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PRESENTACION

La presidencia municipal de San Agustin Tlaxiaca, Hidaigo, a través del Instituto de la Mujer
Tlaxiaquense, llevd a cabo el Proyecto Vamos por un Bandoe con Equidad de Género, efectuado con

recursos del Fonde para el Desarrollo de fas Instancias Municipales de fas Mujeres (Fodeinim).,

Con ello, se avanza en el cumplimiento a los compromisos internacionales firmados por México y
d las leyes del pafs que instruyen a los gobiernos federal, estatales y municipales a desarroliar politicas

puiblicas tendientes a erradicar la discriminacion y la violencia en contra de las mujeres y o respetar

sus derechos humanos, ya que son eflas quienes se encuentran en mayor desventaja social, econémica

y politica en relacidn con los hembres.

&l proyecto incluyd reformas al Bando de Policia y Gobiernio y el diserio de un Programa de Culitura
institucional de la Administracién Piblica Municipal. Ambas acciones tuvieron como fin promover una
ciftura de equidad entre mujeres y hombres y garantizar fa igualdad de oportunidades sin distincién
ni excfusion de las personas por pertenecer d Uno 4 otro sexo.

Esta publicacion contiene los resultados de la sequnda parte del Proyecto y se presenta en forma
de guia para que los propuestas generadas por las y los servidores jpiblicos quienes intervinieron en

el mismo puedan ser retomadas y adecuadas por la gestion municipal en turno.

Agradecemos a todas y todos quienes contribuyeron con sus ideas en este trabajo y esperamos
que el material sea revisado por la proxima administracion municipal y el Ayuntamiento en su
conjunto; ya que la tarea de la igualdad y equidad entre mujeres y hombres es a largo plazo y requiere

de un esfuerzo continuo,

C.Severiano Lopez Olvera

Presidente Municipal Constitucional de San Agustin Tlaxiaca, Hidalgo

on Perspactiva de Génerg \___.,_4@ o
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BAANUAL: [teaiegiag para la elaburacion del Frograma de Culttra Insd

INTRODUCCION

El Programa Federal de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de lgualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres
aplica el Fondo para el Desarroilo de las tnsiancias Municipales de las Mujeres (Fodeimm) en proyectos que impulsen la
transversalidad de la perspectiva de género (PEG) enlas gestiones publicas municipales.

Ef Instituto de la Mujer Tlaxiaguense participd en ese Fondo con el Proyecto Vamos por un Bando con Equidad de
Genero, en el que se incluyé la actividad “Capacitacion y Diserio def Programa de Cultura Institucional” con el objetivo
de promover prdcticas y refaciones formales e informales iqualitarias y de equidad entre las y los integrantes de Ja
administracion pablica municipal.

Sibien en los niveles federal y estatales se desarrollan programas con esas caracteristicas, en los municipios existe
un amplio rezago; aun cuando sea el espacio mds adecuado para creary llevar a cabo acciones en favor de las muijeres,
puesto que es el gobierno mds cercane a fa poblacidn que atiende directamente los asuntos publicos y busca dar
respuesta inmediata a las demandas y necesidades sociales.

De ahi que el instituto de la Mujer local considerd importante contar con esta guia que esperamos sea de utilidad
para avanzar en una cultura institucional municipal con PEG en San Agustin Tlaxioca. Debido a que es un proceso de
fargo plazo, su construccion debe involucrar a las gestiones saliente y entrante,

Enla Primera Parte de este manual se expone el marco conceptualy normativo sobre la PEG y la cultura institucional
a efecto de contar con un lenguaje comtin, y fos componentes de un programa de cultura institucional; en tanto que la
Segunda contiene informacion del municipio de San Agustin Tlaxiaca y datos sobre fa situacion de las mujeres que lo
habitan, asi como la descripcién del Ayuntamiento, como forma de gobierno municipal.

La Tercera Parte abarca fas particularidades de la estructura de ia Administracion Publica Municipal de San
Agustin Tlaxiaca, en la gestion 2009-2012, con la revision de documerttos bdsicos; la Cuarta se centra en un diagndstico
preliminar de su cuftura organizacional, tomando como base una Encuesta aplicada a 140 trabajadores(as), dos talferes
de sensibilizacion, un Foro temadtico y un ejercicio de Observacion Participante; mientras que la Quinta Parte redne las
propuestas que servidores(as) pablicos{as) presentaron durante esas actividades para adaptar un Pregrama de Cultura
institucional de la gestion municipal.

Asimismo, se¢ explica la metodologia utilizada en el Proyecto, se agregan comentarios finales, la bibliografia
consultada ~en la que se incluye un complemento para quienes deseen ampliar la informacion sobre los temas
expuestos y fos anexos correspondientes.

in la elabaracion de este Manual participaron funcionarias(os), servidoras{es} publicas(os) y trabajadoras{es)
de fas distintas dreas de la presidencia municipal, cuyos aportes fueron fundamentales para el Diagndstico y para el
esquema del Programa. A tedas ellas y eflos, nuestro agradecimientio y reconocimiento por el compromiso mostrado en
el gjercicio de su funcién publica,

C, Elvia Olvera Hernandez
Titular del Instituto de la Mujer Tlaxiaquense

an s Adeinistracian Publica Municipal de San Agusiin Thxiacs, tidisigo
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Metodologia

Se empled una la metodologia de investigacion accidon
participativa, la cual parte del conocimiento y experiencia de
quienes intervienen en un proceso para cambiar su entorno, a
través de un aprendizaje colectivo ~e individual- de |a realidad’.

Se incorpord la perspectiva de género con el fin de que en
dicha reflexion se consideren las ideas y creencias que se tienen
acerca de ser mujer u hombre, se observe como repercuten a nivel
personal, familiar, profesional, laboral o comunitario, y se examine

de qué forma las tomamos, las rechazamos o fas transformamos.

La propuesta para el Programa de Cultura Institucional
(PCH} v para el diagndstico de la cultura organizacional se tomo
de la metodologia del Instituto Nacional de las Mujeres, la
cual proporciona fas directrices para buscar un cambio en {as
dependencias y entidades con miras a lograr una administracion
publica comprometida con la igualdad de género, y a construir
instituciones publicas mas respetuosas de las personas que

laboran en elias?.

El Proyecto abarco tres niveles de analisis: Cuantitativo, para
identificar fas brechas de género en la administracién publica
municipal; Cualitativo, para reconocer {as percepciones de
género en su cultura organizacional, y de Opinién, que aunque
igualmente es rasgo de la metodologia cualitativa, se hizo una
distincion de la misma, pues el analisis y las propuestas partieron
de ta propia experiencia de las y los servidores(as) publicos(as)

gue intervinieron en aste ejercicio.

La recoleccion de datos para estructurar los apartados de este
manual se hizo a través de trabajo de campo y de gabinete con las

siguientes técnicas:

a) Revision documental

b) Encuesta

¢)  Talleres de sensibilizacion
d) Foro detrabajo

e} Observacion Participante

'Eizagirre y Zabala, s/f
“Inmujeres, 2009

FAANUAL: Estrateglas para fa elaboracin ded Programa de Cutura Institucional con Perspedtive de Ganero
en s Administracidn Pebiica Municipal de San agastin Tlasiaca, Hidalgo

. L, 3
a) Revision documental

Se utilizaron estadisticas oficiales, de los Planes de Desarrollo
Municipal y monograficas. También se consultaron bibliografia
basica sobre los principales temas, normatividades en materia de
equidad de género y de regulacion de la administracion peblica

municipal;asi como la pagina de internet de San Agustin Tlaxiaca+

b) Encuesta

Se hizo un sondeo con 140 trabajadoras y trabajadores de
todas las dreas, con el objetivo de identificar {as brechas de género
en la gestion municipal. De un total de 166 personas en ndémina, la
ruestra representd el 86.7%, fo que implica un porcentaje alto de
representatividad para conocer el tipo de cultura organizacionat

en San Agustin Tlaxiaca.

Se prepararon 47 preguntas semi-estructuradas (respuestas
cerradas y abiertas)®, divididas en 12 bloquas, de acuerdo con
los componentes del PCI®, con el fin de conocer la recutrencia de
un suceso y ia opinidn sobre el mismo, ademas de incluir datos
sociodemograficos y laborales de las y los participantes, y un
apartado especial para un Codigo de Ftica y Conducta para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres en el ambito laboral.

La Encuesta se realizd en jos meses de octubre y noviembre,
paralelamente a ias otras actividades. El cuestionario se entregd
directamente a las y los trabajadores; en algunos casos se dejo
y en otros se apoyo a contestario. Aungue no existié negativa a
participar, existieron servidores(as) publicos(as} que tardaron en
entregarlo, argumentando que tenian mucho trabaje o porque
salfan constantemente a comunidad.

c) Talleres de Sensibilizacién

Ef objetivo de los talleres de sensibitizacion fue brindar herramientas
tedrico-metodoibgicas a fas y los servidores puhlicos sobre cultura
institucionaly PEG para presentar propuestasque puedan serincorporadas
al PCl acorde con fas especificidades de la gestion municipal.

Ha informacian se detafla en los apartados correspondientes y en fa bibliografia final.
1 www.sanagustintfaxiaca.gob.mx

TVer Anexa
sVer apartado 1.2.1. Caracteristicas, marco normdtive y diserio.
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1.1. Marco conceptual y normative
1.1.1 Perspectiva de género —

A lo largo de mas de 30 afos, en el pals se ha %
creado una red institucional en todos los niveles de "A'@
gobierno —federal, estatal y municipal-, y en tados sus ‘i’}!; .
ordenes -ejecutivo, legistativo y judicial-, en ohservancia a /e
los convenios internacionales que México ha firmade” y a las
disposiciones normativas para instituir una politica nacional, con la
participacion de los estados y los municipios, en materia de derechos
hurmanos de las mujeress,

En ese entramado®, se emplea el concepto de género para referirse
a las ideas, creencias, valores y conductas aprendidas a to largo de la
vida de mujeres y hombres, y fomentadas por la educacion, la familia,

las tradiciones, la cultura, la religion o los medios de comunicacion.

Puesto que esas caracteristicas se basan en la diferencia sexual,
se afirma que son naturales, cuando en realidad se trata de una
construccion social y cuitural que se manifiesta de diferentes aspectos
en los &mbitos privado -familia, trabajo doméstico, reproduccién
humana, crianza de las y los hijos o las relaciones de pareja- y en et
publico -ecandmico, laboral, trabajo productivo o participacion
politica y ciudadana-- y gue ha originacdo desiguatdad y discriminacion
para fas mujeres y una serie de obstaculos para su desarrollo en esos
espacios.

La discriminacién puede ser directa por motives de sexo, origen
étnico, edad, discapacidad, preferencia sexual, condicion social, o
econdmica, estado civil, condiciones de salud, embaraze, lengua,
religion, apiniones o cualgquier otra que tenga por efecto impedit o

anular el reconodmiento o el ejercicio de los derechos, la iguaidad real

res Y
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de oportunidades o la ciudadania de {as personas; o
indirecta, cuando en apariencia existe neutralidad e
imparcialidad en el trato entre mujeres y hombres,
pero que anula e invisibiliza a las primeras!?.

Otro tipo de manifestaciones de la construccion
a de género scn el saxismo y el machismo, que se basan

en la inferioridad o descalificaciéon de las mujeres; los
estereotipos: modelos fijos de mujeres y hombres {mujer
surnisa, hombre macho}; la violencia de género: forma de poder y
control de las personas basada en el sexo. Puede ser fisica, psicofogica,
sexual, econdmica y patrimonial, ya sea en la familia, 1a comunidad o en
los centros laboral, educativo e institucional™, y fa violencia feminicida:
€asos extremos gue culminan en homicidic u otra clase de muerte
violenta de las mujeres:2,

La desigualdad entre mujeres y hombres se refleja en las brechas
de género; es dedir, fa distancia social, econdmica o politica que hay
entre ambos y las oportunidades que tienen para acceder a recursos y
servicios ¢ al desarrollo en esos sectores, a la c_alidad de vida o al gjercicio
de derechos, Un primer paso para detectar esas circunstancias es a través
de estadisticas o indicadores con cifras desagregadas por sexo.

