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Antecedentes

INTERNACIONALES

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) ha impulsado constantes iniciativas
para poner en la agenda pidblica internacional y nacicnal, el tema de la desigualdad de
las mujeres y de la violaciéon de sus derechos humanos. Iniciativas que, ademads,
siempre han estado impulsadas por mujeres de organizaciones y movimientos

sociales o que han sido parte de las delegaciones de sus gobiernos ante la ONU.

Desde 1946, un afio después de su fundacién, las Naciones Unidas crea la Comisién
sobre el Estatus de las Mujeres, como respuesta a su preocupacién por los derechos
humanos de éstas v para encaminar medidas tendientes a mejorar su posicion en la
sociedad. Posteriormente, se constituyd la Comision sobre la Condicion Juridica y
Social de la Mujer, la cual, entre otros asuntos, consagro los derechos politicos de las
mujeres e impulsd iniciativas para que los Estados miembros de la ONU impulsaran

medidas juridicas que mejoraran el estatus de las mujeres.

En la trayectoria internacional para conseguir la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, constituyen un acontecimiento fundamental las Conferencias
Mundiales de la Mujer, proceso que se inicid con la proclamacion de 1975 como Afio
Internacional de la Mujer, el cual culmina con la celebracién de la Primera Conferencia

Mundial de 1a Mujer en la Ciudad de México.

Como resultado de esto, se cred en 1976 el Fondo de Desarrollo de las Naciones
Unidas para la Mujer (UNIFEM}, una organizacidon auténoma que trabaja en estrecha
relacién con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) (Varels,

2004).

Un hecho importante en esa década fue el Tribunal Internacional de Crimenes contra
las Mujeres celebrado en Bruselas en 1976, una accién organizada por feministas. Por
primera vez se tipifican los crimenes contra las mujeres y los casos de violencia ahi

presentados.
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Otro acto de gran relevancia ocurrié en 1979, cuando la Asamblea de Naciones Unidas
aprobé la Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), cuyo propésito era ampliar el
concepto androcéntrico de derechos humanos para gue éstos incluyeran también a las

mujeres.

Esto llevd a reconocer que “las mujeres siguen siendo objeto de importantes
discriminaciones y que éstas violan los principios de la igualdad de derechos y del
respeto de la dignidad humana, dificulta la participacién de la mujer, en las mismas
condiciones que el hombre, en la vida politica, econémica, social y cultural” (CEDAW,

1979).

Esta convencién y otros instrumentos internacionales han sustentado que los
derechos humanos de las mujeres tienen la misma validez que los derechos humanos
en general. Asimismo, el ciclo de conferencias internacionales y cumbres mundiales
organizadas por las Naciones Unidas, han constituide fuertes soportes en materia de

derechos humanos de las mujeres.

La primera de dichas conferencias {México, 1975) produjo la Declaracion de México
sobre la Igualdad de la Mujer v su Contribucién al Desarrollo v la Paz, con su
correspondiente plan de accién mundial. Ambos documentos estaban dedicados a

intensificar medidas encaminadas a:

. Promover la igualdad entre hombre y mujer.

. Asegurar la integracién plena de la mujer en la totalidad del esfuerzo a
favor del desarrollo.

. Incrementar la contribucién de la mujer al fortalecimiento de la paz

mundial.

El plan de accién también incluy6é una recomendacidon para la elaboracion de una

convencidn que eliminara la discriminacion en contra de la mujer.

£l propésito de la 1 Conferencia Mundial de la Mujer (Copenhague, 1980) fue evaluar

los avances de la primera mitad del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer y,
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asimismo, generd un programa de acci6n para la segunda mitad del decenio {1980-
1985). Ademds, en ella se buscé eliminar toda disposicién discriminatoria de los

textos legales de los paises miembros de la ONU.

El mismo plan de accién incluy6, entre las estrategias y metas nacionales para la plena
participacion de la mujer en el desarrollo econémico y social, un apartado destinado a
los mecanismos nacionales, indicando que “cuando no exista, deberfa establecerse un
mecanismo nacional, preferiblemente al mas alto nivel de gobierno, segiin proceda”.
Esta recomendacion fue el germen de lo que hoy es el Instituto de las Mujeres y sus

homélogos alrededor del mundo.

En Nairobi, Kenia, en 1985 se llevé a cabo la Il Conferencia Mundial para el Examen y
Evaluacién de los Logros del Decenio de Naciones Unidas para la Mujer: Igualdad,
Desarrollo y Paz. Uno de los principales aportes de esta conferencia fue poner en
evidencia los obstédculos fundamentales para la igualdad de la mujer, indicando que “la
discriminacién de hecho y la desigual situacién de la mujer con respecto al hombre
deriva de factores sociales, econdmicos, politicos y culturales maés amplios,

justificados hasta entonces sobre la base de diferencias fisiologicas”.

La evaluacién realizada por la Conferencia de Nairobi, destacé que la mujer habia
desempefiado un papel practicamente invisible en el desarrolo social y econémico de
sus comunidades, especialmente en los paises en desarrollo; por ello, se afirmé en las
“estrategias” que “la discriminacién por motivos de sexo promueve[..] el
desaprovechamiento de valiosos recursos humanos, necesarios para el desarrollo”
(INMUJERES/DGAAL 2001).

Esta conferencia ademas enfatizo los siguientes aspectos:

. Que es necesario reconocer el potencial de la contribucién de la mujer al
desarrollo politico, econémico y social.
. Que el éxito alcanzado en el reconocimiento de la igualdad juridica de la

mujer no incluy6 la igualdad de facto, lo que impide Ia plena y equitativa
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participacién de las mujeres en todos los dmbitos de la vida nacional e

internacional (INMUJERES/DGAA], 2001).

Entre esta conferencia y la 1V Conferencia Mundial de la Mujer, se celebraron la Il
Conferencia de Derechos Humanos (Viena, 1993} y la IV Conferencia Internacional
sobre Poblacién y Desarrollo (El Cairo, 1994}, las cuales también tuvieron especial
importancia en el proceso de procurar mayores condiciones de igualdad para las
mujeres. La Conferencia de Derechos Humanos, por su parte, confirmé que los
derechos de las mujeres son elemento central en la agenda global de derechos
humanos y enfatizé la necesidad de enfrentar y resolver el grave problema de la

violencia contra las mujeres.

La IV Conferencia Internacional sobre Poblacién y Desarrollo, a su vez, planted en su
programa de accion la necesidad impostergable de promover la equidad y la igualdad
de los sexos y los derechos de la mujer, asi como eliminar la violencia de todo tipo en
su contra y asegurarse que sea ella quien controle su propia fecundidad. Ademas,
recomendd a los Estados adoptar todas las medidas apropiadas para asegurar, en
condiciones de igualdad entre hombres y mujeres, el acceso universal a los servicios
de atencién médica, incluidos los relacionados con la salud reproductiva, planificacién

de la familia y salud sexual.

Un afio més tarde, en septiembre de 1995, después de un intenso proceso de debate y
consultas entre las organizaciones de mujeres y los gobiernos, se celebré en Beijing,
China, la IV Conferencia Mundial de la Mujer que, entre otras cosas, aprobé una
plataforma que plantea un conjunto de acciones prioritarias para el 2000, agrupadas
en 12 esferas: derechos humanos, pobreza, educacidn, salud, viclencia contra la mujer,
conflictos armados, oportunidades econdmicas, acceso a los niveles de toma de
decisiéon en las esferas publica, privada y social, mecanismos para promover el
adelanto de la mujer, medios de comunicacidén, medio ambiente y discriminacién

contra la nifia.

La plataforma de acciéon de Beijing propone objetivos estratégicos y medidas

concretas a modo de recomendaciones para los gobiernos, los organismos



internacionales, las organizaciones no gubernamentales, el sector privado, los bancos
centrales y la banca de desarrollo, los organismos de educacién e investigacion, las

agencias internacionales de financiamiento y las Naciones Unidas, segtin el caso.

Posterior a esta conferencia, se han llevado a cabo dos eventos de evaluacién sobre los
avances en el cumplimiento de la plataforma de accién. Ambos se han realizado en
asambleas extraordinarias de sesiones de las Naciones Unidas y son conocidos como

Beijing+5 y Beiljing+10, en los afios 2000 y 2005, respectivamente.

En el afio 2000, 1a comunidad internacional impulsé la Cumbre del Milenio, en la que
los ciento ochenta y nueve Estados participantes, acordaron emprender acciones

encaminadas a reducir la pobreza antes del 2015 y lograr un desarrollo sustentable.

Esta Cumbre retoma los mas importantes acuerdos y recomendaciones emanados de
anteriores cumbres mundiales y conferencias internacionales. Ello queda
perfectamente reflejado en sus ocho objetivos y sus respectivas metas. Para efectos
de la integracion del presente documento, son fundamentales los siguientes Objetivos
de Desarrollo del Milenio (ODM):

. Promover la igualdad de género y otorgar poderes a las mujeres.
. Erradicar la pobreza y el hambre.

. Lograr la ensefianza primaria universal.

. Mejorar la salud materna.

En Agosto de 2006, el COCEDAW publicé las observaciones finales para México que,
entre otras cosas, menciona las principales esferas de preocupacién y
recomendaciones a Ja nacién por ser Estado parte de la Convencién sobre la

Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer.
NACIONALES

El creciente proceso de inclusién de la realidad politica, econémica, social y cultural de
las mujeres en el plano internacional, tuvo su correlato en México a principios de

1970. Con la ola internacional del movimiento feminista se inicié la primera accién de
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su lucha politica en este pais, es decir, el andlisis de los cddigos legales mexicanos para
detectar los preceptos discriminatorios y, con base en los hechos, luchar para
cambiarlos. Muestra de elio fue la reforma al Articulo 4 Constitucional de 1974, la cual

tuvo como fin eliminar cualquier forma de discriminacion contra las mujeres.

A partir de la Primera Conferencia Mundial de la Mujer, celebrada en México en 1975,
se propicié un cambio crucial en los proyectos dirigidos a las mujeres en el pais. Dicha
conferencia, como ya se dijo, aprob6 un plan de accién mundial, donde se presentaron
los lineamientos que debia seguir la comunidad internacional y los gobiernos respecto
al futuro, las estrategias y los planes de accién para el desarrollo de las mujeres. En
México, este hecho dio pauta a la creacién de programas de accién y al disefio de

politicas dirigidas a mejorar las condiciones de vida de las mujeres.

