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Presentacion del Presidente Municipal Constitucional de Cuautitlan, Estado de México.

La igualdad laboral entre mujeres y hombres es un mecanismo para lograr que la sociedad de
Cuautitlan cuente con mejores condiciones de vida, la cual incide en la modificacidn de estructuras
y conductas de desigualdad.

anto;ta-eficiencia-y-eficacia-del-servicio-pubtico-es uno de las metas primordiales para cumplir
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los objetivos por lo que se constituye el gobierno municipal, uno de estos objetivos es consolidar el
desarrollo municipal a través de la implementacién de politicas publicas que fomenten la
participacion y desarrollo sociales.

El' ayuntamiento es un medio que refleja las relaciones del gobierno con la sociedad y del lugar que
ocupan la legitimidad, la legalidad, la eficacia y la transparencia en el ejercicio del poder vy la
atencion de las necesidades comunitarias. En este sentido, se destaca la importancia de incorporar
el principio de igualdad de trato y oportunidades y de la perspectiva de género en su cultura
institucional.

La elaboracion e implementacién del Programa de Cultura Institucional reviste especial importancia,
toda vez que constituye el primer mecanismo idéneo para guiar legal y estructuradamente, el
proceso y la corresponsabilidad del Ayuntamiento, para fomentar todos los dias dentro del
quehacer institucional los principios de no discriminacién y de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, para proporcionar a la ciudadania un mejor servicio publico.

En Cuautitién se instaura el compromiso de proteger la dignidad humana de todas las personas, a
través de este tipo de publicaciones que se origina de los compromisos sociales y normativos para
la proteccién de los derechos humanos.

Los derechos sociales y laborales son parte importante de la construccion de una Entidad
igualitaria y justa, en la que convergen la mejora continua de las areas del trabajo y la garantia de
proteccién de estos derechos, con la finalidad de servir con eficiencia y eficacia a la ciudadania.

Francisco Javier Fernandez Clamont



Mensaje de la Directora del Instituto para la Proteccion de los Derechos de la Mujer.

El ambito laboral es parte importante del desarrollo humano de las mujeres y los hombres, debido
que en primer lugar, nos dota de herramientas para solventar las necesidades indispensables de
subsistencia, pero ademés, otorga la oportunidad de desenvolvernos profesionalmente y apoyar, en -
la medida de lo posible, el desarrollo municipal.

En el caso de las mujeres que laboramos en la Administracién Publica, este dmbito de la vida
adquiere especial importancia, ya que a través del tiempo, hemos buscado incansablemente, que
sea reconocida nuestra participacién ademas de los derechos que tenemos.

Sin embargo, se puede afirmar, que si el desenvolvimiento laboral no es limitado, es dificil cumplir
con los requerimientos, objetivos y metas que se proponen, y a los que legalmente estan disefiados
para su cumplimiento, Para entender los elementos que limitan el ejercicio de los derechos
laborales y humanos, es necesario conocer cdmo nos encontramos las personas que laboramos en
el Ayuntamiento deCuautitlan, identificar la problemética en la interaccién personal, y sobre todo, si
la igualdad de trato y oportunidades se cumple.

Debemos iniciar desde el interior de nuestro campo laboral, a través de crear un mecanismo
confiable que especifique lo que debemos hacer para eliminar las restricciones en el ejercicio de
nuestros derechos.

Es por eso, que el Instituto para la Proteccién de los Derechos de las Mujeres, en el marco del
Proyecto intitulado “Institucionalizacién de la Perspectiva de Género en Cuautitlan2011”, crea y
promueve el Plan de Cultura Institucional con perspectiva de género del Ayuntamiento
deCuautitlan, que hara visible las condiciones en las que laboran las personas al servicio publico, as{
como identificar la existencia de la brecha de género que mermen la eficiencia en la prestacién de
los servicio publicos.

Lo importante es lograr la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
Ayuntamiento de Cuautitlén

Maria Elena Monroy Lazarini



Resumen Ejecutivo del Programa de Cultura Institucional.

La creacion del Programa de Cultura Institucional es uno de los avances mas significativos en la
construccion de la igualdad entre mujeres y hombres y en el respeto de la dignidad humana de las
personas que laboran en el servicio publico municipal.

Este Programa es creado con fundamento en diversos ordenamientos del orden internacional,
nacional y local, que se entrelazan para apoyar los esfuerzos en la creacidn de documentos
administrativos en el Municipio de Cuautitlan que guien la incorporacién de la perspectiva de
género y la ejecucidn de las obligaciones contenidas en las leyes locales en materia de derechos
humanos y género.

Es indispensable conocer las necesidades laborales y sociales de cada una de las personas al
interior de las dependencias, ya que se es la base para la construccion e implementacidn de las
politicas publicas, principalmente en la proteccién de los derechos humanos de las mujeres y en la
eliminacion de las desigualdades sociales entre mujeres y hombres.

En el desarrollo de este documento, se plantean una serie de preguntas que se sujetan a los
principales ejes de la cultura institucional, desde expresar como se desarrollan en el dmbito familiar
hasta la existencia de la violencia laboral, pasando por los diversos beneficios y prestaciones a las
que se encuentran las personas sujetas, asf como la convivencia entre las personas que laboran en
la Administracidn PUblica, todos analizados bajo el principio de igualdad entre mujeres y hombres y
no discriminacion.

Un tema que destaca es el de la discriminacidn y la violencia sexual y/o laboral que puede llegar a
existir, debido a que si las personas trabajadoras se siente restringidas o vulneradas en el ejercicio
de sus derechos humanos y libertades, en las que deben instruirse mecanismos de prevencion,
atencion y sancién, para la eliminacién de estas conductas.

Como resultado de este diagndstico aplicado al personal que labora en el Ayuntamiento de
Cuautitlan, se busca crear diversos indicadores y lineas de accién que dirijan la politica de igualdad
al interior de la Administracién Publica Municipal, que denoten en el mejoramiento en la calidad en
la prestacién de los servicios plblicos y en la atencién ciudadana, mediante la realizacion de
actividades especificas que apoyen en el cumplimiento de los objetivos.

Este Programa de Cultura Institucional fortalecera la labor del gobierno municipal, principalmente
en los ejes mas importante que dardn como consecuencia una vida digna para cada una de las
personas habitantes en el municipio y la conjuncién de orden y justicia sociales, que hagan posible
el anhelo de una sociedad igualitaria.



Introduccidn.

El Instituto para la Proteccién de los Derechos de la Mujer, coordiné las actividades a efecto de
llevar a cabo, en el marco del proyecto la Institucionalizacién de la Perspectiva de Género
en Cuautitlan 2011, realizé un estudio diagnostico de cultura institucional con perspectiva de

género y no discriminacidn al interior del Ayuntamiento.

La elaboracién de los estudios tuvo como objetivo conocer la percepcion del personal que
labora en las instituciones plblicas municipales sobre la situacién de igualdad entre mujeres y
hombres al interior del Ayuntamiento, para instrumentar un Programa de Cultura Institucional (PCI)
con perspectiva de genero, que permitiera dar cumplimiento a lo que establece el Eje Rector 3 de
Igualdad de Oportunidades, en su objetivo 16, estrategia 16.1 del Plan Nacional de Desarrollo
2007-2012 y demas ordenamientos juridicos en materia de género.

La creacion del Programa de Cultura Institucional implica uno de los primeros pasos para la
armonizacién del derecho administrativo interno municipal para la corresponsabilidad de la vida
familiar, personal e institucional de las dependencias que integran el Ayuntamiento. Desprender el
compromiso de sumar esfuerzos, voluntades y recursos, ademéas de fomentar todos los dias dentro
del quehacer institucional y el ejercicio pUblico, la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, para proporcionar a la sociedad de Cuautitldn un servicio publico que garantice los
derechos humanos de mujeres y hombres.

Asi mismo de acuerdo a la Norma Mexicana NMX R 025 SCFI 2009 para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres, que incluye indicadores, practicas y acciones para fomentar la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, independientemente de su origen étnico, racial o
nacional, sexo, género, edad, discapacidad, condicién social o econdmica, condiciones de salud,
embarazo, lengua, religion, opiniones, preferencia u orientacién sexual, estado civil o cualquier otra
caracteristica o condicién anéloga, se buscard la igualdad y la inclusion laborales, ademads de
consolidar la prevision social, a través de la creacidn de condiciones para el trabajo digno, bien
remunerado, con capacitacion, con seguridad, libre de toda discriminacion, con corresponsabilidad
entre la vida laboral y la vida familiar, que posibilite la realizacion plena de mujeres y hombres.?

La importancia de incorporar los principios de no discriminacion e igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la incorporacién de la perspectiva de género, sera el primer paso para lograr
una cultura institucional y gestién publica a favor de las personas que laboran al interior del
Ayuntamiento, ademas se propone fortalecer algunas acciones que a la fecha se llevan a cabo, e
implementar otras para la ejecucidn de los nueve objetivos del Programa de Cultura Institucional,
las cuales pueden ser adaptadas a las caracteristicas de cada institucion municipal, y cuya
apliéacién, en si mismas, constituyen un reto que sugieren un cambio organizacional y colectivo
que transforma los procesos propios del quehacer institucional en Cuautitian.

! Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. Secretarfa del Trabajo
y Previsidn Social, México, abril 2009.



CAPITULO I:

-~ MARCO-JURIDICO SOBRE LA CULTURA INSTITUCIONAL

La elaboracion del Programa de Cultura Institucional para el Ayuntamiento de Cuautitlén, se realiza

S — -de—conformidad—con--los— erdena»mieﬂtes~juﬁd~ic<35~viﬁeulaﬁtes-ﬁe~-~~1aw~agendaﬁntem‘a*ci’on‘at“*”la5
disposiciones juridicas federales y del Estado de México.

Uno de los antecedentes es que en el afio de 1981, el Gobierno de México ratificd, en el
Sistema Universal, la Convencion sobre todas las formas de discriminacion contra /a Mujer, CEDAW,
por sus siglas en inglés, en la cual se establece el concepto de discriminacién y los compromisos
del Gobierno de México en adoptar las politicas puUblicas, leyes y politicas de accién afirmativa
necesarias para eliminar disposiciones legales y otro tipo de obstaculos, valores y practicas sociales

que discriminen a las mujeres y a las nifias o que reproduzcan su situacién de desigualdad en la
sociedad. ‘

En cuanto al tema de la participacidén politica con equidad de género. Gracias al marco
juridico internacional de la CEDAW, “/as mujeres han desarrollado capacidades y han potenciado
sus oportunidades para participar en el ambito de la politica.”” La ley de cuotas y otros mecanismos
han permitido avances importantes en el logro de los derechos de ciudadania y participacion
politica de las mujeres, aunque resultan todavia insuficientes para alcanzar la paridad en los
espacios de representacion,

La Constitucion Polftica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), establece en su articulo
19, sefiala que “queda prohibida toda discriminacion motivada, entre otras cosas, por origen étnico,
el género, la condicion social, las opiniones, las preferencias, el estado civil o cualquier otra que
atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anufar o menoscabar los derechos y libertades
de las personas”. Por su parte, el principio de igualdad juridica, en el articulo 4° estipula que todos
los habitantes son libres e iguales en dignidad y derechos, especificando que el varén y la mujer
son iguales ante la ley y debiendo, entonces, el Estado, promover la igualdad de trato y

oportunidades entre las mujeres y los hombres (varén) en los diversos ambitos del desarrollo
humano y social.