En el caso del estado de Hidalgo, se establece una Politica de
lgualdad como un conjunte de acciones para rnejorar {a sifuacion
de tas mujeres, los hombres, nifias, los jovenes y adoiescentes en fa
sociedad, en especial de quienes estdn en mayor desventaja, con
miras a la construccion real de {a igualdad®®. Ese tipo de medidas
pueden ser especiales, con caracter temporal para acelerar ia
igualdad; compensatorias, para disminuir el impacto generado por
la disceiminacion, o permanentes, como modificacicnes juridicas
o estructurales, éstas Ultimas referentes a las practicas sociales y
culturales™.

7 Entre eifos estan la Convencidn para fu Eliminacién de todas fas formas de Discrirninacion contra fa Mujer (CEDAW), la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Frradicar la Violencia contra fa Mujer (Convencién Beldm Do Pard) y Ia Plataforma de Accidn de la Cirarta Conferencia Mundiol de la Mujer en Beifing (1995,

2 Para la definicidn de conceptos se utitizaron dichas disposiciones que se mencionardi de acuerdo con ef caso.

9Las institticiones nids representativas son a nivel internacional fa entidad de fas Naciones Unidas para fa lgualdad de Género y el Empoderarniento de las Mujeres; a nivel federal el
Instituto Nacional de las Mujeres; o nivel estatal, los institutos, como el Institiito Hidalguense de fas Mujeres, dos secretarias de Fstado (Michoacdn v Guerrere} y un Consejo (Estado
de México), y en el nivel municipal estdi las instancias de las mijeres.

1O LIMMEH, Art. 1Ty Art 12, Frac v il

THLAMVIVENM, Art. 5, Frac -V Artielos 6,10, 11, 15y 17,

1L AMVLVEH, Art. 20.

TILIMHEN, Art. 6, Frac. XLy Art. 8.

Emblema de la Norma Mexicana para ia Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres,
HLMEEH, Art, 6, Frac, VLV y VI,

Tomada de www.stps.gob.mx
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La igualdad real o de hecho, se traduce en igualdad juridica, que
ttene que ver con el ejercicio de derechos y de acceso a la justicia; la
igualdad de oportunidades, relacionada con el ingreso al desarrollo
en las mismas condiciones, garantizanda fa presencia de tas mujeres
en el dmbito publico -y por ende, fa de los hombres en el privado-; fa
igualdad salarial, y 1a igualdad de género, concerniente a la igualdad
entre mujeres y hombres que implica erradicar toda discriminacion o
exclusion basada en ef sexo de tas personas??,

lLa equidad de género se reconoce como un paso previo para
la igualdad o para corregir las desigualdades existentes, y tiene que
ver con la justicia y con un tratamiento diferenciado entre mujeres y
hombres, ajustado a las necesidades practicas -como la cobertura de
servicios o bienes materiales-y a los intereses astratégicos de género,
encaminados a mejorar la posicién social, politica 0 econdmica de las
mujeres como sujetas de derechos y no como simples beneficiarias de
programas ‘¢,

Otra particularidad de ese tipo de polfticas plblicas es que ademds
buscan promover el empoderamiento de las mujeres, proceso por el
cual se transita de un estado de opresion, desigualdad, discriminacion,
explotacion o exclusion, a otro de conciencia, autodeterminacion y
autonomia, el cual se manifiesta en el ejercicio del poder democratico
que emana del goce pleno de sus derechos y libertades?’,

Sin embargo, la institucionalizacion de la igualdad real™; es decir,
que se haga de ella una practica comun y que genere una cultura, se
garantiza a través de la transversalidad de la perspectiva de género
{PEG} en todas fas fases de las politicas publicas ~incluyendo los
presupuestos- en las legislaciones, en actividades administrativas y en
instituciones publicas y privadas'®,

Lo anterior significa utilizar la categoria de género como una
herramientadeanalisisy medicion paraconocer elimpactodiferenciade
de esas acciones o las relaciones sociates entre mujeres y hombres,
revisar de qué manera les afectan, de acuerdo con {as caracteristicas
como grupos sociales o actividades desempefadas, y determinar
cdme la desigualdad de género impacta al desarrolio de un pais, una
entidad o un municipio. Con la PEG, se pretende eliminar la opresién
de género que se base en la desigualdad y discriminacion®,

El municipio, entendido como fa base de la division territorial y
de la organizacién politica y administrativa de los estados, es el nivel
de gobierno més cercana a la poblacién que atiende directamente los
asuntos publicos y busca dar respuesta inmediata a las demandas y
necesidades sociales, Por elio, es el espacio idénea para crear y aplicar
acciones en favor de Jas mujeres, lo que lo convertiria en un Municipio
Promotor de fa Equidad de Género.

1.1,2. Cultura Institucional?

El concepto de cultura se entiende como ef conjunto de todas las
formas y expresiones {creencias, artes, moral, valores, leyes o habitos)
de una sociedad determinada que rige el comportamiento de las
personas y que se propaga de generacidn en generacion, pero que se
pude transformar,

Una institucién es un mecanismo complejo de normas vy
convenciones sociales (formales e informales) que regulan la relacion
y el comportamiento de un grupo de individuos para el logro de
propdsitos y objetivos comunes, Desde este punto de vista, se puede
hablar de instituciones sociales como la familia, la refigion o los
sistemas educativo, econdmico o de safud; de instituciones armadas
como el ejéreito, o de instituciones polfticas como el Fstado??,

La organizacién es la forma y estructura de la institucion, que
se expresa en un grupo de actividades, funciones especializadas y
refaciones de interaccion que producen bienas y/o servicios. Ala par, se
entiende como un proceso para alcanzar esos fines. Cabe hacer notat,
que el términe instituciéon pablica se relaciona con el de organizacién
como entidad o dependencia de gohierne, por {o que en esta guia se
utilizard de ese medo,

Desde el punto de vista juridico-formal, la Administracion
Pablica (AP) es considerada un drgano gubernamental del Estado,
ubicado dentro de la estructura del Poder Ejecutivo, compuesto
por dependencias y entidades de diversa naturaleza {centralizada vy
paraestatal), cuya tarea es realizar actos administrativos, juridicos y
materiales; iqualmente, prestar servicios publicos y producir bienes
para satisfacer necesidades colectivas®.

ISLIMHEH, Art. 8, Frac I-iV; Art. 9, Frac. -V Are, 10y Art. 11,8 Para la definicion de conceptos se utilizaron dichas disposiciones que se mencionardn de acuerdo con el caso.

161HM, 2007,

17LGAMVLIV, Art. 5, Frac. X,

16 LIMHEH, Art. 7,

19LIMUEH, Art.6, Frac. XV.

20 LIMHEH, Art. 6, Frac. Xl y Art. 8.

2iLa informacion presentada @ partir de este punto, se retamd de Inmujeres (2009 y 20099, S6o se citard aquella que no correspondo a estas fuentes,

22£n el caso de Mexico, ol Estado le corresponde fa rectorfa del desarrollo nacional para garantizar que éste sea integral y sustentable, que fortalezea la Seberania de fa Nacidn Vi
régimen democrdtico y que permita el plena gjercicio de Ja libertad y la dignidad de los indivieuos, gripos y clases saclales (Constitucidn Poiftica de fos Estados Unidos Mexicanos, Art. 25),

23 Moreno, 1980. La AP de los tres niveles de gobierno estd regulada por las Constituciones federal y estatales, y ls ieyes y reglamentos federales, estataies ¥ municipales.

\_______,_6.«‘—""'—‘"\
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Con estos elementos conceptuales basicos, se entiende por
cultura institucional al conjunto de valores, creencias y normas
compartidas ~muchas de |las cuales no estin escritas- que determina
qué hacer, cdmo hacerlo y qué es lo aceptado en el comportamiento
de las persanas y en el funcionamiento de las organizaciones que
constituyen la AP

Cada estructura interpreta y aplica una cultura institucional con
normas y reglamentos con caracteristicas propias, ajustandola a una
cultura organizacional, la cual se expresa en acciones simbdlicas
{historia, celebraciones, etc.); conductuales (lenguaje, forma de vestir,
como se deciden las contrataciones o los ascensos); estructurales
{organigrama, jerarquias o salarios) y matariales {instalaciones,
mobiliario o recursos).

Las relaciones de género presentas en la cultura institucional de
fas organizaciones tienen que ver con el modo en que las mujeres y
hombres se insertan al mercado laboral, resultado de la divisidn social
del trabajo que identifica a las primeras con el dmbito privado y a los
segundos con o publico.

Lo anterior se manifiesta en segregacion ocupacional ~empleos
y puestos diferenciados-, brechas salariales o violencia laborat
hostigamiento y acoso sexual- entre atros aspectos; aunado a que un
alto nimero de mujeres, pese a contribuir al desarrofio de los paises y a
los ingresos de la famitia, o ser la principal responsable de ésta, asume
mayoritariamente el trabajo doméstico y fa crianza de los hijos, lo que
genera dobles o triples jornadas.

El Instituto Nacional de ias Mujeres® reporta que la tasa de
participacion economica femenina es de 40.7%y la masculina de 78.7%;
pero en el caso del trabajo doméstico no remunerado, las mujeres
dedican 42.4 horas a la semana y los hombres 9.3 horas. En el servicio
publico, en el 2007, por cada diez funcionarios(as) en la administracion
federal, siete eran hombres y tres megeres; en el nivel maximo de
decisiones, las rnujeres ocupaban el 18.7% de las posiciones®, mientras
que en los puestos de mandos medios y superiores representaban el
27.4%%,

1.2. Programa de Cultura Institucional
1.2.1. Caracteristicas, marco normativo y disefio

La incorporacian de la PEG en un Programa de Cultura Institucional
{PCl) para la AP permite hacer evidentes las desigualdades de género
hacia etinterior de sus estructurasy procesos yadvertir como se tradticen
hacia el exterior en la prestacion de sus servicios a la ciudadania.

24 Profguaidad, 2008-2012.
25 Inmujeres, 2009.
2 Proiguaidad, 2008-2012.

FAANUAL: Esteategias para la elaboracion el Programa de Cubtura lns
en la Adrvinistrscsin Fablica Municinal de Sian Agustin fHaxi

cicnad con Perspattiva de Género
3, Flickian

Coniun PCl

- Se facilita fa institucionalizacién de la PEG en el quehacer
gubernamental, con la sostenibilidad y legitimidad de fas politicas
publicas que tengan ese perfil.

* Se contribuye a que la AP reconozca su responsabilidad y
competencia en la equidad de género y la iguaidad real entre
mujeres y hombres.

+ Semejorafa productividad y se proporciona masy mejores servicios
ala ciudadania.

* Se permite -en el mediano y largo plazo- transformar el quehacer
institucional para el ejercicio de un gobierno responsable, con
calidez, calidad, eficacia, eficiencia y transparencia.

Mas alladela utilidad del PCl,su ejecucion esta sustentada ennarmatividades
a nivel federal, y estatal, asi come en el Programa Nadionaf para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres {PROIGUALDAD), 2008-2012, el cual apunta a “construir una
administracion publica que brinde condiciones de igualdad a mujeres y hombres
en todos los dmbitos de [a actividad de Gobierno, mediante fa adopcion de una

politica de transversalidad que involucra el trabajo de fa Federacion, los Fstados,gge. -

el Distrito Federat y fos Municipios, asi como a fos paderes Legislativo y Judicial, y
el sector privada™®,

La Secretaria de Trabajo y Prevision Sociat elabord la Norma Mexicana parala
lgualdad Laboral entre mujeres y hombres (NMX-R-025-5CF-2009) para fomentar
la tgualdad y ia inclusién laborales, y crear “condiciones para el frabaje digno,
bien remunerado, con capacitacion, con seguridad, libre de toda discriminacion
y con corvesponsabilidad entre 1a vida faboral v la vida farniliar, que posibilite la
realizacion plena de mujeres y hombres™ en organizaciones que cuenien con
los servicios de trabajadoras y trabajadores en tedo el territosia mexicano.