En 1985 se cred la Comisién Nacional de la Mujer, cuya funcién era coordinar las
actividades y proyectos en la materia. Asimismo, esta comisién fue la que preparé la
participacion de México en la Il Conferencia Mundial de la Mujer, realizada en Nairobi
en 1985. En 1993 se instald el Comité Nacional Coordinador como preparativo hacia
la IV Conferencia Mundial de la Mujer, el cual elaboré un informe sobre la situacién de
las mujeres en México, asi como una serie de diagnésticos. Ademds, organizé la

participacién del pafs en dicha conferencia realizada en Beijing en 1995.

En respuesta a los compromisos asumidos en la IV Conferencia, el Gobierno de México
disefi6 el Programa Nacional de la Muyjer 1995-2000 (PRONAM), principal
instrumento programatico orientado a propiciar la igualdad entre hombres y mujeres,
asi como el pleno goce de los derechos y libertades fundamentales por parte de éstas.
Para implementarlo, el gobierno creé¢ en 1998 un 6&rgano administrativo
desconcentrado: la Coordinacién General de la Comision Nacional de la Mujer
(CONMUJER).

El 12 de enero de 2001, se publica en el Diario Oficial de la Federacién la ley que crea
el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y se establece formalmente el 8 de
marzo de ese mismo afio, en el marco de la conmemoracién del Dia Internacional de la

Mujer. El INMUJERES tiene como propodsito promover y fomentar una cultura de
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igualdad y equidad libre de violencia y discriminacién, con el objetivo de favorecer el
desarrollo integral de todas las mujeres mexicanas y permitir el ejercicio pleno de
todos los derechos a hombres y mujeres, bajo los criterios de la transversalidad, el

federalismo y el fortalecimiento de vinculos con los poderes legislativo y judicial.

El INMUJERES ha desarrollado desde su creacién un conjunto de acciones con el fin de
alcanzar su objetivo principal, mediante el instrumento rector del Gobierno Federal en
materia de género: el Programa Nacional de Igualdad entre Mujeres y Hombres
Mujeres (PROIGUALDAD), el cual busca introducir de manera transversal el enfoque
de género en el disefio, ejecucién y evaluacién de las politicas piblicas para lograr la

eliminacién de todas las formas de discriminacién contra las mujeres.

El 2 de agosto de 2006, se publicé en el Diario Oficial de la Federacién la Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, mientras que el 1 de febrero de 2007, fue
publicada en el Diario Oficial de Ja Federacién la Ley General de Acceso de Jas Mujeres
a una Vida Libre de Violencia. Estas dos leyes representan un parte aguas en la
legislacidon mexicana ya que reivindican el compromiso de la lucha por la igualdad en

México.




Marco legal

El Programa de Cultura Institucional del Ayuntamiento de Chignahuapan tiene su
sustento legal en diversas disposiciones normativas internacionales, nacionales y

estatales:

INTERNACIONAL

« Convenio 3 de la OIT Relativo al Empleo de las Mujeres antes y después del
Parto, 1919.

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos, 1948.

« Declaracién Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, 1948.

« Convenio 100 Relativo a la Igualdad de Remuneracion entre la Mano de Obra
Masculina y la Mano de Obra Femenina por un Trabajo de Igual Valor, 1951.

» Convenio 183 Relativo a la Revision del Convenio sobre la Proteccion de la
Maternidad, 1952.

» Convenio 102 Relativo a la Norma Minima de Seguridad Social, 1955.

« Convenio 103 Relativo a la Proteccién de la Maternidad, 1955.

s Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, 1966.

« Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, 1966.

e Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra
la Mujer, por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979.

« Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos Humanos en
materia de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, “Protocolo de San
Salvador”, 1988.

+ Recomendaciones y Observaciones Generales de los Comités Del Sistema
Universal, 1989,1991 y 1992,

« Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
Contra la Mujer, Belem Do Parg, 1994.

« Conferencia Internacional sobre la Poblacién y el Desarrollo {(CIPD), 1994.

» Declaracién de Beijing, en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, 1995.

» Protocolo facultativo de la Convencién sobre la Eliminacién de todas las
Formas de Discriminacién contra la Mujer, 1999.

e Observaciones Generales Adoptadas Por El Comité De Derechos Econdémicos,
Sociales Y Culturales, 2004.



NACIONAL

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 1917.

Ley Federal del Trabajo, 1970.

Ley Organica de la Administracion Phblica Federal, 1976.

Ley Federal de Derechos, 1981.

Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Pablicos, 1982.

Ley sobre el Sistema Nacional de Asistencia Social, 1986.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, 2003.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006.

Plan Nacional de Desarrollo, 2007 - 2012.

Acuerdo Nacional para 1a Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2007.

Pacto Nacional 2007, por la Igualdad entre Mujeres y Hombres. H. Congreso de
la Unién. Comisiones unidas de Equidad y Género, 2007.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, 2007.
Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, 2008.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2009 - 2012.
Programa de Cultura Institucional del Ayuntamiento de Chignahuapan de la
Administracién Pablica Federal, 2009.

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2008.

ESTATAL

Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de Puebla, 1917.

Ley Responsabilidades de los Servidores Piblicos del Estado de Puebla, 1984.
Ley Organica de la Administracién Piblica del Estado de Puebla, 1996.

Decreto del H. Congreso del Estado, que crea el Instituto Poblano de la Mujer
como un organismo publico descentralizado del Gobierno del Estado de Puebla,
1999.

Plan Estatal de Desarrollo, 2011 - 2017.

Ley para el Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de
Puebla, 2007.

Programa Estatal para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2011 - 2017,

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Puebla, 2008.




Marco conceptual

La cultura institucional se define como un sistema de significados compartidos entre
los miembros de una institucibn que produce acuerdos sobre lo que es un
comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones
simbélicas de poder, las caracteristicas de la interaccién y de los valores que surgen al
interior de las organizaciones que, con el paso del tiempo, se convierten en habitos y

en parte de la personalidad de ésta.

Son todos aguellos comportamientos, creencias v valores que permean la vida de la
administracién piblica y que son reflejados en los roles de manera cotidiana, tomando
en cuenta también los que se han plasmado en reglamentos o politicas de la

institucién.

En general se reconocen al menos cuatro dimensiones a través de las cuales se puede

observar cémo el género se hace presente en la cultura institucional.

1. Las practicas formales de trabajo y de relacidén entre los miembros de una
institucion, las que generalmente aparecen como “neutrales” al género aunque
frecuentemente tienen efectos discriminatorios para las mujeres.

2. Las practicas informales que refieren a la interaccién cotidiana no explicadas
en las reglas y normas de la institucion. En este nivel se incluyen las
interacciones que dan lugar al acoso sexual vy a la descalificacién de la
autoridad femenina, entre otras.

3. Los simbgolos e imagenes que refuerzan negativamente o trastocan los roles y
estereotipos de género.

4. Lacomunicacién y el lenguaje cotidiano y oficial de la institucion.

La importancia de incorporar estas dimensiones en los procesos y estrategias de
trasversalidad del género en las politicas publicas, proviene del reconocimiento de las

resistencias asociadas al cambio y de la necesidad de construir una forma de entender



e internalizar las exigencias précticas de la equidad de género en la cultura del trabajo

institucional.

Las dimensiones mencionadas anteriormente, entre otros factores, se estudian en el

presente documento en base a nueve temas que a continuacion se describen:

+ Politica estatal y deberes institucionales: Alude al conocimiento del marco

normativo que regula la politica de igualdad entre mujeres y hombres.

» Clima laboral: Indaga tanto los elementos formales de la organizacién
(condiciones de trabajo, niveles de mando, etc), como los informales
{cooperacién entre las y los servidores piblicos, comunicacién, etc.), que

influyen en su desempefio.

» Comunicacion incluyente: Bajo este factor se mide si la comunicacién y los
mensajes que transmite la organizacién estan dirigidos a todas las personas sin

excluir o incentivar los roles tradicionales de género.

* Reclutamiento y seleccion de personal: Se refiere a Ja evaluacién de factores
relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccidn y
promocion del personal, conforme al criterio de igualdad de oportunidades

para mujeres y hombres y acciones en favor del personal.

+ Salarios y prestaciones: Alude al nivel de equidad en la asignacién de
remuneraciones gue recibe el personal por sueldos y salarios, as{ como otros
derechos que pueden ser monetarios (vales de despensa) o en especie (dias de

vacaciones, etcétera).

* Promocién vertical y horizontal: Mide los criterios de transparencia para
otorgar promociones al personal en igualdad de oportunidades por mérito, sin

distincién para mujeres y hombres.
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» Capacitacion y formacioén profesional: Evaliia las acciones de capacitacién
gue realiza la organizacién atendiendo criterios de género y necesidades del

personal, asi como en los temas relacionados con el desarrollo profesional.

» Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal: Mide el
balance entre las esferas piblica (trabajo} y privada (familia y personal), sin

que necesariamente una persona prefiera una en detrimento de la otra.

+ Hostigamiento sexual y acoso laboral: Evalia la existencia de una politica
contra el hostigamiento sexual y acoso laboral dentro de la institucidn, asi

como programas y acciones que lo prevengan, denuncien y sancionen.
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Metodologia

En general, en el sector piblico de nuestro pais se carece de cifras oficiales
desagregadas por sexo sobre todo en las dependencias y entidades de las
administraciones publicas, por lo que es dificil realizar andlisis de datos que nos
permitan a identificar las brechas de género que existen entre mujeres y hombres. Por
ello, resulta indispensable generar estadisticas desagregadas por sexo en las

entidades y dependencias de la administracién pablica.

Con la finalidad de integrar el Programa de Cultura Institucional del Ayuntamiento de
Chignahuapan se integré un diagnéstico que permite identificar las practicas,
estereotipos, percepciones, dindmicas institucionales asi como el sistema de

significados compartidos y acordados entre las y los integrantes de la institucién.

Con el propésito de conocer el nivel de percepcién que tienen las personas que
trabajan en la administracién ptblica sobre la cultura institucional con perspectiva de
género se disefié un instrumento de recopilacién de informacién que permitiera

obtener estimaciones estadfsticamente confiables y precisas.