Como un refuerzo a los establecido en los preceptos constitucionales antes descritos, es
publicada la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacid? la cual tiene como objetivo

principal la prevencién y eliminacién de todas las formas de discriminacién, siendo éste el

documento que crea las bases para la conformacién juridica del principio de no discriminacién en el
pais.

Ahora bien, la Ley de Planeacion, en su articulo 2 sefiala que /a Planeacidn debers llevarse
a cabo como un medio para el eficaz desempefio de la responsabilidad del Estado sobre su
desarroflo integral, y deberd tender a la consecucion de los fines y objetivos politicos, sociales,
econdmicos y culturales. Establece como. uno de los principios de la planeacion, la igualdad de

? Convencién para la Eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer CEDAW, articulos 7 y 8.
* Publicada en el Diario Oficial de la Federacidn el dia 11 de junio de 2003.



derechos, la atencion de las necesidades basicas de Ja poblacion y la mejoria en todos los aspectos
de la calidad de vida, para lograr una sociedad més lgualitaria, asf como €l respeto de las garantias

individuales, de las libertades y de los derechos sociales v politicos.

Para prevenir y erradicar la violencia contras las mujeres, se publicd la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, publicada el primero de febrero del afio 2007

en el Diario %ij;@u:[ehj,a,w,Eed.etaci\éni,wJa_cualmcontjene,‘..hregla«sm-jur-:'diea&de-»ebser—vaneia~~gencra{,
teniendo como objetivo ...establecer la coordinacién entre la Federacion, las entidades federativas,
el Distrito Federal y los municipios para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres, asi como los principios y modalidades para garantizar su acceso a una vida libre de
violencia que favorezca su desarrollo y bienestar conforme a los principios de igualdad y de no
discriminacién, asi como para garantizar la democracia, el desarrollo integral y sustentable que
favorezca la soberania y el régimen democratico establecidos en la Constitucidn Politica de los

Estados Unidos Mexicanos™.

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, tiene por objeto “regular y
garantizar la igualdad entre mujeres y hombres, y proponer los lineamientos y mecanismos
institucionales que orienten a la Nacidn hacia el cumplimiento de la igualdad sustantiva en los
ambitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de las mujeres. Sus disposiciones son
de orden publico e interés social y de observancia general en todo el Territorio Nacional”.

Asi mismo, sefiala que “La Federacidn, los Estados, el Distrito Federal y los Municipios
ejerceran sus atribuciones en materia de esta Ley de conformidad con la distribucién de
competencias previstas en la misma y en otros ordenamientos aplicables a los tres drdenes de
gobierno™.

El Plan Nacional de Desarrollo20072012 es un documento juridico que regula, de manera
practica, las atribuciones de los diferentes érdenes gobierno, el cual estad dividido en diferentes
ejes®, destacando el denominado “Igualdad de oportunidades”.

La igualdad regulada en diversos ordenamientos juridicos debe ser sin discriminacién de
ningln tipo, que también se establece en el eje 3.5 intitulado “Igualdad entre Mujeres y Hombres”
que emite obligaciones para la Administracién Publica en materia de prevencion, atencién, sancidn
.y erradicacion de la violencia contra las mujeres, y la disminuciéon y erradicacién de las brecha de
desigualdad que actualmente existen, asi como las problemas que enfrentan las mujeres en
ejercicio de sus derechos humanos, en los &mbitos laboral, politico, econémico, familiar, de salud,
educativo y social.

Siguiendo este orden de ideas, la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de
México dentro de su articulo 5 expresa y reitera la igualdad entre mujeres y hombres en la Entidad
y prohibe cualquier acto de discriminacién motivado por el género o cualquier otro motivo que
cause alglin menoscabo en la dignidad humana, los derechos y libertades de las personas.

* Sus Gltimas reformas fueron publicadas el 20 de enero del afio 2009 en el Diario Oficial de la Federacién.

5 Articulo 1° de la Ley General de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

® Articulo 1 Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

7 Articulo 7 Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

8 Estado de Derecho y seguridad; Economia competitiva y generadora de empleos; Igualdad de oportunidades;
Sustentabilidad ambiental; Democracia efectiva y politica exterior responsable.



El 17 de enero de 2007 se public en el Periddico Oficial “Gaceta del Gobierno” de la

entidad mexiquense, el decreto del ejecutivo mediante el cual se expide la Ley para Prevenir,
Combatir y Eliminar Actos de Discriminacion en el Estado de México; teniendo por objeto principal
prevenir y eliminar toda forma de discriminacion que se ejerza en contra de cualquier persona con
la finalidad de proteger el goce y ejercicio de sus derechos fundamentales en los términos del

articulo 1 de la Constitucién Politica de_los Estados-Unidos-Mexicanos-y-5-de-la-Constitucién-Politica—— ;
del Estado Libre y Soberano de México y demés ordenamientos internacionales que puedan ser

aplicables, para de esta manera promover condiciones de equidad e igualdad de trato y
oportunidades.

Es importante referir que el 20 de noviembre de 2008 se publicé el decreto del ejecutivo
por el que se crea la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de

México; siendo publicado su reglamento en el Periédico Oficial de la entidad “Gaceta del Gobierno”
el dia 18 de febrero de 2009.

.En este tenor, también se debe hacer referencia al decreto del ejecutivo publicado en el
Periddico Oficial “Gaceta del Gobierno” del Estado de México, el 6 de septiembre de 2010; por
medio del cual se expide la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del
Estado de México. Esta Ley tiene por objeto regular, proteger y garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres a través de la eliminacion de cualquier forma o tipo de
discriminacion asi como promover el empoderamiento de las mujeres; correspondiendo su
aplicacion a las diversas autoridades del orden estatal Y municipal dentro del dmbito de sus
competencias. -

En el marco de la Cultura Institucional, existen avances en el pais, uno de ellos es el
Programa de Cultura Institucional emanado del Poder. Ejecutivo Federal y la Norma Mexicana NMX-
R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacidn de las practicas para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres, emanada del Congreso de la Unidn en el afio 2009.

En ambos ordenamientos, se establecen los diferentes objetivos o lineas estratégicas para
lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, los cuales se han tomado en
cuenta para la elaboracion de ese Programa.

Hay que sefialar que el Programa de Cultura Institucional de la Administracién Publica
Federal y los ejes que se midieron en el cuestionario para la elaboracién del diagndstico que realizd

el Instituto para la Proteccion de los Derechos de las Mujeres, permite definir los aspectos a través
de los cuales se establece el PCI.

N\

En lo que respecta a los ejes e indicadores que se consideraran para el desarrollo y
ejecucion del Programa de referencia, se consideraron, principalmente, aquellos que instruyen
especificamente la Norma Mexicana que establece los requisitos para la certificacion de las
précticas para la igualdad laboral entre Mujeres y Hombres, con el objeto de encaminar al
Ayuntamiento a una posible certificacién que permita reconocer la igualdad laboral entre mujeres y
hombres al servicio publico.

10



CAPITULO II:

~MARCO.CONCEPTUAL EN MATERIA DE-GULTURA INSTITUCIONAL

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo, agricultura, instruccion y sus

componentes eran cults (cultivado) y ura (accién, resultado de una accion). Pertenece a la familia
coforce.(cultivar, morarn)-y-colows-{(colon

. Ly
...... OIOWS 1ONo;-granjero;-campesinoy:

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales vy
afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un periodo determinado. Engloba
ademas modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos
fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.

Existen avances importantes en la definicion de conceptos en los ordenamientos juridicos a
nivel nacional e internacional, principalmente sobre aquellos que necesitamos para desarrollar una
cultura institucional y gestion publica con perspectiva de género, sin embargo, existen otros
conceptos que se definen de manera general y no hay consenso respecto a su significado.

Por lo anterior, es necesario definir aquellos que a la fecha, no conocemos en la practica,
pero también, debe sefialarse los definidos en los ordenamientos a nivel nacional y particularmente

en el Estado de México, asi como la importancia de la perspectiva de género en la cultura
institucional. :

2.1. Trascendencia de la perspectiva de Género en la Cultura Institucional en el
Ayuntamiento de Cuautitlan, Estado de México

La incorporacion de la perspectiva de género en la cultura institucional y gestion publica, es una
obligacion que tiene la Administracién Plblica Municipal de conformidad con los ordenamientos

juridicos aplicables. En tal sentido existen razones fundamentales para su institucionalizacién, como
fas siguientes:

De conformidad con el Diagnéstico realizado, se sefiala la discriminacion y la falta de

oportunidades en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres. Discriminacion y desigualdad
que deben resolverse,

La Administracién PUblica Municipal es responsable de otorgar los servicios necesarios a la
poblacidn para el desarrollo y bienestar de la entidad tlenen las atribuciones gue les sepalen los
ordenamientos federales, locales y municipales y las derivadas de los convenios que se celebren
con el Gobierno del Estado o con otros municipios.’

En tal sentido, dentro del territorio del municipio deCuautitlan, estd reconocido que todas
las personas deben disfrutar de sus derechos fundamentales, por tanto, las autoridades deberan
establecer los mecanismos que garanticen su peno ejercicio, quedando "Queda prohibida toda
discriminacion motivada por origen étnico o nacional, genero, edad, discapacidades, condicion
social, condiciones de salud, religion, opiniones, preferencias, estado civil o cualquier otra gue
atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos v libertades

® Articulo 2 de la Ley Organica Municipal del Estado de México.
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de las personas, El Estado garantizard la vigencia del principio de fgualdad, combatiendo toda clase
de discriminacion.*

Ofrecer un trato igualitario y digno al personal que labora en la Secretaria de Salud vy la
Fiscalia General, a efectc de que desde el ambito de su competencia puedan las mujeres y hombres
trabajar en igualdad de condiciones, que repercuta en su trabajo diario, ofreciendo un mejor

-t

servicio gubernamental para el beneficio.de la_sociedad-Coahuilense.

- Ahora bien, debemos entender los conceptos claros y necesarios para incorporar la
perspectiva de género en la cultura institucional y gestién publica, al hablar de género, nos
referimos al concepto que refiere a los valores, atributos, roles Y representaciones que la sociedad
asigna a hombres y mujeres™ y de la perspectiva de género nos referimos a una visidn clentifica,
analitica y politica sobre las mujeres ¥ los hombres; se propone eliminar las causas de Ia opresion
de género como la desigualdad, /a injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en el
género. Promueve la igualdad entre os géneros a través de I equidad, el adelanto y el bienestar
de las mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde las mujeres y los hombres tengan el
mismo valor, la igualdad de derechos y oportunidades para acceder a los recursos economicos y a
la representacion politica y social en los dmbitos de toma de decisiones,’?

2.2, La Cultura Institucional en el Estado de México.