En ef espacio local, la l.ey para la Iguaidad entre Mujeres y Hombres dei
Estade de Hidalgo senala que a los municipios les corresponde, ademds de
instrumentar la Politica Municipal en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en concerdancia con la Politica Nacional y Estatal, vigilar las buenas
practicas de la Administracion Publica Municipal (APM) de igualdad y no
discriminacion®,

El PCl comprende nueve campos de fa cultura organizacional de fas
instituciones publicas: politica -nacional, estatal o municipal- y deberes
institucionales, clima faboral, comunicacion incluyente, sefeccion de personal,
salarios y prestaciones, promocidn vertical y horizontal, capacitacién y formacion
profesional, corresponsabilidad entre ia vida laboral, institucional, familiar y
personal, y hostigamiento y acoso sexual,

27 Proigualdad, 2008-2012, pdg. 12,
288TPS, s/, pdg. 1.
AL 21, Fracc fy IV
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Cada componente recorre
esa ruta, por lo que en los
siguientesapartadossedesglosan,
destacando las acciones que se
puedan combinar en un PCi para
el ambito municipal®.

1.2.2, Politica municipal y Deberes Institucionales

Se refiere al conocimiento del marco normativo mexicanc
que regula la politica de igualdad entre hombres y mujeres, y al
establecimiento de mecanismos formales para el desarrollo del PCH a
traves de:

= LaVoluntad politica y el compramiso delas autoridades manifestada
en recursos teécnicos, humanaos y financieros para el PCL.

« Un drea especifica gue dirija y dé seqguimiento al proceso, como
puede ser una Unidad de Género, o designar un eguipo con
integrantes de distintas dreas y de la instancia Municipal de la Mujer
(iMM) para gue funja como enlace.

= Un plan de accién con identificacion de demandas, necesidades,
oportunidades, objetivos, estrategias operativas, actividades, metas,
indicadores, plazos,responsables, recursos y resultados esperados de
todos {os temas del PClL En el caso de los Ayuntamientos entrantes,
el PCt puede ser analizado en e proceso de planeacién municipal.

+ Un Programa de Capacitacion en cultura institucional y perspectiva
degénero,paraestablecerunienguaje comun,generar Compromisos
de cambio e involucrar a las y los servidores(as) publicos(as) en todo
2l proceso, segiin sus atribuciones.

* Un sistema de informacidn con un banco de dato, estadisticas e
indicadores por cada unidad del PCl para medir los avances y retos,
y para uso interno y externo por medio del Sistema Nacional parala
lgualdad entre Mujeres y Hombres?!,

\_______,@_—-—-—-—*_'-—-\

*Un Cddigo de ética institucional en el que se contempien los
principios de igualdad, no discriminacién, lenguaje incluyente. Si ya
existe, coma es el caso de San Agustin Tlaxiaca, se debe revisar y
ajustar a esas directrices.

1.2.3.Clima Laboral

Son los elementos formales e informales que influyen en el
desempenio de las y los servidores piblicos. Los primeros se refieren
a las condiciones de trabajo o niveles de mando; en tanto que los :
sequndos pueden ser Ja cooperacion ¢ la comunicacién. Se abarcan |
también los estilos gerenciales y de liderazgo {caracteristicas y tipos
de los procesos de comunicacion, fa manera de tomar decisiones y de :
planear el trabajo, los objetivos y metas, v de resolucion de conflictos).

Entre ias lineas de accidn en el PCl estan:

+ Definir una politica de liderazgo con equidad; provectar la vision
misién y politica institucional de la dependencia y/o entidad de fa .
AP.incorporando los principios de igualdad y no discriminacion,

» Desarrolfar competencias de liderazgo gerencial, destacando 1os
temas de trabajo en equipo, negaciacion, orientacion de resultadas:
vision estratégica, género y comunicacion organizacional, entre

otros.

30{.a estructura completa del PCIse puede consultar en inmujeres 2009 y 20099,
3LGIMH, Art. 23-28.
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1.2.4. Comunicacién incluyente

Es la comunicacion y mensajes que transmite la organizacion
dirigidos a las personas sin exciuir ni reproducir roles tradicionales de
género. Para lograrlo se necesita:

*Incorporar la PEG y la promocion de la igualdad de género en
la comunicacion organizacional y la comunicacion social, con la
revision y adecuacidn de los lineamientos, manuales y programas
del area respectiva, a efecto de difundir programas y servicios con
contenidos e imagenes que eviten reforzar la construccion de
género’?,

-Impulsar campaiias en favor de la igualdad de mujeres y hombres,
los derechos humanaos de las mujeres; asi como actividades ahiertas
para analizar los programas y la informacién transmitida en los
medios de comunicacion.

»Contar con un Manual que contenga un sistema incluyente de
valores organizacionales encaminados a la no discriminacion y el
uso de un fenguaje no sexista y no androcéntrico (predominio de lo
masculino), de manera escrita, oral y visual.

1.2.5.5eleccion de personal

Se refiere a la transparencia en fa seleccidn y promocion del
personal, conforme al criterio de igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres por medio de:

- Bl Equifibrio en el numero de mujeres y hambres en los equipos
de trabajo, de acuerdo con sus perfiles y conocimientos del area,
adoptando medidas especiales para seleccionar mayor personal
femenino en plazos determinados hasta alcanzar la paridad.

-La revisién de las normas que tienen que ver con los perfiles para los
cargos en la APM y el establecimiento de criterios de igualdad en la
organizacion de procesos, funciones administrativas y los horarios,
evitando que en la denominacién de cargos se base en formas
tradicionales que lo vincuian a personal de un solo sexo®.

*La emisidn de convocatorias y un sistema de seleccién de personal
hasado en 1a evaluacién de curriculos y de la experiencia laboral de
las y los aspirantes, sin que se discrimine por motivos de sexo,edad o
cualquier otro tipo de excluyentes,

»La conduccién de un estilo de gestion no discriminatorio de las
y los servidores{as) pubicos(as) que tengan trato directe con fa
ciudadania®.

«La elaboracion de politicas o acciones afirmativas orientadas a cerrar la
brecha entre mujeres y hombres para las vacantes existentes en la APM.

1.2.6. Salarios y prestaciones

Alude ai nivel de equidad en las remuneraciones y en otros
derechos y prestaciones sociales y econdmicas para el personal, Para
ello se necesita:

* Definir una politica salarial con equidad de género que se aparte de
practicas discrecionales y cierre |a brecha de ingresos entre mujeres
y hombres, tomando en cuenta gue a igual cargo y diferente sexc,
igual remuneracion. ‘

« Promover estimulos por productividad, arientacion a resultados y
méritos, sin discriminacion y en igualdad de oportunidades.

+ Otorgar prestaciones a mujeres y hoimbres, de conformidad con los
lineamientos que establezca la institucién, con facilidades para que
mujeres y hombres se corresponsabilicen con el Ambito familiar.

» Promover y facilitar el uso de guarderias infantiles para padre
trabajadores y el otorgamiento de permisos de paternidad®®,

1.2.7. Promocidn vertical y horizontal

Es el impulso vy apoyo al personal en igualdad de oportunidades
sustentadas en meéritos, sin distincidn de sexos, que propicie el
desarrollo de las capacidades de todas las personas gue laboran en la
APM.Las acciones propuestas son: '

« Establecer estructurasorganizacionalesque promuevan la promocion
vertical y horizontal equitativa, a través de una descripcién no
discriminatoria de los puestos, para evitar gue se esterectipe a las
mujeres dentro de las dreas “suaves” y a los hombres dentro de las
dreas "duras™®.

« Eliminar imagenes y simbolos que impliquen un encasiffamiento de
las mujeres en las dreas laborales y que chstaculicen la movilidad
horizontal y vertical,

1.2.8. Capacitacién y formacion profesional

Contempla un programa permanente de capacitacion y
formacicn profesional en PEG, como estratagia para mejorar la gestion
pubtica y para transversalizar ese enfoque en fas politicas publicas del
Ayuntamiento, con el gue se busca:

32 Generalmente, en el caso de fas imujeres, en las comunidades se exaltan “valores” de sacrificio y protectara de ia familia y el de los hombres como los principales proveedores.

33 Por ejemplo en el caso de intendendia, se contrata en su mayaria a frrjeres.

M En el caso de mujeres que viven violencia familiar y que sclicitan ‘ayuda; existen impartidares de justicia o servidores{as) puibicos{os) que las ciipabifizan o se niegan a dar un

servicio de acuerdo con las normatividodes establecidas, ol citar a los agresores sin orden previa para “flegar a un arregle” de "buena voluntad?
35 F5 una accion efirmativa que ya se aplica en dependencias def gobierno federaly en algunas estatales, otargada o hombres para gue intervengan en fa crianza de hijos e hijas en ios

primmeros meses de vida.

36 Se refiere af tipo de brabajo o desempediar, B las dreas “suaves” se ubicar mayormente a las mujeres, porque se piensa que son frdgiles o mds sensitiles, come el secretariado; en fanto que
P i porg I P g

{as dreas “duras” se refacionan con Ia fuerza fisica, pero también con estereotipas de género, principaimente en el personal de prateccion civil, seguridad publica u obras.

FARUAL: Fstrategias parala elaboracion det Programa e Cultura instinecianal con Perspactiva e Genero
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+Sensibilizar a tomadores de decisiones para contar con estilos de
liderazgo que promuevan un cambio organizacional en los procesos
y funciones administrativas ¥ que vean a la capacitacién como un
terna primordial para mejorar la productividad, la eficiencia y eficacia
de la gestidn municipal.

-Desarrallar cursos y talleres en materia de igualdad de género con
cobertura en todos tos niveles y dreas de la institucion para tener
especialistas y facilitadores en PEG.

» Facilitar el acceso a ese proceso, ya que muchas veces se impide la
participacion por sentir que es un tiempo improductivo. En otros
casos, las y los participantes 1o desvinculan del quehacer institucional
o justifican las ausencias por cargas de trabajo.

1.2.9. Corresponsabilidad entre la vida laboral, institucional,
familiar y personal

En el PCl se busca un balance de esas esferas, sin que
necesariamente las y los trabajadores prefieran una en detrimento de
la otra. Garantizar la corresponsabilidad en esos dmbitos requiere de:

+ Una paliticainstitucional que marque las pautas para unadistribucion
equitativa de las cargas laborales, familiares y personates, sin tomar
en cuenta el sexo de las personas.

Accionesafirmativas(licenciade paternidad,permisosoprestaciones)
para involucrar a los hombres en {a crianza y educacion de las y los
hijos,en la relacién entre otros miembros de la familia y en el trabajo

-

domaéstico,

.

Flexibilizar o escalonar horarios, sin que se justifique la permanencia
o ausencia en la dependencia publica por motivos de género®’.

En este Ultimo aspecto, valorar las responsabilidades en los dmbitos
famiiiar, recreativo o personal -relacionado con el tiempo libre y
crecimiento personal- para que procesos de capacitacion o de otras
actividades o reunicnes se efectiien dentro de los horarios laborales
y se reduzca su frecuencia fuera de éstos y en dias de descanso
obligatorio. En caso contrario, establecer medidas compensatorias
como parte de los estimulos y reconocimientos.

Buscar un esquema para otorgar horas-permiso por motivos de
maternidad o paternidad en practicas de lactancia o alimentacion
complementaria; asi como para el cuidado de enfermos(as),

adultos(as) mayores o personas con discapacidad o educacidn
especial.

1.2.10,Hostigamiento y acoso sexual

El hostigamiento sexual es ef ejercicio del poder en una relacidn
de subordinacién real de la victima frente al agresor en los dmbitos
Jaborat y/o escolar, y se expresa en conductas verbales y/o fisicas
de manera ofensiva relacionadas con la sexualidad; mientras que
en el acoso sexual, si bien no existe 1a subordinacién, hay un abuso
de poder que conileva a un estado de indefensién y de riesgo para
la victima, independientemente de que se realice en uno o varios
eventos,

Ei PCl aborda este tipo de abusos al:

+ Delinear un marco normativo que regule la prevencion, atencién
y sancion de esas practicas, y que propicie un ambiente laboral
seguro vy libre de discriminacion, sexismo y violencia en contra de
fas mujeres,

» Crear una Instancia colegiada para dirimir, con plazos establecidos,
ios asuntos relacionados con el hostigamiento y el acoso sexual,
y un protocolo’® para la prevencion, atencidn y sancion de casos,
dando seguimiento y garantizando la confidencialidad.