Para facilitar el levantamiento y ampliar su precision, el cuestionario fue publicado en
la pagina de internet http://soluzio.com.mx/encuestas, de tal manera que las y los
servidores piiblicos contestaron de manera electrénica el “Cuestionario sobre Cultura
Institucional con Perspectiva de Género”. Previo a su contestacién electrénica, se
envié mediante comunicado oficial las ligas ¥ el procedimiento para que el personal de

su institucién tuviera acceso y contestara el cuestionario.

Para la seleccién de la poblacién sujeta al estudio se determiné la aplicacién a todo el
personal de la institucién. Derivado de lo anterior, se aplicé el cuestionario a 41
servidores y 30 servidoras. Asimismo, es importante sefialar que el cuestionario se

levantd durante el mes de noviembre.

El cuestionario se encuentra dividié en dos grandes apartados; el primero se compone

con informacién socio-demografica de las y los encuestados, el segundo se encuentra




integrado por los sub-apartados de: politica estatal y deberes institucionales, clima
laboral, comunicacién incluyente, reclutamiento y seleccién de personal, salarios y
prestaciones, promocién vertical y horizontal, capacitacién y formacién profesional,
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional,

hostigamiento sexual y acoso laboral.

Las preguntas del cuestionario se presentan de tal forma que la o el entrevistado no
relacione alguna con un factor en particular, lo que permite eliminar el sesgo de la
informacién. Existen preguntas con variables dicotémicas, es decir, comprenden sélo
dos valores de respuesta (Si o No}, asi como preguntas basadas en elementos de Likert
de cinco niveles. Ademads, el cuestionario se integra de preguntas de opcion simple y

miiltiple.

Durante los dias de aplicacién del cuestionario se realizé un monitoreo permanente
con el propdésito de ir verificando el avance en el llenado del instrumento por parte de

cada una de las areas de la institucion.

El procesamiento de la informacidén se inicié con la revision de la base de datos para
identificar los cuestionarios que presentaban deficiencias sustanciales para evitar asi

considerarlos validos.

Para determinar la cancelacién de alglin cuestionario se realizé un cruce de campos
preliminar de cuyo andlisis se desprenden cuestionarios que podemos clasificar en
dos tipos: 1) aquéllos que presentaban respuestas incoherentes entre los campos

analizados y, 2) los que presentaban respuestas secuenciales contradictorias.

Los cuestionarios del primer tipo se descartaron cuando las respuestas basicas eran
incoherentes como: no contar con la edad suficiente para laborar, marcar una edad
similar al nimero de afios laborados, tener una cantidad de hijas e hijos que no

corresponde con la edad bioldgica, etcétera.

Del segundo tipo se descartaron los que contenian 30% de respuestas secuenciales

contradictorias, en caso contrario, solamente se descarto la respuesta de ésa pregunta.



Después de realizar el proceso de limpieza de la base de datos, se selecciond la
informacién para realizar los cruces de variables necesarios; de lo anterior se
obtuvieron 6 tablas y 50 grédficas con informacién de las variables, las cuales se

analizaron e interpretaron estadistica y cualitativamente.

Como una herramienta adicional para la obtencién de informacién estadistica
cualitativa, se realizaron reuniones de trabajo contando con la participacién de
servidores y servidoras de la institucién, en donde se les capacitd en temas de cultura
institucional con perspectiva de género, y derivado de este ejercicio se obtuvo
informacidn que permitié integrar propuestas de estrategias y lineas de acciones para

el presente Programa de Cultura Institucional.




Resultados por dimension

La escala de medicién para evaluar las diferentes dimensiones que integran la cultura
institucional desde la perspectiva de género, se establecié mediante un pardmetro del
“1” al “5” en donde “5” representa el mejor escenario posible y “1” el peor posible. Es
importante sefialar que esta informacion indica la percepcion de las y los servidores
encuestados con respecto a cada uno de los temas que integran el estudio de cultura

institucional. Los parametros estdn representados bajo los siguientes valores:

| Fortaleza institucional: 4.6 a 5.0

Area de mejora institucional: 4.1 a 4.6
Desafio institucional: 3.6 a 4.0

Amenaza institucional: 3.1a 3.5

Debilidad institucional: 1.0 3 3.0

POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES
CLIMA LABORAL

COMUNICACION INCLUYENTE

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
SALARIOS Y PRESTACIONES

PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL
CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL
CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL

HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL

3
3
£



Diagnostico

1. PERFIL DE LASY LOSTRABAJADORES
1.1 SEXO

Después de aplicar el cuestionario a las y los servidores, se conté con la participacion
de 71 personas, siendo 41 hombres y 30 mujeres; es decir, que un 58% de las
personas que respondieron el cuestionario fueron hombres y el restante 42% fueron

mujeres.

Grafica 1. Distribucidn del personal por sexo

* Hombres 7= Mujeres

Al parecer hubo una mayor participacién de hombres que de mujeres. Sin embargo, al
momento de identificar la participacién en forma proporcional al total del personal en
la institucién, podemos concluir que las mujeres participaron mis debido a que la
plantilla total se encuentra integrada por 348 personas (260 hombres y 88 mujeres)

siendo un 75% hombres y un 25% mujeres.
1.2 ERBAD

La composicidn por grupos de edad de las y los servidores de la institucion, segin la
informacion recabada, es principalmente por jévenes mejores de 30 afios, es decir del
total de personas que laboran en el ayuntamiento, un 53% tiene menos de 30 afios. Si

se desagrega la informacién por sexo, varia la relacién hombre-mujer con respecto al

lay)
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total debido a que para este rango de edad hay un 40% de hombres y un 60% de

mujeres.

Tabla 1. Distribucion del personal por edad v sexo

15-20 arios
21 - 25 afios

31 - 35 afios
36la0anos

41 - 45 afios
46-50ados
. 51-55afios
. 56-60afios o
: 61 - mas
. Total © . a1 .

lojoiolpiriaisNo

Sobresale el hecho de que un 14% de los integrantes del ayuntamiento tienen 41 afio
o mas, lo que confirma que el ayuntamiento estd integrado en su mayoria por persona
jovenes. Si se desagrega la informacion por sexo, varia la relacién hombre-mujer con
respecto al total debido a que para este rango de edad hay un 19% de hombres y un
7% de mujeres. Se debe sefialar que no hay personas mayores de 56 afios laborando

en el ayuntamiento.

Grafica 2. Personal por rangos de edades
13

15-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-mas

= Hombres s Mujeres = Nedia{hombres) Media{muieres)
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Al presentar los grupos de edades desagregados por sexo, se puede establecer que se
guarda cierto equilibrio en las proporciones segin el rango de edad. Sin embargo, se
muestra una disparidad en el rango de edad de 15 a 25 afios en donde la relacién es

inversa y hay mas mujeres que hombres.
1.3 ESCOLARIDAD

La escolaridad suele impactar de manera directa y positiva en la propensién de las
personas a participar econdmicamente, de tal modo que el nivel mas alto de

participacion corresponde casi siempre al mayor grado de escolaridad.

En el Ayuntamiento de Chignahuapan el promedio de escolaridad es “Técnica”, tanto
en las mujeres como en los hombres, siendo un poco mas elevada la escolaridad en el
caso de las mujeres. El nivel de escolaridad més sefialado por hombres es el de

“bachillerato” con 34%, mientras que para mujeres es “licenciatura” con un 40%.

Tabla 2. Escolaridad

Secundaria

Técnica

Licenciatura © 12 . 293%

Maestria

Ctomo s

Fotal

Sobresale el hecho que en los niveles de escolaridad mas bajo la proporcién de
hombres sea mucho mayor que la de mujeres, lo que significa que hay un mayor
nimero de hombres que deben ser capacitados y profesionalizados para el buen

cumplimiento de sus funciones.

Es importante resaltar que tan sélo un 46% del personal (39% hombres y 57%

mujeres) cuentan con una carrera técnica, licenciatura o maestria, lo que implica que
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es necesario realizar acciones de formacién y profesionalizacién para que los

servidores/as piblicos puedan cumplir con sus funciones de atencidn a Ia poblacién.

Gréfica 3. Escolaridad

14
12 12

0 0

Primaria Secundaria Bachillerato Técnica Licenciatura Mzestria Otro
# Hombres @ Mujeres

1.4 SITUACION DE PAREJA

De acuerdo con la informacién recabada, la mayoria del personal (58%) se encuentra
conviviendo con una pareja ya sea bajo la condicién del matrimonio o de vivir
unidos/as. Mientras que un 24% del personal estd soltero/a y un 18% ya no tienen

pareja ya sea porque se han separado, divorciado o enviudado.

Grafica 4. Situacidn de pareja

16

Casada {0} Soltera (o} Unién Libre Divorciada (o) Viuda (o) Separada (o)

* Hombres @ Muieres

Al desagregar las situaciones de pareja por la variable sexo se puede establecer que
hay una gran disparidad en la condicién de casado/a; mientras gue esta condicién

representa el 32% de hombres, para el caso de las mujeres representa tinicamente un
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3%. Esta situacion es inversa en la condicién de unién libre, en donde existe la mayor

proporcién de mujeres con un 53%, mientras que para los hombres es de un 27%.

Tablza 3. Situacidn de pareja

hhhhhhhhhhhh o)

Soitera (o)

Uni6énLibre

Divorciada {o)

- vinda (0]

Separada (o)
7 Total

Para la condicién de soltero/a la distribucién también varia, siendo mayor las
representacion de hombres con un 29% que la de mujeres con un 17%. Asimismo, se
muestra una disparidad en las condiciones de divorciado/a, donde prevalecen las
mujeres, al contrario de separado/a que es donde prevalecen los hombres. Finalmente
es importante sefialar que sélo un 3% de las mujeres sefialaron estar viuda, lo que es
coherente con el hecho de que la mayoria del personal del ayuntamiento sea menor de

30 atios.
1.5 DEPENDIENTES ECONOMICOS

El niimero promedio de hijos/as del personal que trabaja en la institucién es de 1.2
{1.2 mujeres y 1.1 hombres). Es importante sefialar que el 58% del personal (63%
mujeres y 54% hombres) tienen al menos un hijo/a. lo que representa una

responsabilidad adicional a 1a laboral.

Al hablar sobre responsabilidades familiares y dependientes econdémicos, es
importante identificar a padres y madres solteras/os, de acuerdo a la informacion
recabada, un 13.22% de hombres y un 34.75% de mujeres sefialaron ser padre o

madre solteros/as.

