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“...desarrollar una cultura de igualdad entre mujeres y hombres con
respeto pleno a sus derechos humanos, que se refleje tanto en el quehacer
institucional ... de todas y cada una de las entidades que conforman la
Administracion Puablica..., como a través de las practicas cotidianas de las y
los servidores publicos, tanto en el desarrollo de sus funciones como en su
vida diaria”.

Maria del Rocio Garcia Gaytan

Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres
Programa de Cultura institucional, 2009
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1. Presentacion

La puesta en marcha del Programa de Cultura Institucional (PCl), representa uno de los
principales retos del Gobierno Federal para hacer de sus instituciones, espacios mas justos
e igualitarios.

En el marco de la politica nacional que en materia de igualdad se establece en el Plan
Nacional de Desarrollo 2007-2012, la Secretaria de la Funcién Pdblica (SFP) y el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES) tienen como uno de sus principales objetivos y
compromisos el consolidar junto con las instituciones de la Administracidon Publica Federal
(AFP), el desarrollo e implementacidon de estrategias y lineas de accién desde una
perspectiva de género, para hacer realidad la practica de una cultura de igualdad entre
mujeres y hombres en beneficio de la sociedad.

El PCl representa una de las estrategias mas importantes del Gobierno Federal para
transformar las instituciones publicas mexicanas en espacios laborales con rostro
humano, mas justos e igualitarios, que redunden en una mayor productividad, eficacia y
eficiencia entre las y los servidores publicos, coadyuvando a disminuir la desigualdad aun
persistente entre mujeres y hombres.

En este contexto las entidades federativas y los municipios han retomado este
compromiso con la finalidad de respaldar los principios del PCl, para caminar hacia la
construccion de una sociedad mas justa e igualitaria.

El municipio de Coalcoman, Michoacan, preocupado por incorporar a su dinamica laboral y
profesional una visién de género que les permita avanzar en la institucionalizacién de la
perspectiva de género en la Administracién Publica Municipal (APM), gestiond ante el
Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de Igualdad y Equidad entre
Mujeres y Hombres -FODEIMM- el proyecto “Coalcoman, un gobierno incluyente y con
equidad de género” para la construccién de politicas publicas e instrumentos normativos
que permitan avanzar en dicha institucionalizacién con la finalidad de promover el
adelanto de las mujeres del municipio y eliminar los obstaculos que dificultan su
participacion y el ejercicio en la toma de decisiones en todas las esferas de la vida publica y
privada del municipio.

El presente “Programa Municipal de Cultura Institucional en Coalcoman, Michoacan”;
tiene la finalidad de favorecer la a transformacion del quehacer institucional para el

ejercicio de un gobierno responsable, con calidez, calidad, eficacia, efigiemdi
transparencia, para avanzar en materia de gé y dequsticiasoeiatlm
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Introduccion

En respuesta a los compromisos adoptados en la IV Conferencia de las Mujeres en Beijing
(1995) y los plasmados en el marco de la politica nacional en materia de igualdad,
establecidos en el Plan Nacional de desarrollo 2007-2012, la Secretaria de la Funcidn
Publica y el Instituto Nacional de las mujeres implementaron el Programa de Cultura
Institucional (PCl), que de la mano con el Programa para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, representa una estrategia de suma importancia para transparentar las
funciones de las y los servidores publicos de todos los niveles de gobierno, incorporando
la Perspectiva de Género en cada una de las acciones de la administracion publica como:
contratacion, capacitacion, comunicaciéon, promocién y evaluacion entre otros; que
beneficien a todas y todos los empleados de las instituciones publicas, convirtiendo éstas
en lugares donde se labore con trato justo, igualitario y sin ningun tipo de discriminacion
por etnia, color, idioma o sexo por mencionar algunos.

Este Programa pretende también conciliar los tiempos de trabajo con los dedicados a la
familia o asuntos personales, de una manera congruente, respetuosa y dentro de la
legalidad; de tal manera que esto redunde en un mejor desempefio productivo eficiente y
eficaz en las instituciones.

El PCl es una estrategia que permitird en el mediano y largo plazo, cumplir con la
transformacion del quehacer institucional para el ejercicio de un gobierno responsable,
con calidez, calidad, eficacia, eficiencia y transparencia, mejorar asi los servicios y la
funcidén publica e institucionalizar la perspectiva de género en la administracién publica.

El PCl plantea nueve objetivos estratégicos, a saber:

1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que guie
a la Administracion Publica Federal hacia el logro de resultados al interior y
exterior de las dependencias.

2. Lograr un clima laboral que permita a la Administracion Publica Federal
tener mejores resultados al interior y al exterior de ella en beneficio de la
ciudadania;

3. Lograr una comunicacion incluyente al interior y exterior de Ia

Administracion Publica Federal, que promueva la igualdad de genero la no

discriminacion; mm
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4. Lograr una seleccidon de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
discriminacién de ningun tipo;

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

6. Asegurar la creacién de mecanismos de promocion vertical justos vy
mecanismos horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de
todas las personas que laboran en la Administracion Publica Federal;

7. Lograr una capacitacion y formacién profesional que promueva el desarrollo
de competencias técnicas y actitudinales para incorpora la perspectiva de
género en el otorgamiento de bienes y servicios publicos;

8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
institucional entre servidoras y servidores publicos de la Administracion
Publica Federal;

9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso
sexual y discriminacion dentro de la Administracion Publica Federal.

Dichos objetivos son retomados en el presente Programa de Cultura Institucional,
vinculados y respaldados en el Plan Municipal de desarrollo 2012-2015, en torno a la
administracion municipal y correspondiente al Desarrollo Institucional continuo en
Coalcoman a través de las siguientes;

Lineas Estratégicas

» Operar el PCl en la APM de Coalcoman el cual permitira construir una cultura
institucional que promueva la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el acceso a la informacién, al acceso a mejores salarios vy
prestaciones, a la no discriminacidon y hostigamiento sexual y laboral, al acceso
ala promocidny la regulacion entre la vida laboral y familiar.

& Institucionalizar las acciones de Gobierno que incluya la participacion de las
diferentes dreas de la administracion municipal por medio de la medicién y
evaluacion de sus funciones para garantizar asi, la calidad de los servicios que
brinda la Administraciéon Municipal de Coalcoman, utilizando métodos vy

herramientas de innovacién guberngmental.
% o N
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3. Objetivos del Programa de Cultura Institucional

3.1 Nacional

“institucionalizar una politica transversal con perspectiva de género en la Administracién
Publica Federal, y construir los mecanismos para contribuir a su adopcién en los poderes

1

de la Unidn, en los drdenes de gobierno y en el sector privado”.

3.2 Municipal

Llevar al cabo todas y cada una de las lineas estratégicas enunciadas en el presente
Programa Municipal de Cultura Institucional que permitan la igualdad de oportunidades y
de trato entre mujeres y hombres en a Administraciéon Publica Municipal, con el fin de
garantizar el acceso a condiciones igualitarias de trabajo y laborales sin distincion de sexo
e impactar construccion de una sociedad libre de discriminacién por motivos de género.

&3 ¥ | fodeimm mm,

' Programa de Cultura Institucional, Inmujeres, SFP, 2009 pags6 ==
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4. Marco Conceptual

4.1  Ejes de analisis del Programa de Cultura Institucional
El presente Programa de Cultura Institucional se integra por los siguientes ejes de andlisis:
a. Politica nacional y deberes institucionales:

Se refiere al marco normativo mexicano que regula la politica de igualdad entre hombres y
mujeres.

En el caso del Municipio, éste tiene como su principal finalidad contribuir al bienestar y al
desarrollo de la sociedad, lo que requiere la superacién consciente de cualquier
desigualdad que pueda distorsionar u obstaculizar este propdsito.

Producto de este compromiso son la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la Ley General de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia.

Cerrar la brecha entre hombres y mujeres, logrando la equidad entre ambos, es un
objetivo legitimo para el Estado y se constituye en una meta a lograr a través de la
incorporacién de esta perspectiva en la cultura institucional’.

La perspectiva de género en la definicidn del nuevo rol y funciones del Estado trata de
encontrar de qué forma éste puede responder mejor a las condiciones y necesidades de la
sociedad a la que sirve, y aportar a su desarrollo, a partir de las capacidades con que
cuenta’.

b. Clima laboral:

Se refiere al ambiente interno de cada organizacion. Tiene como elemento fundamental
las percepciones de las y los servidores publicos respecto a las estructuras y procesos que
ocurren en su medio.

? Instituto Nacional de las Mujeres, Cultura Institucional y Equi de Gérgjn:o en la Adminjstracién Pu Mk
p-11. “@:“ imm ‘

3 Ibidem 19. Vivir Mejor
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¢. Comunicacién incluyente:

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

d. Seleccidén de personal:

Evalla factores relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccién
de personal, incorporando en sus criterios de seleccién el principio de igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres.

e. Salarios y prestaciones:

Se refiere al nivel de equidad en la asignacion de remuneraciones que recibe el personal
por sueldos y salarios, asi como prestaciones sociales y econdmicas (servicio médico,
guarderias, despensa, etcétera).

Si se considera el salario como un indicador del valor que se otorga al trabajo de las
personas, el andlisis comparativo de los salarios percibidos por las trabajadoras y los
trabajadores resulta de interés primordial para el diagndstico sobre la igualdad de
oportunidades en la institucion* Una cuestidon importante a tener en cuenta dentro del
andlisis es la relacion entre ocupaciones mayoritariamente realizadas por mujeres o por
hombres y el salario, pues es en este ambito donde suele haber mas problemas de
discriminacién por razén de sexo.

f. 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.

g. Capacitacion y formacion profesional:

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

4ibidem, p. 45. Vivir Mjor
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h. Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucion:

Mide el balance entre las esferas publica (trabajo) y privada (familia y personal), sin que
necesariamente una persona prefiera una en detrimento de la otra.

i. Hostigamiento y acoso sexual:

Evallda la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso sexual dentro de la
institucion, asi como la elaboracién de programas y acciones que lo prevengan, denuncien
y sancionen.

Por dltimo, es necesario, definir los conceptos de cultura organizacional y cultura
institucional fundamentalmente para dar congruencia, claridad, objetividad vy
direccionalidad a la ejecucion del presente PCI.

4.2 Cultura Organizacional

Se entiende por cultura organizacional la personalidad de una institucion. Si la estructura
de la institucidon puede entenderse como su propio cuerpo, la cultura organizacional es su
personalidad o alma, es la manera como la gente trata con otra y los valores y creencias
que predominan.