* Promover una cultura de la denuncia con la eliminacién de préacticas
que lainhiban,tales como la intimidacién, amenazas, critica social o
juicios morales que culpabilice a las victimas.

* Tener un drea o programa de asesoria legal y atencién psicologica,
asi como de difusion y orientacion con PEG a la poblacién en
general, especialmente a las mujeres trabajadoras.

1.2.11.Cédigo de Etica

En el PCl se considera indispensable crear un Codigo de Etica,
como parte de la politica municipal y deberes institucionales, que
se base en el bien comun, el respeto y fa colaboracion mutua, y que
parta de principios para normar la conducta de las y los servidores
publicos y para generar compromisos hacia la equidad de género,

Las siguientes, son sugerencias del Instituto Nacional de las
Mujeres®, con el fin de facilitar la tarea a las gestiones municipales
para contar con un Codigo de Etica, dada la trascendencia de estos
compromisos explicitos:

37 A fas personas solteras les piden permanecer mds tiempo en oficinas con of argumento de que no tienen hijos o hijas, o a los hambres porGue no los ven como responsables del

cuidado de ellosfas); en tanto que las mujeres con hijos o hilas tienen que buscar apciones para no dejar solasios a los(as) hijos(as) o pedir el apoye de otras mujeres.33 Por gjemplo en

¢l caso de intendencia, se contrata en Sumayoria a mujeres,

3 5e puede retomar ef Protocolo de Intervencion para Casos de Hostigamiente y Acoso Sexual {inmujares, 2009b). Disponible en archivo electrénico, 35 Fs ung aceidn afrmativa que ya
se apiica en dependencias del gobierno federal y en algunas estatales, otorgada a hambres para que intervengan en fa crianza de Aijos ¢ hijas en {os primeros reses de vida,

39 nmujeres, 2009,

\___—@.M
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« Fquidad en procesos de reclutamiento, seleccién y promocion En el caso del hostigamiento y acoso sexual, se pueden retomar
del personal, valorando las habilidades de mujeres y hombres y las siguientes premisas:
favoreciendo su participacion equitibrada,

« Trato respetuose, equitativo y conducta amable hacia las demas a} Toda servidora y servidor publico tiene derecho a ser tratado
personas, que se tame en cuenta sus ideas y aportaciones, sin con respeto y dignidad, asi come la responsabilidad de ayudar a
distincion de sexo, edad, origen social o éinico, crede, nacionalidad, garantizar un entorno laboral para ello,
preferencia sexual, fillacion politica o jerarquia. b} En ninguna unidad administrativa de la institucidn debe tolerarse

« Compromise institucional y persenal con fa igualdad y equidad de genero, conductas indebidas gque constituyan hostigamiento y acoso

» Rernuneracion equitativa para mujeres y hombres, sexual.

« Promover la participacion equitativa de mujeres y hombres en c)Toda servidora y servidor publico que sea objeto de alguna
programas de capacitacion y formacion. conducta indeseada que constituya hostigamiento y acoso sexual

- Respeto al ejercicio de la maternidad y a la promocion taboral de 1as tiene derecho a presentar su queja y seguir el procedimiento
mujeres, sin condicionar su contratacion o permanencia laboral por establecido por la institucion para recibir ayuda.
razones de maternidad. d) Toda queja serd tratada con seriedad, prontitud y confidencialidad,

- Erradicar el lenguaje sexista. Utilizar un lenguaje incluyente que y se protegera a toda servidora y servidor publico contra cualquier
evite fa discriminacidn hacia las mujeres, represalia a consecuencia de haber presentado su queja en ase

* Eliminar los estereotipos de género en la asignacion de tareas en sentido.
funcion de las competencias y habiiidades. e) La o el titular de la dependencia y entidad, asi como

* Valorar y apoyar el ejercicio de la maternidad y fa paternidad para hacer toda servidora o servidor publico tienen la obligacion de
posible unaestructuralaboral que conternpley congilie las responsabilidades observar las disposiciones de este cédigo para garantizar su
laborates con las que se derivan de la maternidad y la paterridad. cumplimiento.

PARTE Il

Municipio de San Agustin Tlaxiaca y Situacion de las mujeres

extension de 354.6 Kildmetros cuadrados. Ef
municipio estd divido en cuatre colonias:
Casa Grande, Mexiquito, Fresno y Hiuzache.

2.1.Localizacion geografica y datos histéricos®®

l.a palabra Tlaxiaca se deriva del nahuatl Taxco, que
significa “juego de pelota”; en, “entre” y Cuahuitl
El arigen de su fundacién es poco conocido
y casi no hay datos del territorio en la

“Arboi” io que se traduce en "juego de pelota entre
los arbales”
época prehispanica. Por fos vestigios
arqueologicos  encontrados, habria
formado parte del Valle del Mezquital y
dio pasoy estancia a grupos nahoas,aunque

FI municipio de San Agustin Tlaxiaca
estg ubicado a 19 km de la ciudad de

Pachuca, en el estade de Hidaigo. Sus
coordenadas geograficas sen: en latitud primero radicaron los otomies. Los toitecas
norte de 20°06'52" y en longitud oeste 98°53127
y se ubica a una altura sobre ‘el nivel del mar de

2,340 metros.

Influyeron sobre la poblacion locai en su
paso hacia Tollantzingo y Tollan, y mas tarde,
los aztecas desplazaron su dominio desde ef
Valle de México hasta sus contornos®'.

Al noroeste colinda con los municipios de Actopan y Ajacuba; al norte
con el de El Arenal, al noreste con el de Mineral del Chico, al oriente ‘
cen el de Pachuca de Soto y el de Zapotlan, al sur con el de Tolcayuca ‘
y el estado de México y al poniente nuevamente con Ajacuba. Su |
territorio representa e 1.69% de la supesficie dei estado, con una £

En el mes de agosto,la poblacion mayoritariamente
catolica festeja a su santo patrono, los dias 27,28 y 29.

0 Iste punto se prepard con datos del PMD, 2009-2012.
Itwww.sanagustintiaxiaca.gob.mx
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2.2.informacion Sociodemografica

El Censo de Poblacidn y Vivienda 2010 especifica guela poblacién
del municipio se ha transformado como se muestra en el cuadro:

Cuadro 2. Poblacién dei Municipio®®

| ‘Mujeres . |- Hombres | . Total
16,460 15,597 32,057
13,946 13,172 27,118
12,282 11,966 24,248

Grafica 1. Poblacién actual del Municipio

Mujeres
51%

Hombras
49%
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El grado de marginacién del municipio pasé de 41.70 {medio)
registrado en 1990,a 31,68 (bajo) en el 2000,y disminuyd a 28.34 (bhajo)
en el 200541; en un contexio en el que los municipios hidalguenses
con alta y muy alta marginacién aumentaron, en tanto los de media y
baja disminuyeron, contraste que caracteriza al estado de Hidalgo.

La poblacion de tres afics y mas gue habla una lengua indigena
es minima, con 182 personas, de las cuales 91 son mujeres,. En cuanto
a la poblacion de cinco afios y mas que radica en otro estado llega
a 1,486 personas, entre ellas 766 mujeres; las que viven en Estados
Unidos son 413 en total, de las cuales 95 son mujeres; y en otros
paises 7 personas, entre ellas dos mujeres.

Ent Jo que se refiere a la educadion, el Censo de Poblacion y
Vivienda 2010 registra que la mayoria de la poblacion sabe leer y
escribir, El nimero de habitantes con 5 aios o mas con educacion
primaria es de 11,088.

Sin embargo, conforme la educacidén formal se vuelve mas
especializada, la cifra disminuye. Las y los habitantes de 18 afios y mads
con nivel profesional son 1,867,y sdic 101 cuentan con un posgrado,
De éstos, 53 son mujeres. En general, el promedic de escolaridad
de la poblacion de 15 y mas afios es de 7.9 grado; es decir, de nivel
secundaria, pero en hombres es de 7.85 y en mujeres de 7.95.

\__.__-—@M

En términos de aifabetismo y analfabetismo se encuentra la

siguiente situacion:
Cuadro 3. Poblacion analfabeta en el municipio®
11 Tota

Poblacion 15 arios y mas 22,317
Poblacion atfabeta 10,126 10,552 20,678
Poblacién analfabeta 637 | 1,002 1,639

La Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) en San Agustin
Tlaxiaca, de 12 afios y mas, es en los hombres, de 7,945 con 485
desocupados; y la poblacion no activa llega a 3,144, En el caso
de las mujeres, la PEA es de 3,991, con 60 que no tienen empleo;
mientras que la no activa econdmicamente es de 8,423 personas,
lo gque indica que fa mayoria de [as mujeres en posibilidades de
contarcon unempleg,se dedican a otras tareas no remunerativas,
como puede ser el trabajo doméstico.

La economia del municipio se sustenta en la agricultura
de temporal; en menor escata en la industria y el comercio en
pequefio, y en mayor grado en la albafiteria. Hay dos empresas
industriales de tamafico mediano y otras microempresas que
dan empleo temporal y permanentess. Entre las actividades
economicas de las mujeres estd la venta de tortillas en diferentes
mercados de la ciudad de Pachuca de Soto®.

Sobre los servicios de salud, 1,355 hembres y 2,028 mujeres
estdn afiliados(as) al Instituto Mexicano del Seguro Social (iIMSS),
562 hombres y 696 mujeres al Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales para los trabajadores del Estado ({ISSSTE) y 6,522
hombresy 7,601 mujeres al pragrama federal del Sequro Popular.
Datos peculiares si se dbserva que la poblacidn mayoritaria con
un empleo son los hombres.

Por otro lado, ei Plan Municipal de Desarrollo de San
Agustin Tlaxiaca (PMD), 2009-2012, indica gque solo hay centros
de salud con servicios basicos, consulta general y campanas de
vacunacion, io que constituye un déficit de servicios médicos
especializados.

En lo gue se refiere a la fecundidad de tas mujeres de 1?2
afios y mas (12,504 en total), la mayoria {2,207} tiene dos hijos(as)
nacitlos vivos; fe siguen las de tres hijos(as) (1,955 mujeres); un
o una hija (1,572 mujeres), cuatro hijas(os} (975 mujeres), y cinco
hijas{os) (606 mujeres), tomando en cuenta gue 3,509 no tienen.

431 INEGY, 2010.

4 Delgado y Pamplona, 2008.
45INEGH, 2010,

47 jddem.,
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Ef promedio de hijos{as) nacidos{as) vivos{as) de mujeres da 12
afios y mas con algun estado civil (casadas, en unién libre, viudas,
separadas, solteras, divorciadas) es de 2.54.

En otro rengion, el nimero de hogares de jefatura femenina y de
jefatura masculina gque existen en e} municipio se aprecia en esta tabla:

Cuadro 4. Jefaturas de hogares*®

| masculina:

2010 7658 | 1,633 6,025
2005 6464 | 1,258 5,206
2000 5211 | 973 4,238

Si bien,de manera general, el numero de hogares ha aumentado,
resaita esa tendencia en los dirigidos por mujeres en los uitimos
cince anos; pero seria importante saber el motivo de esa variable, si
se debe a la emigracion de los hombres, {a situacion econdmica de fas
famitias, o por separaciones o divorcios,

En cuanto a la violencia de género, una consuita basica es
la Encuesta sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH) del 2006%, pero no contempla medicicnes a nivel
municipal. £En Hidalgo, la cuarta parte de las mujeres de 15 afos y
mas han sido violentadas en espacios comunitarios; casi 30 % en el
espacio laboral; 16 por ciento en la familia, una proporcién similar en
el escolar y poco menos del 6% reportaron viclencia patrimonial,

Sobre los tipos de violencia, indica que las mujeres de 15 afios
y mas han sido violentadas por su pareja sentimental en el 39% de
fas casos, el 31% con violencia emocional, y el 6.5% con violencia
sexual También se especifica que 40 de cada 100 hidalguenses
ha sufrido violencia por parte de su pareja, de las cuales, el 58.1%
es de tipo econdmico. Lo anterior se puede explicar debido a la
dependencia econdmica de las mujeres, cuando su pareja es el
principal proveedor.