23jF2gin

o




Tabla 4. Dependientes econdimicos

-' i . :.11'3-;:3.%;5;_

10.0%

3.3%

Los hijos/as no necesariamente son las (nicas personas que pueden ser dependientes
econdmicos; por lo cual es relevante identificar si el personal de la institucién tiene
algin otro tipo de dependiente econémico como lo pueden ser menores de edad,

adultos/as mayores, personas discapacitadas, entre otras.

Grafica 5. Dependientes econdmicns

2 o 1 2
No tengo Menoresde edad Adultos/as Personas Otro
mayores discapacitadas
 Hombres #% Muieres

Un 29% de los hombres y un 60% de las mujeres establecieron gue tienen al menos
un/a dependiente econdmico. Los adultos/as mayores son el grupo de dependientes
econémicos mas grande tanto para los trabajadores con un 15%, como para las

trabajadoras de la institucion con un 43%.
1.6 CONDICION DE DISCAPACIDAD

El niimero de personas con alguna discapacidad que se encuentra trabajando en la

institucién, de acuerdo con la informacién recabada, es reducido, siendo un 9% del

4133
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total del personal. Esta tendencia es coherente con relacién al niimerc de personas
que tienen algin tipo de discapacidad en el pais, el cual representa 2.5% de la
poblacion total. La mayoria de las personas discapacitadas establecieron tener una
limitacion para ver con un 6%, seguida de las limitaciones motrices con un 3% en

ambos casos.

Tabia 5. Condicidn de discapacidad del personal

Ninguna
Visual

. Auditiva

2. POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES

Esta dimension alude al conocimiento de las y los servidores piiblicos sobre el marco
normativo nacional y estatal que regula la politica de igualdad entre mujeres y
hombres, tales como la Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre Violencia, Ley de Igualdad de Trato
y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado de México, y Ley para el Acceso

de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de México.

Gréafica 6. Politica estatal v deberes institucionales

Hombres

Debilidad  Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza




Después de realizar el andlisis del nivel de conocimiento sobre dicha legislacion, se
establece un puntaje para hombres de 2.8 y para mujeres de 3.3, lo que representa un
desaffo y amenaza institucional, por lo que resulta necesario realizar las acciones

pertinentes para difundir su conocimiento.

En promedio un 6% de hombres y un 26% de mujeres establecieron conocer las
mucho las cuatro leyes, un 77% de hombres y un 3% de mujeres sefialaron que las
conocen a grandes rasgos; mientras que el restante 17% de hombres y 11% de

mujeres mencionaron desconocer tales leyes.

onocimiente sobre legislacién en materia de género

¢

Grafica 7.

Hombres Mujeres Hombres Mujeres : Hombres hMujeres Hambres Mujeres
Ley Generail para la igualdad Ley General de Accesodelas Ley para la lgualdad entre LeyparaefAccescdelas !
! entre Hombres y Mujeres Mujeresa una Vida Libre de Mujeresy Hombres del Estado Mujeresa una Vida Libre de

: Violencia ! de Puebla : Vinlencia del £stado de Puebla |
“ Mucho i Poco * Nada

En especifico, un 10% de hombres y un 23% de mujeres conocen la Ley General para
la Igualdad entre Hombres y Mujeres. Un 5% de hombres v un 30% de mujeres
conocen la Ley General de Acceso a una Vida libre de Violencia para las Mujeres. Un
5% de los hombres y un 20% de las mujeres conocen la Ley para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres del Estado de Puebla. Un 5% de hombres y un 30% de mujeres
conocen la Ley para el Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de violencia del Estado

de Puebla.

Es importante sefialar que tUnicamente un 8% de hombres y un 22% de mujeres
establecieron conocer los programas federal y estatal para la igualdad entre mujeres y
hombres. Aunado a lo anterior un 32% de hombres y un 34% de mujeres
mencionaron que al interior del ayuntamiento, se incorpora la perspectiva de género

en el quehacer institucional.
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3. CLIMA LABGRAL

Promover buenas relaciones interpersonales en un ambiente de trabajo armonioso,
en donde mujeres y hombres con diferentes habilidades, perspectivas y maneras de
trabajar, puedan contribuir al cumplimiento de los fines de las entidades o
dependencias y satisfacer sus necesidades personales, asi como garantizar las
condiciones de salud e higiene necesarias para el buen desempefio de sus funciones,
son factores fundamentales para una cultura institucional sana. A continuacién se

presentan los resultados del analisis de esta dimensién:

Grafica 8. Ciima laboral

Hombres

Debilidad Amenaza Desafio .Méjora Fortaleza

Mujeres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Esta dimensién presenta un nivel regular tanto para hombres (3.5} como para
mujeres (3.3). Pese a ello, se denota una percepcién de que el personal esta de
acuerdo en que hay igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en aspectos
relacionados a su ambiente de trabajo, sin embargo hay que realizar acciones que

fortalezcan la convivencia e integracién del personal.

Grafica 9. ;En tu organizacidén se promueven habitos, condiciones v practicas de trabajo
sajudables?

Muy de acuerdo  Algode acuerdo Nide acuerdoni Algoen Muy en
eh desacuerdo desacuerde desacuerdo
s Hombres a=igae Mujaras

Contar con condiciones, hdbitos y practicas saludables en el trabajo resulta ser un

factor imprescindible para lograr un ambiente de trabajo sanoc. De acuerdo con la
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grafica 9, en el ayuntamiento de Chignahuapan, un 66% de hombres y un 63% de
mujeres establecieron que estin al menos de acuerdo en que su institucién promueve

practicas y condiciones sanas de trabajo.

De acuerdo con la grafica 10, un 71% de los hombres y un 53% de las mujeres
sefialaron estar al menor de acuerdo en que las cargas de trabajo y la asignacién de
responsabilidades son las mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel
jerarquico.

Grafica 14, ;Las cargas de trabajo v 12 asignacidn de responsabilidades son las mismas
para mujeres v hombres en el mismo nivel jerarquico?

Muy de acuerdo Algo de acuerdo  Ni de actierdo ni Algoen Muy en
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
wssipesne Hombres e Mujeras

Se le pregunté al personal de la institucién si en su institucién existe un ambiente de
respeto favorable a la igualdad entre hombres y mujeres, a o que un 71% de hombres

y un 63% de mujeres establecieron estar al menos algo de acuerdo en que asi sucede.

Grifica 11, ;Consideras gue en la institucidn existe un ambilente de respeto favorable a
ia igualdad entre hombres vy mujeres?

Muy de acuerdo Algo de acuerdo  Nide acuerdo ni Algoen Muy en
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
wandimn Hombres wasens Mujeres
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Grafica 12. ;En la institucién se previenen v sancionan 1as practicas de intimidacién v
maltrato?

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Nide acuerdo ni Algoen Muy en
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
==gee Hombres e Nujeras

De acuerdo con la informacién recabada, un 65% de los hombres y un 57% de las
mujeres perciben que en el ayuntamiento de Chignahuapan que casi siempre se

previenen y sancionan las practicas de intimidacién y maltrato.

Grafica 13. Factores de discriminacion existen en iz entidad o dependenciz donde
faboras

Discapacidad

Afiliacidn
politica

© 15

Preferencia
sexual

Puesto

Clase social

Origen étnico

Estado civl

Sexo

Religidn

¥ Mujeres = Hombres

En la grifica 13 se presentan los principales factores de discriminacién que se

pudieran presentar en un ambiente laboral. Tanto para los hombres como para las
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mujeres que trabajan en la institucién los principales factores son: afiliacion politica
{5% hombres y 9% mujeres), puesto (5% hombres y mujeres), y clase social {1%

hombres v 2% mujeres).

Grafica 14, ;Bn mi institocitn se respela la opinidn de mujeres v hombres sin
distincién?

Muy de acuerdo Algo de acuerde Ni de acuerdo ni Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
asfeee B Ombres i Mujeres

El respeto a la opinién de todos los integrantes de cualguier institucién, debe ser una
premisa para garantizar una cultura institucional armoniosa y sana, por lo cual es
necesario identificar si se valora y respeta Ia opinién del personal. De acuerdo con la
grafica 14, un 66% de hombres y un 80% de mujeres sefialaron estar al menos algo de

acuerdo en que en su institucion se respeta su opinidn.

Grafica 15. ;En iz institucidn existe Iz participacidn equitativa del persounal, sin
distincidén de sexo, en Srganos de representacion, actos protocolarios, reuniones,
evenios, conferencias, ete.?

Muy de acuerde Algode acuerdo Nide acuerdoni Algo en Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
smejass M arnbres sy NMiujeres

Un 45% de hombres y un 31% de mujeres sefialaron que siempre o la mayoria de las
veces, en la institucién se ha promovido el cuidado de la salud de su personal; sin
embargo, un 31% de los hombres y un 35% de las mujeres mencionaron que nunca o

casi nunca.
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4 COMUNICACION INCLUYENTE

La comunicacién que existe al interior de las entidades y dependencias es una
herramienta esencial para transformar pricticas, estereotipos, percepciones y
dindmicas institucionales discriminatorias. A continuacién se presenta los resultados

derivados del analisis en esta dimension:

Esta dimension presenta un desafio tanto para hombres {4.0) como para mujeres
(3.8). Sin embargo, es necesario que en la institucién se disefien acciones para
entender lo relacionado a incluir en los documentos oficiales y campafias de

comunicacion, un lenguaje e imagenes con perspectiva de género.

Grafica 16, Comunicacidn incluvenie

Hombres

Debilidad Amenaza Desafio Meijora Fortaleza

Mujeres

Pebilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Un 55% de los hombres y un 73% de las mujeres estdn al menos algo de acuerdo en
que se utiliza un lenguaje incluyente en los medios de comunicacién internos y
externos de la institucién como son los oficios, boletines, campafias, etc.

Grafica 17, En mi institucidn se utiliza vy promueve un lenguaje no sexistaen la
comunicacién interna v externa {tripticos, boletines, informatives, etc.)

Muy de acuerdo  Algo de acuerde  Ni de acuerdo ni Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
wgme: Hombres s M Ujeres

De acuerdo con la grafica 18, un 73% de los hombres y un 70% de las mujeres estédn al

menos de acuerdo en que la comunicacion formal e informal es respetuosa.
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Grafica 18. ;Consideras gue en u instiucidn se respela por igual 2 mujeres y hombres
en ia comunicacion formal ¢ informal?