La cultura organizacional determina las convenciones y reglas no escritas de la
organizacion, sus normas de cooperacion y conflicto asi como sus medios para ejercer
influencia. La cultura organizacional es, por tanto, el conjunto de valores, creencias,
conductas y normas compartidos por las personas que integran la organizacion y que les
indica qué hacer, cémo hacerlo, discernir lo correcto de lo que no lo es.

Se puede entender a la cultura organizacional como una mentalidad colectiva o “software
de la mente” dentro de la institucion. Las personas en la organizacion hablarian de su
cultura organizacional como “la forma en que hacemos las cosas aqui”. Ndtese que el
acento estad en lo que “dicen” las personas que es la cultura de la organizacidn y que

puede diferir de lo que “realmente se hace”.”

@ | odeimm. HPIHY
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Las caracteristicas generales de la cultura institucional mexicana permean también las
estructuras y procesos de la organizaciéon. Cuando las personas y las organizaciones no
son conscientes de las jerarquias de género y de su impacto en ellas, es posible que dichas
estructuras y procesos generen, justifiquen y mantengan la situacién de discriminacién
que afecta principalmente a las mujeres que laboran en ellas, con el consiguiente impacto
negativo en el clima laboral.®

La cultura organizacional tiene aspectos explicitos e implicitos; sin embargo, sus
manifestaciones explicitas se pueden clasificar en:

2 Simbdlicas: Por ejemplo, la historia de la organizacion, las imdagenes que Ia
identifican, las celebraciones, los héroes y antihéroes.

» Conductuales: Por ejemplo, el lenguaje, la forma de vestir, cdmo se deciden las
contrataciones, los criterios para decidir los ascensos y el estilo de comunicacién
formal e informal.

2 Estructurales: El organigrama y jerarquias, la asignacion de salarios vy
compensaciones, las politicas y procedimientos.

» Materiales: Las instalaciones, el mobiliario y la asignacion de los recursos de la
organizacion.

4.3 Cultura institucional

Aunque en la literatura especializada suele emplearse como sinénimo de cultura
organizacional, en este caso el concepto que usara sera el siguiente.

Cultura institucional se define como el conjunto de valores, creencias, estructuras y
normas compartidas en mayor o menor grado por cada una de las organizaciones que
integran la Administracion Publica de cada orden de gobierno y que determinan qué
hacer, cdmo hacerlo y qué es lo aceptado en el funcionamiento de cada una y en el
comportamiento de las personas que las conforman. Es decir, cada organizacion hace una
interpretacion y aplicacidn de la cultura institucional..., cristalizandola en una estructura,
normas y reglamentos con caracteristicas propias que constituyen su cultura
organizacional Unica, pero que comparte con la cultura de las otras organizaciones

SEod

(emanadas de la cultura institucional de la APF).

imm

¢ i[dem pag. 26 Vivir Mejor
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Es necesario en este momento sefialar la pertinencia del PCl, ya que la perspectiva de
género ha permitido analizar y explicitar estructuras y procesos que mantienen
discriminadas a las mujeres en las instituciones publicas y en la sociedad en general, a
pesar de que en todos los documentos de indole juridico-normativo, desde nuestra Carta
Magna hasta en los reglamentos interiores de trabajo, se plantea la igualdad para todas
las personas sin importar su género.

El PCl, por tanto, permitira a cada institucion... tomar las medidas particulares que

requiera para que la igualdad entre hombres y mujeres sea una realidad.’

4.4 Laperspectiva de género y la cultura institucional en el desarrollo humano y
local

El desarrollo humano, es un proceso orientado a ampliar las opciones de las personas.®
Uno de los aspectos centrales del concepto de desarrollo humano es el énfasis que pone
en el objetivo basico anclado en la gente: crear las condiciones propicias para que
hombres y mujeres disfruten de una vida prolongada, saludable y creativa. Como tal, el
desarrollo humano es un concepto dindmico referido a las libertades y las capacidades
humanas, definido en un sentido extenso, que entrafia la ampliacion de lo que las
personas pueden hacer y ser. Implica el progreso y bienestar humanos vividos con
libertades sustanciales, es decir, poder hacer las cosas que se valoran y se desean hacer,
teniendo las opciones para hacerlo.’

El desarrollo humano estd centrado en el logro de mas capacidades a través de la inversion en
las personas, pero ello no es suficiente para el ejercicio de las libertades sustanciales de
hombres y mujeres. Ademas del objetivo basico de ampliacion de opciones de la gente esta el
de asegurar el uso cabal de las capacidades alcanzadas; hacerlo requiere del empoderamiento
de la gente, de manera que pueda participar y beneficiarse de los procesos de desarrollo. Esta
es una de las dimensiones basicas sobre las cuales ha sido construido el concepto de
desarrollo humano; otras no menos importantes son la igualdad de oportunidades para las
personas en la sociedad, la sostenibilidad de tales oportunidades de una generacidn aotray la
productividad. En conjunto, estas dimensiones aluden a la equitativa distribucion de los

resultados del desarrollo humano.

7 idem, pag. 21-22
8 Programa de las Naciones Unidas, 2003.
° Programa de las Naciones Unidas, 1995.
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La igualdad de oportunidades en una sociedad no puede alcanzarse si existen grupos
sociales que se mantienen excluidos de los beneficios del desarrollo. La exclusién y las
condiciones de vulnerabilidad son dos conceptos intrinsecamente ligados a la nocién de
derechos como mecanismos efectivos para la proteccién de las personas y para revertir
condiciones desfavorables que impiden el acceso equitativo a las oportunidades
socialmente disponibles. El desarrollo humano entrafia también la sostenibilidad de
oportunidades equitativas. Debe asegurar que la ampliacién de capacidades actuales no
comprometa las oportunidades de las futuras generaciones, hereddndoles desventajas, ya
que hacerlo “significaria ir en contra de los mandatos

mas elementales de la justicia social”.’ El desarrollo humano descansa en la creacién de

un entorno en el que las personas puedan hacer plenamente realidad sus posibilidades y
vivir en forma productiva y creativa de acuerdo con sus necesidades e intereses. Implica
que el funcionamiento de los mercados genere los recursos que permitan a los individuos
acceder a determinadas capacidades socialmente valoradas.

Ma3s aun, esta visidn se cimienta en torno a las oportunidades y las posibilidades de las
personas para elegir en contextos socioecondmicos locales que aun siendo similares
pueden ofrecer oportunidades distintas para hombres y mujeres de acuerdo con la
institucionalidad vigente, con las garantias de los derechos expresadas en las normas
juridicas y con las politicas publicas que funcionan en el nivel local.

Lo anterior implica que ademas del crecimiento econdmico y la generacion de recursos
para el bienestar, en el centro del concepto de desarrollo humano esta contenido el
ejercicio efectivo de los derechos (econdmicos, sociales y culturales) y libertades
fundamentales. El sustento del paradigma de desarrollo humano radica en el proceso de
expansion de las libertades que efectivamente pueden disfrutar las personas. Por ello, la
remocion de las barreras y obstaculos existentes para impedir la ampliacion de
capacidades, su realizacion y el ejercicio de las libertades esenciales de las personas
representa un desafio enorme para la sociedad en los tres drdenes de gobierno y
constituye la base de las acciones encaminadas al avance en el desarrollo humano en el
marco de los derechos humanos.

O JRC mm MY

'® Programa de las Naciones Unidas, 2000. Vivir Mejor
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La igualdad de oportunidades juega un papel fundamental en el concepto de desarrollo
humano: no se trata de una igualdad de resultados sino de una igualdad de posibilidades
de ser, de actuar. Desde esta perspectiva, el desarrollo atafie a la remocion de obstaculos
que limitan o impiden lo que una persona puede ser o hacer en su vida, como no tener
acceso a recursos, estar mal nutrida o enferma, ser analfabeta, carecer de libertades
politicas, ser victima de violencia, entre otros impedimentos.

Desde la teoria del género, la igualdad invoca al otorgamiento de condiciones iguales en
los dominios en los que histéricamente las mujeres han estado en desventaja por el hecho
de ser mujeres. Desde esta perspectiva, la igualdad significa iguales oportunidades,
derechos y responsabilidades para hombres y mujeres; no en funcién de que ambos
deban ser tratados como idénticos, sino que las oportunidades,

derechos y responsabilidades de unos y otras no dependan de que sean hombres o
mujeres, lo cual implica que sus intereses, necesidades y prioridades sean tomados en
consideracion.

La desigualdad tiene sentido sdlo en relacidon con la igualdad tomada como norma de
referencia. Hombres y mujeres son diferentes en su capacidad de convertir recursos, de
distintos tipos, en libertades reales; socialmente, ser hombre o mujer nos otorga facultades
desiguales para construir nuestra libertad aun cuando se tengan iguales bienes primarios o
capacidades.” En este sentido, la equidad puede ser conceptuada como una propiedad del
o de los criterios de igualdad que se escogen como referente.

La igualdad de género constituye un principio de organizacidon que busca estructurar el
futuro de la sociedad sobre la base del mejoramiento de la condicidn femenina.

Las relaciones sociales entre los sexos, son vistas como relaciones de poder y que para
entenderlas es preciso abordar las formas sociales de dominacién que mantienen a las
mujeres en estados de sujecidn que incluso ponen en riesgo su salud y su vida.

Salvo algunas excepciones recientes, hasta ahora las politicas de desarrollo no han sido
genéricamente neutrales y éstas, junto con el marco normativo e instituciones que
regulan las acciones de hombres y mujeres en la sociedad, han tenido consecuencias
distintas para unos y otras dando por resultado, la mayor parte de las

1 Sen, 1997.
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veces, discriminacion y exclusién contra las mujeres. De esta manera, unos y otras se
relacionan cotidianamente en el marco de un sistema de género sustentado en la division
sexual del trabajo, es decir, en funcién de los roles de género desplegados tanto en la
esfera de la vida privada como en la de la vida publica.

El reconocimiento de que las mujeres oprimidas, excluidas y discriminadas pueden carecer
del valor, de la fuerza y del poder para escoger entre las opciones que se les presentan
para desarrollar y ampliar sus capacidades y sacar provecho de ellas, ha sido un aspecto
fundamental para incorporar en los reportes de desarrollo humano la importancia de la
participacion de las mujeres en la vida politica y en la profesional, de su autonomia en la
toma de decisiones y en la distribucion desigual del trabajo no pagado entre hombres y
mujeres.”