2.3, Desarrolio Humano y Género®

La Organizacion de las Naciones Unidas {ONU) utitiza el [ndice
de Desarrollo Humano {IDH) para comparar la calidad de vida de la
poblacidn con datos sobre ia esperanza de vida, logro educativo e

ingreso econdmico; et [ndice de Nesarrollo relativo al género (IDG)
que establece la magnitud de la discriminaciéon de génerc en el
desarroflo humano a través de la brecha entre hombres y mujeres en
esos ambitos, v el Indice de Potenciacidn de Género (IPG) que evalda
la desiguatdad de fas mujeres tocante a la.toma de decisiones y el
acceso a los recursos y bieneas,

En el caso de Hidalgo, entre ef 2000 y el 2005 se mostrd una
pérdida de desarrollo, tendencia mayor gue el promedio nacional.
El IDH de San Agustin Tlaxiaca en el afio 2000, era de 0.7373, que lo
ubicaba en el Jugar 31 a nivel estatal, pero en el 2005 bajo al 36 con
0.7814 puntos.

En cuanto al IDG, el municipio ocupaba en el aflo 2000 el fugar
32, con 0.7434 puntos, y en el 2005 bajé al 35 con 0.7650, lo que
reflejé una pérdida de desarrolio humano a partir de la desigualdad
de hombres y mujeres. Esa disminucion fue en el 2000 de 1.84% y en
el 2005 de 2.09%, respectivamente.

£n la entidad, el municipio de Pachuca de Soto, la capital del
estado, es el que cuenta con fos IDH y el IDG mas altos, con 0.9022 y
0.8973, respectivamente; mientras que Xochiatipan ocupa el dltimo
fugar con 0.6179y 0.5728, en el mismo orden.

Del IPG, Hidalgo esta et el doceavo lugar a nivel nacional con
0.5944, pero no hay cifras a nivel municipal. En el proceso efectoral
para renovar fos 84 Ayuntamientos del Estado, cinco seran dirigidos
por mujeres (El Arenal, Judrez Hidalgo, La Misién, Villa de Tezontepec
y Zempoala) para el periodo 2012-2016%, 1o que representa el 5.9 por
ciento de esos cargos, tendencia similar en el pais.

2.4. Estructura del Ayuntamiento??

El municipio libre es fa base de la division territorial y de la
organizacion politica y administrativa de los estados de fa Repiblica.
Es una institucidn de orden publico constituida por una comunidad
de personas (poblacidén) establacidas en un territorio determinado,
autdnoima en su régimen interior, gobernada por un Ayuntamiento y
con libre administracion de su hacienda®,

Las normatividades que rigen a la estructura municipal en
Hidaigo son la Constitucidn Politica de {os Estados Unidos Mexicanos
(Art. 115}, la Constitucion Politica del Estado de Hidalgo {Arts. 115-
148} y [a Ley Organica Municipal del Estado de Hidalgo.

A8 INEGH, 2010,
@ Utilizada en MM, 2008.45 INEGH, 20710,

0 La fuente principal fue PNLD, 2009, se ¢itardn fas obros consultadas cuando fos datos no correspondan a ésta.

51 RefaciSn de integrantes de Planiflas, que obtuvieron lo constancia de mayoria en la efeccion de Avuntamientos cefebrada el pasado 3 de julio de 2011, expedidas per los Consejos

Municipales Electorales, http://www.igehidalgo.crg.mx/ayu201 1/planillas_gan.pdf
32 Los datos para este punto se ofrtuvieron de IHM, 2009.
S3HLOMEN, Art. 2
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MUNICIPIO DE SAN AGUSTINT!

1,

El Ayuntamiento eos el drgano colegiado y deliberante
elegido por votacion popular, en el que se deposita el gobierno v 1a
representacion juridica y politica del Municipic. 5us principales tareas
son regular ta vida publica; prestar los servicios basicos, promover
el desarrollo de las comunidades y de su poblacion, y fortalecer la
organizacién social.

Entre sus facultades y obligaciones estarn:

« Elahorar v aprobar ef Bando de Policia y Gobierno, reglamentos,
circulares v disposiciones administrativas de observancia general
dentro de sus respectivas jurisdicciones, que organicen e
funcionamiento del Ayuntamiento y de la Administracion Piblica
Municipal, regulen fas materias, procedimientos, funciones y
servicios publicos de su competencia y aseguren la participacion
de la sociedad;

« Proponer ante el Congreso del Estado, iniciativas de Ley o de
Decreto;y

+ Administrar su Hacienda,formuiar, aprobar y controlar fa aplicacién
correcta def presupuesto de egresos del Municipio.

Parte de sus competencias concurrentes con el gobierno
estatal son en materta de educacién, salud, seguridad publica,
comercio, registro del estado familiar, asistencia social, proteccién
del medic ambiente, asentamientos humanos y desarrollo urbane,
desarrollo regional, regularizacién de la tenencia de la tierra, uso
del suelo, reservas territoriales, transporte publico, proteccion civit y
actividades econémicas.De igual forma, participa en el cumplimiento
del Plan Estatal de Desarrollo y los programas sectoriales, regionalas y
especiales en lo que respecta a su municipio.

El Ayuntamiento tiene |a siguiente esteuctura:

La o el Sindico debe procurar, entre otras facultades, defeny
promover los intereses municipales, vigilar y preservar ef accesg a
informacion que sea requerida por los miembros del Ayuntamiay
y reafizar funciones de auxiliares del Ministerio Publico en dongds
exista. '

Por su parte, las y los Regidores se encargan, principalmente, ¢
vigilar y atender el ramo de la administracion municipal que le s
encomendado por el Ayuntamiento, asi coma estudiar y propona
soluciones y emitir su voto acerca de las medidas convenientes y par
su aprobacion de bandos o reglamentos, para |a debida atencian dg
fos diferentes ramos de la administracién municipal. .

Para cumplir sus funciones, el Ayuntamiento se organiza en e
Cabildo, el cual actiia de manera coordinada a traves de sus Sesione
y Comisiones. Las sesiones para {a toma de decisiones del Cabild
son ordinarias {en forma periédica) y extraordinarias {cuando s
requiera atender un asunto urgente). Su caracter es publico y solo:
son cerradas cuando se debatan aspectos de competencia exclusiva:
del Ayuntamiento.

Para que las sesiones tengan validez, se deben llevar a cab
en el Salén de Cabildo; deben acudir la mayoria de sus miembros y
ser presidida por el o la presidente municipal, quien tiene voto de
calidad. Las y los funcionarios municipales, como el o la Secretaria y el
o la Tesorera pueden asistir pero sin derechio a voto.

La normatividad mas importante para el municipic es ef Bando
de Policia y Gobierno, el cual adapta la ley orgédnica municipal de
la entidad a las condiciones particulares de cada uno; sefala fas
normas administrativas que garantizan fa tranquilidad y seguridad

publica de la ciudadanfa, y regula ia organizacion politica,

Presidente(a) municipal Sindico{a)
Similar del Poder Ejecutivo | Similar del Poder Judicial
Autoridad responsable
de la ejecucion de jas
disposiciones y acuerdos del
Ayuntamiento, tiene a su cargo
{a Administracidn Publica
Municipal,

‘Similar del Pode:

Encargadoia) de vigilar
los aspecios financieros,
de procurar los interesas

municipales y representarlo
juridicamente. '

municipic.

Ef o la presidente municipal tiene enfre sus funciones sancionar
y ordenar la publicacién dej Bando y reglamentos aprobados por el
Ayuntamientoy publicarotrasleyesyreglamentos que seleencomienden;
nombrary remover al Secretario{a) General Municipal, Tesorero(a} y demds

funcionarios(as) que serequieran para la administracion municipal y crear,
modificar o suprimir las dependencias necesarias para el desemperfio
de las tareas de orden administrativo y para la eficaz prestacion de los
servicios puhlicos municipales, previo acuerdo del Ayuntamientoy en los
términos del Reglamento correspondiente.

\____,@"""—"-‘""q.

Regidores{as)
Legislativo’
‘ Son las y los responsables de

| acordar fas decisiones para el
. gobierno de fos intereses del

los derechos y obligaciones de las y los ciudadanos, v 12
competencia de la autoridad municipal y sus retaciones
con la comunidad.

Para su vigencia, se tiene que publicar en el Periddico
Oficial del Gohierno estatal, en la Gaceta Municipal vy
en el medio informativo local de mayor circutacion. En
fos municipios en {os que ne existan los Bandos u otre
reglamento, los ayuntamientos aplicaran las regias
que fije la ley orgénica municipal u otra que se expida en materia
municipal.

Por otro lado, la Administracion Pablica Municipal {APM) esta
conformada por las diferentes éreas o departamentoes del gobhierno

municipal como latesoreria, obras y servicios publicos, oficialia mayor,
secretaria, archivo, planeacién y finanzas, seguridad publica, culturay
bienestar social y relaciones publicas.
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lLas caracteristicas de las y los trabajadores de la gestion
actual, se hizo con base en la ndémina de sueldos del mes
de septiembre de 2011, en la que aparecen registrados 160
trabajadores®®, de los cuales, las tres cuartas partes estan
conformada por hombres, proporcion parecida a la del nivel
federal:

Cuadro 6. Trabajadores y trabajadoras de la APM

Hambres 124 7470 %
Mugeres 42 2530 %
Total 166 100 %

Grafica 2. Trabajadores y trabajadoras de la APM

Mujeres
25%

Hombres
75%

Las siguientes tres tablas muestran ef tipo de contratacion®, en
ef que se nota un alto ndmero de personal de confianza, en la misma
proporcién ~relativa al sexo- que el total de trabajadorasies).El personal
de base es menor {casi en una tercera parte) al de Confianza; en donde
existe un poco mds de mujeres. El promedio de trabajadores(as)
eventuales es minimo, y quizd por ese se note que la relacion de
mujeras es ras alta, que en los otros dos tipos de contratacién:

Cuadre 7, Trabajadores(as) de Confianza

o b Porcentaje
Hombres B6 74.14 %
Mujeres 30 2586 %

Total 166 100 %

Cuadro 8, Trabajadores{as) de Base

[ Porcentaje: -
60.46 %
Mujeres 17 39.54 %
Total 43 100 %

Cuadro 9. Trabajadores(as) Eventuales

________ ; --Porcentaje: -
Hombkres 5715 %
Mujeres 3 42.85 %

Total 7 100 %

En cuanto al nivel salarial de mujeres y hombres®, las percepciones monetarias mas aftas fueron las de los hombres, que se

ubican en el nivel 1; en el 2, casi hay paridad, en el tres hay una abrumadara mayoria de hombres con 85.24%; y en eld4yS5los

hombres también tienen ventaja,

1 Mas de 10 6

Cuadro 10. Nivel Salarial

Mujeres. |

2 De6a8s 6 60 5 40 11 100

3 Deda6 58 89.24 7 10.76 el 100

; R T e - e =

s Ty2 o3 66 18 6 50 100
‘ Total 124 42 166

56 Anexo 1. No aparecio la estructura ded Sistema Municipal pare el Desarrolio Integrai de fa Famifio (DIF),

57 Anexo 2,

5814 medicion se hizo con base en el Selario Minimo pare ef Estado de Hidaige que es de 56,70 pesos dicrios (2611}, Los niveles se agruparon de acuerdo con fos salarios percibidos.
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ADMINISTRACION

Sobre {a ubicacion de las mujeres en cargos, estan principalmente en los secretariales, le siguen como bibliotecarias, y luego
como personal de intendencia y de servicios, Hay uina mujer policia, de 38 que estan en esa area. Las que tienen puestos directivos
$0N pocas:

Cuadro 11, Cargos ocupados por mu;eres

Auxiliar Contador . 2 R 04.77
Contralora y responsable de Recurses Humanos 1 02.38
Directora de Catastro 1 02.38
Directora de Desarrollo Social y Ghcial Mayor 1 02.38
mOﬁcEal Registro Civil 1 02.38
Juez l " 1 o 02.38
Directora de la Instancia de la Mujer Tiaxiaquense 1 02.38 o
Turismo (coordinadora) “ 1 0238
Area Técnica y Evaluacion (con salarios di”stintos) 2 04.77
Asistentey recepéionista {con salarios distintos) | 2 04.77
Cajera 1 02.38
Policia 1 02.38
Secretarias (con salarios distintos) 10 23.80
Auxiliares administrativos y archivista (con salarios distintos} 3 07.15
Blb]lotecana y auxiliar (con salarios distintos} 8 19.00
IntendenCia Limpia y mensajerfa {con sz;luanos d:stm‘tos) 6 1429
TOTAL 42 i 100 %

Las cifras expuestas en los cuadros muestran las brechas de género que indican desigualdad entre mujeres y hombres, con mayor
desventaja para las primeras en los rubros del nimero de personas empleadas, los tipos de contratacion, el nivel salarial y los cargos
ocupados. Ese aspecto corresponde a la representacion de ubicar a fas mujeres en las estructuras de gobierno, de acuerdo con sus
papeles tradicionales. Cabe mencionar que en San Agustin Tlaxiaca no ha habide una mujer que ocupe la presidencia municipal.