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Nide acuerda ni Algaen Muy en
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
w=gmm Hombres ==gpas Myieres

5. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Un proceso de reclutamiento y seleccién que se basa en habilidades y aptitudes, a
través de lineamientos y practicas  institucionalizadas transparentes y no
discriminatorias, es parte fundamental de una cultura institucional que promueva la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como un ambiente laboral
armonioso. A continuacién se presentan los principales resultados derivados de la

investigacién en esta dimension:

Esta dimensién presenta una amenaza para hombres {3.2) y un desafio para mujeres
{3.1). Sin embargo, es importante que en la institucién se promueva el ingresc de
mujeres a los puestos de decisiones en igualdad de oportunidades con los hombres.
En este mismo sentido, garantizar procesos de reclutamiento y seleccién de personal

que tengan como base el conocimiento, habilidad y aptitud de la o el aspirante.

Grafica 195, Heclutamiento v seleccidn del personal

Hombres

Debhilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres .6 .
Debhilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza




Grafica 20. £omo ingresaste a tu trabajo actual

Bolsa de trabajo

Invitacion

Convocatoria

Procesode
seleccion

Recomendacion

¥ Mujeres : Hombres

Un 43% de los hombres y un 29% de las mujeres establecieron que ingresaron a
laborar a la institucion por medio de una recomendacién, un 21% de los hombres y un
45% de las mujeres ingresaron a la institucién por invitacién. Es importante sefialar
que un 19% de hombres y un 10% de mujeres ingresaron a la institucién mediante un
procedimiento de reclutamiento y seleccién.

Grafica 21. Ep mi centro de trabajo se asegura gue tanto hombres como mujeres tengan

las mismas oportunidades para accedser a un puesto cuande tenen el misme
conocimiente, experiencia, habilidades v capacidades

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  Nide acuerdoni Algo en Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
=== Hombres === Mujeres




Un 50% de hombres y un 60% de las mujeres sefialaron estar al menos algo de
acuerdo, en que se brindan las mimas oportunidades a mujeres y hombres para
acceder a un puesto cuando ambos tienen los mismos, conocimientos, habilidades y/o

capacidades.

Segun la gréafica 22, un 43% de los hombres y un 66% de las mujeres establecieron
que siempre o que casi siempre se han difundido claramente los criterios de seleccion

del personal que se contrata en la institucién.

Grafica 22. En 1a institucidon donde laboro se difunden claramente los criferios de
seieccion de personal

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo Nide acuerdo ni Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
e Hombres =g Mujeres

6. SALARIOS YV PRESTACIONES

La igualdad en los sueldos y salarios es una premisa sefialada en el Convenio No. 100
relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor. Esto significa que al desempefiar la

misma funcién tanto hombres y mujeres tienen derecho a recibir la misma

remuneracion.
Grafica 23. Salarios y prestaciones
Hombres § 0 e
Debilidad Amenaza Desafio MMejora Fortaleza
Mujeres .

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza



Esta dimensién presenta un desafio para hombres (3.6) y para mujeres {3.6). Es aqui
donde nace la necesidad de disefiar acciones orientadas a mejorar la informacién
relacionada a que el personal reconozca sus derechos y prestaciones que tiene como

funcionaria o funcionario de la administracién piblica estatal.

Un 50% de los hombres y un 43% de las mujeres sefialaron estan al menos algo de
acuerdo en que hombres y mujeres perciben el mismo salario cuando realizan las
mismas actividades. Asimismo, sefialaron un 49% de hombres y un 52% de mujeres
sefialaron que en el ayuntamiento los salarios y las prestaciones son adecuadas y

justas con relacién al trabajo que desempefian.

Grafica 24. ;En mi institucion las mujeres v los hombres gue acupan e mismo puesto
perciben el mismo salario v prestaciones?

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  Nide acuerdo ni Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
s Hombres === Mujeres

7. PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

La promocidn profesional es una oportunidad de mejorar la situacién laboral y
econdmica de las y los trabajadores. La posibilidad de no quedarse estancado/a en un
mismo puesto, desempefiando las mismas funciones supone una motivaciéon para el

trabajador/a.

En ese sentido, las oportunidades de ascenso y promocién se deben regir segin los
principios de igualdad, mérito, capacidad y calidad, y bajo criterios de evaluacién del
desempefio para medir y valorar la conducta profesional y el rendimiento o el logro

de los resultados.

o
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Todo lo anterior, basado en los principios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacién. A continuacidon se presentan los resultados para

esta dimension:

Gréfica 25, Promocion vertical v horizontal

Hombres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres . g2
Debilidad  Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Esta dimensién presenta un desafio para hombres (4.0) v un drea de mejora para
mujeres (4.2). Resalta la necesidad de integrar acciones para mejorar la transparencia
y difusién de los mecanismos, procedimientos, criterios o normas que existen para

realizar promociones, a fin de probar su efectividad y claridad ante el personal.

Grafica 26. Antigiiedad en el puesio

18 38

Menosde 1afio 1amenos de 3 afios 3a 5 afios Mas de 5 afios
7 Hombres & Muijeres
Se observa en la grafica 26 que un 75% de los hombres y un 80% de las mujeres
tienen una antigiiedad mdaxima de 3 ailos, lo que significa que mas de la tercera parte

del personal del ayuntamiento es relativamente nuevo.

Un 73% de los hombres y un 53% de las mujeres que trabajan en el ayuntamiento
nunca han mejorado su posicién al interior de la institucién, lo que puede derivar en

grandes niveles de estrés, insatisfaccidon laboral y burn-out.sin embargo hay que
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seftalar que esto puede ser resultado de que mas de la tercera parte del personal del

ayuntamiento es relativamente de nuevo ingreso.

Grafica Z7. Hace cuanio tiempo fue tu Bitima promaocidn en el trabajo

29

4
0]
1afio o menos M3s de 1 afio Nunca me han No recuerdo
promovido
# Hombres # Muieres

La transparencia y no discriminacién son caracteristicas fundamentales para
garantizar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional de las personas;
acorde con la informacién de la grafica 28, un 59% de los hombres y un 63% de las
mujeres establecieron que al menos estan algo de acuerdo en que dichos procesos son
transparentes y no discriminatorios.

Grafica Z8. Las oportunidades de desarrolio profesional gue existen en mi centro de
trabajo se manejan de forma transparente v no discriminatoria

Muy de acuerdo  Algode acuerdo Nide acuerdoni Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
sz Hombres g WMujeres

De acuerdo con la informacién recabada, los hombres sefialaron como los principales
criterios para la promocién del personal al interior de la institucién a: recomendacién,
{24%), nivel de estudios {24%}), y experiencia o conocimiento (21%); mientras que las
mujeres: nivel de estudios {27%), experiencia (24%), y recomendaciéon - perfil

profesional {209%]).

[0
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Grafica 29. Criterios para la promocién del personal

Ninguno

Antigliedad
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® Mujeres % Hombres

8. CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

La capacitacién y/o formacién del personal ofrece mayores oportunidades de
desarrollo laboral, asi como la posibilidad de adaptarse mas facilmente a Jos cambios
organizacionales y tecnoldgicos. Sin la oportunidad de aumentar sus habilidades y
capacidades, a través de la capacitacién, los hombres y mujeres limitan sus
oportunidades de ser promovidos y contar con mejores condiciones de trabajo. A

continuacién se presentan los resultados para esta dimensién:

Grafica 30. Capacitacién y formacién profesional

Hombres

Mejora Fortaleza
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Mujeres
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Esta dimensién presenta un nivel regular para hombres (3.5) como para mujeres
(3.2). Es necesario incorporar a las acciones institucionales de capacitacion y
desarrollo profesional, la perspectiva de género, sobre integrar un programa de
capacitacién con perspectiva de género que comprenda un diagnéstico sobre las

necesidades de capacitacion de toda la administraciéon publica.

Grafica 21, Céme te enteras de los cursos o talleres de capacitacidn

Hombres Mujeres

5 Folletos ¢
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convocatorias
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5 # Por tu jefaje
superior
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Z Por otrafo

@ % Por otrafo
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compafierajo
& Oficio, circularo
memoraéndum

# Oficio, circular o

memardndum
¥ No me entero & No me entero

#Otro ¥ Otro

En el ayuntamiento de Chignahuapan los principales medios por los que se enteran de
los cursos y talleres son, tanto para mujeres y hombres, primero por oficio, circular o

memorandum, y segundo por su jefe/a superior.

Grafica 32. En el diltimo afio, jen cudnlos cursos o talleres de capacitacidn has
participado?

13

1 2 3 4 Masde 4 Ningunoc
= Hombres & Mujeres

Es importante sefialar que un 30% de los hombres y un 43% de las mujeres no han

asistido o participado en algiin curso o taller de capacitacion durante el Gltimo afio.
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Aunado a lo anterior, destaca el hecho que un 20% de los hombres v un 23% de las
mujeres sefialaron haber asistido a tan sélo un taller. Es decir, un 50% de los hombres
y un 66% de las mujeres que trabajan en la institucién han asistido, en el mejor de los

casos, a un taller o curso de capacitacién.

Grafica 33, En tu cenivo de trabajo has sido capacitado/a en Jos sigulentes temas
Hombres Mujeres

& Hostigamiento
sexual

# Hostigamienio
sexual

# Conceptosde
génera
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género
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ymujeres

2% Salud de hombres
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——
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De acuerdo con lo establecido por el personal, un 33% de hombres y un 56% de
mujeres no han sido capacitados/as en los principales temas de cultura institucional
con perspectiva de género. Es importante resaltar el hecho que tinicamente un 5% de
hombres han sido capacitados/as en hostigamiento sexual; ademas s6lo un 2% de
hombres y un 3% de mujeres han cursado talleres sobre salud y enfermedades
especificas de hombres y mujeres.

Grafica 34. $i no asistes o has dejado de asistir 2 alghin curso o taller de capacifacién,

sefiala la causa por iz gue no lo hiciste
Hombres Mujeres

 Carga de trabajo # Carga de trabaio

2 No me avisaron # No me avisaron

# Cambio de sede # Cambio de sede

B Horario H Horario
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2 Problemas
personajes

¥ No me interesd % No me intereso




Un 60% de los hombres y un 62% de las mujeres no asisten a sus capacitaciones
debido a la sobrecarga de trabajo que se les asigna; mientras que un 25% de los
hombres y de las mujeres no asisten por que los horarios son incompatibles con sus
actividades. Asimismo es importante destacar que la mala comunicacién aparece
como la tercer causa para que hombres y mujeres no asistan a sus cursos de

capacitacion.

