de empleabilidad es una de las mejores aplicaciones de las competencias. Mantener
el perfil de las personales acorde con los perfiles de las demandadas evita la aparicion de
recursos obsoletos e incrementa el factor empleo.

La Institucionalizacién del plan anual de capacitacién y formacidn profesional con perspectiva

de género, con el objetivo de que el personal que labora en las instituciones del municlplo T

cbtenga la misma capacitacion, sin importar su género.
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GRAFICA 4: PERSONAL CON Y SIN CAPACITACION

Capacitacién en el
unicipio
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GRAFICA 5: PERSONAL CAPACITADO 20

Personal Capacitado
Enero-Agosto 2011
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Lograr una capacitacidn y formacién profesional que promueva el desarrollo de competencias
técnicas y de actitud para incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento de bienes y
servicios publicos.

CAPACITACICN ¥ FORMACION PROFESIONAL

En cuanto a la existencia de programas de capacitacion para mujeres y hombres
relacionados con su trabajo, s6lo un tercio da Ias y los encuestados perciben gue esto
sucede asl slempre, mientras que el 20% indica que esto no sucede asl, Esto podria

indicar que los cursos que existen no estdn institucionalizados y depende de cada drea,
los cursos que se emiten,

GRAFICA 11: CAPACITACION PARA MUJERES ¥ HOMBRES
Y
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Fuente: Las grilicas y datos aqul mostrades son e resultada de 158 “Encuesta para a |gualdad”, Octubre
2010

En cuanto al acceso a la informacién sobre las oportunidades de Formacién ¥
capacitacion para mujeres y hombres, el porcentaje incrementa, 43% considera que las
mujeres y los hombres tienen acceso a la informacién sobre las oportunidades de
formacion y capacitacién.

GRAFICA 12: INFORMACION SCBRE CAPACITACION PARA MUJERES Y HOMBRES
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