3.2.informacion sociodemografica

N i . Cuadro12 Personas entrewstadas
La Encuesta ofrecid porcentajes representativos de la

composicion sociodemografica del personal. Es por ello que

aqui se retoman.

61% 399% 100 %

Grafica 3. Personas entrevistadas

Mujeres
39%. Cuadro 13, Edad P"Omedm
Hombres B M3
| MU;eres s
Hombres e
651% Total -
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El total de personas entrevistadas fueron 140, io que
representa el 86.7% del total de trabajadores({as) en némina.
El porcentaje de mujeres y hombres es similar al de la némina.
Como se ve en el Cuadro 13, la edad promedio es de 37.8 afios
en hombres y 34.1 afos en mujeres, por lo que la gestion
municipal 2009-2012 es una poblacidn joven,

En cuanto al estado civil, 96 personas viven con pareja, de
las cuales 36 son mujeres; mientras que 43 estan separadas,
divorciadas o son solteras, de las cuales 19 son mujeres, como
se muestra en el Cuadro 14.El promedio de la edad de hijos e
hijas de mujeres y hombres ~con independencia de su estado
civil- es de 15 afios (Cuadro 153), lo que indica gue la mayoria
inici6 su vida sexual activa a temprana edad.

El estado civil magsca la importancia de establecer acciones
de corresponsabilidad entre la vida laboral, institucional,
familiar y personal, puesto gue una amplia mayoria son jefes o
jefas de familia.

Respecto de ia escolaridad, el promedio es bachillerato y
secundaria {(Cuadro 16 y Grafica 4), En esos niveles, los de las
mujeres son menores, pero en licenciatura terminada es mas
alto que el de las hombres; sin embargo, no hay una correlacion
entre el nivel de puesto laborai y escolaridad, pues las mujeres
no estan en aitos mandos.

Cuadro 14. Estado civil

Estado civil - -] Hombres: | Mujeres. | Total: |
Casamiento Civil y Religioso 25 18 43
Sélo por el civil 9 1.b 19
Solo por ;u refigion 3 3 6
Unidn libre 23 5 28
Divorciada/o 3 1 4
Separada/o \ 3 2 5
Soltera/o 18 16 34

Sin dato i - 1
Total general as { 55 140

Cuadro 15. Sexo y edad promedlo de hijos e hijas

{00 Totak 1 | Ados cumplidos:
Hombres . 146 , 15.8
Mujeres 93 | 155

FAANUAL:Estrategias parala elaboracion del Programa de Cultur lostitucional con Pecpactiva de Génera
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Cuadro 16. Nivel de escolaridad

. " Mu;eres o Total
Bachillerato 19 9
Licenciaturam 17 It 25 42
Otra Carrera 2 1 3
Primaria 18 8 26

a Secundaria 24 12 36
Sindato (nd) 5 - 5
Total general 85 55 140

Grafica 4. Nivel de Escolaridad

H Hombre

W Mujer

La antiglledad en los cargos abarca la anterior y actual
gestién, lo que quiere decir que la mayoria de las y los
trabajadores se rota en cada cambio de administracion, aunado
a que no existen criterios normativos de seleccion, fo que se ve
en el Cuadro 17.

En relacion con tos ascensos, no existe movitidad, aspecto
que también tiene gue ver con la duracién de una gestién, que
es de tres afos, Llama la atencién que una amplia mayoria no
haya contestado esa pregunta, de ahi que se piense que no
han tenido oportunidades de ascense o no lo han propuesto
(Cuadro 18).

Cuadro 17 Antlguedad promedio

Hombres 47
Mujeres 5.0
Total 4.5
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4.2.Clima laboral

En la Encuesta, el 80 % asegurd que si existe un trato igualitario
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, cormo se puede apreciar
en la tabla y grafica siguiente:

Cuadro 19.1gualdad de Trato

No la hay 12 8 20
Silahay 69 44 13
Sin dato {nd} 4 3 7

Total general 85 55 140

Grafica 5.lgualdad de Trato
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En un principio, esa percepcion se axteriorizo en los Talleres y
Foro; sin embargo, en el transcurso de las sesiones y en la Observacion
se expusiaron varias problematicas que les inquietaban.

Las trabajadoras consideraron que faltan espacios formales
para opinar sobre el clima laboral y su trabajo como funcicnarias y
servidoras publicas,y también serefirieron al quehacer cotidiano,delos
resultados que obtienen, de su experiencia personal y conocimientos
adquiridos, de sus retos, sus logros, su compromiso, y de la satisfaccion
y motivacion que sienten cuando su trabajo es reconocido.

Referente a si habia practicas que estuvieran prohibidas para
mujeres o para hombres, en los dos casos, la mayoria sefiald en
la Encuesta que no, pero las respuestas de quienes respondieron
afirmativamente estuvieron ligadas con prohibiciones simbolicas
figadas a la construccion de género, como lo es e trabajo que requiere
{uerza fisica y el embarazo:

\..______,@F"‘“"‘"‘""\

Cuadro 20. Prohibiciones para mujeres

2o Variables :
A que sean presidentas municipzales 1
A cargar cosas pesacla;" ” 1 2
A embarazarse y enfermarse 3
Por los procedimientos laborales 2
Sin dato a1 50
Total general 85 55

Por un lado se indica que las mujeres son mas débiles, pero por
otro, se hizo el comentario de que pueden aguantar mas el dolor, en
el caso del embarazo, o de que no pueden enfermarse o embarazarse
ante el temor de ser despedidas; practica recurrente hasta en
instituciones de gobierno, al pedir una prueba de no embarazo en
el momento de ser contratadas, u obligarias a firmar un compromisa
de no hacerlo mientras esté laborando, con lo que se violan derechos
constitucionates,

De rmanera general,1as y los servidores publicos concdluyeron que
haytrato cordial entre trabajadores(as), sin que exista una competencia
marcada, y que se respeta por igual a las y los jefes; pero [a mayoria
expresd gue no se hablaba de acoso u hostigamiento sexual, de las
diferencias de opiniones con sus jefes(as) o de las cargas de trabajo,
por temor a ser sancionadas o perder el emptleo, y sélo compartian
esas inquietudes entre compareras.

En los Talleres, Jas mujeres reconocieron que a veces era
incémodo no poder vestirse con ropa escotada o corta, pues se toma
como una sefal de disponibilidad sexual o de coqueteo, ni platicar
con comparieros fuera de los horarios de trabajo, lo que en ocasiones
generaba conflictos que rebasaban el ambito laboral. Esto tiene que
ver con los rumores denominados como “chismely que muchas veces
se puede derivar de |a falta de espacios para discutir esos temas, como
lo dijeron anteriormente.

Vale la pena analizar la diferencia entre las percepciones de las
mujeres ylas de los hombres, pues ellos aseguraron que habia buen trato
y respeto hacia las compafieras, De las conductas observadas, mientras
se respondia la encuesta, uno de los trabajadores dijo de inmediato que
en su drea todos se llevaban bien y trataban bien a las comparieras.

Las mujeres comentaron que ellos se llevan “mas pesado” y
que se hacen bromas o cuentan chistes. Se menciond la costumbre
de referirse a las personas mediante apodos, pero como es una
practica comun, se toman como algo natural y no como ofensa.En la
Observacion se advirtio esa situacion, mas cuando se juntaban grupos
de hormnbres en dreas comunes.
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A hambres 10 8 18

A mujeres i 2 3

Por igual 69 42 111
S o i 5 3 3
Total 85 55 140

Se tomentd gue ante la falta de reglas para contratacion, en
muchas ocasiones las personas asignadas a un puesto carecen de fos
conacimientos para realizar el trabajo; o de manera contraria, tienen
las habilidadas y experienda para una seccion, pero las ubican en
otras, como sucedié con dos personas, lo que ies impide desarrollarse
profesionalmente.

4.,5.Salarios y prestaciones

Sobre este asunto, nuevamente se encontraron contradicciones
en la Encuesta y las demés actividades para elaborar este Diagndstico,
pues la mayoria respondio que el salario eriz igual para mujeres y
hombres; sin embargo, la mayoria de los trabajadores(as) desconoce
si existe un tabulador salarial, asi como las prestaciones a que tiene
derecho, como se ve en las siguientes tablas:

Cuadro 23. Conocimiento del Tabulador

i Variables: @i | Mujeres |

Lo desconacen 25

No lo conoce 43 20 63

Silo conece 14 8 22
Csindato 3 2 5

Toml 55 140 .

Cuadro 24. Diferencia salarial

fariabl Hombres| Mu
Las mujeres ganan mas 1 v 1
Los hombres ganan mas 20 19 39
Se paga por igual 45 7 72
'sriﬁ Ejé{o R L ]9 . 9 77_3 -
Tot';',“gm S 3555 . 1‘,40 :

Enlo gue se refiere a prestaciones, las respuestas mayoritarias en
la Encuesta fue que se dan porigual a mujeres y hombres, aungue una
de las problematicas que tienen es que sdfo cuentan con [os servicios
médicos por medio del Segura Popular en los centros de salud locales.
El Ayuntamiento facilita el servicio médico del DIF municipal y apoya
enla compra de medicamentos.
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Cuadro 25, Prestaciones
oo Variabless vl

1 3 4

Las mujeres tienen mas

Los hombres tienen mas 15 7 22
No tenemos prestacion - 1 1
Se dan poy igual 62 31 93
Sin date (nd) 7 13 20
Total 85 55 140

En el caso de Seguridad Publica y proteccion civil hay
preocupacion por la falta de un seguro de vida que ayude a fa famiiia
en caso de accidente o muerte,

Otrainquietud que surgié fue el problema que tienen las mujeres
para compaginar el cuidado de sus hijos(as} con la jornada laboral,
pues cuando losfas) menores salen de |a escuela, fos tienen que llevar
a la oficina, hecho que en ocasiones causa conflicto con las v fos
compafieros de trabajo, lo que refleja una demanda de guarderias o
centros para las y los hijos de mujeres {rabajadoras.

Durante el taller, los trabajadores escucharon con interéds las
estrategias de las mujeres para“encargar”a los hijos(as), ir a la escueia,
a las juntas, a los festivales y para no sentirse culpables por no poder
hacer todo eso. Un hombre sefiald que para ellos era mas facil cuando
las esposas se dedican al hogar.

Por otro lado, no hay page de horas extras ni compensaciones por
trabajar en dias de descanso o festivos. Tampoco hay procedimientos
para regular permisos, faltas justificadas o vacacicnes y solo se
negocian con fas y los jefes directos.
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En estas situaciones, el género es un factor para autarizar o no
un permiso especial, en casos cuando las o los hijos se enferman,
pues generatmente se les da a las mujeres, reforzando la construccion
cultural de que sen {as principales responsables en esa atencion.

En la regulacién de ias prestaciones, también se debe tomar en
cuenta otros elementos como fa edad, |a raza, las limitaciones fisicas,
sin efecto de discriminay, pues en una sesién de uno de los Talleres, se
expuso el caso de un adulto mayor trabajador del municipio guien no
acudio a trabajar porque ef médico le habia pedido que no saliera de
su Casa, y como no se reporto, o habian dado de baja.