Un 66% de los hombres y un 57% de las mujeres establecen que estdn al menos de
acuerdo en que la capacitacion brindada por la institucién es la necesaria segiin las

caracteristicas de su trabajo y la descripcion de su perfil.

Grafica 35. La capacitacién brindada por tu institucién es la necesaria de acuerdo con
tus necesidades laborales

Muy de acuerdo Algo de acuerdo  Nide acuerdo ni Algo en Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
exduse Hombres =mggass Mujeres

9. CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL

Impulsar acciones que permitan compaginar, de la manera maés equilibrada posible,
las responsabilidades laborales, personales y familiares de las y los trabajadores, es
uno de los ejes fundamentales para mejorar su calidad de vida. A continuacién se

presentan los principales resultados del estudio en esta dimension:

Grafica 26. Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal

Hombres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza
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Esta dimensién presenta un desafio para hombres (3.7) como para mujeres {3.6}. Es
necesario contar con mecanismos gue permitan garantizarle al personal un mejor
balance entre su vida laboral y familiar, sobre todo disefiar acciones para que el
trabajo institucional se lleve a cabo dentro de los horarios y dias establecidos.

Grafica 37. Problemas familiares v/o personales gue han afectade ol desempefio
laboral durante el Gitime afio

Hombres Mujeres

# Estudios propios

% Escuelade los hijos/as

# Cuidado delos hijos/as

% Cuidado de familiares

# Cuidado de la salud personal

# Muerte de familiar

: Ninguno

FOtro

Segiin la percepcién del personal, los principales problemas familiares y/o personales
que han afectado su desempefio en el trabajo son para los hombres en primer lugar
los estudios propios, en segundo el cuidado de la salud personal y en tercero la
escuela de los hijos/as; mientras que para las mujeres son: cuidado de la salud
personal, seguido del cuidado de familiares y de estudios propios.

Gréafica 38, Cuando has tenido necesidad de pedir apoys o permiso especial por alguna
gituacidén personal jtus superiores te io han brindado?

Muy de acuerdo  Algode acuerdo Nideacuerdormd Algoen Muyen
en desacuerdo desacuerde desacuerde
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Un 50% de los hombres y un 70% de las mujeres sefialaron que estan al menos de
acuerdo en que cuando han tenido la necesidad de pedir apoyo o algin permiso
especial para resolver una situacién personal, siempre o al menos la mayorfa de las

veces sus jefes/as superiores se lo han brindado.

Grafica 39. En 1t lustitucién se respeta el horario laboral

Muy de acuerdo  Algode acuerde  Ni de acuerdo ni Algo en Muy en
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
=g HOmbres =g Mujeres

De acuerdo con lo descrito en la grafica 39, un 66% de los hombres y un 52% de las
mujeres establecieron que estdn al menos de acuerdo en que se respeta su horario
laboral. Es importante destacar que un 23% de los hombres y un 53% de las mujeres
mencionaron que estan al menos algo en desacuerdo en que las actividades que

realiza en su trabajo han afectado sus relaciones familiares y/o personales.

Grafica 40. El trabajo gue realizas en tu institucién esté afectando 2 tus relaciones
familiares v personales

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Nide acuerdo ni Algo en Muyen
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
== Hombres g NUjores

10. HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL

El hostigamiento sexual es una conducta sexual no deseada, verbal o fisica, que
humilla, insulta y degrada a las personas, esta conducta puede ser repetitiva o

presentarse una sola vez, y se puede dar en cualquier espacio como en la calle,
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escuela, hogar, trabajo, etc. En el trabajo los costos sociales y personales de esta
situacién son altos no sélo en el rendimiento laboral de las personas, sino en su

propio desarrollo y en la imagen de la entidad o dependencia.

El hostigamiento sexual es una forma de *persecucidn que suscita una inquietud
creciente, abarca una amplia gama de manifestaciones sexuales no deseadas. A

continuacion se presentan los resultados del estudio de esta dimensidn:

Esta dimension presenta un desafio tanto para hombres (3.3) como para mujeres
~ {3.1). Resulta imprescindible contar con una politica contra el hostigamiento sexual y
el acoso laboral dentro de la administracién publica, asf como programas y acciones
que lo prevengan, y denuncien, para lo cual es importante desarrollar con los

mecanismos necesarios.

Grafica 48. Hostigamiento sexual v acose laborat

Hombres o
Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

De acuerdo con la tabla 7, se observa gue las situaciones en donde se presenta una
mayor incidencia para los hombres es a través de miradas morbosas o gestos
sugestivos que le incomoden con un 23%, seguido de burlas, bromas, comentarios o
preguntas incdmodas sobre su vida sexual o amorosa con un 10%. Para las mujeres
existen tres situaciones en donde el porcentaje es igual o mayor al 10%, siendo las
primeras, miradas morbosas o gestos sugestivos asf como por miradas morbosas o
gestos sugestivos que le incomoden, ambas con un 15%. Es de resaltar gue un 2.5% de
hombres y mujeres hayan reportado castigos, maltrato, cambio de area o
departamento, asignacién de actividades que no competen a su ocupacién o puesto u
otras medidas disciplinarias al rechazar las proposiciones sexuales, as{ como contacto

fisico no deseado.
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Tabla 6, Situaciones de hostigamiento sexusal

naturaleza sexual que

Piropos o comentarios no deseados acerca
de su aparxenc;a

1 2.5% 2 4.9% 3 3.7%

5..__M1radas morbosas '

Burlas, bromas, comentarios 0 preguntas
incémodas sobre su vida sexual o amorosa

4 10.0% 6 14.6% 10 12.3% |

Car’cas llamadas telefdnicas 0 mensajes de
naturaieza sexual no deseadas

2 5.0% 2 4.9% 4 4.8%

Castlgos maItrato camblo de drea o
departamento, asignacion de actividades
que no competen a su ocupacion o puesto u 1 2.5% 2 4.9% 2 2.5%
otras medidas disciplinarias al rechazar las
oposiciones sexuales

Presion para tener relaciones sexuales §] 0.0% 0 0.0% o] 0.0%

Violacion 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Un dato que es importante resaltar, es que un 68% de los hombres y un 53% de las
mujeres sefialaron que en la institucién si se cuentan con mecanismos para atender

los casos de quejas y denuncias por hostigamiento o cualquier tipo de discriminacidn.
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Grafica 49. En mi centro de trabajo existen mecanismos para atender los casos de
guejas y denuncias por hostigamients o cualquier tipo de discriminacidn

27
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Sobresale el hecho de que un 84% de los hombres y un 79% de las mujeres
mencionaron que en casc de ser hostigados/as al interior de la institucién, si
utilizarian el mecanismo disefado para realizar su queja. Sin embargo es importante
sefialar que un 8% de los hombres y un 14% de las mujeres comentaron que no
cuentan con mecanismos de ese tipo.

Gréfica 58. En caso de ser hostigado/a en tu centro de trabajo ;usarias ese mecanismo
para realizar tu gueia?

Otro

No, porque puede afectar micontratacidon

No, porque noconfioenla
confidencialidad delmecanismo

No, porgue no arreglaria nada
No contamos con mecanismos de ese tipo

Si

@ Mujeres * Hombres

Finalmente, un 59% de los hombres y un 53% de las mujeres estdn al menos de
acuerdo en que no se les delegan mas funciones que las que les corresponde de

acuerdo a sus facultades establecidas en sus manuales y lineamientos.



Principios Estratégicos para Impulsar una Cultura
Institucionai con Perspectiva de Género

VOLUNTAD POLITICA

Entendida como el compromiso sostenido de funcionarios/as de alto nivel de invertir
los esfuerzos necesarios para lograr los cambios necesarios. Es la buena disposicién
para realizar reformas e implementar politicas, a pesar de la oposicién. La voluntad
politica puede ser, asimismo, entendida en términos de tres conceptos

interrelacionados: compromiso, liderazgo y capacidad de respuesta.
CORRESPONSABILIDAD

Supone una responsabilidad compartida entre las dreas que integran a la institucion, y
no responsabilidad exclusiva de una sola instancia, en el dnimo de alcanzar la equidad

y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
IMNTERINSTITUCIONALIDAD

Vinculada con la corresponsabilidad, este concepto implica la suma de esfuerzos entre
las areas que integran a la institucién, para poner en marcha las acciones, asi como
otras derivadas de la promocidén y el impulso a la igualdad de oportunidades. Esto
alude a los recursos materiales financieros y humanos, que en las posibilidades de las

entidades y dependencias, puedan sumar para su logro.
FLEXIBILIDAD

Reconoce que el proceso de institucionalizacién de la perspectiva de género eslento y
de largo plazo, asi como que no se dara en todas las entidades y dependencias de la
misma manera ni al mismo ritmo, debido a las diferentes realidades administrativas,

presupuestal y organizacional que estas presentan.




Programa de Cultura Institucional del
Ayvuntamiento de Chignahuapan
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1. Politica estatal y deberes institucionales

1.1 Incluir Ia perspectiva de
género en planes,
programas, normatividad, 1.1.1 integrar reglamentos y manuales con perspectivs

Institucionalizar ta
perspectiva de
género en ia cultura

e reglamentacién énero, que promuevan la igualdad, equidad y no
institucional y g g genero, g > prom . guaicad, a 4
o documentos discriminacion al interior de la institucién.
Politica estatal promover el L . . L L. -
.. institucionales, y 1.2.1 Difundir en medios impresos y electrénicos oficia
v deberes conocimiento sobre . . .
Lo . presupuestos de la los contenidos de la legislacién relacionada con la
institucionales  la legislacion R : .
- institucion. equidad de género.
relacionada con la . . S . .
. . 1.2 incrementar ef nivei de  1.3.1 Capacitar y sensibitizar a las y los servidores publi.
equidad de género .. . . . ; .
conocimiento sobre la sobre la legislacion relacionada con la equidad de gén
entre las y los S .
legislacién refacionada con

servidores ptblicos.