Por cultura institucional debemos entender que es un sistermna de significados compartidos entre las
Y los miembros de una organizacion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento
correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones simbdlicas de poder, las
caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el paso
del tiempo se convierten en habitos y en rarte de la personalidad de éstas. La cultura institucional
determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y
conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia,”>

Para eliminar la desigualdad laboral y la discriminacion, los organismos internacionales se
han pronunciado en diversos documentos con la finalidad de crear mecanismo efectivos para
eliminarlas. SegUn el articulo 2 del Convenio N° 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo,
los Estados Partes deben "formular y levar a cabo una politica nacional que promueva, por
meétodos adecuados a las condiciones y ala prdctica nacionales, la igualdad de oportunidades y de
trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este
respecto’, por tanto, la cultura institucional debe crearse de conformidad con los principios de
igualdad y la eliminacién de la discriminacién, ademds de la erradicacion de violencia contra las
mujeres en el ambito laboral, y de manera especial, en la atencidn y eliminacién de las conductas
como acoso y hostigamiento sexuales.

En términos generales, es necesario crear una cultura institucional que establezca diversos
aspectos trascendentales en las relaciones laborales entre mujeres y hombres, y titulares y

19 Articulo 5 de la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano del Estado México.

' Articulo 5 de la Ley del Instituto Nacional del INMUJERES, ditimas reformas 2001.

*2 Fraccién XVIII del articulo 3 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Viclencia del Estado de México, 2008.
13 PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Norma Mexicana, NMX-R-025-SCF1-2009, que establece los requisitos para la
certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, 2009,
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personas subordinadas, a través de instaurar la igualdad de oportunidades desde el reclutamiento
del personal Yy acceso a cargos de decision dentro del organismo, ‘asi como la eliminacién de Ia

violencia y segregacion laboral que vulnere los derechos humanos, o restrmJa el ejercicio de las
libertades.

El gobierno de Cuautitidn, Estado de México, debe proveer de herramientas claras para la
formacién en género e igualdad-de los_entes- publicos-y-privadas;-para-enaltecerfa-dignidad-————

humana de la persona trabajadora, y haga eficiente sus actividades cotidianas.

Esta cultura institucional debe incorporarse desde las atribuciones que deben cumplir cada
una de las estas dependencias que son parte del Poder Ejecutivo.

2.3. Los Ejes de accidn para el Programa de Cultura Institucional.

Los principios de no discriminacidén y de igualdad entre mujeres y hombres son de aplicacién
universal .reconocido en instrumentos internacionales sobre Derechos Humanos. Asimismo,
constituyen principios y obligaciones establecidos en los ordenamientos juridicos de la Federacién y
del Estado de México.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres hace referencia a la participacién
activa y equilibrada de todas las personas, independientemente de su sexo, en las diferentes areas
de la vida: plblica y privada. Requiere, por tanto, la eliminacion de todas las barreras existentes
para mejorar la participacién de las mujeres y los hombres en |gualdad de condiciones en el ambito
econdmico, politico, social y cultural.

Las politicas de igualdad son, en este sentido, la respuesta institucional para crear vy
garantizar las condiciones necesarias en el cumplimiento de la no discriminacién por razén de sexo,
y por tanto, corregir todas las desigualdades que existen entre mujeres y hombres en la sociedad
para alcanzar la igualdad real en el ambito laboral.

Asi, intervenir sobre los obstaculos culturales, sociales, econémicos y politicos, y poner en
marcha las medidas necesarias de cardcter corrector o incentivador para que no existan

discriminaciones entre mujeres y hombres en las practicas sociales y para que la igualdad sea
efectiva.

La igualdad efectiva se logrard con la integracién del principio de igualdad en el
funcionamiento de las estructuras sociales y econdmicas. Para ello, resulta necesario que todos los
agentes sociales (administracion publica, empresas, sindicatos, organizaciones sociales, etc.) sean
corresponsables y asuman y desarrollen el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

La escasa o nula presencia que las mujeres han tenido a lo largo de la historia en algunos
de estos espacios, ha limitado un desarrollo social y econdmico pleno en igualdad de condiciones y
de oportunidades y ha afectado al progreso de la sociedad. Actualmente se estd produciendo un
importante cambio en la sociedad coahuilense, con la incorporacién de las mujeres a las distintas
esferas de la vida (econdmica, social, politica, cultural, etc,). Sin embargo, existen dificultades y
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obstaculos que impiden lograr un equilibrio en la participacion de las mujeres y los hombres en
dichos ambitos, y por tanto, alcanzar una igualdad real entre mujeres y hombres

Esta cultura institucional debe seguirse desde nueve ejes de accion fundamentales'*:

Salarios y prestaciones

Promacion verticaly
herizontal

Seleccién de personal

PSRN Y : Capacitaciény formacién
Comunicacién incluyente kY K P profes?’onal

Corresponsabilidades
entre la vida familiar,
personal e institucional

Clima laborat

. CULTURA

Politica estatal y deberes | Hostigamiento y acoso

institucionales

sexual

Politica estatal y deberes institucionales. Se refiere al marco normativo mexicano que regula
la politica de igualdad entre hombres y mujeres. Sin embargo, la realidad ha mostrado que el
hecho de recoger legislativamente el principio de igualdad no ha sido suficiente para acabar con las
desigualdades y discriminaciones, ya que las desigualdades se asientan sobre raices profundas que
acaban convirtiéndose en barreras estructurales no siempre visibles. Ello hace que sea necesaria
una intencionalidad expresa en la articulacién de la normativa, que supere la concepcidn formal
para avanzar hacia una igualdad real y efectiva.

La igualdad real se basa en una concepcidén que tiene en cuenta la realidad en la que se
aplican las normas y, en ese sentido, ha de adoptar férmulas para dar respuestas concretas a esa
realidad (la ley singular- la igualdad de oportunidades) y, en consecuencia, la ley ya no puede ser
exclusivamente general, ha de adaptarse a las particularidades. Y esto es a lo que nos referimos
cuando se dice que no se puede tratar igual a los desiguales sin que se perpetie o incremente la
desigualdad. Es necesario proporcionar un trato “distinto” a los ‘desiguales’. Este fendmeno,
denominado en derecho "a correccidn sustantiva’ o “material de la igualdad”.

™ Instituto Nacional de las Mujeres, Programa de Cultura Institucional, México 2009,
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Intervenir desde una dptica que tenga en cuenta la igualdad de oportunidades no significa
ofrecer condiciones iguales, sino identificar previamente las desigualdades existentes y establecer

las-medidas-que-permitan-compensarias. Esto es, articular acciones positivas que permitan corregir
las desigualdades existentes entre hombres y mujeres. La igualdad real implica garantizar iguales
resultados e impactos para cada sexo en cuaiquier actuacién o politica que se gestione.

Las politicas de igualdad vienen a facilitar el transito desde-la-igualdad-formal-a-la-igualdad————

real, constituyen la instrumentalizacién del Principio de Igualdad y de Igualdad de Oportunidades y
permiten contrarrestar en la practica los efectos de la socializacién y la discriminacién por razén de
Sexo.

Las politicas de Igualdad entre mujeres y hombres, como cualquier otra politica, se
estructuran vy articulan en Aambitos internacionales, nacionales, estatales y locales: a nivel
internacional a través de las Conferencias Mundiales; a nivel estatal con las recientes Leyes para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres y los Planes Estatales para la Igualdad entre Mujeres vy

hombres, descendiendo a los mismos niveles en lo auténomo y soberano de las entidades
federativas.

En este marco, el Mainstreaming o Transversalidad de Género se convierte en una de las
estrategias prioritarias en la intervencidn piblica a favor de la consecucidn de ésta igualdad real,
respaldada en numerosas ocasiones por la agenda politica.

Como deciamos, el momento actual exige a las Administraciones Publicas dar un paso mas,
desarrollando politicas de igualdad de una forma mas institucionalizada, coordinada y buscando un

abordaje integral, producto de la implicacion y coordinacién de los diferentes agentes claves dentro
de las mismas.

Como deciamos, el momento actual exige a las Administraciones Publicas dar un paso mas,
desarrollando politicas de igualdad de una forma mas institucionalizada, coordinada y buscando un

abordaje integral, producto de la implicacién y coordinacion de los diferentes agentes claves dentro
de las mismas.

Clima laboral. Se refiere tanto a los elementos formales de la organizacidn (tales como
condiciones de trabajo, niveles de mando, etc.) como a los informales (cooperacién entre las y los
empleados, comunicacion, etc.) que influyen en el desempefio personal.

Por clima laboral debemos entender al conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades,
atributos o propiedades de un ampiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o
experimentados por las personas que componen la institucion publica, privada o Ja organizacion,
que influyen en la conducta y/o eficacia y eficiencia de las trabajadoras y trabajadores.” -

> Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres, 2009.
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Comunicacién incluyente. Se busca que los mensajes que transmite la organizacién estén
dirigidos a todas las personas sin excluir o incentivar los roles tradicionales de Género. Es decir se

busca-promover 18 diftsion Y conocimiento de los valores y principios constitucionales. Entre los
cuales se contempla de manera especifica el principio de igualdad entre los sexos.

Informar a la ciudadania de sus derechos y obligaciones legales, de aspectos relevantes del

funcionamiento de las instituciones ptblicas y-de-las-condiciones-de-acceso-y-uso-de-los-espacios-y

servicios publicos, contemplando también la informacién sobre procesos electorales y consultas
populares. A este respecto habrd que tener en cuenta la distinta accesibilidad que presentan las
mujeres y los hombres consecuencia de la diferente socializacion que reciben unas y otros y que

condiciona el uso que, en cada caso, hacen de espacios y tiempos, revelando posibles necesidades
especificas de unas y otros. '

Permite medir que la comunicacién y los mensajes que transmite la organizacién estén
dirigidos a todas las personas sin excluir o incentivar los roles tradicionales de género.

Seleccién de personal. Evalla factores relacionados con la transparencia y eficiencia en los
procesos de seleccion y promocién del personal, atendiendo al -criterio de igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres y acciones su favor.

Salarios y Prestaciones. Se refiere al nivel de equidad en la asignacién de remuneraciones que
recibe el personal por sueldos y salarios, asi como otros derechos, que pueden ser monetarios
(vales de despensa), o en especie (dias de vacaciones, etc.).

Promocién vertical y horizontal. Mide los criterios de transparencia para otorgar promociones
al personal en igualdad de oportunidades por mérito, sin distincién para mujeres y hombres.

Capacitacion y formacién profesional. Evalla las acciones de capacitacion que realiza la
organizacion atendiendo el principio de igualdad entre mujeres y hombres, asi como las
necesidades del personal en los temas relacionados con el desarrolio profesional.

Conciliacién entre la vida familiar, personal e institucional. Evalia el balance entre el
trabajo y la vida privada (familiar y personal). La conciliacion es la necesidad de compaginar el
trabajo remunerado con el trabajo doméstico, las responsabilidades familiares y el tiempo libre de
cada persona. Por eso hablamos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

&Y la corresponsabilidad? ¢es lo mismo? cuando hablamos de corresponsabilidad, nos
referimos al necesario reparto de las tareas domésticas y responsabilidades familiares entre cada
miembro del hogar: pareja, hijos, hijas u otros familiares.... Es un aspecto fundamental que hay
que tener en cuenta cuando hablamos de conciliacidn.