4.6.Promocion vertical y horizontal
Aungue la mayoria desconoce si existen procedimientos para la
movilidad, en |la Encuesta se confirma la falta de oportunidades para

el desarrollo profesional de las y los trabajadores en sus centros de
trabajo, ante las pocas o nulas posibilidades de un ascenso:

Cuadro 26. Oportunidades de ascenso

“Variables | Hombres| Mujeres | Total |
Alguna oportunidad 31 18 49
Gran oportunidad 6 2 8
Mucha oportunidad 11 10 21
Se requ:eren procedimientos 32 19 51
| ‘.Sm dato 5 6 11
"”Totai 85 55 i 140

Aligual que la seleccion de personal, los comentarios fueron que
la promocidon no depende de la experiencia y de la trayectoria laboral,
sino de las relaciones que se vayan construyendo en el dmbito laboral.
La mayoria que ingresa a un cargo permanece en é durante toda la
gestion, y si bien hay rotacion del personal, se mantiene su sueldo o
no hay un cambio formai.

En el caso de las mujeres, una limitante aunada a las dinamicas,
los usos y costumbres en ef ambito laboral, s ef denominado "techo
de cristal} que frena su crecimiento personal pues, a pesar de estar
preparada o tener la formacion profesional adecuada, no se siente
capaz de ocupar un puesto directivo,o renuncia a é para no“descuidar”
a su familia. Si cuenta con una pareja, ella es quien abandona su
empleo para dedicarse a la crianza de las v jos hijos.

4,7.Capacitacidn y formacién profesional
En la gestion municipal actual se encontré que fa mayoria de
las y los trabajadores contaba con escasa o nula capacitacion para

mejorar los servicios {Cuadro 26), la atencién ciudadana o para tener
posibilidades de ascenso:

—

Cuadro 27. Capacutac:on Iabora!

Situvo capacitacién 31 | 21 52

No tux;;l) capacitacion ” ” 50 27 77
Sin dato ‘ 4 7 o
Total 85 55 140

Cuadro 28, Requerlmlento de Capacntaclon

Hombreslujees [Total

Si se requiere

No se requiere l14 g 23
Sin dato 66 39 105
Total N 85 55 140

La formacion que mencionaron haber recibido fue gestionada
por el Instituto de la Mujer Tlaxiguense o las recibidas por el gobierno
estatal y sus dependencias para la funcion pdblica.

Se debe hacer notar que la falta de cursos introductorios
a la administracion publica, complica la adaptacion de las{os)
trabajadoras(es) de nuevo ingreso,Conocer fas funciones y actividades
a partir de la experiencia diaria es complicacdo cuando no hay
oportunidad de preguntar o cuando se tiene que aprender “sobre |a
marcha) y mas cuando e clima laboraf no es propicio para expresar
dudas o pedir el apoyo de alguien con mas experiencia,

Aun asi, la preparacion no se considera necesaria, como se ve en
el Cuadro 27, sentide que se constatd porque 105 persenas (75%) no
respondieron a esa pregunta, Sin embargo, cuando se dispone de
programas para el desarrollo de habilidades, el desempefio es mejor
y se alienta a las personas a continuar buscando una formacién cada
vez mas especializada.

De las pocas personas que encontraron necesaria la capacitacion,
sefialaron que se requeria actualizacién profesional, aplicacion
de proyectos y conocimiento de leyes y de programas estatales y
federales, informacion especifica para su drea, asesoria juridica y de
asistencia social, manejo de armas, urgencias médicas y atencion
hospitalaria,

4.8. Corresponsabilidad entre fa vida laboral, familiar,
personal e institucional

En este punto, los factores de mayor conflicto que se analizaron
enlos Talleres y el Foro fueron el trabajo doméstico, el cuidado de hijas
e hijos, |a jornada laboral y el tiempo para la recreacion o convivencia
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familiar, puesto que se considerd que la jornada, el trabajo y tiempo
extra,asicomolas pocasprestaciones,impedian equilibrary ajustaresas
actividades a sus necesidades y fas de su familia; aungue la Encuesta
arrojo que la jornada faboral esta ajustada a dichas obligaciones:

Cuadro 29, Jornada laboral y vida familiar

- Tiempolibre . [Hombres| Mujeres | Total |Porcentaje
Es poco 26 17 43 31 %
Es suficiente 33 26 59 42 %
La jornada laboral no permite] 21 9 30 21 %

convivir con Ia famiha

S;n dato 5 3 8 6%

Total 85 55 140 100 %

Puede ser que efectivamente e tiempo si alcance; sin embargo,
una vez que las y fos trabajadores reflexionaron sobre su ritmo de
vida, el estrés al que se someten y lo que dejan de hacer para cumplir
con el hogar, 1a familia y el trabajo, su percepcion cambié y entonces
hablaron de las dificultades de coordinar y combinar todos los ambitos
de su vida.

Bl caso de los hombres fue distinto, pues no exteriorizaron
de tas preocupaciones o de los problemas que les impiden estar
mas tiempo con las y los hijos, con la pareja o para asear fa casa y
preparar los alimentos; pero la presion por cumplir con las labores
cue tradicionalmente les asignan ~como ser el principal proveedor
economico- estd presente,

Para quienes trabajan en Seguridad Pubtica y Proteccion Civil, los
horarios y las dindmicas dejan pacas oportunidades para apoyar mas
a las parejas, cuando son casados, o destinar mas tiempo a la crianza
de las y los hijos.

En et caso de Seguridad Pablica trabajan turnos de 24 6 12 horas,
y en Prateccion Civil, fas emergencias u operativos especiales como en
las fiestas tradicionales y civicas, extienden sus jornadas por tiempo
indeterminado. Incluso, se comentd que hay ocasiones en que se
tienen que bafar en el centro de trabajo, para no descuidar sus tareas.

4.9.Hostigamiento y acoso sexual

Como ya se habia mencionado, existio dificultad por aproximarse
a estos temas, pere una vez que se genero mas confianza, se hicieron
varios comentarios. Algunas trabajadoras expresaron que si se han
dado casos, pero era dificil poder denunciarlos o solicitar ayuda, sobre
todo cuando los comenten los jefes. Un dato preocupante fue que en
la Encuesta se detectaron 3 casos de hostigamiento y/o acoso.

En la variable se indicaba que si la respuesta era positiva, se
especificara sihabia sido por compaiiieros o superiores,y ahi emergieron
10 posibles casos. El margen de error tuva que ver con que se traté de
un sondeo general y no a profundidad en este punto.

s .
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No he 5|c|D victima | 69 40 1 0 7 78 %

51 he sido victima - 3 3 2%

Par compaferos/as 2 2 s |3 %
Por superiores . 2 4 6 4%
Sin dato (nd) 12 6 18 | 13%
Total 85 55 140 100 %

En cuanto a fas medidas preventivas, en ia Encuesta también
se obtuvieron datos preccupantes, pues un alto porcentaje dijo
desconocer si existian procedimientos para reportar fos casos:

Cuadro 31, Procedimientos para reportar casos de
hostigamiento o acoso sexual

" Variables: .- mm
Sl Ios conozco 7 8 %
Desconozco sk t-;;':\y R 4723 70 50 % -
No los conozco 22 22 44 31 %

Se requiere procedimientos 6 1 7 5%

Sin dato 3 5 8 6%
Total 85 55 140 100 %

De lainformacién obtenida en este rubro, se reflejé la impartancia
que tiene el que las autcridades establezcan las acciones necesarias
para erradicar todeo tipo de violencia de génerc y de practicas
discriminatortas, tanto implicitas como explicitas, al interior del
Ayuntamiento, que impidan ademds del plenc desarrollo de sus
trabajadoras(es),la aplicacion de politicas para la igualdad y la equidad
entre mujeres y hombres, por lo gue un PCl bien podria denominarse
“El{la} buen juez por su casa empieza’l

4.10. Codigo de Etica

En la Encuesta, el 54% dijo que si era necesaric un acuerdo
de respeto entre mujeres y hambres, pero el 35% respondio
negativamente, lo que puede implicar el desconocimiento que se
tiene acerca de la importancia de este {ipo de convenios.

Cuadro 32 Codlgo de Etlca

“Variables: -
Sies necesario 43 33 12 54 %
No es necesario 33 16 23 35%
"~ Sin dato 9 6 105 11 %
Total 85 | 55 | 140 | 100%







5.3.Comunicacién incluyente

- Impartir talleres de sensibilizacién en perspectiva de génerc al
todo el personal para desmontar los constructos tradicionales
que invisibilizan a fas mujeres en el lenguaje. Debe subrayarse la
importancia que tiene el reconocimiento de las mujeres con una
comunicacidn gue las incluya y no las discrimine,

+

Erradicar el uso de descalificativos relacionados con estereotipos
de género que denigren a tas mujeres y a ios hombres, Como parte
de la sensibilizacion es importante que fas{os) trabajadores(as)
perciban que el uso e expresiones que encasiflan a hombres y
mujeres en roles tradicionales contribuye a preservar una cultura
machista y sexista, tales como “pareces vieja” o “lo hace muy bieny

es0 que es mujer’

3

Utilizar en las reuniones de trabajo, juntas o capacitaciones; con la
ciudadania o en cualauier espacio pablico y privado un lenguaje
no sexista. Por ejemplo, si se realiza una campana dirigida a
las mujeres trabajadoras, es importante no utilizar solamente
imagenes de mujeres realizando labores que se consideran
tradicionalmente femeninas.

Supervisar que los comunicados, oficios, cartas, mensajes a las{as)
trabajadores{as), materiales de difusion y formatos para tramites,
como el del registro civil, estén redactadosincluyendo ahombres y
mujeres, Hay gue concientizar gue el uso dnicamente de términos
masculinos segrega a las mujeres.

5.4.5eleccién de personal

imptantar procedimientos formales para que el ingreso a laborar
sea mediante una convocatoria en la que se especifique el perfil
requerido; todo a través del drea de Recursos Humanos. En caso
de gue existan compromisos de campana, que se evalde el perfil
y las habilidades de quienes tornarén ef cargo.

» En el caso de las convocatorias para vacantes disponibles, usar
lenguaje no sexista y sin discriminar a algun sexo; ademés
describir los requisitos para cancursar y el proceso de sefeccion,

Integrar un comité de seleccidn de personal, capacitado y
sensihilizado para que se lleve el proceso de manera responsable
y sin expresiones de discriminacién.

+ Que ia politica laboral del Ayuntamiento sea de reconocimiento
a los derechos laborales y de no discriminacion por motivos de
sexo, edad, discapacidad, preferencia sexual o etnia.

» Proponer el ingreso de mujeres capacitadas en dreas que se
piensa son sélo para hombres y en puestos de direccion. Es
impastante abrir fa posibilidad de que las mujeres ocupen esos
cargos por medio de una seleccién de personal que tome en
cuenta fas capacidades vy |a experiencia antes que los roles de
génerq,
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5.5.Salarios y prestaciones

+ Cuaiquier cambio de drea se debe realizar en comun acuerdo con
las y los trabajadores afectados y se turne a Recursos Humanaos
para realizar la gestion correspondiente,

» Respetar la antigliedad laboral de los(as} trabajadores(as), ya
que en cada administracidon hay cambios y esto no garantiza
prestaciones como la pensidn después del retiro laboral,

+ Contar con un tabulador salarial en el que se especifiquen
los niveles y categorias para cada puesto para eliminar la
discrecionalidad en ese sentido. En todos los casos se debe dar
salario igual a trabajo igual.

-

Transparentar la informacidn relacionada con los salarios, en el
marcode los mecanismos detransparencia publicay reglamentar
fos sueldos, a fin de evitar discrecionalidad en la asignacién de
un salario.

-

Revisar la cobertura de seguridad sociai que se ofrece a los{as)
trabajadores(as) y gestionar alternativas para garantizar ese
derecho, incluido un seguro de vida v la posibilidad de crédito
de vivienda para aquellos trabajos que se consideren de alto
riesgo, como la seguridad publica o la proteccion civil,

Otorgar incentivos a 1os(as) trabajadores(as), dependiendo del
desempeno laboral y por dias de descanso trabajados, asi como
el pago de horas extras o en su caso, compensacion con tiempo,

Capacitar e informar a todo el personal sobre tos procedimientos
para tramitar permisos por enfermedad o por otra causa; asi
como sensipilizar a los jefes(as) de las diversas dreas acerca de
permiscs por una emergencia y de que cualguier contingencia
familiar o con las y los hijos, son tareas compartidas y no
exclusivas de un sexo.