De esta manera, el concepto de desarrollo humano ha sido ampliado para abarcar el
proceso de empoderamiento o potenciacion de las mujeres, que incluye:

» La adquisicidon del conocimiento y comprension de las relaciones de género y los
modos en que estas relaciones pueden modificarse.

» El desarrollo de un sentido de autoestima y de confianza en su capacidad para
asegurar que los cambios deseados ocurran, y en el derecho a controlar su propia
vida.

» El desarrollo de la capacidad de organizar e influir en la direccién que tome el cambio
social para crear un orden econdmico y social mas justo, tanto nacional como
internacionalmente.

2 Ellogro de la capacidad de generar opciones y ejercer poder de negociacion.

El empoderamiento ha sido conceptualizado como ganancias de poder en el nivel
individual, de manera que dichas ganancias estdn estrechamente vinculadas con la
confianza en la propia persona, en la habilidad para acceder a espacios de poder, para
participar y para encauzar elecciones que se valoran, lo cual supone el desarrollo de la
conciencia individual y grupal sobre la existencia y las causas de la injusticia, sobre el
derecho a un trato justo e igualitario, a tener condiciones necesarias para la sobrevivencia.

? Fukuda-Parr, 2003 Vivi Msjor
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El Programa Cultura institucional, surge en este marco con la intencidén de promover la
igualdad de género al interior de la Administracion Publica; por lo tanto es importante,
decir que, cultura institucional se define, “como un sistema de significados compartidos
entre los miembros de una organizacién que produce acuerdos sobre lo que es un
comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones
simbdlicas de poder, las caracteristicas de la interaccidn y los valores que surgen al interior
de las organizaciones que, con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la

913

personalidad de éstas””. “Se puede afirmar que la cultura institucional determina las

convenciones y reglas no escritas de la institucién, sus normas de cooperacién y conflicto,

asi como sus canales para ejercer influencia”."

Algunos estudiosos® reconocen al menos cuatro dimensiones a través de las cuales se
puede observar cdmo el género se hace presente en la cultura institucional. Estas son:

» Las practicas formales de trabajo y de relacidon entre los miembros de una
organizacion, las que generalmente aparecen como “neutrales” al género aunque
normalmente tienen efectos discriminatorios para las mujeres.

» Las practicas informales que refieren a la interaccidn cotidiana no explicitadas en las
reglas y normas de una organizacion. En este nivel se incluyen las interacciones que
dan lugar al acoso sexual y a la descalificacion de la autoridad femenina entre los
otros habitos frecuentes.

» Los simbolos e imagenes que refuerzan o trastocan los roles y estereotipos de
género.

» La comunicaciony el lenguaje cotidiano y oficial de una organizacién.

La importancia de incorporar esta dimensidon en los procesos y estrategias de la
transversalidad de 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 practicas de la equidad de género en la cultura del trabajo
institucional.

3 glosario de género, 2007. Pg. 36

" Inmujeres, Cultura Institucional y equidad de género en la Adgi istracion Publica, 2002. e
> Acker, “Hierachies, Jobs; Bodies: A theory of genedereg or tioﬁg-#*én Gender aniimqfﬂy, 199 ‘

'® |dem, pag. 37 Vi Msjor §
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Luego entonces, el PCl constituye una herramienta novedosa para servidoras y servidores
publicos, quienes al aplicar algun plan, programa o politica publica, afrontan resistencias
que les impiden alcanzar sus objetivos, mds aun cuando tales acciones suponen la
modificaciéon de complejas desigualdades -sean sociales, politicas, econémicas o
culturales— en nuestra sociedad.

Para ello, el PCI propone dos vertientes para trabajar: realizar acciones que incidan en la
construccion de una cultura institucional en cuya practica cotidiana se observe la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, y la segunda, incorporar esta categoria de
analisis en la planeacidn estratégica. Es en esta ultima donde se han dado avances, pues
cada vez mas planes, programas y proyectos gubernamentales incorporan el enfoque de
género; sin embargo, resulta fundamental incidir en la transformacion de la cultura
institucional de las dependencias y entidades encargadas de elaborar esas politicas
publicas para alcanzar los resultados planeados.

El PCI es un reto para todo el personal de la administracion publica porque sugiere un
cambio organizacional y colectivo que transforme los conceptos propios del quehacer
institucional y el paradigma de la construccion de género, que coloca en una situacion de
desigualdad a las mujeres frente a los hombres, tanto en el ambito privado como en el
publico.

@ = | odeimm. WPIHY
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5. Marco Juridico para la incorporacién de la Perspectiva de Género en
las Politicas Publicas de México.

5.1 Marco Juridico Internacional

El marco juridico-normtivo que da sustento a las disposiciones normativas a nivel
internacional. México firma en distintos momentos de los ultimos 50 afos diversos
acuerdos y tratados internacionales en los que nuestro pais se compromete a integrar la
perspectiva de género en diversos planes, programas y proyectos de gobierno. Esta
estrategia se ha venido implementando en nuestro pais durante las tres ultimas
administraciones del Ejecutivo Federal, y en las cuales se ha legitimado como una de las
herramientas clave de buen gobierno y funcién publica®.

» Convencidon sobre la Eliminacidn de todas las formas de Discriminacidn contra las
Mujeres (CEDAW) (1979).

2 Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violencia contra la
Mujer, Belem do Par34, Brasil (1994).

» Cuarta Conferencia Internacional para las Mujeres (Beijing, 1995).

5.2 Marco Juridico Nacional

En la actual administracién, el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, en su Eje Rector (3),
Igualdad de Oportunidades, Objetivo 16, establece la eliminacién de cualquier forma de
discriminacidon por motivos de género y la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. En las estrategias 4.3 y 4.5 del objetivo 4 perteneciente al Eje Rector 5 del PND
2007-2012, se plantea la profesionalizacion del servicio publico para mejorar el
rendimiento de las estructuras organicas de la Administracion Publica Federal (APF) y
avanzar en su regulacion, gestion, procesos y resultados para poder satisfacer la provision
de bienes y servicios publicos de la ciudadania.

imm
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La posibilidad de lograrlo radicara en gran medida en la integracidn de la perspectiva de
género en las normas, estructuras, procesos y cultura de las instituciones.

» Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

» Ley del Instituto Nacional de las Mujeres

» Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2006).

» Ley Federal para Prevenir y Erradicar la Discriminacion (2003).

» Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia (2006)

» Ley Organica de la Administracion Publica Federal (1976) con sus reformas y
modificaciones.

» Estatuto Organico del Instituto Nacional de las Mujeres (2002), con sus
modificaciones.

» Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

» Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD)
2008-2012.

» Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007).

Cabe sefialar que la naturaleza del PCl es multisectorial, de esta forma, se articula con el
Articulo 37, fraccidn VI, de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal que
establece: “Corresponde a la Secretaria de la Funcién Publica organizar y coordinar el
desarrollo administrativo integral en las dependencias y entidades de la APF, a fin de que
los recursos humanos, patrimoniales y los procedimientos técnicos de la misma, sean
aprovechados y aplicados con criterios de eficiencia, buscando en todo momento la
eficacia, descentralizacidn, desconcentracidn y simplificacion administrativa.

Para ello, se podradn realizar o encomendar las investigaciones, estudios y andlisis
necesarios sobre estas materias, y dictar las disposiciones administrativas que sean
necesarias al efecto, tanto para las dependencias como para las entidades de Ia

SEod

Administracion Publica Federal, Estatal y Municipal”.
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El articulo vigésimo quinto de dichos lineamientos, establece que: “Las dependencias y
entidades deberan dar seguimiento a los aspectos susceptibles de mejora de los
programas Federales derivados de las evaluaciones realizadas, conforme al convenio de
compromisos de mejoramiento de la gestidn para resultados que celebren”.

En este sentido, el PCl se relaciona con el Programa Especial de Mejora de la Gestion
(PMG), que es un programa del Ejecutivo Federal enmarcado en el PND 2007-2012 y
enfocado a realizar mejoras de mediano plazo que orienten sistematicamente la gestién
de las instituciones publicas al logro de resultados, porque busca que sus resultados sean
equitativos para mujeres y hombres.

6.2 Marco Juridico Estatal

En el estado de Michoacan existe un marco juridico normativo amplio para Ia
institucionalizacidon de la perspectiva de género, y que es la base y sustento legal del
presente programa. Al respecto existeny se han promulgado las leyes de:

2 Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Michoacan de Ocampo
-20009-.

» Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado Michoacan
de Ocampo -2008-.

» Ley para la Atencidn y Prevencion de la Violencia Familiar en el Estado de Michoacan
de Ocampo. -2007-.

» Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion y la Violencia en el Estado de
Michoacan de Ocampo y su reglamentacion -2009-.

» Ley para el Desarrollo y Proteccidon de las Madres Jefas de Familia del Estado de
Michoacan de Ocampo -2012-.

» Ley sobre Derechos de los Pueblos Originarios del Estado de Michoacan de
Ocampo. -2002-.

» Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado de Michoacan de Ocampo y de sus

Municipios. -2008-.
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» Ley de Remuneraciones de los Servidores Publicos del Estado de Michoacdn de
Ocampo. -2007-.

» Ley de Pensiones Civiles para el Estado de Michoacdan. -2007-.

» Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Michoacan. -
2007-.

Algunas de ellas han podido traducir sus principios, de forma importante, en algunas
acciones a través de los siguientes instrumentos:

» Politica Social para la Equidad de Género

2 Programa Integral para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia.

La Secretaria de la Mujer es la responsable de impulsar normarlas y hacer cumplir todas la
leyes enunciadas anteriormente, en todas y cada una de sus instituciones y municipios
porque su:

La Secretaria de la Mujer trabaja para impulsar el desarrollo integral de
Mision  las mujeres, implementando la Transversalidad de la Perspectiva de
Género, en todos los dmbitos de la sociedad michoacana.