Existen diferentes estudios que evidencian que el tiempo que dedican los hombres a Ia
realizacion de las tareas domésticas y al cuidado de hijas e hijos y mayores es mucho menor que el
de las mujeres. En estos trabajos se pone de manifiesto que las mujeres dedican casi 5 veces mas
tiempo que los hombres a las labores domésticas y al cuidado de la descendencia, lo que las obliga
en la mayoria de los casos a tener una doble jornada o doble presencia: la jornada laboral y la
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domeéstica y familiar, lo que hace muy complicado su acceso, permanencia y desarrollo profesional,
entre otros asuntos. De ahi la necesidad de lograr un equilibrio, una distribucién equilibrada dentro

del hogar de las tareas domesticas, su organizacion y el cuidado, la educacién y el afecto de las

personas dependientes, con el fin de distribuir justamente los tiempos de vida de hombres y
mujeres,

............................................................................. En-la-vida-delas-personas-existen-diferentes-facetas:-taboral;-familiar-y-personat:

* Laborak Actividad relacionada con la vida econdmica, politica y social por la que se percibe
una prestacién econdmica. Por ello, recibe el nombre de trabajo productivo y se relaciona
con el espacio publico. Es el que han desarrollado los hombres tradicionalmente. En &l se
realiza un trabajo reconocido socialmente, valorado y remunerado.

* Familiar: Actividad relativa a las tareas domésticas y al cuidado de la familia. Recibe el
nombre de trabajo reproductivo y se lleva a cabo en el espacio doméstico. Se le ha
asignado, tradicionalmente, a las mujeres, y se ha considerado erréneamente como algo

“natural’ de ellas.

e Personal: Es el espacio y el tiempo propio, individual, en el que las personas se ocupan de sf
mismas. Por tanto, se relaciona con el espacio privado aquel en el que tiene lugar todo lo
relacionado con el ocio, la formacién, las aficiones, el autocuidado, la relacién con
amistades... En el caso de las mujeres tiende a confundirse con el espacio doméstico.

Las mujeres se han incorporado al mercado laboral, es decir, tienen un trabajo remunerado,
ademas del trabajo doméstico y familiar, es-lo que se llama la doble jornada o doble presencia de la
mujer. Por otra parte, los hombres no se han introducido del mismo modo en el espacio
doméstico, no lo han hecho en la misma medida. Por eso, la necesidad de repartir estas tareas con
los hombres, para que ellos accedan al espacio doméstico y exista asi un equilibrio, una
incorporacion paralela de hombres y mujeres en los espacios que tradicionalmente ha ocupado el

otro sexo. Es decir que las mujeres tengan un empleo y a la vez los hombres participen en las
labores domésticas. :

Conseguir la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres es uno de los
retos a los que se enfrenta la sociedad, y hacer que ésta sea real y efectiva es lo que promueve Ia
Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Hostigamiento y acoso sexual. £/ hostigamiento sexual es el gjercicio del poder, en una relacion
de subordinacion real de la victima frente al agresor en los dmbitos laboral y/o escolar. Se expresa
en conductas verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva. £l
acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un
gfercicio abusivo de poder que conlleva a iun estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos,®

18 Articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia, 2007.
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2.4, Igualdad y No Discriminacion.

aplicacion universal reconocidos en textos internacionales sobre Derechos Humanos.

Asimismo, constituyen principios establecidos en los ordenamientos juridicos nacionales y
estatales.

La igualdad de. oportunidades entre mujeres y hombres hace referencia a la
participacion activa y equilibrada de todas las personas, independientemente de su sexo,
en las diferentes areas de la vida: publica y privada. Requiere, por tanto, la eliminacion de
todas las barreras existentes para mejorar la participacién de las mujeres y los hombres
en igualdad de condiciones en el dmbito econémico, politico, social y cultural.

Las politicas de igualdad son, en este sentido, la respuesta institucional para crear y
garantizar las condiciones necesarias en el cumplimiento de la no discriminacién por razdn
de sexo, y por tanto, corregir todas las desigualdades que existen entre mujeres vy
hombres en la sociedad para alcanzar la igualdad real en el 4mbito laboral.

Asi, intervenir sobre los obstaculos culturales, sociales, econémicos y politicos, vy
poner en marcha las medidas necesarias de cardcter corrector o incentivador para qgue no
existan discriminaciones entre mujeres y hombres en las practicas sociales y para que la
igualdad sea efectiva.

La igualdad efectiva se logrard con la integracion del principio de igualdad en el
funcionamiento de las estructuras sociales y econdmicas. Para ello, resulta necesario que
todos los agentes sociales (administracidn publica, empresas, sindicatos, organizaciones
sociales, etc.) sean corresponsables y asuman y desarrollen el principio de igualdad entre
mujeres y hombres. "

La escasa o nula presencia que las mujeres han tenido a.lo largo de la historia en
algunos de estos espacios, ha limitado un desarrollo social y econdmico pleno en igualdad
de condiciones y de oportunidades y ha afectado al progreso de la sociedad. Actualmente
se esta produciendo un importante cambio en la sociedad coahuilense, con la
incorporacion de las mujeres a las distintas esferas de la vida (econdmica, social, politica,
cultural, etc,). Sin embargo, existen dificultades y obstaculos que impiden lograr un
equilibrio en la participacién de las mujeres y los hombres en dichos ambitos, v por tanto,
alcanzar una igualdad real entre mujeres y hombres.
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CAPITULO III:

T TINVESTIGACION PARA EL ANALISIS Y REFLEXION SOBRE LA CULTURA INSTITUCIONAL
EN EL AYUNTAMIENTO.

Se llevo a cabo un evento para conocer la situacién de mujeres y hombres en el ambito laboral del
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, A yuntamiento.,m.awtravéﬁsmdemuna-4‘nvest4‘adén«-»parawr»identiﬁeafviawprobiemética*"de“desi'gua'id'ad—en“"Ia"“"”””"”""”““‘""’"’“"‘”’"‘"""'

cultura institucional que vive el personal que labora en dicho lugar. El evento fue participativo y

reflexivo, por medio del cual se aplicé una encuesta’ sobre la Cultura Institucional.

Se encuestaron a 50 personas que laboran en el Ayuntamiento a través de cuestionarios.
Analizando los ejes de la Cultura Institucional a saber los siguientes: Clima laboral; Comunicacién
incluyente; Corresponsabilidad entre la Vida laboral, familiar, personal e institucional; Seleccidén de
personal; Salarios y prestaciones; Promocion vertical y horizontal; Capacitacién y formacion de

personal; Hostigamiento y acoso laboral y sexual. Las &reas representadas del H. Ayuntamiento
fueron:

DIRECCION ADMINISTRATIVA 6 12.00
ATENCION CIUDADANA 2 4,009
INSTITUTO DE ATENCION A LA JUVENTUD 1 2.00¢
DIRECCION DE CASA DE CULTURA 2 4,009
CONTRALORIA INTERNA MUNICIPAL 2 4,009
COORDINACION DE DERECHOS HUMANOS 1 2,009
DESARROLLO URBANO 2 4.009
DIRECCION ADQUISICIONES 1 2.009
DIRECCION COMUNICACION 1 2.009
DIRECCION CONTRALORIA 2 4,000
DIRECCION DE DESARROLLO SOCIAL 4 8.009
DIRECCION DE GOBIERNO 1 2.009
DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS 1 2.009
DIRECCION DE TRANSPARENCIA 1 2.009
DIRECCION DESARROLLO ECONOMICO 2 4,000
DIRECCION ECOLOGICA 1 2%
DIRECCION SEGURIDAD PUBLICA 1 2
DIRECCION SERVICIOS PUBLICOS 2 4
INSTITUTO DE LA MUJER 4 8
PRESIDENCIA 4 8
REGISTRO CIVIL 2 4
SECRETARIA AYUNTAMIENTO 2 4
~ SECRETARIA TECNICA 1 2
UNIDAD DEPORTIVA 2 4
NO CONTESTO 2 4
50 1009

17 5e anexa formato de encuesta.
18 Se anexan encuestas realizas.
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Los niveles de puesto que desempefian son:

COORDINADORA DE AREA 9 18.00%
DIRECTOR DE AREA 0 0.00%
INTEGRANTE-DEL-H.-CABILDO 0 0:00%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 32 64.00%
TRABAJADOR GENERAL 9 18.00%
NO CONTESTARON 0 0.00%
50 100%
0%NO CONTESTARON 18% COORDINADOR DE
AREA B COORDINADOR/ & ARER

0% OIRECTOR DE AREA
R INTEGRANTE DEL H. CABILOO
# PERSONAL ACMINISTRATIVO
O%INTEGRANTE DEL H, M TRABAIADOR GENERAL

CABILOOG
8 NO CONTESTARON

647 PERSONAL
ADRAINISTRATIVO

Se contd que, de las 50 encuestas contestadas, las mujéres representaron el 52 por ciento y el
42 por ciento restante esta representado por hombres el 6 por ciento se abstuvo de responder.

8% MO
CONTESTO

42% H0OMBRES

B

B MO CONTESTO
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Las edades de las personas participantes oscilaron entre los siguientes rangos:

60y mas 0 0.00 ¢
1 2.00 9
50 100 @

0% 59 7 AHAS

3355353139

ERESE]

25 45 A5

B1342Y
LELPYE
" 45450
W B0V RS

4 5O CONTESTO

El nivel escolar que representaron las personas encuestadas es el siguiente: Primaria el 6 por
ciento; Secundaria 4 por ciento; Preparatoria un 32 por ciento; Nivel técnico un 32 por ciento;
Licenciatura un 26 por ciento y ninguna persona cuenta con maestria y/o doctorado.

PRIMARIA 3 6.00 9
SECUNDARIA 2 4.009
PREPARATORIA 16 32.00 ¢
NIVEL TECNICO 16 32.00 §
LICENCIATURA 13 26.00 §
MAESTRIA 0 0.009
DOCTORADO 0 0.00 9
NO CONTESTARON 0 0.009

50 100 9
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0% DOCTORAGO D CONTESTARON

B PRIAARIA

i 455 SECUNDARIA

SR,

A SECUNGARLS

B PREPARATONA

A RIVEL TECNICO

WLCERCATURA

2% PREPARATORIA

EROCONTELTARON

El 6 por ciento dijo que su ingreso al Ayuntamiento fue por concurso publico abierto,
ciento a través de libre designacién y el 48 por ciento por otro tipo.

A 3 6.00 ¢
B 23 46.00 4
C 24 48.00 ¢
NO CONTESTARON 0 0.00 ¢

50 100 9

0% M0
CONTESTARON

)
CONTESTARON

el 46 por

23



Deberes Institucionales

En materia de género, se les preguntd si conocian alguna ley o normatividad a nivel estatal o
municipal al respecto, a lo que el 78 por ciento de las personas que contestaron, dijeron que si, el

18por C|ento que no, eI 4 por cxento que no sablan

SI 39 78.00 §
NO 9 18.00 {§
NO SE 2 4.00 ¢
NO CONTESTARON 0 0.00 9

50 100 9

B ND

o NOSE

BONO CONTESTARON

En esta pregunta el 62 por ciento de las personas dijeron que conoce la Ley de Acceso a las
Mujeres a una Vida Libre de violencia para el Estado de México y el 38 por ciento no la conoce

SI 31 62.00 %
NO 19 38.00 %
NO SE 0 0.00 %
NO CONTESTARON 0 0.00 %

50 100 %
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G Ny
05.6 NG SE’..\\ e CONTESTARON

383 NO

MG
COMTESTARDMN

5235 &l

El 70 por ciento de las personas encuestadas, dijo saber qué Institucién esta encargada de dirigir
la Politica PUblica de Materia de Equidad de Geénero, el 22 por ciento que no, el 4 por ciento no
sabe y el 4 por ciento no contestd.