! idad de gé

1.1.1.1 Revisar el
reglamento interior y los
manuales de

Contar con un reglamento interior  Reglamentoy

. y [os manuales de organizacidn y manuales con Enero Julio 2013 Secretaris
organizacion y o A : $150,000
. procedimientos para incorporarles  perspectivade 2013 General :
procedimientos para | . .
: la perspectiva de género. género
incorporarles fa
perspectiva de género. - o
+1.2.1.1 Realizar una Lograr que en todas las areas de la
campafa gque incluya institucién se cuente con Areas con . Febrero Diciernbre - . :
contenidos de la informacién, sobre [a campafiade  campafa - 2013 2013 Presidencia $100,000
legistacion con peg. ~ legislacion con peg. B
1.3.1.1 Capacitar al i .
pact Capacitar a tedos los servidores/as
personal sobre la Ley e .
publicos de {a institucién en la Ley
. General y Estatal de .
. General y Estatal de Igualdad . -
lgualdad entre Mujeres y entre Muieres v Hombres. v |a Servidores/as . Febrero Diciembre  Jefatura de $300,000
. Hombres, yla Ley ) Y » ¥ capacitados 2013 2013 Personal i

Ley General y Estatal de Acceso de
las Mujeres a una Vida libre
Violencia.

General y Estatal de
Acceso de las Mujeres a
una Vida libre Vicolencia

Lograr que se transversalice la perspectiva de género en la cultura institucional, mediante la difusion y capacita
sobre la legislacion relacionada con la equidad de género entre las y los servidores publicos; asi com
armonizacién de la normatividad institucional con el marco legal en género.




2. Clima laboral

2.1.1 Realizar acciones que promuevan el
reconocimiento laboral, el trabajo en eqguipo, la

2.1 Promover buenas relaciones

Lograr un clima lahoral interpersonates en un ambiente L o
. . . participacidn y la responsabilidad entre las y los
5ano y armonioso que, de trabajo armonioso, en .
. . servidores.
desde la perspectiva de donde mujeres y hombres con .
o . . - . 2.1.2 Promover la realizacion de encuentros de
‘ma laboral género, permita tener diferentes habilidades, . . . . )
. . integracion de tipo recreativo, deportivo y/o
mejores resultados al perspectivas y maneras de o .
. ] . . L familiar, para las y los servidores.
interior y al exterior de la  trabajar, puedan contribuir al . iy . .
e . , 2.1.3 Integrar informacién que permita analizan
institucion. cumplimiento de los fines de la .
ek ia condicién del personal que labora enfa
institucion.

institucion

Brindar al personal los
conocimientos y herramientas
necesarias para identificar un acto
discriminatorio y/o una conducta

..1 Capacitar al
onal sobre actos
- iminatorios y
luctas inapropiadas.

Servidores/as Enerc biciembre  Jefatura de

capacitados 2013 . 2013 Personal - $100,000.00

inapropiada.
.1 Promover la Servidores/as
zacion de eventos Brindar al personal de espacios de o Enero Diciembre  Jefatura de
. A . N participantes 510,000.00
rtivos para lasy los convivencia y esparcimiento. 2013 . 2013 Personal
) en los torneos :
ajadores
1.2 Conmemorar el Lograr que el personal pueda \
. . . . Servidores/as , .
ternacional en visualizar y comprender la articipantes Noviembre Noviembre Presidencia $20,000.00
ra de la violencia importancia del respeto a los P P 2013 2013 e
. . en el evento
3 fas mujeres. derechos humanos de las mujeres.
1.2 Realizar un . -
o : - Diagndsticos de
- Jostico para Contar con informacion que uso del tiempo  Enero Diciembre  lJefatura de
tificar los niveles d ermita identificar | iveles d 100,000.00
velesce P mearios niveles de - alidad de 2013 2013 personal 3

aste profesional del  desgaste profesional del personal.

vida
onal

tograr un clima jaboral basado en un sistema de valores y virtudes que fortalezcan la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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3. Comunicacidon incluvente

3.1.1 Elaborar y difundir lineamientos y politicas
institucionales para el desarrollo de un tenguaje nc
sexista, asi como de imagenes y simbolos no
discriminatorios. ,
3.1.2 Incluir en la comunicacién de cardcter intern:

3.1 Impulsar una
comunicacién interna y
externa, incluyente, con
perspectiva de género
que permita transformar
practicas, esterectipos,
percepciones y dindmicas
institucionales
discriminatorias.

Lograr una comunicacién
incluyente al interiory
Comunicacidén  exterior de la institucidn,
incluyente que promueva la
igualdad de género vy la
no discriminacion.

o externas un lenguaje e imagenes con perspectiva
de género.

3.1.3 Impartir cursos de sensibilizacién y
capacitacion sobre el lenguaje no sexista, y
comunicacidon organizacional incluyente

3.1.1.1 Integraren la Uso del
normatividad Incluir el lenguaje no sexista en la lenguaje Enero Secretaria
institucional el uso de . ’g 1 o incluyente en Abril 2013 $000.00
L comunicacién formal institucional 2013 General
lenguaje incluyente en documentos
los documentos oficiales. - oficiales
3.1.2.1 Realizar una
campafia para eliminar Implementar una campafia gue
los estereotipos sexistas ermita promover el lenguaje - Enero Diciembre  Jefatura de : ‘
: P > P P Bua) Campafa $20,000.0C
e incorporar un lenguaje incluyente y no reproduzca 2013 2013 Personal .
incluyente en fa pagina estereotipos de género.
web institucional.
3.1.3.1 Capacitar y
sensibilizar en conceptos  Lograr que el personal del area de
bésicos de géneroy en comunicacion social de la . .
. g . 4 N . \ Personal . Septiembre - Jefatura de :
comunicacion incluyente institucion esté capacitado y . Abril 2013 S50,000.0C
ags . capacitado 2013 Personal
alas y losresponsable de  sensibilizado en género y en
la comunicacion comunicacion incluyente.
institucional

Fortalecer la comunicacion institucional, a través de disposiciones, lineamientos, valores; asi como simbol
institucionales que promuevan fa eliminacion de estereotipos sexistas y la incorporacion de un lengu:
incluyente.
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4. Reclutamiento y seleccidn del personal

Garantizar un proceso de

reclutamiento y
clutamiento
eleccion del

‘personal aptitudes, sin

discriminacion de ningtn

tipo.

seleccion de personal
basada en habilidades y

4.1 Promover procesos de
reclutamiento y seleccion
basados en habilidades y
aptitudes, a través de
lineamientos y préacticas
institucionalizadas,

4.1.1 Promover el uso de acciones afirmativas en el
proceso de reclutamiento y seleccién,
principalmente en las funciones estereotipadas.
4.1.2 Integrar un procedimiento de reclutamiento y
seleccion basado en habilidades, conocimientos v

transparentes y no aptitudes.

discri

1.1, Integrar en el
_cedimiento de
iccion de personal la
isula que en caso de
1ir un empate en los
arios de evaluacion

. _aingresar a laborar, la
able sexo sea el

"iiente criterio de
empate. _ .
2.1. Implementar el
de perfiles
fesionales para

ifar los instrumentos
waluacion en la
iweion y reclutamiento
2.2 Revisar que en las
vocatorias se maneje

" :nguaje incluyente,
genes y simbolos no

" riminatorios, asi
10 que la informacion
solo concerniente a

tudes, conocimientos
ihilidades.

Lograr que mujeres y hombres
tengan acceso a funciones
estereotipadas, mediante {a
inclusién de la variable sexo como
criterio de desempate, en caso de
haber obtenido un empate
después de haber realizado todo el
proceso de seleccidn y
reclutamiento.

Contar con evaluaciones de
reclutamiento y seleccion claras y
transparentes, basadas en
capacidades y conocimientos.

Contar con convocatorias de
reclutamiento y seleccion que
usen fenguaje incluyente, no
discriminatorias, v que contengan
informacion correspondiente a
aptitudes, conocimientos y
habilidades.

Procedimiento
de
reclutamiento
y seleccion con 2013
accion

afirmativa

instrumentos
de evaluacién
con uso de
perfiles

Enero

2013

profesionales

Convocatorias
transparentesy
con

perspectiva de
género

. 2013

Enero

Enero

Abril 2013

Abril 2013

Abril 2013

Secretaria
General

Jefatura de
Personal

Jefatura de
Personal

$000.00

$000.00

S000.00

Promover procesos de reclutamiento ) seleccion libres de discriminacion y gue promuevan la igualdad de género
en todas las jerarquias y cargos de la Institucion.
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5. Salarios v prestaciones

Garantizar que los
salarios y prestaciones se
otorguen con hase en
Salarios y criterios de
prestaciones transparencia e iguaidad,
con el fin de eliminar

5.1 Garantizar que los
salarios y las prestaciones
se otorguen de manera

. transparente y con hase
en los criterios justos,
equitativos, e

5.1.1 Mantener una politica de equidad y justicia
en la homologacion de percepciones y
mejoramiento sustancial de las prestaciones de
seguridad social de mujeres y hombres.

brechas de disparidad e e
\ institucionalmente
entre mujeres y .
estabiecidos.
hombres

5.1.1.1 Asignar salarios y
prestaciones con base a Contar con salarios y prestaciones

Persona con

las descripciones del acordes a las funciones X
erfil de las funciones desempefiadas por el personal, de salarios y Enero lefatura de

P . . onat, prestaciones Abril 2013 $50,000.00
establecidas en los acuerdo al perfil de la funcidn 2013 Personal

. de acuerdo a
manuales de establecida en los manuales de L

e R . su funcién
organizacion y organizacién y procedimientos.
procedimientos.
Contar con un padrén de
5.1.1.2 Integrar un . Personal con
padron de prestaciones prestaciones en donde fas y los padron de Enero Jefatura de :
- R abaj d i i i X

para después difundirio a trabajadores puedan revisar cuales prestaciones 2013 Abril 2013 Personal $50,000.00,

prestaciones son a las que tienen

derechos. BT . L _ )
Contar con una politica de equidad vy justicia en la homologacidn de percepciones y mejoramients de 1
prestaciones de seguridad social de mujeres y hombres de la institucidn,

y derechos

todos/as los servidores.
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6. Promocion vertical v horizontal

Formular politicas de

promocion incluyentes
con perspectiva de
género, gue permitan
propiciar un desarrolio
con igualdad de
oportunidad para
mujeres y hombres en el
sentido vertical y

Promocion
vertical y
. horizontal

econdmica.

horizontal de la

institucion

6.1 Generar mecanismos
de promocion vertical y
horizontal que permitan el
desarrollo profesional de
las v los servidores, asi
como de mejora de su
situacion laboral y

6.1.1 implementar acciones que permitan mantener
la transparencia en los procesos de promocion
vertical y horizontal.
6.1.2 Garantizar la difusidn de las vacantes tanto
externa como internamente.