Asumir la rectoria en el disefio, implementacién y evaluacién de Politicas
Publicas con Perspectiva de Género estableciendo un vinculo con todos
los poderes y ambitos de gobierno en el Estado de Michoacan para

Vision  garantizar el pleno ejercicio y respeto de los derechos humanos,
propiciando la equidad de género para mejorar las condiciones
econdmicas, sociales, politicas y culturales de la sociedad en su conjunto
y fortalecer un Estado Democratico.™

.
0

'8 http://www.mujer.michoacan.gob.mx/index.php/mision-visiorsy-valoress
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Sin embargo, hasta el momento no existe a nivel estado ni municipal el Programa de
Cultura Institucional; por lo que es urgente su disefio e instrumentacion, dado que el PCl
fortalece gradualmente las competencias y capacidades de las instituciones, y busca
aumentar las competencias en materia de equidad, asi como reducir los costos
econdmicos que representa la discriminacidn.

Tanto el PCI como el Programa Especial de Gestién de la Mejora (PGM) es la
discriminacidn; disminuir la discriminacidn a través de la reduccidn de las ineficiencias y el
desperdicio de recursos es la conjuncidon del esfuerzo de ambos programas. Sin embargo,
es necesario que todo esfuerzo de mejora de la gestidn incorpore la perspectiva de
género, ya que aunque la mayor discriminacion la sufren las mujeres también tiene un
impacto significativo en los hombres™.. Es decir, es un asunto que nos afecta a todas y
todos, por lo que el PCl pone sobre la mesa una nueva visidon que responde a la necesidad
de incorporar la perspectiva de género en las politicas publicas que originan las
instituciones, de manera que se fomente y se incida en la construccién de la igualdad
entre mujeres y hombres.

6.2 Marco Juridico Municipal

El marco normativo referente a Cultura Institucional y equidad de género, es casi nulo, en
el rubro 13.1 Desarrollo Institucional para el Buen Gobierno del Plan Municipal de
Desarrollo solo se enuncia de manera somera el parrafo siguiente:

“Un gobierno transparente, honesto y con servicios publicos de calidad,
democratico, participativo y con cultura de trabajo”;

Sin embargo, en ninguna de sus lineas de menciona idea alguna para lograr este principio
ni cdmo construir una cultura institucional equitativa democratica y justa.

Un avance importante, que se encontrd es el Reglamento del Instituto Municipal de la
Mujer Coalcomanense el cual se oficializd en Morelia, Michoacan el dia martes 20 de
Septiembre del 2011.

¥ Guia para a la ejecucién del PCl en la APF octubre 2009 INMUJHERES i J
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6 Resultados del diagndstico de Cultura Institucional con Perspectiva de
Género en el muncipio de Calcoman, Michoacan.

6.1 El Ayuntamiento y la Administracion Publica Municipal (APM)

Durante el proceso del proyecto se realizaron una serie de entrevistas con las y los
responsables de cada area que componen el Ayuntamiento y la Administracion Publica
Municipal, con la finalidad de conocer el acceso y las oportunidades que mujeres y
hombres tienen para ocupar cargos de representacidon y toma de decisiones, y ubicar los
que ocupan actualmente. Acompafiando esta informacién, se realizé un proceso de
investigacion documental, los resultados son:

“El Ayuntamiento es el érgano de representacidon popular encargado del gobierno y la
administracion del municipio. El ayuntamiento se elige por eleccion directa, en los

términos establecidos en la Ley Orgénica Municipal y dura en su cargo tres afios”*°.

En este contexto, la composicidn por género que se tiene con respecto a los cargos y
responsabilidades en el H. Ayuntamiento de Coalcoman, es la siguiente:

1.1 Integrantes del H. Ayuntamiento Municipal Constitucional
2012-2015
1. Ing. Rafael Garcia Zamora Presidente Municipal.
2. Uriel Avila Gonzélez Sindico Propietario.
3. Bertha Alicia Barahona Lépez Regidora
4. Juvenal Ceja Ceja Regidor
5. Antonio Valdovinos Farias Regidor
6. Blanca Estela Ochoa Rincén Regidora
7. Alfonso Manuel Reyna Cuevas Reéidor
8. Miguel Angel Blanco Mendoza Reéidor
9. Antonio Eleazar Moreno Farias Regidor
10. || Sandra Liliana Sanchez Reg-;idora
M. Ramén Moreno Madrigal Regidor
12. || J. Jesus Socorro Ramos Alvarez Reéidor

Como se observa en el cuadro anterior, de los 12 cargos por eleccidon popular existentes, solo 3
los ocupan mujeres y se encuentran asociados con areas que realizan actividades de asistencia o
relacionadas con los estereotipos asignados por tradicidon a las mujeres, tales como, Asuntos
Juridicos, Turismo y de la Mujer, Educacidn, Cultura a excepcidn de una de ellas que atiende

asuntos relacionados con obra publica y Desarrollo Rural.
@2 | foceimm | HRIRY

* http://www.inafed.gob.mx/ Vivir Msjor
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Los regidores estan vinculados con las dreas de Obras Publicas, Fomento Industrial,
Comercio Desarrollo Rural, Ecologia, Desarrollo Urbano, Deporte y Acceso a la
Informacién Publica, a excepcién de uno de ellos estd relacionado con acciones de la
Salud y Asistencia Social y de la Mujer.

Se observa, que a pesar de los esfuerzos realizados para promover la participacion activa
de las mujeres en el desarrollo local, siguen estando presentes y con gran peso, los
estereotipos y roles tradicionales, traducidos en un sistema de ideas que en la practica y
en las acciones cotidianas las limitan y discriminan su actuacion en la politica, en la
organizacion y en la toma de decisiones.

6.2 Organizaciéon Administrativa

“Ademas de las comisiones, el ayuntamiento requiere de drganos administrativos
suficientes para el buen cumplimiento de sus obligaciones y funciones. EI nimero de

drganos administrativos estara en funcién del tipo de municipio””.

Sin embargo, la situacion anteriormente revisada con respecto a la participacion de las
mujeres en los cargos de decision, es replicada dentro de la Administracion Publica del

municipio.
Para cumplir con la funciones y obligaciones que al H. Ayuntamiento de Coalcoman le
compete, la organizacion administrativa estd conformada de la siguiente forma:

] H. AYUNTAMIENTO DE COALCOMAN, MICHOACAN }
[ Organigrama
CUERPO DE REGIDORES Municipio Coalcoman., Michoacan

Bertha Alicia Borohona Loper.
Juvenol Cejo Cefa.
Antonlo Voldovinos Farias.
Blanca Estela Ochoo Rincén.
Alfonso Manuel Reyna Cuevas.
Miguel Angel Blanco Mendoro.
Antonlo Eleorar Moreno Farias.
Sandra Lillkana Séncher Pimentel.
Romén Moreno Modrigol.

1. Jesus Socorro Romos Alverez.

DIF 1.{ PRESIDENCIA
Ana Patricla Espindola | |
Rivera L Ratael Garcla Zamora.

SECRETARIA | SINDICO Jefes de Tenecia.
— n .

:“"‘ ::" Uriel Avita Gonaaleg | | YOI Jorwe Rivera Montalecdovier
Py Valencia. Madrigal Ortiz.

[ I
[ Tesoreria ] [ Contraloria

l Arturo My ] [ Ulian Maribel Vil
Ortlz,

[ 1 | [ I J "

SEGURIDAD PUBLICA- DEPORTES OBRAS PUBI
[ UCAS URBANISMO PROTOCOLO Y CEREMONIAL OPORTUNIDADES JURDICD ronssTAL P sl DIRECCION DEL DIF 1
ul Ham

Rfael Vargas Reyns. Rafael Orozco Luls Oswaldo Israel Farfas Lus Garclo Garele. Martel Avila Ramén Chéver Ratael Saucedo Octavia Jaqueline
Zaragoza. Barahona Loper Martiner Mernénder. J prie Madrigal Santana Goniliag aribinas

I I I T I

PARQUES Y JARDINES. " CASA DE LA CULTURA INFORMATICA DIFUSION Y MEDIOS i INSTITUTO DE LA JUVENTUD

5
Miguel Angel Blanco \
Mendoza.

| PUBLCOS |
Juan Artemio Moreno "
y ANt Nt Tomds Gerrero Oliveros | | Gonzalo Subrex Torres. 4 Joods Mortines
Heredia Sols. sanches

1 5 g I
- TITUTO
MAQUINARIA MUNICIPAL s AT CONTROL DE GASOUNA
José Augusto Emma Guisela Mendoza Gébriel Zepeda
Antonio Avila Fajardo. Oseguera e, | Baidovinos.

2

" Inaf
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Plantilla de personal periodo 2012-2015
Municipio Coalcoman, Michoacan
No. Area No Cargo directivo M || H|| No Personal operativo M
1. Presidencia 1. || Presidencia X]|f 1. || Secretaria X
municipal municipal
2. || Sindicatura 2. || Sindico X|| 2. || Secretaria X
3. | Secretaria del 3. || Secretario X|| 3. || Secretaria X
Ayuntamiento municipal
4. | Secretaria X
4. || Contraloria 4. || Contralora X 5. || Secretaria X
5. | Tesoreria 5. || Tesorero X| 6. || Secretaria X
7. || Secretaria X
8. || Secretaria X
9. || Secretaria X
10. || Secretaria X
1. || Secretaria X
12. || Secretaria X
6. || Oficialia mayor || 6. | Oficial mayor 13. || Secretaria X
14. || Secretaria X
15. || Encargado de
combustible
16. || Encargado de ayudas y
subsidios
17. || Limpieza X
18. || Limpieza X
7. Direcciénd_e 7. || Director X]f 19. Encargadpde
obras publicas maquinaria
8. || Director auxiliar X|l 20.|| Capturista de obras
publicas
X]| 21. || Auxiliar de oficina
22. || Secretaria X
23. || Secretaria X
24.| Secretaria X
8. | Parquesy 9. || Responsable

Jardines
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9. || Urbanismo 10.|| Director 25. || Auxiliar de urbanismo X
municipal
26. | Auxiliar de urbanismo X
27. || Secretaria X
10. || Servicios 11. || Director 28.|| Colaboradora X
publicos
29.|| Colaboradora X
30.|| Colaboradora X
31. || Auxiliar X
11. || Rastro 12. || Responsable
municipal
12. || Protocolo 13. | Director 32. | Auxiliar X
ceremonia
33. || Auxiliar X
34. || Auxiliar X
35. || Auxiliar X
13. | Casadela 14. | Responsable 36.| Auxiliar X
Cultura
14. || Deportes 15. || Director 37. | Coordinador deportivo X
38.|| Coordinadora deportiva | X
15. || Oportunidades || 16.] Jefe de 39.| Auxiliar X
departamento
16. || Informatica 17. || Responsable
17. || Direccidon 18.|| Director 40.|| Secretaria X
Forestaly
fomento
econdmico
18. || Desarrollo 19.| Director 41. | Secretaria X
Rural
42.| Auxiliar X
19. || Asuntos 20.|| Director
Juridicos
21. || Subdirector
20. || Seguridad 22.| Director UM Policias (sin datos delg
Publica = Ji total)
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23.| Coordinador X Policia X
24.|| Coordinador X Policia X
21. || Dif Municipal 25.| Presidenta X 43.| Secretaria X
Municipal
26.|| Coordinadora del || X 44.| Secretaria X
Dif Municipal