SI 35 70.00 %

22.0

NO : 11 %
NO SE 2 4.00
NO CONTESTARON 2 4.00
50 100

4 X
CONT

MO
TAROM

i
T o

o

<,

=

£

B MO

BHOSE

ENO
CONTESTARON
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Clima Laboral

Sebre-si-sujefefao-superiores tOMan an ciania <. opinion, el 84 por ciento dijo que si, el 10 por
ciento que no, el 2 por ciento que no sabe y el 4 por ciento no contestd.

5
NO SE 1 2.009
NO CONTESTARON 2 4.00 9
50 100 ¢
48 NO
2% NO SE COMTESTARON
10% NO
A\\\
N0
B NOSE

HNOCONTESTARCNY

\34% 51

Acerca de si valoran su trabajo, el 78 por ciento dijo que si, €l 20 por ciento que no, el 2 por
ciento que no sabe y el 0 por ciento no contests.

=

NO 10 20.00 ¢
NO SE » 1 2.00 9
NO CONTESTARON ' 0.00 ¢

50 100 ¢
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2% NO 8& 0% NGO CONTESTO

5

|WNO

NG SE

HNO CONTESTAROMN

78X B

En relacidn a si estiman que las funciones y tareas estan definidas con claridad, el 82 por ciento
dijo que siy el 18 por ciento que no.

NO SE. 0 . 0.00¢
NO CONTESTARON 0 0.00¢

50 100 9

18% NO

3 -\ /}o% NO CONTESTO

NG
BNOSE

NG CONTESTARDN
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Referente si piensan que las cargas de trabajo son justas y equitativas para todo el personal del
Ayuntamiento, el 54 por ciento respondid que si, el 40 por ciento que noy el 6 por ciento no

Sape.,

SI 27 54.00 ¢
NG 20 40,009
NO SE 3 6.00 9
NO CONTESTARON 0 0.00 ¢

50 100 ©

05 10 CONTESTO

HWNOSE
(HNOCONTISTARDN

0% N

El 28 por ciento de las personas encuestadas, declaré haber sentido discriminacién en alguna
ocasién y el 72 por ciento no haberla sentido.,

14

36 72.00 ¢

NO SE 0 0.00 9
NO CONTESTARON 0 0.00©
% 50 100 9

D% NG 3E

\ CONTESTARON

@ NO CONTESTAROR

28



Con respecto a la discriminacidn, los porcentajes se distribuyen de la siguiente forma:

3 6.00 ©

B) EDAD 2 4.00 9
C) ORIGEN 0 0.00 ¢
DY-COLOR 0 0.0079
E) ASPECTO FISICO 1 2.00 ¢
F) RELIGION 0 0%
G) PREFERENCIA 0 0%

H) OTRO 6 12.009

NO CONTESTARON , 38 76.00 ¢

' 50 100 9

033 ORIGER ETNICO

43EDAC
D5COLOR

ZHATRECTY FHi Ol
P ATPECTY FISIC

e B RELIGION
DHPREFERENGIR
SEXUAL
WEBAD
BORIGEN ETRICO
12380TR05 meguon
BASPECTY FISICO

BRELIG

TROS

BECLONTESTD
B3 NO CONTESTO



Comunicacion Incluyente

Errctanto al flengtaje quese ttiliza en 105 documentos oficiales, el 38 por ciento considera que es
sexista, el 48 por ciento que no y el 14 por ciento no lo sabe.

ENGUAJE SEXIST
SI .
NO 24 48.00 ¢
NO SE 7 14.00 ¢
NO CONTESTARON 0 0.00 ©
‘ 50 100 9

0% M0 CONTESTAROH

1435 NO SE

B NO SE

£ 80 COMTESTARON

48% NO

El 48 por ciento de las personas encuestadas, dijo que el Ayuntamiento promueve un ambiente
sensible al género, el 40 por ciento que no lo hace, el 8 por ciento no lo sabe y el 4 por ciento no

contesto,

\MBIENTE SENSIBLE

SI 24 48.00 ¢
NO 20 40.00 §
NO SE ’ 4 8.00 9
NO CONTESTARON 2 4.00 9

50 100 ¢
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43N0
CONTESTARON
|

48% &

ROB NG wnr”

Seleccion de Personal

#NO COMTESTARON

Acerca de la forma de seleccién a partir de la cual ingresaron los encuestados, la distribucién fue:

0% &
5% NO CONTESTO

wm% e

A) EXAMEN DE OPOSICION 0 0.00 ¢

B) RECOMENDACION 9 18.00

C) PRESENTACION DE CURRICULUM VITAE 10 20.00

D) FUE INVITADO/A POR ALGUN INTEGRANTE DEL AYUNTAMIENTO 14 28.00

E) MI JEFE/A Y YO TRABAJAMOS ENOTRA INSTITUCION, Y

CUANDO EL/ELLA ENTRO A FORMAR PARTE DEL AYUNTAMIENTO

ME INVITO A TRABAJAR AQUI 8 16.00

F) OTRO 6 12.00

NO CONTESTARON 3 6.00 ¢
50 100 9
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Referente a si la seleccidn del personal se hace sin discriminacidn de género, el 78 por ciento dice que
si, el 20 por ciento que no, el 2por ciento no sabe,

ISCRIMINACION =
SI £ o
L 0 20.00 %
NO-SE 1 2:00%
NO CONTESTARON 0 200 %
50 100 %
THNO SE T NO
CONTESTARON
WO
#88
o
HNOSE

B M0 CONTESTARDN

\ 783 st

El 74 por ciento de las personas considera que tanto hombres como mujeres tienen las mismas
oportunidades de acceder a un puesto cuando tienen el mismo conocimiento, experiencia,
habilidades y capacidades, el 20 por ciento considera que no, el 6 por ciento no sabe.

74.00 %
10 20.00 %
NO SE ' 3 6.00 %

NO CONTESTARON 0 0.00 %
50 100 %
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HNO CONTESTARON

SN0 SE

0% NO

et nsni

> Rl

M0 SE

BHQCONTESTARDN

Respecto al acceso para hombres y mujeres a puestos de mandos medios Y superiores, el 66 por
ciento considera que si es igualitario, el 20 por ciento que no y el 14 por ciento que no sabe.

66.00 9

10 20.00 9

NO SE 7 14.00 ¢
NO CONTESTARON 0 0.00 %
50 100 %

235 KO
CONTESTARON

14% MO SE

[ I

MND
HNOSE

BNO CONTESTARON
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Salarios y Prestaciones

Acerca de Ta disposicion de un mismo tabulador de sueldos por puesto, sin importar quien ocupe
la plaza el 84 por ciento dijo que asi es, el 10 por ciento que no y el 6 por ciento restante no
saben.

NO SE 3 6.00 %
NO CONTESTARON 0.00 %
. 50 100 %

0% NO.
CONTESTARDN

10%: NO

BAHO
MWMNOSE
BN CONTESTARDN

.. BA% &

Sobre si el centro de trabajo garantiza salarios y prestaciones a responsabilidades iguales para
hombres y mujeres, el 62 por ciento dijo que si, el 22 por ciento que no el 14 por ciento no sabe.
y el 2 por ciento prefirid no contestar.

NO SE . 7 14.00 9
NO CONTESTARON 1 2.00 %
50 100 %
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2% NO CONTESTO

B NOSE

HNO CONTESTARON
\_.62% §l

22% NO ...

Promocidn Vertical y Horizontal

Cuando se preguntd al personal que labora en el Ayuntamiento respecto a la equidad de género
en cuanto a oportunidades de desarrolio en el sitio donde laboran, el 74 por ciento respondid que
si existe igualdad de desarrollo, el 14 por ciento manifestd que no existe tal equidad el 10 por
Ciento no sabe y el 2 por ciento no quiso opinar respecto al tema .

NO ‘ ~ 7 14.00

NO SE \ 10.00

NO CONTESTARON 1 2.00 9
50 100 9

Sobre si en su lugar de trabajo es fomentado por igual el acceso a puestos de mandos medios o
superiores; las personas que contestaron el cuestionario opinaron lo siguiente: el 58 por ciento

~ dio una respuesta afirmativa, el 30 por ciento opind que no, el 10 por ciento dijo no saber al
respecto y el 2 por ciento no respondid.

DE ASCENSOS IGUALTTA ,
' 29 58.00 %

15 30.00 %

NO SE . 5 10.00 %
NO CONTESTARON - 1 2.00 %
50 100 %
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2% NO CONTESTO

TOWNO T

0% 5o "

HNO CONTESTARON

w

Respecto a la importancia que tiene el género para el ascenso o promocidn laboral, el 42
ciento opind que el género si es determinante, el 46 por ciento piensa que no es asf, un 12
ciento no lo sabe,

IPORTANCIA DE GENERO PARA ASCENSO

SI 42.00 %
NO ‘ 23 46.00 %
NO SE ' 6 12.00 %
NO CONTESTARON 0 0.00 %
50 100 %
0% KO CONTESTO
St
£l
@O SE
BNO CONTESTARON

36
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Capacitacion y Formacién Profesional

En opinion de las personas entrevistadas, en su Ayuntamiento, el 84 por ciento piensa que si se
establecen politicas de formacién profesional y capacitacion para hombres y mujeres por igual, un
2 por ciento opina que no, el 8 por ciento no lo sabe y un 6 por ciento no ha contestado. '

SI 42 84.00 9
NO 1 - 2.00 %
NO SE 4 8.00 %
NO CONTESTARON 3 6.00 %

50 100 %

5% NO CONTESTQ

Un 58 por ciento sefialé que los programas de capacitacion, si son elaborados de acuerdo con las
caracteristicas del personal a quien va dirigido, 26 por ciento de este grupo opina que no, 12 por
ciento manifest6 no saberlo y solo el 4 por ciento opto por la no respuesta.

PACITACIONES ADECUADA
SI _
NO : - 13 26.00 ©
NO SE . 6 12.00 9
NO CONTESTARON 2 4,00 %
- . 50 100 %
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4% NO CONTESTO

1235 NOSE

s

HWNO

N SE

o

ENO CONTELTARDN

El 78 por ciento del personal que labora en el Ayuntamiento reconocid que los programas de
capacitacién si son tomados en cuenta para la movilidad laboral del personal, a lo que un 16 por ciento
contesto que no, el 4 por ciento no lo sabe y el 2 por ciento no respondid.

CAPACITACION PARA MOVILIDAD

SI 39 78.00 ¢
NO 8 16.00 ¢
NO SE 2 4.00 ©
'NO CONTESTARON - 1 2.00 ¢

50 100 9

2% NO CONTESTO

4% NO SE

15% MO

=231
BRO
WAND SE

BNO LONTESTARON
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Conciliacion de Vida Laboral, Familiar y Personal

Que si son respetados los horarios laborales y que estos no interfieren con los mtereses
individuales y la vida familiar, la respuesta fue de un 92 por ciento de los asistentes, referente a la
misma cuestion un 6 por ciento dio un no por contestacién, mientras que el 2 por ciento no
respondio.