Gestionar la creacion de estancias infantiles o guarderias que
cantribuyan a auxiiiar a las madres trabajadoras en el cuidado
de sus hijos{as). Lo anterior debe acompatarse de un proceso
de sensibilizacidn para el personal en general, con el objetivo
de eliminar ia creencia de que las mujeres son las Unicas que se
deben ocupar de la crianza de las hijas(os), cuando debe ser una
responsabilidad compartida.

« Contar con un servicio de caferia para las y los trabajadores que

por las cargas laborales no toman su horario de comida.

5.6. Promocion vertical y horizontat

de oportunidades para que

Desde el Instituto de la Mujer local, promaover fa igualdad
mujeres vy hombres tengan la

posibilidad de ascensos, sin que el sexo se considere una variable

para desempefiar un puesto u ocupar una plaza, ni cualquier otro

motivo de discriminacion como la etnia, edad o preferencia sexual,

valorando Unicamente su experiencia.




- Promoverla competencia sana para al crecimiento laboral delas(os)
trabajadoras{es) y garantizar que no se transmitan ideas sexistas y
discriminatorias, de tal forma que no se inhiba fa participacion de
hombres 0 mujeres en cargo con caracteristicas diferentes.

- Establecer los procedimientos para concursar por un carge o
trabajo de un nivel mas alto. Para cualquier pfaza disponibie,
dar preferencia al personal que quiera hacer un cambio de érea
0 asumir un puesto de mando, de acuerdo con su desemperio y
propuestas,

5.7.Capacitacion y formacién profesional

* Promover la capacitacion y formacion continuas como parte de la
cultura institucional para que no sea vistas como una carga mas
de trabajo. Motivar ef aprendizaje continuo y sensibilizar a quienas
toman las decisiones de la importancia de contar con persona
capacitado y actuafizado,

+ Facilitar el acceso a esos procesos, sin preferencia ni distincion
de sexo o cualquier otra discriminantg, y garantizar que las
capacitaciones se realicen durante el horarie de trabajo y que no se
traduzcan en horas extras para los{as) trabajadares(as), ni tengan
que reponer ese tiempo en sus dias de descanso.

- Contar con distintos niveles de capacitacion, incluyendo ia
perspectiva de género, con el cbjetivo de que no haya una
segregacion de aguellas personas con menor experiencia o nivel
educativo.

- Capacitar al inicio de sus funciones a todo et personal de nueve
ingreso, sobrela estructura y normatividades del Ayuntamiento, asi
comalasfuncienes adesempedar,de planeacion einstrumentacion
de politicas publicas, y def cddigo de ética existente.

- Dar facilidades para que lasios) trabajadoras{es) continden sus
estudios o puedan concluir la educacidn basica o media superior
coma un aliciente.

+ Capacitacion especial a los(as) trabajadores({as) en prevencién de
violenciay para promover acciones de buen trato en los centros de
trabajo, los espacios publicos y con la familia. Ofrecer arientacion y
asesoria a quienes vivan ese problema, es una forma de respaidar
y brindar sequridad desde el gobierno municipat.

* Aplicar técnicas o dar sesiones de contencion y atencion
psicolégica a las y los servidores(as) pliblicos(as) que trahajan
bajo presidn o atienden prablematicas complejas, a fin de evitar
desgaste emocional o conflictos con la familia, pues muchas veces,
son quienes reciben los efectos de esa situacion.

+ Capacitacion en proteccion civil v como actuar en casos de
emergencia.

5.8. Corresponsabilidad entre la vida taboral, familiar, personal
e institucional

* Promaverentreios(as) servidores(as) publicas fa corresponsabilidad
de hombres y mujeres en la vida familiar de manera que se

\____—@M

desmonten ideas tradicionales sobre los roles de madre y padres,

+ Que se respeten los horarios de trabajo v los dias de descanso de
los{as) trabajadores{as).

- Sensibilizar a mandos superiores y medios sobre fa disponibilidad
de dar permisos de salida a madres y padres de familia en caso de
alguna eventualidad. Fomentar la responsabilidad compartida de
las tareas domésticas y de fa educacién de los hijos(as).

5.9.Hostigamiento y acoso sexual

+ Promover la cultura de la denuncia entre fas servidoras ptiblicas.

+ Crearun procedimiento para garantizar la proteccion de las mujeres
que denuncian acoso sexual en el ambito laboral; garantizar ef
anonimato y que no halla represalias. Esto es fundamental para
que las mujeres se atrevan a hablar de ese problema que en
muchas ocasiones pone en duda la credibilidad de compromiso
del gobierno municipal con la ciudadania.

* impartir talleres y conferencias acerca de fa violencia hacia las
mujeres; dar a conocer sus derechos, las leyes que los protegen
y cuales son los medios por fos que pueden denunciar cualquier
expresion de violencia contra ellas.

* Motivar aifanzas entre mujeres para crear circulos de proteccidn y
de confanza. Muchas veces las primeras personas que se enteran
de la violencia que vive una mujer son las amigas y compaferas de
trabajo.

5.10,Cédigo de Etica
Las propuestas de las y fos servidoras pablicos fueron incluir

+ El respete, fa igualdad y la equidad como principios basicas

* Respeto a las ideas

* Elrecanocimiento por el trabajo que se realiza

- lgualdad salarial

+ Mecanismos para denunciar el acoso y hostigamienta sexual
+ No discriminar por apariencia fisica

+ No hacer bromas pasadas

+ No pedir donativos jzara campanas altruistas

* Respeto a fas funciones de trabajo de cada persona

COMENTARIOS FINALES

En esta guia se presentd una sintesis de los principales elementos del
PCl con perspectiva de género, asi como un diagnéstico preliminar
¥ una serie de propuestas para disefiar un PCl, considerando las
especificidades de la APM del Ayuntamiente de San Agustin
Tlaxiaca.

De los resultados abtenidos, se percibieron brechas de género
en cuanto al nivel safarial, los cargos que ocupan las mujeres y la
seleccion de personal; también se encontré la falta de reglamentos
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14.- Mencione que organismos publicos conoce que den atencién a fas mujeres en San Agustin Tlaxiaca: ... .

V. CLIMA LABORAL

15.- ¢Existe igualdad de trato entre mujeres y hombres en su drea de trabajo? 51( ) No ()

(Por qué?

16.- ;Dentro de su 4rea de trabajo existe intimidacion, burla o bromas pesadas por ser mujeres u hombres? .
S{{ )No( );De quétipo?
17.- ;En su drea de trabajo ha sido usted objeto de discriminacion o maltrato por ser mujer o ser hombre?

Si{ YNo{ }Expliquedequétipo:

18.- ;En su 4rea de trabajo se respeta mas a fas jefas mujeres ( }alos jefes hombres () por iqual { )

19.- ;Existe alguna prohibicién especifica para mujeres? SI( })No ( ) Cual
20~ ;Existe alguna prohibicion especifica para hombres? Si{ ) No () Cual

V. COMUNICACION INCLUYENTE

21.~Tipo de lenguaje utilizando en el ambito laboral

Con compafieras/os y niveles superiores:  séloen masculino { )séloenfemenino( }ambos{ }
Con la poblacién atendida: sélo en masculino { ) sdlo enfemenino ( yambos ()
En los discursos oficiales: sélo en masculino () sélo enfemenino{ )ambos( )
En los escritos informates: solo en masculino () séloen femenino{ )ambos{ )
En documentacion oficial: sélo en masculino { ) sélo enfemenino{ )ambos{ )
En materiales de difusion: sélo en mascuiino () solo enfemenino { )ambos{ )
V1. SELECCION DE PERSONAL

22.- jHay un procedimiento formal de seleccion de personai? Sf( ) Cual: No{ }
Lo desconozco () Se requiere un procedimiento ( )|

23.- Forma de contratacién de personal:

Por concurse/convocatoria siempre { ) casisiempre{ }pocasveces{ )nunca( )
Por cumplir con el perfil del cargo siempre () casi siempre{ )pocasveces{ Jnunca{ )}
Por reconacimiento de la comunidad siempre () casisiempre{ )pocasveces( jnunca( }
Por recomendacion siempre { }casisiempra () pocas veces {( Ynunca( )
Paor compromisos de campana siempre () casisiempre ( ) pocasveces( }nunca{ )

Otros motivos:

24.- ;A quién se le da preferencia en la contratacion?
A mujeres ( )ahombres( Jporigual( )

cicmal con Perspective de Género
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VI.SALARIOS Y PRESTACIONES

25.- ;Conoce usted los tabuladores de salarios? Si( }No{ } Lo desconozco{ )

26.- iHay diferencia en los salarios de mujeres y hombres para un mismo puesto?

Las mujeres ganan mas { ) los hombres ganan mas () Se pagaporigual ()

27.- jHay diferencia de prestaciones para mujeres y hombres para un mismo puesto?

Las mujeres tienen mas () los hombres tienen mas () las prestaciones soniguales{ )
28.- jExiste el servicio de guarderia para mujeres trabajadoras en el municipio?

Si{ Yno( )lodesconozco{ }Serequierenguarderias{ )

Viil. PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

29.- ;Existen procedimientos formales para ocupar cargos de jefaturas o puestos de direccion? Si{ )
Cual: No{ )Llodesconozco{ )

Se requiere un procedimiento { )

30 ;Existen oportunidades para poder ocupar una jefatura o un puesto de direccion?

Gran oportunidad () mucha oportunidad () alguna oportunidad { ) no existe oportunidad ( }
31.~ ;A quién se le da preferencia para ocupar una jefatura o puesto de direccién?

Amujeres{ )ahombres({ )}porigual( )anadie, puesno hayoportunidad( }

IX. CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL
32.- ;Existe un procedimiento o programa de capacitacion para desempenar su trabajo o desarrollar habilidades? Si{ )

Cual: No{ )
Lo desconozco{ )

33.- jHa recibido capacitacion? Si{ )}No{ )Tipo:

34.- ;A quién se le da preferencia para capacitarse?
Amujeres( )ahombres{ )esindistinto{ }aninguno, puesno hay capacitacion({ )
35.- ;5e requiere capacitacion al personal? 5f{ ) No{ ) Tipo de capacitacion:

X.CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR, PERSONAL E INSTITUCIONAL

36.- ;Existe un procedimiento para regular permisas, vacaciones o ausancias por atencion a la familia u otro tipo de
actividades relacionadas con {as y os hijos? Si{ ) Cual:

No { ) Lo desconozco( ) Se requieren procedimientos formales { )

Sélo basta acordarlo coniao el jefe { ) Mo existen permisos ()

37.~ ;El horario de trabajo es adecuado para la atencién a su familia, de recreacion o de otro tipo de actividades?
ks suficiente { ) Espoco{ ) El horario no me permite convivir con mi familia ()

38.- ;Se programan aclividades laborales fuera del horario de trabajo?
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Siempre () confrecuencia{  )ocasionalmente{ ‘nunca{ )
39.- ;A quién se le da permiso para atender a los y las hijas o asuntos familiares?
Solo alas mujeres () solo alos hombres{ )Yambos( )

X, HOSTIGAMIENTO SEXUAL

40.- ;Existe algun procedimiento para reportar algin caso de hostigamiento sexual?

SI( )No( )lodesconozco( ) Serequieren procedimientos formales ( )

41.- {Ha sido usted hostigada sexualmente? 5{( ) Por compafieros/as( ) Porsuperiores( )} No{ )
42.- ;Reporté el caso?Si{ ) No{ ) Motivo:

43.- ;Conoce de algun caso de hostigamiento sexual en ¢l Ayuntamiento? Si{ JNo( )
A44.- iSereportd el caso? Si{ )No({ ) Motivo:

XIf. CODIGO DE ETICA Y CONDUCTA PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABOTRAL

45.- ;Considera necesario un acuerdo para el respeto entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de San Agustin
Tlaxiaca? Si{ ) ;Porqué?

No{ )/Porqué?

46.- De contestar afirmativamente, ;qué tipo de acuerdos se deben incluir?

47.- ;Conoce el concepto de perspectiva de génere? Si{ ) Definicion:

No ( } Heescuchado algo pero no tengo informacién { ) No tengo informacion{ )
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