45. || Promotora de espacios X
de alimentaciodn,
encuentro y desarrollo

X

46.| Auxiliar

47.| Promotora de asistencia || X
alimentaria para familias
en desamparo

48.| Promotora de desayunos || X
escolares

49.|| Promotora de la estancia || X
del adulto mayor

50.|| Médico dentista X

51. || Doctora X

52. | Chofer X

53.]| Chofer X

54.| Velador X
22. || Instituto de la 27.|| Directora X 55.|| Psicélogo X

Mujer
Coalcomanense

€3 = | fodeimm mm,

Vivir Mejor

“Este programa es publico y queda prohibido su uso con fines partidistas o de promocién personal” 31
“Este producto es generado con recursos del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de
Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres, FODEIMM.”



mm, Programa Municipal de Cultura Institucional
) .

e ZCX e Coalcomén, Michoacan. 2012

Tanto el organigrama como la platilla de personal, muestran de manera contundente que
los 27 cargos de direccidon y toma de decisiones, 23 estan a cargo de hombres, sdlo cuatro
estan representados por mujeres, y justo estas areas prestan servicios de asistencia para
mujeres, nifios, nifias y la familia. S6lo uno de ellos, muy importante, es la representacion
de la contraloria.

Con respecto a los cargos operativos (55), el mayor nimero de mujeres realizan funciones
de secretarias (23), promotoras de salud y programas sociales y personal de limpieza. En
casos excepcionales ocupan cargos de coordinacion y colaboracion. Los hombres realizan
funciones de responsabilidad operativa relacionadas con la toma de decisiones y el
ejercicio de la fuerza fisica en las actividades que realizan.

Estos datos, como resultado del andlisis de la informacidn, ratifican que por usos y
costumbres las mujeres siguen estando en condiciones de desigualdad en todos y cada
uno de los ambitos que conforman la APM, los cargos de direccién y de toma de
decisiones siguen estando al cargo de los hombres quienes bajo una vision androcéntrica
son quienes tienen el control del mundo publico, dejando a cada momento en un franco
rezago a las mujeres en el desarrollo, en este caso de la cultura institucional.

o WS
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6.3 Percepcion social del personal de la APM

Para fortalecer los datos del diagndstico y dar sustento del presente PCl, también se
aplicé una encuesta de percepcion, considerando los nueve ejes del PCl, sobre la situacidn
de igualdad entre mujeres y hombres al interior de la Administracién Publica Municipal de
Coalcoman, Michoacan.

Los resultados obtenidos mostraron que los planes y programas de trabajo institucionales
no tienen visidn de género por lo tanto no se ha iniciado el proceso de institucionalizacion
de la perspectiva de género en la cultura institucional, a pesar de la percepcidn obtenida la
cual afirma tener conocimiento e informacién sobre el marco juridico-normativo nacional,
estatal y municipal, y que en éste ultimo no existe alguno. En este sentido es urgente
impulsar el Programa de Cultura Intitucional en Coalcoman porque sélo asi, podran
enfrentarse y resolver las problematicas de género existentes, ya que, por ejemplo, se
observa la casi nula participacidon de las mujeres en cargos politicos, en el ambito de la
salud reproductiva, las mujeres requieren y necesitan acceder a servicios de salud
especializados, promocién de programas a favor del adelanto de las mujeres, entre otros,
los cuales deben explicitar la incorporacion de la perspectiva de género, para el
compromiso de promover acciones que fomenten una vida sin violencia ni discriminacion
y una auténtica cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
coalcomanenses.

6.3.1 Deberes Institucionales

Con la finalidad de incursionar en el conocimiento del marco juridico-normativo, se
preguntd a la poblacidon que labora en la APM si

Conoce la Ley para la Igualdad entre mujeres y hombres

conocian dicho marco referente a la Ley para la del Edo. de Michoacin

Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de e
Michoacan, a lo que el Unicamente el 36% y sdlo el 2%
dijo estar totalmente de acuerdo. El 42% manifestd
estar en desacuerdo y el el 19% dijo estar en

totalmente en desacuerdo. Esto significa que el 61%

de acuerdo

menos de la poblacidn encuestada no conoce ésta
Ley por lo tanto se desconocen sus contenidos.

@ = | odeimm. WPIHY
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El grado de desconocimiento que tiene el personal
Conoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una

vida libre de Violencia p/el Estado de Michoacén adscrito a la APM con relacidn a la Ley de Acceso a las

; Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado
Michoacdn, es muy alto, el 39% y el 25% manifestaron no
conocerla lo que representa un importante 64%. Solo un
36% tiene algin acercamiento a esta ley. Lo que nos

A—.. | plantea que no se puede aplicar leyes si no existe

Total d d Hp d

“ Acuerdo HTotalmente de acuerdo conOCimiento de e"as'

DR i wil En este mismo tenor, se encuentran el
desconocimiento de Ley para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién para el Estado de Michoacdn y su
Reglamento; un importante 69% (47% y 22%) manifesto
estar en total desconocimiento de dicha ley, un 29%

tiene conocimiento de ésta.

Con respecto a la normatividad en el municipio se Conoce el Bando ce oliciay Gobiemo y areglamentacién de su

Municipio

preguntd si cuentan y conocen el Bando de Policia
y Gobierno respondiendo mayoritariamente con un
44% de acuerdo y un 22% totalmente de acuerdo
que si saben de su existencia, y en este sentido en
las entrevistas afirmaron este resultado, pero solo
saben de su existencia y no en contenidos.

Del personal encuestado, el 42% refirié que

cuentan con cddigos de éstica y conducta, y el
58% (47% y 11%) refirieron estar en desacuerdo y
total desacuerdo. Opinidon respaldada por la

Mi institucién cuenta con cédigos de ética y conducta
actualizados

investigacion realizada en las dreas sustantivas de
la Administracion pues en ésta y de acuerdo a las
entrevistas, no cuentan con ningun cddigo que
aluda a la ética y conducta como parametro

Total desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

regulador de las relaciones que se establecen

€3 = | fodeimm
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En materia de equidad de género la mitad del
personal que labora dentro de la APM afirma que
la normatividad existente estd adecuada y
permeada por la vision de género, sin embargo,
tanto las respuestas anteriores, la investigacion
documental, las entrevistas y el 50% restante
claro estad de que no es asi, hasta el momento no

La normatividad de la admén mpal. ;estd adecuada a la
perspectiva de género p/la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres?

se ha trabajado en este rubro para promover la

— |

igualdad entre mujeres y hombres ni Ila

construccién de una cultura institucional que de cuerpo fundamento a una normatividad

con perspectiva de género.

6.3.2 Clima Laboral

Para garantizar un clima laboral saludable y éptimo para el desarrollo de las actividades y

el cumplimiento de responsabilidades que se tienen dentro de la APM es necesario

considerar los siguientes aspectos:

La participacion en igualdad de condiciones de

En mi drea se respeta la opinién de m ujeres y hombres
sin distincion

mujeres y hombres tanto en la toma de decisiones
como para operar es un principio rector para el
respeto de los derechos humanos de las mujeres, en
este sentido, las y los participantes en este proceso,
comentaron ,un 53%, que asi esque ambos participan
por igual dentro de la APM; pero también cabe

resaltar que un 47% refirié que no estar de acuerdo y

hay desigualdades en este ambito.

en total desacuerdo en este hecho, lo cual indica que

Lo anterior, se refuerza con las siguientes opiniones,
referente a las «cargas de trabajo y de
responsabilidadades para mujeres y hombres en el
mismo nivel jerdrquico, el 55% manifesté que no es
asi, existen diferencias en esta asignacion,
favoreciendo a los hombres en cargos de decisidn,
un 44% afirmdé que si existe equidad en dicha

Las cargas de trabajo y la asignacion de responsabilidades
son las mismas p/mujeres y hombres en el mismo nivel
jerarquico

distribucidn. xﬁm

|U\JK.IIIIIIII ]
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Sin embargo, cabe mencionar, que a pesar de estas
En la Admini: icipal existe un ambi de
respeto favorablea la entre mujeres y diferencias de participacion entre hombres vy
mujeres, particularmente en la toma de decisiones,

i

un 69%(58% y 11%) menciond que esto no altera las

condiciones de trabajo, refirieron que existe un

ambiente de respeto, el cual promueve la igualdad

entre mujeres y hombres; un 30% no estuvo de
acuerdo en esta apreciacion.

de crear un

ambiente y un
clima de respeto
y  participacion,
un alto
porcentaje -77%-

¥ Total desacuerdo Desacuerdo  WAcuerdo  MTotalmente de acuerdo

7 -

desacuerde acuerdo

En la pretensién ‘
En mi drea se promueve el trabajo en equipo Cuento con el material necesario plel desempefio de mis funciones

de las y los

p/realizar mi trabajo

promueve el trabajo en equipo, es decir, su actuacion
es propositiva y creativa, solo un 21% no concididé con
estd opinion. Para llevar al cabo el trabajo y
fortalecerlo, en su mayoria -72% refirieron que
cuentan con el material necesario para el desempefio

encuestados resefiaron que en su drea se Cuenta con condiciones adecuadas de seguridad ¢ higiene
de sus funciones y el 58% dijd, se encuentran en

La estructura de mi drea es la adecuada p/cumplir con

trabajo y un importante 86%, meciond ademads que nuestros abjetivos

estos espacios cuentan con la seguridad e higiene
necesarias que garantizan su seguridad tanto fisica
como mental para el desempefio de sus labores.
Estas opiniones infieren, por un lado, que pueden
desempefiarse adecuadamente, y por otro ofrecer

servicios de calidad y calidez a la poblacidn usuaria.

espacios adecuados para realizar su ‘

9\ ./ Hode_imm
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Vinculado al rubro anterior, se indagd sobre si
conocen la normatividad que tienen para el
ol desacverdo desarrollo de su trabajo, respondiendo en un 93%

Conozco la normatividad aplicable a mi trabajo

Woesscuerdo que es asi, que la conocen. Este resultado, es
“acuerdo interesante, porque se infiere que dichas norma se
Totaimente de ha ido construyendo con la misma practica

acuerdo

institucional, pues la investigaciéon documenta y las
entrevistas realizadas no evienciaron ningin cddigo
o reglamento establecido, existen criterios generales pero no validados por
documentacidn probatoria.