RESPETO DE HORARIOS LABORALE

S 46 92.00 9
NO 3 6.00 %
NO SE T 1 2.00 %
NO CONTESTARON 0 0.00 %

50 100 %

JHLND CONTESTO

ND
HNOSE

B NO CONTESTARDK

<
\\K,J:)Z% 5t
Cuando se pregunto a las personas que laboran en el Ayuntamiento, si en su centro de trabajo se
genera un impacto negativo en mi imagen por solicitar permisos para atender asuntos familiares,
hubo una respuesta afirmativa del 66 por ciento, el 32 por ciento sefalo que no y el 2 por ciento
dice no saberlo.

ERMISOS CON IMPACTO NEGATIV

SI 66.00
NO 32.00 ¢
NO SE ' 1 2.00 9
NO CONTESTARON 0 0.00 ¢
50 100 ¢
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D NO CONTESTO

2% NO SE

32% MO

BNOSE

FNO CONTESTARON

Para un 64 por ciento de los entrevistados si es respetada, en el ayuntamiento, la licencia por
maternidad, un 30 por ciento manifest6 que no y el 6 por ciento se abstuvo de responder.

SI 32 64.00
NO 15 30.00 4
'NO SE 3 6.00 ¢
NO CONTESTARON ’ 0 0.00 ¢

50 100 9

9% NO CONTESTO

32

30%% NO e

N

ANOSE

#NO CONTESTARON
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Consultando la opinién del personal dei Ayuntamiento de Cuautitlan en relacién a la existencia de
formas que sistematicen la equidad de acceso entre mujeres y hombres a cargos de mayor

COmpromiso; el 14 por ciento contestd que tales procedimientos si existen, para un 80 por ciento

no hay tales y el 6 por ciento lo ignora.

SI 7 14.00 9
NO 40 80.00 9
NO SE 3 6.00 ¢
NO CONTESTARON 0 0.00 ¢

50 100 ¢

Asimismo, se les preguntd, si ademés de las licencias por maternidad/paternidad, en su trabajo -

BMHO

BNO ST

B N0 CONTESTARON

cuentan con algun otro tipo de permiso como los referentes a los cuidados y atencién a sus hijos
menores, adultos mayores, personas con discapacidad, o para asistir a actividades escolares. Al
respecto, el 68 por ciento respondié afirmativamente, el 28 por ciento dijo que no, un 2 por ciento
respondi6 que no sabe y el restante 2 por ciento no respondid la pregunta.

SI 34 68.00 ¢
NO 14 28.00
NO SE 1 2.00 9
NO CONTESTARON 1 2.00 9

50 100 ©
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2% NO CONTESTO

2% NOSE

2335 NO

BROSE

AN CONTESTARON

Se le pregunto si ademas de las licencias por maternidad/paternidad, cuentan con algin otro tipo
de permiso como los referentes a los cuidados y atencion a sus hijos menores, adultos mayores,
personas con discapacidad, o para asistir a actividades escolares; mismos que sean otorgados por
el Ayuntamiento. Al respecto, el 70 por ciento respondid afirmativamente, el 20 por ciento dijo
que no y un 10 por ciento respondid que no sabe.

SI ’ 35 70.00 ¢
NO 10 20.00 9
NO SE 5 10.00 §
NO CONTESTARON : 0 0.00¢

50 100 ¢

0HNQ CONTESTO

10% NO 3£

EHRO

ENOSE

\ ANO CONTESTARON
70% 5
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El 84 por ciento reconocié haber solicitado un permiso, no ha solicitado permiso el 16 por ciento

SI 42 84.00 ¢
NO 8 16.00 ¢
NO SE 0 0.00 9
NO-CONTESTARON 0 0:00°
50 1009
0% N S 0% NG CONTESTO
16% MO
=NO
RNO SE

BND CONTESTARON

Al 14 por ciento del total de personas encuestadas alguna vez se le ha negado un permiso, a un

84 por ciento siempre se le ha otorgado algln tipo de licencia y un 2 por ciento no respondid.

NO SE 1 2.00 9
NO CONTESTARON 0 0.00 9
50 100 9
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0% NQ CONTESTO
14% 5

#@No

INDSE

BNO CONTESTANON

B ND s ™

A las personas que en alguna ocasion les fue negado un permiso se les pregunto €l motivo de
solicitud del mismo: Nadie afirmd necesitarlo para el cuidado de sus hijos e hijas, 8 por ciento
para la realizacidn de cierto trémite, 6 por ciento lo requirieron para dar cuidado a un enfermo,

familiar o persona adulta mayor un 6 por ciento por cualquier otro motivo y 80 por ciento no
respondid.

A) CUIDAR HIJOS/AS . 0

B) TRAMITES , 4 8.00

C) CUIDAR ENFERMO, FAMILIAR O ADULTO MAYOR 3 6.00

D) OTRO | 3 6.00%

NO CONTESTARON . 40 80.00 9
50 100 %A

me
1
=10

BNO CONTESTO

80% NO CONTESTO
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- Hostigamiento y Acoso Sexual Laboral

Se-pregunté—sobre=algunas—cuestiores ESpeciticas 'y un 52 por ciento de las personas que

participaron en la muestra respondieron que han recibido piropos, un 42 por ciento dijo que no y
6 por ciento no contestd.

Sl
NO 21 42,00 9
NO CONTESTARON 03 6.00 9
‘ 503 100 9

&35 NO CONTESTO

B8N0

SN .
CONTESTARON

Cuando se hizo la pregunta si alguna vez alguien les habia faltado el respeto, el 8 por ciento
respondid que si, un 26 por ciento respondi6 negativamente y el6 por ciento no responde.

NO CONTESTARON 3 6.00 %
50 100 %
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B85 RO CONTESTO

# A0

[AO
CONTESTARDR

Segun respuestas del personal del Ayuntamiento de Cuautitlan que participo en la elaboracién del
Cuestionario un 22 por ciento les han hecho insinuaciones, un 74 por ciento no ha vivido

experiencias de este tipo y el 4 por ciento no respondid.

2 4.00 9
100 ¢

NO CONTESTARON

TND
CONTESTARON

En este sondeo el 16 por ciento dio un si como respuesta cuando se les interrogd sobre si habian
recibido proposiciones sexuales, el 78 por ciento contesté que no y el 6 por ciento no dio

respuesta,
SI 8 16.00 §
NO 39 78.00 ¢
3 6.00 ¢

NO CONTESTARON
ﬂ 50 100 @
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533 N0 CONTESTO -

BND

HNO CONTESTARON

789 NO

Al 8 por ciento de la muestra se le han hecho comentarios sexistas, un 86 por ciento jaméas ha
recibido comentarios de este tipo y solo 6 por ciento reservd su respuesta. ‘

SI

NO 43 86.00 ¢
NO CONTESTARON 3 6.00 %

- 50 ‘ 100 %

5% NO CONTESTO ~ /

HNO
CORTESTARON

B6% NO

Para el 62 por ciento de las personas que participaron, indicaron que si existen los medios
formales, dentro de la institucién donde laboran, que permitan asegurar la proteccién de las
personas frente a problematicas tales como el acoso y hostigamiento sexual, asf como también
los derivados por situaciones de caracter sexista vinculados al ambiente laboral, en este mismo
sentido un porcentaje del 16 por ciento opino que no hay tales canales dentro de la institucién y
el 22 por ciento no lo sabe.

SI

NO 8 16.00 9
NO SE » 11 22.00 9
NO CONTESTARON 0 0.00 ¢

50 100 ¢
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3% &0 CONTESTO

HND SE

H MO CONTESTARDN

A la pregunta especffica sobre si en el centro de trabajo he sido victima de hostigamiento o acoso
sexual, un 6 por ciento dio respuesta positiva, el 92 por ciento negé tal afirmacién y el 2 por

ciento manifestd no saberlo,

N

OSTIGAMIENTO SEXUA

SI 3 6.00 ¢
NO 46 92.00 §
NO SE 1 2.00 9
NO CONTESTARON 0.00 ¢
50 100 ¢
O ConnEsTo
o)
" ?g?‘ﬁi&ﬁ‘«!{o!\‘

Sobre si existen o no (en el lugar de trabajo) los mecanismos para denunciar los casos de
hostigamiento o acoso sexual, un 72 por ciento del total e la muestra opind que efectivamente
existe el mecanismo, 16 por ciento de este mismo grupo piensa que dichos medios son

inexistentes y un 12 por ciento dijo no saberlo.
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SI 36 72.00 %
NO 8 16.00 %
NO SE . 6 12.00 %
NO CONTESTARON 0 0.00 %
50 100%

0% NO CONTESTO

15% NO
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CAPITULO 1V

OBJETIVOS, ESTRATEGIAS.Y LINEAS DE-ACCION.

Politica nacional y deberes institucionales

ObjetivoIncorporar 1a perspectiva de genero en la cultura institucional para que guie al
Ayuntamiento de Cuautitldn hacia el logro de resultados al interior y exterior, esto significa
introducir criterios de igualdad de oportunidades, méritos Y recompensas entre los dos sexos,
no sélo en los métodos de anlisis y de diagndstico de la realidad, que sirven de base para la
eleccion y formulacién de las politicas publicas, sino también en los procedimientos de
evaluacion, reprogramacion y desempefio global de las mismas.

Estrategia. Incluir la perspectiva de género en la politica, programacién y gestion del
Ayuntamiento de Cuautitldn, particularmente en las &reas que otorgan bienes y servicios
publicos a la ciudadania.

Lineas de accién
Implantar mecanismos e instrumentos, como unidades o redes de género, acciones

afirmativas o positivas, etc., para desarrollar y guiar los trabajos para la incorporacién de la
perspectiva de género del Ayuntamiento de Cuautitlan.

Clima laboral

Objetivo. Lograr un clima laboral que permita al Ayuntamiento de Cuautitlan, tener mejores
resultados al interior y al exterior de ellas en beneficio de la ciudadania.

Estrategia. Establecer un clima laboral basado en un sistema de valores organizacionales
que promuevan el reconocimiento, motivacion y calidad laboral, y fomenten la igualdad de
trato y de oportunidades.

Lineas de accidn

Contar con programas integrales encaminados al mejoramiento del clima laboral en cada una
de las éreas del Ayuntamiento de Cuautitlan.

Establecer acciones de reconocimiento que incorporen la igualdad de trato y de
oportunidades en el desarrollo de las actividades, impulsen el trabajo en equipo e
incrementen la participacién y responsabilidad.

Comunicacién incluyente

Objetivo. Lograr una comunicacién incluyente al interior y exterior del Ayuntamiento, que

promueva la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la no
discriminacién.
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Estrategia. Incorporar la perspectiva de género y la promocion de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en la comunicacion organizacional y la comunicacion

social

Lineas de accidn :
Difundir el Programa de Cultura Institucional al interior del Ayuntamiento.

Impartir cursos de sensibilizacién y capacitacién sobre la perspectiva de género y el lenguaje
no sexista. '

Promover e impartir cursos de sensibilizacién y capacitacién sobre comunicacién
organizacional incluyente.

Estrategia. Revisar el lenguaje —escrito y visual- y los contenidos de las acciones de
informacidn y difusion relacionadas con el acceso, las condiciones laborales, la promocién,
etc., en el ambito del empleo plblico del Ayuntamiento.