6.1.3 Evaluar el desempefio de las y los servidores
de todos los niveles jerarquicos.

.1.1 Integrar un
nual de politicas de
wmocion vertical y

- izontal.

2.1 Difundir las
antes en la pagina
b institucional.

.3.1 integrar una
todologia para evaluar

' lesempefio de las y los
sajadores.

Contar con un manual gue permita
establecer de forma transparente
el procedimiento de promocion,
asegurando la equidad, la
igualdad, y la no discriminacion.

Publicar en la pdgina web
institucional las vacantes
existentes.

Contar con una metodologia que
permita evaluar de forma objetiva,
transparente y con base en
resultados, el desempefiode lasy
los trabajadores.

Manual de

politicas de
promocién

vertical y

~ horizontal

Pagina web
institucional
con vacantes
publicadas

Metodologia
para evaluar
el desempefio

Enero
2013

Enero
2013

Enero
2013

Diciembre
2013

Diciembre

. 2013

Diciembre
2013

Jefatura de

$20,000.00
Personal
Direccion de
Informatica $000.00
lefatura de $30,000.00

Personal

Garantizar mecanismos de promocion vertical y horizontal equitativos en donde mujeres y hombres puedan

_desarrollar sus capacidades al interior de la institucion.
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7. Capaciiacitén v formacién profesional

Promover el 7.1 Ofrecer mayores oportunidades
conocimiento, de desarrollo laboral a las y los 7.1.1 Lograr una capacitaciény
Capacitacion y haE?ilidades, experi.e:ncia, servidores, afi cc3r3:10 la posibilidad de forma.cién profesicnal acorde_a las

formacion actitudes y for_mac:on del adapt.arse mas'fam_lmente alos neceSIde_ndes delasy lc.>5 trab.ajadores,
orofesional personal, mediante cambios _orgamzac:onales ¥ promoviendo un ambiente libre de

estrategias que tecnoldgicos, a través de un proceso  discriminacion y con perspectiva de

incorporen la perspectiva de capacitacion y profesionalizacion género.

de género tran t discrimi i

7.1.1.1 Integrar un Contar con un diagndstico de
diagnostico de necesidades de capacitacion que DNC con
X . Enero Marzo Jefatura de
necesidades de establezca el rumbo de la perspectiva $40,000.00
g e . 2013 2013 Personal
capacitacion con capacitacidn institucional con de género
perspectiva de género. ~ perspectiva de género
Contar con un programa de
7.1.1.2 integrar un capacitacién basado en los Programa de
programa de principios de igualdad y no capacitacion -
capacitacion que incluya discriminacidn, el cual contenga con ;gblgero Abril 2013 :)eef;t;;;alde - $20,000.00
perspectiva de género. una curricuta minima de perspectiva @
capacitacién obligatoria en de género
género. _
. acit ibili
7.1.1.3 Impartir cursos y Capacitary senlsr ‘. rzai:’a todo el
. personal de la institucion, al
talleres en materia de .. Personal
. R menos en conceptos basicos de . L
igualdad de género con . . X , capacitado y . Diciembre Jefatura de
género, violencia de género, g Abrit 2013 $100,000.01
cobertura en todos los . sensibilizado 2013 Personal
. . derechos humanos de las mujeres .
niveles jerarquicos de la o - R en género
e ¥ politicas publicas con perspectiva
institucion. .
~ de género.
Realizar los eventos de
7.1.1.4 Garantizar que las - profesionalizacién y capacitacion
L . Talleres en . .
capacitaciones se dentro de los horarios laborales, horarios Enero Diciembre lefatura de $000.00
realicen dentro de los para no afectar otras actividades 2013 2013 Personal .
. . laborales
horarios laborales. personales y/o familiares de los
trabajadores/as.

Lograr una capacitacién y formacidén profesional acorde a las necesidades de las vy [os trabajadores, a través ¢
la integracion de un diagndstico de necesidades de capacitacidn y de un programa de capacitacidon cc
perspectiva de género.
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8. Conciliacidon entre Ia vida laboral, familiar v personal

Fomentar mecanismos

para gque en un ambiente
de armonia exista
corresponsabilidad entre
la vida laboral, familiar,
personal e institucional
en igualdad de
oportunidades para
mujeres y hombres de {a

Conciliacién

entre ia vida

boral, familiar
y personal

servidores.

institucion.

8.1 Impulsar acciones que
permitan compaginar, de
la manera mas
equilibrada posible, las
responsabilidades
laborzles, personalesy
familiares de las y los

8.1.1 Incorporar en la normatividad interna, los
mecanismos necesarios para la aplicacion de
disposiciones orientadas a alcanzar condiciones de
responsabilidad compartida en la vida laboral,
farniliar y personal.

8.1.2 Asegurar que servidoras y servidores publicos

con personal a su cargo atiendan al compromiso
institucional a favor de {a corresponsabilidad,
otorgando permisos, prestaciones, licencias, y
respetando el horario laboral en funcidn de las
responsabilidades familiares y personales.

8.1.3 Disefiar una campafia institucional
promoviendo el compromisc institucional de Ia
orresponsabilidad entre la vida familiar y iaboral

1.1.1 Crear y difundir la

encia por paternidad

. ralos trabajadores de
institucion.
1.2.1 Flexibilizar los
rarios y permisos
sorales para que lasy
; servidores puedan
mplir con sus

" sponsabilidades
niliares y escolares.

1.2.2 Garantizar que las
pacitaciones se

" alicen dentro de los
rarios laborales.

L.3.1Disefar una
mpafia institucional
omoviendo el
mpromiso institucional
{a conciliacion entre la
ia familiar, personal y

Garantizar que ios hombres de la
institucién puedan obtener la
ficencia por paternidad, para que
puedan ejercer su derecho a la
paternidad.

Contar con horarios flexibles y
permisos especiales para que lasy
los servidores puedan cumplir con
sus responsabilidades familiares y
escolares.

Realizar los eventos de
profesionalizacidn y capacitacion
dentro de los horarios laborales,
para no afectar oiras actividades
personales y/o familiares de los
trabajadores/as.

bifundir al interior de la institucién
el compromiso institucional de la
conciliacion entre la vida familiar,
personal y laborai.

Licencia por
paternidad

Horarios
flexibles y
permisos
especiales

Talleres en
horarios
laborales

Campaiia
institucional

Enero Marzo lefatura de

2013 2013 Personal $000.00
fero  Mao  Jefawrade  gn0 g
ggigo ;){i)cligmbre f:e;rast;;;de $000.00
ggi;o g)écli:mbre Presidencia $50,000.00

Garantizar la conciliacion entre la vida perso'nal, familiar y laborar de todo el personal que trabaja en la

institucidén.



9. Hostigamiento sexual v acoso laboral

Desarroliar fos medios
necesarios para
denunciar, prevenir y
eliminar practicas de
acoso sexual,
hostigamiento sexual y
discriminacion entre
mujeres y hombres al
interior de la institucion.

Hostigamiento
sexual y acoso
faboral

9.1 Realizar tas acciones
necesarias para eliminar
cualquier conducta
inapropiada como el
hostigamiento sexual.

9.1.1 Crear mecanismos de denuncia y de atencidr
a casos de conductas inapropiadas.

9.1.2 Difundir informacion sobre hostigamiento
sexual y conductas inapropiadas, al interior de la
institucion.

9.1.3 Capacitar a las y los servidores sobre
hostigamiento sexual y conductas inapropiadas.

9.1.1.1 Integrar los
lineamientos normativos
necesarios para
promover la prevencién,
atencidn y sancidn de
cualguier tipo de
conductas inapropiadas.
9.1.2.1 Realizar una
campafia sobre
hostigamiento sexual y
acoso laboral. _
5.1.3.1 Realizar talleres
de sensibilizacion para
todo el personal de la
institucion sobre
hostigamiento sexual y
acoso {aboral

Contar con un documento que
permita establecer los criterios
para promover la prevencion,
atencion y sancion de cualquier
tipo de conductas inapropiadas.

Realizar una campafa sobre
hostigamiento sexual y acoso

delainstitucion.
Sensibilizar al personal de fa
institucion sobre hostigamiento
sexual y acoso laboral, para que
sean capaces de visualizar
cualguier tipo de conducta
inapropiada.

laboral, para difundirla al interior

Lineamientos

Camparfia

Personal
sensibilizado

Enero Marzo Secretaria

2013 2013 General $20,000.00
Enero - Marzo i ]

2013 2013 Presidencia $50,000.00
Enero Marzo Jefatura de

2013 2013 Personal $150,000.0

Lograr que se institucionalice la perspectiva de género en fa cultura institucional, mediante la promocién en .
conocimiento sobre la legislacion relacionada con la equidad de género entre las y los servidores piblicos; ¢
como la armonizacién de la normatividad institucional con el marco legal en género.
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Evaluacién y Seguimiento

La responsabilidad de la implementacién de todas las metas, acciones, estrategias y
objetivos del presente Programa corresponde a todo el ayuntamiento, conjuntamente

con el Instituto Municipal de las Mujeres de Chignahuapan.

Derivado de la implementacién del presente programa, se deberd realizar la
evaluacién y el seguimiento de sus avances y resultados. La evaluacidén y seguimiento
debe tener una periodicidad minima de tres meses, teniendo como principal
responsable a la Secretarfa General de Ayuntamiento, y como corresponsable al

Instituto Municipal de las Mujeres de Chignahuapan.

Para realizar la captura de los avances y los resultados de la implementacién del
presente programa, se deberdn integrar formatos de evaluacién y seguimiento asi

como cronogramas y planes de trabajo anualizados.

La o el enlace de cada drea del ayuntamiento sera la o el responsable de la integrar los
avances y los resultados; mientras que el personal del Instituto Municipal de las
Mujeres de Chignahuapan debera apoyar en la evaluacién, seguimiento y, en caso de
ser necesario, elaboracién de acciones correctivas que permitan lograr el

cumplimiento de todas las metas, acciones, estrategias y objetivos.
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