Con respecto a las relaciones que se dan dentro de

En la Admén Mpal hay ausencia de situaciones de

intimidacién o maltrato ambito institucional, se preguntd si consideran que

dentro de Ila APM existen situaciones de
: intimidacion y/o maltrato, la respuesta obtenida es
interesante, porque la mitad de las y los
paticipantes en este proceso expresaron que s se
dan estas situaciones de maltrato e ibtimidadacion
|

y la otra mitad refirié que no es asi, lo que significa

para la APM revisar dichos fendmenos y frenarlos
de comprobar su existencia para mejorar e clima laboral a favor de un ambiente sano y
armonioso.

En el mismo
sentido’ Se En mi institucién se snnﬂzﬂ;{?ﬁ:uldlmntz los actos de Mi institucién es eiempm:;ainé:pamnzh y combate ala
pregunto, si
existieran o han
existido actos de
corrupcion
dentro de la APM
y si se sancionan

estos hechos, de

igual manera que la respuesta anterior, se obtuvieron respuestas totalmente polarizadas, el 52%
menciond que si se sancionan y el 48% afirmd que esto no sucede, lo cual indica la necesidad de

revisar estos procedimientos y dar trasparencia y segstidad institucional ante actos
w odeimm

=
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Por dltimo se

Conozco el impacto del trabajo de mi institucion Trabajar en el gobierno me permite contribuir al bienestar

de I sociedad incursiond en

conocer si las y
los encuestados
identifican el
papel que juegan

como

prestadores de
servicios y el impacto que tiene su trabajo en la poblacidn usuaria, en este sentido el 92%
reconocio estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en impactar en la gente y su desarrollo al

actuar eficazmente; y en ese sentido contribuir al bienestar de la sociedad coalcomanense .

6.3.3 Comunicacion Incluyente

Para abordar el indicador de la Comunicacidn
O mén mpal con enfoque de géner Incluyente, como indicador que permite identificar los
simbolos, sefiales y significados de los mensajes de
indole formal e informal generados en la dindmica
institucional cotidiana que inducen en particular los
roles de género; se pregunto si las personas de altos
= Totaldesacuerdo ¥ Desacuerdo ¥ Acuerdo ¥ Totalmente de acuerdo mandos comunican la visién, vision y valores
existentes dentro de la APM con un enfoque de

género, larespuesta fue polarizada ya que el 47% (45% y 2%) refiri6 estar de acuerdo en que asi es, sin
embargo, el 53% detalld que en ningdn momento le fue comunicada dicha informacién. Lo cual
infiere que de inicio no existe una directriz para incorporar una vision de género ni regular las
relaciones interpersonales, la direccidn de sus actividades dentro de la institucion.

En mi trabajo existe comunicacién entre as dif A pesar de lo anterior, al preguntarles si existe

dreas

comunicacion veraz entre las diferentes dreas
que conforman la APM, la respuesta fue positiva,
el 61% manifesto estar de acuerdo y el 11%
totalmente de acuerdo, teniendo esta tendencia
un 72%.

€3 = | fodeimm
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Al preguntar si la emisidn de documentos promueven

En los documentos oficiales que se emiten en el ayuntamiento se

utiliza y pr un lenguaje e imag que toman en cuenta

un lenguaje que responda a las necesidades de

las necesidades de mujeres y hombres

mujeres y de hombres de forma especifica, la
repuesta fue polarizada el 55% (33 y 22%) estuvo de
acuerdo y el 45% (9 y 25%) consideré que no es asi.Sin
embargo, en la revision de documentos, Ia
lenguaje
lenguaje

investigacion mostré que no se usa

inclueyente y de género, reflejandose un

BTotal desacuerdo  Desacuerdo M Acuerdo ¥ Totalmente de acuerdo

androcentrista.

Para incursionar en datos concretos de género,

Dentro de la Admén Mpal se respeta por igual a mujeres y
hombres en la comunicacién informal

se pregunto si dentro de la APM, se respeta por
igual a mujeres y hombres en la comunicacion
informal respondiendo lo siguiente, el 50% por
ciento y contestd estar de acuerdo y el 14%
totalmente de acuerdo, lo que indica que el 64%
de las y los participantes afirmaron que se

respeta tanto a mujeres como a hombres,

#® Total desacuerdo ®Desacuerdo @ Acuerdo @ Totalmente de acuerdo

mateniendo el mismo trato para ambos. El 36%

no estuvo de acuerdo ante esta aseveracion.

Las campaiias publicas se realizan con lenguaje incluyente,
no sexista sin usar imagenes estereotipadas que refuercen

los roles de género . . ~
Con la finaldad de saber si las campafnas que se

impulsan desde la APM tienen un lenguaje
incluyente no sexista y que contengan imagenes
esterotipadas que refuezan los roles de género,
se obtuvo una respuesta totalmente polarizada,
el 45 por ciento considerd que las campafias que
se realizan si refuerzan los roles tradicionales de

" Total desacuerdo
¥ Acuerdo

®Desacuerdo
" Totalmente de acuerdo

género, y el 55% manifestd que las campafias son incluyentes y no sexistas, favoreciendo
tanto a mujeres como a hombres.

Es necesario reflexionar la importancia que tiene promover la comunicacién incluyente,
que se de entre todas las dreas y que mantengan el respeto y la cordialidad, no sexista ni
esterotipada, de manera formal e informal, pues es persistente el hecho de que dicha
comunicacion refuerza los roles de género tradicionales que sigue reforzanda las

o ¥ || fodeimm
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desigualdades entre mujeres y hombres.
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6.3.4 Seleccion de Personal

Una de las partes sensibles en el ambito de Ia

En la Admén Mpal. se difunde con claridad los . . . .,
requerimientos p/la seleccidn de personal cultura institucional es la seleccion del
ﬂ personal, pues evidencia a todas luces los usos
h y costumbres establecidos dentro de la
administracion dblica, de las personas
entrevistadas un importante 61% menciond que

no hay difusion y «claridad en los

Total desacuerdo " Desacuerdo

Rhcuerdo Totalmente de acuerdo requerimientos para la seleccion del personal,

solo un 39% considero que si existe

informacién al respecto. Es importante

En la institucién la edad de mujeres y hombres no son . . ,
obsticulo p/el acceso al empieotrabajo precisar, que durante la entrevistas, se aclaré
qur no existen mecanismo alguno para la
seleccion de personal, este normalmente se da
por compromiso politico y de campafia, por lo

tanto el ser mujer u hombre de principio no es

un obstaculo, sin embargo, las mujeres son las

B Total desacuerdo " pesacuerdo , .

= Acuerdo ®Totalmente de acuerdo mas segregadas pues son quienes por
tradicion cultural poco ocupan cargos de

Enmi Institucién se recluta y selecciona al personal decision. En ese sentido el acceso de las

tomando en cuenta los conocimientos, habilidades y

apitudes, sin importar sf es hombre o mujer mujeres no depende en estricto por ser

mujeres, por su edad o por sus capacidades,
inclusive estos aspectos tampoco afectan a los
hombres, el factor predomintante para el
acceso al trabajo del municipio, es el
compromiso politico.

En la Admén Mpal. El estado de gravidez de las mujeres
:no impide el acceso a la contratacion?

Al igual que los datos anteriores, es estado de
gravidez, segin el (69%) no es motivo para dmcserdo
acceder al ambito laboral municipal, pero en Ia besacuerda
realidad lo es porque por su funcién bioldgica es
de mayor importancia atender esta funcién y no
descuidarla por otro tipo de actividades no
asociadas al ambito de la familia.

W Acuerdo
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La presente grafica muestra que en la APM el
conjunto de responsabilidades y tareas se
distribuye de acuerdo a los roles de género,
afirmandolo el 72% de las y los encuestados,
afirmacién que se fortalece con la informacién
recabada en campo la cual muestra que quienes
mantienen los cargos de toma de decisiones son
los hombres, el mayor no. de mujeres se
encuentran el cargos secretariales,
administrativos y de limpieza.

Con respecto a la garantia de respetar la
antigliedad de las y los trabajadores generada en
su labor institucional, el 64% afirmé que si se
respeta, y el 36% consideré que no es asi. Es
importante reflexionar y analizar estos datos,
porque si bien, los porcentajes mas altos afirman
situaciones positivas con respecto al dmbito de

En la Admén Mpal la asignacion de responsabilidades y
tareas responde a roles que tradici te d fi

mujeres y hombres

En la Admén Mpal. se respeta la antigiiedad de los/as
trabajadores/as

la seleccién personal, hay un nimeo importante que considera que este proceso no es

claro ni transparente, al reconocer estas necesidades institucionales, serd la tnica forma

de cerrar las brechas y particularmente las de género y el inicio para la construccion de

una cultura institucional sana justa y democratica.

6.3.5 Salarios y Prestaciones

La asignacién de remuneraciones que percibe el personal por sueldos y salarios, al igual
que otras prestaciones son indicadores del tema de Salarios y Prestaciones, el nivel de

equidad en este tema es fundamental para alcanzar la igualdad entre hombres y

mujeres.

mujeres y hombres

—
ETotal desacuerdo W Desacuerdo

Acuerdo ETotalmente de acuerdo

En 2 Admon Mpal, se otorgan las mismas prestaciones a Con la intencién de incursionar en este ambito se
preguntd a las y los participantes del proceso, si
mujeres y hombres tienen las mismas prestaciones, el
68% testificd que asi es y minoritariamente, aunque no
menos importante, un 34% considera que no son las
mismas prestaciones para mujeres y hom

fodeimm
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Una de las prestaciones importantes y que esta totalmente vinculada a la atencidn y

En la Admon Mpal. existe el permiso o licencia por
paternidad

~—

#Total desacuerdo “#Desacuerdo ®Acuerdo ®Totalmente de acuerdo

En la Admon Mpal. existe el permiso o licencia por
maternidad

‘otal desacuel
B Acuerdo

AcLEr
Totalmente de acuerdo

cuidado de las y los hijos, son las licencias por
paternidad y maternidad, al respecto, la poblacién
involucrada en el proceso aseverod -56%- que si existe
dicho permiso para los hombres, sin embargo, un
importante 44% afirmdé que no es asi, que los

hombres no cuentan con esta prestacion.