Lineas de accién
Eliminar el uso sexista del lenguaje, y garantizar y promover la utilizacién de una imagen de

las mujeres y los hombres, fundamentada en igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, en todos los &mbitos de la vida pUblica y privada.

Revisar los documentos administrativos que regulan las actividades interiores y eliminar el
lenguaje sexista.

Seleccion de personal

Objetivo. Lograr una seleccién de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
discriminacion de ningln tipo.

Estrategia. Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico,
entre otras, revisando que las convocatorias de empleo publico no generen impactos
negativos sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,

Lineas de accién
Promover el uso de acciones afirmativas en los procesos de seleccién de personal.

Estrategia. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las facetas de la relacidn
laboral y, en especial, en relacién con la igualdad de retribucién por trabajo de igual valor.

Lineas de accidn
Actuar frente a las desigualdades de género en las condiciones laborales de las mujeres y

hombres empleados y en especial las relacionadas con estabilidad, calidad y la igualdad de
remuneracion.

51



Salarios y prestaciones

Objetivo. Contar con una Administracidn Publica Municipal donde los salarios y prestaciones
se otorguen con base en criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas
de disparidad entre mujeres y hombres.

Estrategia .Establecer salarios y prestaciones equitativos y que promuevan criterios de
transparencia e igualdad.

Lineas de accidén

Analizar la estructura salarial de la institucién y realizar una reestructura que permita contar
con niveles salariales acordes a su estructura y funciones.

Incorporar la perspectiva de género en lineamientos internos relacionados con prestaciones.

f

Promocion vertical y horizontal

Objetivo. Eliminar las discriminaciones directas e indirectas en los procesos de promocidon
profesional y el acceso a los puestos de toma de decisiones e intervenir frente a fa
segregacion vertical.

Estrategia. Promover la presencia de mujeres en sus érganos directivos.

Lineas de accién

Promover un concepto de seguridad y salud laboral no sexista, que incluya, “tanto los riesgos
fisicos como psicosociales, atendiendo a las diferencias de las mujeres y de los hombres”,

Estrategia. Desagregar por sexo los datos e incluir indicadores de género relacionados con la
gestion de sus recursos humanos.

Lineas de accién
Reorientar las politicas de gestion de recursos humanos en caso que se detectaran
desigualdades en la informacién relacionada con los recursos humanos.

Estrategia. El ayuntamiento, para garantizar de modo efectivo la integraciéon de la
perspectiva de género en su dmbito de actuacién, deberan:

Lineas de accidn

Incluir sistematicamente la variable sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos
que realicen,

Incorporar indicadores de género en las operaciones estadisticas que posibiliten un mejor
conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccidn en la realidad que se
vaya a analizar.
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Capacitacion y formacion profesional

P NP

Objetivo-tograr-una-capacitacidry-formacidmprofesionat-que-promueva-al-desarrotioda
competencias técnicas y actitudinales para incorporar la perspectiva de género en el
otorgamiento de bienes y servicios plblicos.

Estrategia. Impartir capacitacién y formacion profesional que incorpore los principios de

igualdad y no discriminacion.
Lineas de accién

Elaborar mecanismos para la deteccién de necesidades de capacitacién y formacion
profesional con perspectiva de género, en funcién de los requerimientos institucionales.

Garantizar que el personal de los servicios de empleo dispongan de la formacidn necesaria en

igualdad de oportunidades, para la incorporacidn efectiva de la perspectiva de género en el
proceso de insercion laboral.

Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional

Objetivo. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
institucional entre las personas al servicio piblico municipal.

Estrategia. * Desarrollar, promover y adoptar normas y politicas que aseguren la
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal, a través de un compromiso
institucional que favorezca el cumplimiento de los deberes laborales, familiares y personales.

Lineas de accién

Desarrollar politicas institucionales que procuren la corresponsabilidad entre las instituciones
integrantes del Ayuntamiento y las personas al servicio plblico, en la distribucién equitativa
de las cargas laborales, familiares y personales.

Hostigamiento y acoso sexual

Objetivo. Establecer mecanismos para eliminar précticas de hostigamiento, acoso sexual y
discriminacion.

Estrategia. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del establecimiento de un
sistema organizacional que promueva practicas de respeto en la Administracién PUblica
Federal.

Lineas de accién
Establecer un proceso para la prevencidn, atencidn y sancién de casos de hostigamiento y

acoso sexual, que incluya tiempos de respuesta a quejas y denuncias.

Generar un mecanismo de denuncia que garantice la confidencialidad de los casos.
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CAPITULO V.

RECOMENDACIONES

El Programa de Cultura Institucional es un instrumento importante que servira para estrechar
los lazos entre las personas que laboran en el servicio plblico, y servira para eficiente, en
e QY OF-PREEl ;RS A D OTES-GUIE TR ZAN - COtTH ARG ettt

Por lo tanto, una de las recomendaciones méas importantes es difundir la_informacién
necesaria sobre la cultura institucional en general, y en especifico, este Programa de Cultura
Institucional con perspectiva de género, entre todas las mujeres y los hombres que la
laboran en el ayuntamiento, sin distincidn de nivel jerarquico o condiciones de trabajo.

Esto servira como un acercamiento practico y metodoldgico a lo que cada persona se
encuentra responsable en su realizacién, debido a que mejorard las relaciones entre las
personas del mismo nivel jerarquico y entre éstas y de niveles superiores.

Un segundo paso importante es capacitar a las personas en su aplicacién. El
conocimiento detallado, principalmente por aquellas personas que pueden tomar decisiones o
por aquellas que laboran en el area de recursos humanos, serd uno de los mecanismos que
consolidaran el éxito en su implementacion.

También es necesario promover los ordenamientos juridicos legislativos vy
administrativos que incidan directamente en las funciones y atribuciones de Ayuntamiento,
principalmente aquellos que hagan referencia a los derechos humanos de las mujeres vy los
derechos laborales, debido a que es necesario un estudio a fondo y especializado para el

cumplimiento del objetivo sobre la proteccién de estos derechos y la forma de hacerlos
efectivos.

Como pieza fundamental, seria la promocion de la Ley de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia y la Ley para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres
y Hombres, ambas para el Estado de México, como actos fundamentales.

Otra recomendaciones versa sobre la seleccion de personal debe considerar sin
distincion, principalmente por cuestiones de género o sexo o por alguna discapacidad,
debiéndose analizar el perfil profesionales y el nivel de conocimientos que se tengan sobre el

puesto de trabajo vacante, ya que es el primer paso en la construccion de la cultura
institucional del ayuntamiento.

En este sentido, debido lograrse que las mujeres puedan ser convocadas en igualdad
de oportunidades con relacién a los hombres, y que a su vez, tengan la misma oportunidad
en el acceso a los cargos publicos.
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Durante el proceso de induccién e insercién en las actividades, puede entregérsele
una copia del Programa de Cultura Institucional. También durante el proceso de induccion,

informar-a-las-personas-sobre-fos-derechos y prestaciones a la que puede tener acceso, asi
como las estrategias de promocion en los cargos pUbiicos.

Es necesario hacer notar que dentro de la capacitacion que se generan para el
personal debe en materia de igualdad de trato v oportunidades entre mujeres.y_hombres, no

discriminacién y, en general, sobre derechos humanos, con la caracteristica de ser
permanente y continla, ademéas de incluir en ellos medidas para la conformacion de una
ética profesional.

También crear mecanismos institucionales en donde puedan dirimirse las
problematicas que surjan entre el personal que labora en el Ayuntamiento. Estos
mecanismos deben contar con imparcialidad y profesionalismos como forma de resolucién de
conflictos internos. Debe prestarse especial atencidn a la posibles problematicas que se
presenten en temas como el acoso y hostigamiento sexual, debido a que son de las
conductas que interfieren en mayor medida en el desarrollo profesional y, en algunos casos,
familiar, motivando la falta de compromiso en la realizacion de sus actividades cotidianas v,
lo mas importante, vulnerando los derechos humanos y la dignidad de las personas.

Recomendaciones generales:

* Informar por medio de cabildo municipal y sus diferentes direcciones y coordinaciones a las
personas que laboran en el servicio publico los principios de igualdad y no discriminacién.

» Establecer horarios flexibles para el personal que labora en el ayuntamiento para alcanzar
la conciliacidn entre la vida laboral y familiar.

* Analizar la competencia laboral para mejorar las prestaciones de mujeres que laboran en el
Ayuntamiento.

* Promover horarios escalonados para las mujeres con hijos e hijas en edad escolar.

* Apoyar y estimular que las personas al servicio publico cuenten con la posibilidad de
ingresar a una institucién de nivel superior.

o Evaluar los proyectos y programas internos, ademas de los ordenamientos administrativos
con perspectiva de género.

o Impulsar los indicadores que se describen y evaluar periddicamente el avance, retos vy
obstaculos para implementar la cultura institucional con perspectiva de género en el
Ayuntamiento. '
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ANEXOS

Acrénimos.

Convencién sobre la Eliminacidn
Discriminacion contra la Mujer.

de Todas las Formas de

DOF Diario Oficial de la Federacién.

Mujeres

Organizacion de los Estados Americanos.

ONU Organizacion de las Naciones Unidas.

PDEM _ Plan de Desarrollo del Estado de México 2005-2011.
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Glosario de
términos

Acciones
afirmativas

Acoso0 sexual

Al™conjuntode “medidas especiales de caracter temporal,
correctivo, compensatorio y de promocién, encaminadas a
acelerar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres vy
hombres.*’

Forma de violencia que puede presentarse en el dmbito-laboral

Agresor (a)

'Antiformalidad

Armonizacién
Legislativa al
Derecho Interno

Brecha de
género

Clima laboral

<

Yy que comprende acciones de caracter sexual de la persona que
acosa sobre la persona acosada, donde aunque no
necesariamente exista la subordinacidn, hay un ejercicio
abusivo de poder por parte de la primera que conlleva a un
estado de indefensién y de riesgo para la segunda, es decir,
para la persona victima del acoso sexual, independientemente
de que se realice en uno o varios eventos.

Persona que inflige cualquier tipo de violencia hacia otra que
sea trabajadora o trabajador, sin importar si ocurre en el
interior o exterior del lugar de trabajo.

Tiene por objeto impedir que los actos o formalidades no
esenciales obstaculicen el derecho fundamental a la no
discriminacion. Los requisitos para acceder a los procedimientos
protectores de la igualdad de las personas, deberan ser
subsanables, razonables y proporcionales en funcién de la
formalidad del derecho a no ser discriminado, y a que se
respete la igualdad de oportunidades y de trato.

Es el establecer las necesidades y requerimientos de las
mujeres y los hombres en la sociedad, de conformidad con los
compromisos adquiridos en los instrumentos internacionales de
derechos humanos, ratificados por el gobierno de México, a la
norma interna, a través de la concordancia de la norma juridica
mexicana en sus tres poderes y en sus drdenes de gobierno, el
objetivo final es el armonizar las actividades diarias de la
sociedad con la norma juridica vigente®

Es una medida estadistica que muestra la distancia entre
mujeres y hombres respecto a un mismo indicador. Se utiliza

- para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las

oportunidades de acceso y control de los recursos econdmicos,
sociales, culturales y politicos?*.

Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o
propiedades de un ambiente de trabajo concreto que son

percibidos, sentidos o experimentados por las personas que

componen la institucion publica, privada o la organizacién, que

¥ Fraccién I del articulo 6 de la Ley de Igualdad entre'Mujeres y Hombres del Estado de México.

“Rannauro Mel garejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legisiativa con perspectiva de Género a la Legislacion
Federal Mexicana, Congreso de la Unidn, Comisidn de Equidad y Género de la Cémara de Diputados, MAKE
Consuitors, México 2009.

# Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de genero, INMUIJERES, 2009.
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v

influyen en la conducta y/o eficacia y eficiencia de las
trabajadoras y trabajadores.??

Conciliacion
entre vida
familiar y laborai

Refierea - fa-implementacion deesquemas y mecanismos que
permitan a las y los trabajadores, y a las y los empleadores,
negociar horarios y espacios laborales de tal forma que se
incrementen las probabilidades de compatibilidad entre las
exigencias laborales y las familiares.”>

Construccién
social del género

Cultura
institucional

Derechos
humanos de las
mujeresy las
nifias

Discriminacién

Proceso de definicién de ideas, representaciones, creencias y
atribuciones sociales reconocidas como masculinas y femeninas,
asi como el valor que se les asigna en una determinada
sociedad, tomando como base la diferencia sexual.

Sistema de significados compartidos entre las y los miembros
de una organizacién que produce acuerdos sobre lo que es un
comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de
las manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de
la interaccion y de los valores que surgen en las 'organizaciones
y que con el paso del tiempo se convierten en hébitos y en
parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional
determina las convenciones y reglas no escritas de la
institucién, sus normas de cooperacién y conflicto, asi como sus
canales para ejercer influencia.

Refiere a los derechos que son parte inalienable, integrante e
indivisible de los Derechos Humanos universales contenidos en
la Convencidn sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer(CEDAW),la Convencién sobre los
Derechos de la Nifiez, la Convencién Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
(Belem Do Pard), la Conferencia Mundial de Derechos Humanos
de Viena, y demas Instrumentos y Acuerdos Internacionales en
la materia.?*

A cualquier forma de preferencia, distincidn, exclusién, repudio,
desprecio, incomprension, rechazo o restriccién que, basada en
el origen étnico o nacional, sexo, género, edad, discapacidad,
condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo,
lengua, religién, opiniones, preferencias sexuales,
predilecciones de cualquier indole, estado civil o alguna otra,
que tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el
ejercicio de los derechos fundamentales en condiciones de
equidad e igualdad de oportunidades y de trato de las
personas.”

2 Norma.Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las précticas para la
igualdad laboral entre mujeres y hombres, 2009.

* Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la
igualdad laboral entre mujeres y hombres, 2009. .

# Fraccion XVII del articulo 3 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de

México.

 Articulo 6, fraccién 1V de la Ley para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado

de México.
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Division sexual
del trabajo

Varia de un’ contexto socioeconémico y cultural a otro y
establece, de manera mas o menos rigida y seglin los

Doble jornada

esterectipos imperaritas, 165 toles Y aclividages economicas que
corresponden a las mujeres y a los hombres, a partir de sus
caracteristicas bioldgicas.

Tiempo y actividades dedicados al trabajo extra domestico y
doméstico, principalmente de las mujeres, quienes_a_pesar-de

Equidad

Equidad de
género

Género

Hostigamiento vy
acoso sexual

Igualdad de
trato y
oportunidades

entre Mujeres y

incorporarse cada vez més al mercado laboral siguen dedicando
mayor tiempo al trabajo doméstico.

Principio ético de justicia emparentado con la idea de igualdad
social y el reconocimiento y valoracién de las diferencias
sociales y de la individualidad, llegando a un equilibrio entre
ambas dimensiones.

Reconocimiento de condiciones y aspiraciones diferenciadas
para lograr el ejercicio de iguales derechos y oportunidades
para mujeres y hombres; asimismo, a la implementacién de
mecanismos de justicia distributiva, tales como las acciones
afirmativas que aseguran el acceso y disfrute igualitario a
bienes, recursos y decisiones.

Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas
construidas en cada cultura y momento histdrico, tomando
como base la diferencia sexual; a partir de ello se construyen
los* conceptos de “masculinidad” y feminidad”, los cuales
establecen normas y. patrones de comportamiento, funciones,
oportunidades, valoraciones y relaciones entre mujeres vy
hombres.

El' Hostigamiento Sexual es el ejercicio del poder, en una
relacion de subordinacién real de la victima frente a la persona
agresora en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en
conductas verbales o no verbales, fisicas o ambas, relacionadas
con la sexualidad de connotacidn lasciva. '

El acoso sexual es una forma de violencia en la que existe una
subordinacion de género en el dmbito laboral y/o escolar que
deriva en un ejercicio 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.?

Eliminacion de toda forma de discriminacién en cualquiera de
los ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a
cualquier sexo.”

% Articulo 12 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Fstado de México.
¥ Articulo 6, Fraccion X de la Ley para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado de

México.
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.Hombres

Igualdad--laboral
entre mujeres y

Principio~que~reconocetas mismas oporttinidades™y derechos
para mujeres y hombres, asf como el mismo trato, en el 4mbito

hombres laboral, independientemente de su sexo.

Misandria Fendmeno psicoldgico que se. refiere al odio, rechazo, aversidn
y desprecio de las mujeres hacia los hombres Y, en general,
hacia todo lo relacionado con lo masculino. Se expresa en actos
verbales y/o fisicos violentos.

Misoginia Son conductas de odio contra las mujeres que se manifiestan

Modalidades de
violencia

Persona con
discapacidad

Perspectiva de
género

Segregacion
ocupacional

en actos violentos y crueles contra ellas por el hecho de ser
mujeres.

Las formas, manifestaciones o los &mbitos de ocurrencia en que
se presenta la violencia de género contra las mujeres y las
nifas.

Las modalidades son violencia familiar, faboral y docente,
violencia en la comunidad, violencia institucional y feminicida.?®
Persona que presenta una deficiencia fisica, mental o sensorial,
ya sea de naturaleza permanente o temporal, que limita la
capacidad de ejercer una o mas actividades esenciales de la
vida diaria, y que puede ser causada o agravada por e} entorno
econdmico y social.

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas, %

Es una vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y
los hombres; se propone eliminar las causas de la opresion de
género como-la desigualdad, la injusticia y la jerarquizacidon de
las personas basada en el género. Promueve la ijgualdad entre
los géneros a través de la equidad, el adelanto y el bienestar de
las mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde las
mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la igualdad de
derechos y oportunidades para acceder a los recursos
econdmicos y a la representacion politica y social en los dmbitos
de toma de decisiones.*

Tendencia que ubica a mujeres y hombres en ciertos empleos y
actividades dentro de la estructura ocupacional, establecida

T 29,

% Fraccién X1V del artfculo 3 de fa Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.

Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU.2006.

% Fraccién XVIII del articulo 3 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violendia del Estado de

México.
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mas por el sexo de la persona que por sus facultades y
opciones. Se caracteriza por la exclusién de las mujeres y de los

I Y | 5

ROMBres-ae-ocupaciones-consideradascomo no propias de st
sexo, por lo cual limita la participacion de las mujeres en
actividades consideradas “masculinas”, como las agropecuarias,
las de construccién, de comunicaciones y transportes, y de
administracion plblica y defensa; y en el caso de los hombres,

Segregacion
horizontal
Segregacion
vertical

Sexo

Victima

Violencia

Violencia
econdmica

Violencia fisica

Violencia laboral
y docente

se les limita su participacién en aquellas actividades que se
perciben como “femeninas”, como las de transformacidn
(maquiladora, manufactura), comercio y servicios.
Concentracién, por condiciones de discriminacién en sectores y
empleos especificos.

Concentracion, por condiciones de discriminacién en grados vy
niveles especificos de jerarquia y responsabilidad de puestos.

Conjunto de diferencias bioldgicas, anatémicas y fisioldgicas de
los seres humanos que los definen como mujeres u hombres
(hembra o vardn). Incluye la diversidad evidente de sus
organos genitales externos e internos, las particularidades
endocrinas que los sustentan y las diferencias relativas a la
funcién de la procreacion.

La mujer de cualquier edad a quien se le inflige cualquier tipo
de violencia®

Cualquier accion u omisién basada en el género que cause dafio
o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual
o la muerte, y que se puede presentar tanto en el ambito
privado como en el plblico.

Es toda accién u omisién de la persona agresora que afecta la
supervivencia econdmica de la victima. Se manifiesta a través
de limitaciones encaminadas a controlar el ingreso de sus
percepciones econdmicas, as{ como la percepcién de un salario
menor por igual trabajo, dentro de un mismo centro laboral.32
Es cualquier acto que inflige dafio usando la fuerza fisica o
algun tipo de arma-u objeto que pueda provocar o0 no lesiones
ya sean internas, externas o ambas.*

La derivada de la condicién de género la prohibicién para iniciar
O continuar con actividades escolares o laborales, la
discriminacion en los sistemas escolares o laborales, exigir
pruebas sobre embarazo en el dmbito laboral, imposicion de
talla y medidas corporales como criterio de seleccidn laboral,
imposiciones en la forma de vestir en el &mbito laboral,
exclusién de género en ciertos cargos por la edad, la imposicién
vocacional en el ambito escolar, la estigmatizacién y sexismo al

*'Fraccion XV del articulo 3 de la Ley.de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.

32
33

Fraccion IV del articulo 7 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.
Fraccion II del articulo 7 de la Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.
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elegir y cursar carreras no estereotipadas, las imagenes
estereotipadas de la mujer en los contenidos sexistas en los

libros=de~texto—o~en—anuncios=ypublicacionss en el madio
laboral, el hostigamiento y el acoso sexual en el 4mbito escolar

-y laboral.*

Violencia
patrimonial

Es cualquier acto u omisién que afecta la supervivencia de la
victima. Se manifiesta_en: la_transformacién, _sustraccidn,

Violencia
psicologica

Violencia sexual

destruccion, retencién o distraccién de objetos, documentos
personales, bienes y valores, derechos patrimoniales o recursos
econdémicos destinados a satisfacer sus necesidades Yy puede
abarcar los dafios a los bienes comunes o propios de la
victima.® .

Es cualquier acto u omisién que dafie la estabilidad psicoldgica,
que puede consistir en: negligencia, abandono, desamor,
descuido  reiterado, celotipia, insultos, humillaciones,
devaluacion, marginacion, indiferencia, infidelidad,
comparaciones  destructivas, rechazo, restriccion a la
autodeterminacién y amenazas, las cuales conducen a la
victima a la depresién, al aislamiento, a la devaluacién de su
autoestima e incluso al suicidio.*

Es cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la
sexualidad de la victima y que por tanto atenta contra su
libertad, dignidad e integridad fisica. Es una expresién de abuso
de poder que implica la supremacia masculina sobre la mujer,
al denigrarla y concebirla como objeto.™

*Fraccién 111 del articulo 3 de la Le
*Fraccién 111 del articulo 7 de la Le
*Fraccion I del articulo 7 de la Ley
¥Fraccién V del articulo 7 de la Ley

y de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.
y de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México.
de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México
de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia del Estado de México
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