A diferencia del resultado anterior, al preguntar si
las licencia de
maternidad, el 58% estuvo de acuerdo y el 42%
totalmente de acuerdo, es decir el 100% de los

entrevistados y entrevistadas afirmaron que las

mujeres cuentan con

mujeres cuentan con estd prestacion, lo que deriva
que su trabajo por este motivo no se pone en riesgo.
Esta ultima grafica, infiere que hay una percepcidén
generalizada al afirmar que los hombres cuentan

Me apoyan en el trabajo cuando tengo una urgencia
familiar

con permisos, al igual que las mujeres, en caso de
urgencia y no asi en las licencias por paternidad, lo
cual afirma que se sigue consierando como tarea
exclusiva de las mujeres la a tencidn de las y los hijos
en desde su nacimiento.

Dentro de lo que tiene que ver con los
salarios y las prestaciones que se otorgan a

mujeres y a hombres, el resultado arrojo resultados
importantes, el 36% vy el 44% -80% total- dij6 no estar
de acuerdo y totalmente en desacuerdo en que
mujeres y hombres que ocupan el mismo puesto
perciben el mismo salario, hecho que ha sido una

constante de desiguadad en el ambito laboral.

Acuerdo

B Totalmente de acuerdo

En la Admadn Mpal las mujeres y hombres que ocupan el
mismo puesto perciben el mismo salario

| | |

ETotal desacuerdo

Desacuerde  WAcuerde  Totalmente de acuerdo

— |
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En mi institucién se nos informa sobre los trimites para
acceder a las prestaciones

—
B Total desacuerdo
Acuerdo

¥ pesacuerdo
Totalmente de acuerde

En mi institucién hay sistemas de recompensas por
resultados

¥ Total desacuerdo Desacuerdo

Acuerdo Totalmente de acuerdo

Una proporcion importante del 58% -39% y 19%-
manifestd estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, en que reciben informacién sobre los
tramites que deben realizar para acceder a las
prestaciones que tienen o tendrian que tener, el
resto de las y
refirieron que si la reciben.

los participantes encuestados

En lo que atafie a los sistemas de recompensas por
resultados, las y los encuestados dijeron, en un alto
porcentaje del 66% no esta de acuerdo y en total
desacuerdo, en que su ambito laboral existan., esta
informacién fue confirmada durante las entevistas
realizadas. Sélo un 33% refirid que si existen.

Los datos anteriores sefialan que siguen imperando
los usos y costrumbres regidas por los estereotipos

de género establecidos lo que mantiene desigualdades considerables en las prestaciones
a mujeres y a hombres agudizando las brechas de género.

Es fundamental revisar la asignacidn de salarios entre mujeres y hombres que ocupan el

mismo puesto y garantizar que sea el mismo para ambos sexos por el mismo cargo.

También es necesario tener sistemas de recompensas por resultados, pues en el caso de

que éstas, si existieran, no se les conoce, y todas y todos tienen derecho a acceder a ellos.

6.2 Promocion vertical y horizontal

" Total desacuerdo

Desacuerdo

Acuerdo Totalmente de acuerdo

En mi institucion se dan las oportunidades de ascenso y
promocidn, sin distincién entre mujeres y hombres

En lo referente a la promocidn vertical y horizontal,
el resultado mostré con un 70% que en la APM de
Coalcoman no tienen las mismas oportunidades de
ascenso y promocion las mujeres y hombres, esto
segun la informaciéon de campo, favorece a los
hombres, sdlo el 30% considerd que se da de manera
igualitaria.

. i
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Vivir Mejor
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Por otra parte, se les pregunto si en su drea de trabajo
exiten mecanismos de evaluacion de desempenio, el 25%
de las personas encuestadas estan en total desacuerdo
y un 38% en desacuerdo,
importante grupo de personas -63% no saben de su

lo que evidencia que un

existencia lo cual permite inferir, que no existen.
Solamente un 37% tienen una percepcion de que si

En mi drea existen mecanismos de evaluacién del
desempefio

e

WTotal desacuerdo

TBesacuerdo

— |

existen dichos mecanismos de evaluacion.

B Acuerdo ETotalmente de acuerdo

Al preguntar si los puestos y promociones se otorgan al personal por mantener alguna relacion

En la Admdn Mpal. Se otorgan puestos y promociones al
personal debido a relaciones afectivas, influencia politica
o0 apariencia fisica

La Administracién municipal informa oportunamente de
la disponibilidad de plazas y los mecanismos para acceder
aellas

!m sacuerdo Tbesacuerdo

" Acuerdo " Totalmente de acuerdo

afectiva, por influencia politica o apariencia fisica, el 43%
se manifestd en desacuerdo y un 21% en total
desacuerdo; sin embargo, cabe sefialar que durante las
entrevistas e investigacion de campo, se reiteré que
muchos de los cargos, particularmente, los directivos se
asignaban por influencia compromiso politico, al
respecto el 36% de la poblacidn encuestada afirmé estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo en esta ultima

aseveracion.

Solo para reflexionar sobre la conclusion anterior, mas
de la mitad de la poblacién entrevistada -54%-
manifestd que no se les informa oportunamente
sobre la disponibililidad de plazas y de los mecanismos
para acceder a ellas, lo que infiere que no existen las
condiciones dentro de la APM para trasparentar estos
procesos.

6.3 Capacitacion y Formacion Profesional

La i icas d
formacién profesionaly de capacitacidn sin distincion para
mujeres y hombres

distincion para mujeres y hombres,
cierta equidad, sél%m@g y 2%&55?%%6 q

Con relacién a los componentes de capacitacién y formacidon
profesional la poblacién encuestada dijo estar en desacuerdo -
31%- y totalmente en desacuerdo -28%- en que la APM establece
politicas de formacidon profesional y de capacitacion sin

se puede decir que hay

Vivir Mejor
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La capacitacién que recibo esta relacionada con las
funciones que realizo

En este sentido la capacitacion que se recibe
dentro de la administracion debe ser pertinente en
todo momento,
desempenfar las funciones asignadas,
otros elementos que sea necesario incluir; al

debe estar adecuada para

amén de

respecto, un 55% de la poblacidon encuestada esta
de acuerdo y totalmente de acuerdo en que si
reciben capacitacion dirigida a fortalecer

su

desempefio, pero también un porcentaje importante de entrevistados/as -45%- se
encuentra en desacuerdo y en total desacuerdo. Quienes manfiestaron que si reciben

dicha capacitacion mencionaron que si fortalece el
desarrollo de sus actividades.

También se les preguntd si existe un programa de
capacitacion adecuado a las necesidades del servicio
y de nueva nuenta un gran porcentaje -61%- refirid
que no es asi, no cuentan con él.

El 44% estuvo de acuerdo en que las sugerencias de
capacitacion que se emiten se toman en cuenta, no
obstante, el 33%
emitid

la

En la APM se toman en cuenta las sugerencias de los
usuarios

opinion de estar
en desacuerdo
que
opere con

con se
las

sugerencias y

Estoy conforme con la respuesto de la APM a mis
de én y for pr

En la Admén Mpal. hay un programa de capacitacion
adecuado

ETotal desacuerdo

Bpesacuerdo WAcuerdo ™ Totalmente de acuerdo

En APM se implementan las sugerencias para simplificar
y/o mejorar los procesos de trabajo

un 22% esta en total desacuerdo sumando un 55% el
total de opiniones que estan en desacuerdo en que
implementan sus sugerencias de capacitacion en
beneficio de su superacion de la prestacion de servicios.
Lo cual da como resultado qu ell 39 % se sienta
satisfecho con la capacitacion que recibe, pero un
importante 61% no se siente confrme porque considera

que no son tomadas en cuenta sus necesidades de

capacita@ ﬁ ][O defmm

Vivir Mejor
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Uno de los indicadores sensibles a tomar en cuenta

En la AMP los cursos y talleres se realizan dentro del

horario de trabajo para que los procesos de capacitacion impacte al

personal y particularmente a las mujeres, es el

horario de realizacién, pues si se realiza fuera de

éste se ven afectadas al no poder asistir porque

tienen que cumplir con sus actividades domésticas y

familiares, al respecto el 73% opind que si se realizan
-

dentro de su horario laboral, y el 8% estd en total
acuerdo, sélo un 19% manifesto que no es asi.

Las y los titulares de las dreas permiten cumplir con la

capacltadin programada Para fortalecer la oportunidad de capacitacién detro
de sus horarios de trabajo, se les preguntd si sus
jefes o jefas les permiten acudir a dichas
capacitaciones, gestionadas en tiempo y forma, el
78% consideré que si hay respeto por parte de
éstas/os para que reciban dicha capacitacion, un 22%

no lo vive o percibe asi, y aunque sea un pocentaje
menor quien lo opina debe ser tomada en cuenta para eficientar los procesos.

Uno de los objetivos importante de impartir y tomar
cursos de capacitacion tiene que ver con la

Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la
. . ¥

APM se deran para p

posibilidad de ser promovidos/as y obtener ascensos,
sin embargo, dentro de la APM no se da asi, un
importante 69% no esta de acuerdo, no es aplicada la
capacitacidon con estos criterior, lo que merma su
oportunidad de mejorar laboralmente, un 27% fue

quien considero que si se promueve y ascinde al
perosnal con los procesos de capacitacion.

En la AMP se dan a conocer pilblicamente las
oportunidades de capacitacion y formacion

El 50% de las encuestadas/os afirmaron que se dan a profesional
conocer publicamente las oportunidades de
capacitacion y formacidon de personal, y el 50%
manifestd que no es asi, lo cual plantea urgente
revisar los procesos sobre la programacion,
convocatoria y difusidn asi como de la aplicacién de

ésta, para mejorar las condiciones del personal y de
la prestacion de los servicids publicos que da la A

Vivir Mejor
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6.4 Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal

Con la finalidad de conocer si se promueven, desde
e ey o parasus la APM, acciones para propiciar el equilibrio entre la
vida familiar y la vida de laboral, se observd de forma
determinante que no las hay, un importante 72% asi
lo aseverd; en menor medida (28%) se dijo que si, lo
que revela que si los eventos se realizan, un

porcentaje de la poblacién encuestada, no se entera

de los acontecimientos; o bien en realidad no se
organizan este tipo de eventos porque parece no existir alguna referencia que sotenga
esta afirmacion.

Sin embargo, en lo referente a que el trabajo que tienen les permite dedicar suficiente
tiempo a su familia, el 84% menciond que si existen esas condiciones, el personal al
solicitar permisos para atender asuntos familiares

ambos consideraron que cuentan con ellos; se dan Mirabsfo e pemie dedicar suficentetampo a i
‘am

pensando en las necesidades familiares tanto de
mujeres con de hombres. El personal del nivel de
mando medio son quienes en mayor medida
reconocen que no se considera negativo solicitar

permiso para atender asuntos familiares o

Total desacuerdo " Desacuerdo
personales. Ante esta situacion sdélo el 19% no estuvo Aeerdo otalmente de acuerdo

|
de acuerdo.

En mi drea se respeta el horario de trabajo

El 86% de las y los encuestados , consideraron que
en su area de trabajo se respetan los horarios
laborales de manera tal que no interfieren con la
vida familiar y

En la APM se acuerdan reuniones de trabajo y/o personal,
actividades fuera de horario laboral y/o dias laborales

también F

" Total desacuerdo B Acuerdo W de acuerde

expresaron,

como se observa en la ultima grafica que existen la
regulacion de los procedimientos para el acceso
equitativo a cargos de orden superior y se las
et dsemmsrde SDseecsmiy Mo STokimmmin dnecyarie reuniones de trabajo son programada ri

. 2 | fodeimm
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La correspondencia entre la vida laboral y la vida
familiar y personal es fundamental para vivier de
forma integral y saludable, el 78% estuvo de acuerdo
en esta premisa el 17% totalmente de acuerdo, por
lo cual afirmaron que su trabajo les permite
mantener este equilibrio entre estos tres aspectos.

En la APM se facilita la reincorporacién laboral de las mujeres que
hacen uso de licencia de maternidad o permisos para atender asuntos
personales

®Total desacuerdo “Desacuerdo ®Acuerdo ‘@ Totalmente de acuerdo

Considero que la APM debe promover una politica de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

N

HTotal desacuerdo D do ¥ Acuerdo B de acuerdo

Mi horario de trabajo respeta el equilibrio de la vida
laboral, familiar y personal de mujeres y hombres

do MAcuerdo W

de acuerdo

Un aspecto sensible que pone en condiciones de
vulnerabilidad laboral a las mujeres son las licencia
por maternidad o los permisos par la atencién de
las y los hijos, al respecto el 61% comentd estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo en que estos
permisos no ponen en riesgo de perder su empleo
a las mujeres, sin embargo, un 39% por
ciento menciono que si se ponen en riesgo
o bien ya no son reincorporadas al trabajo.

Por ultimo el 67% de la poblacion encuestada,
considero que se debe promover una politica de
conciliacion entre la vida
personal, respuesta con un alto porcentaje, lo cual

invita a reflexionarla, porqu si bien en las

laboral, famliar y

respuestas anteriores, en general se manifesto

que se cuenta con las condiciones para regular dichos aspectos, la realidad muestra que

esta regulacién se da por usos y costrumbres, lo que deja al criterio de quien se encuentre
al frente de los cargos directivos, es importante considerar que la demanda mayor es la
construccidn de una politica regulatoria que de equilibrio entre la vida personal, familiar y

laboral.
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6.5 Hostigamiento y Acoso Sexual y laboral

Para abordar la sensible tematica del hostigamiento

En la APM existe una politica de prevencién y sancion del

acoso sexunl sexula y laboral, se preguntd a las y los encuestados si

en la APM existe una politica de prevencidny sancion

del acoso sexual sollo el 27% afirmé que si existe, pero

es mas que evidente que no es asi, ya que el 75%

constaté que no tienen ninguna politica al respecto.

o Este dato fue respaldado por las personas
el

entrevistadas y por los resutlados de la investigacion

documental y de campo. Esta informacién se ve

En mi drea existen mecanismos para denunciar los casos

de hostigamiento y acoso sexual reﬂ eiada en CuantO se pregunté Si EXiSten
mecanismos para denunciar casos de hostigamiento y

acoso sexual, un importante 53% respondid ge no
cuentan con ningdn mecanismo para denunciar estos
casos, en las entrevistas realizadas informaron que si
se presentard alguna situacidn asi, el caso se llevaria
para su pronta

s ————

Mi drea informa al personal sobre el hestigamiento y

atencion con el acosa sexual

presiente municipal y su equipo directivo de trabajo
para establecer las sanciones que en ese momento se
definan, lo que implica que hasta el momento
dependeran, dichas sanciones, de los criterios de las
personas que se encuentren en dichos cargos. Por lo
s

anterior, no se provee de dicha informacién al
personal de la APM.

Acerca de si se realizan de campafias para prevenir, Enla APM se real fias para prevenir denuncia y

atender el hostigamiento y acoso sexual

denunciar y atender el acoso sexual, un 58% estuvo
en desacuerdo, y un 42% dijo estar de acuerdo, sin
embargo, aunque los porcentajes presentados, no
son tan dispares, cabe reflexionar que con relacién a
los resultados antes mencionados, porque el 50% de

desacuerdo y 8% de total desacuerdo, respalda las

aseveraciones anteriores.
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En la APM se brinda confidencialidad y seguridad a
mujeres y hombres en casos de denuncia por
hostigamiento y acoso sexual

®Total desacuerdo

“Desacuerde  WAcuerdo  Totalmente de acuerdo

Un porcentaje
minimo del

personal
reconoce que

Considero necesario que exista un mecanismo para
proteger a mujeres y hombres de hostigamiento y acoso
sexual

hay las vias
institucionales

adecuadas vy

de acuerdo

confiabilidad y

seguridad para la o el que demanda, para atender casos de hostigamiento y acoso

sexual; el 89% de las y los entrevistados asi lo afirman, valiosa percepcién para

diagnosticar dichos hechos, al respecto también el 89% considerd necesario y urgente

establecer mecanismos para proteger a las mujeres y a los hombres, por cierto segun la
informacidn de las entrevistas, los menos, de situaciones de hostigamiento y acoso sexual.

En la APM las autoridades intimidan o maltratan a las
personas

MTotal desacuerdo

MDesacuerdo

®Acuerdo

MTotalmente de acuerdo

En mi drea el personal se dirige entre si con insultos o
adjetivos denigrantes

pr_— = == N

BTotal desacuerde ¥ Desacuerdo

M Acuerde M Totalmente de acuerdo

Dentro del rubro del hostigamiento y acoso
laboral se pregunté a la poblacién encuestada si
del
intimidan o maltratan a

autoridades
627%
estuvieron en desacuerdo y el 19% en total

dentro Ayuntamiento las

las personas,

desacuerdo, no obstante un porcentaje de 19%
manifestd que si se presentan estas situaciones
dentro de la APM y sus areas de trabajo.

La siguiente grafica fortalece la aseveracidn
anterior, a la pregunta de si en su drea de trabajo
el personal se dirige entre si con insultos o
adjetivos denigrantes, solo el 27 por ciento
considera que si se dan este tipo de relaciones
entre el personal, pero el 50% considerd estar en
desacuerdo vy el 22% en total desacuerdo en que
se den relaciones de insultos entre el personal de

la APM.

€3 = | fodeimm
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Por ultimo, y de forma puntual se preguntd a las
. . En mi drea los hombres se dirigen a las mujeres con motes
y los encuestados si saben si se dan casos en carifiosos

cualquiera de las areas de la APM en donde los
hombres se dirigen a las ujeres con motes
“carifiosos”, en el contexto del hostigamiento y

el acoso, el 56% afirm¢ estar en desacuerdo y el

19% en total desacuerdo, sdélo un 25% considerd
que si se dan situaciones de este tipo en sus
areas de trabajo; a pesar de que la opinidn es

—
" Total desacuerdo ®Desacuerdo " Acuerdo

positiva y se observan avances considerables en cuanto a la disminucién de hostigamiento
dentro del terreno laboral , es importante no perder de vista la percepcién que hace
manifiesto la existencia del acoso y hostigamiento sexual y laboral en el municipio.

D,

Vivir Mejor

fodeimm

“Este programa es publico y queda prohibido su uso con fines partidistas o de promocién personal” 53
“Este producto es generado con recursos del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de
Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres, FODEIMM.”



n»wm, Programa Municipal de Cultura Institucional

Coalcoman, Michoacan. 2012

e E— |

7. Principios estratégicos
6.6 Voluntad politica

La ejecucidn del PCl, demanda la voluntad politica de las y los integrantes de Cabildo, de
las Autoridades de la APM y de todas aquellas personas que inciden y toman las decisiones
para el cumplimiento de los objetivos y estrategias del PCl ejecutar las lineas de accidn
propuestas considerando de forma prioritaria a las mujeres y la igualdad de
oportunidades.

7.2 Corresponsabilidad

El PCl es una responsabilidad compartida por todo el personal que compone la APM, area
directiva, area operativa, mandos superiores mandos medios y personal operativo.
Compete al drea directiva la tarea de coordinar, orientar y vigilar que se lleven a cabo las
acciones que a cada drea de la administracion publica le corresponde para la
institucionalizacidn de la perspectiva de género en la cultura institucional del municipio.

La corresponsabilidad tiene como propdsito principal el involucrar a todo el H.
Ayuntamiento, sin excluir a las mujeres en la ejecucion de todas y cada una de las
actividades que lleven al cumplimiento del PCl, para permear las acciones institucionales y
acelerar los cambios estructurales necesarios.

7.3 Medidas Concretas

La conveniencia de la estrategia de transversalizacion del PCl requiere de la aplicacion de las
siguientes medidas concretas para garantizar la direccion de la incorporaciéon de la
perspectiva de género en el marco juridico-normativo del H. Ayuntamiento y la APM.

7.1.1 Revisiéon y actualizacién de los ordenamientos y reglamentos legales
institucionales

En materia de derechos humanos de las mujeres, se hace necesaria una revisién exhaustiva
del marco legal municipal. Es importante elaborar y/o modificar los reglamentos internos y las
reglas de operacidon de los programas y proyectos, de manera que los esfuerzos por la
igualdad no solo se encuentren en los mecanismos operativos de la APM como gobierno, es
necesario que queden incluidos en la norma y reglamentacion, para evitar obstaculos que

...

frenen o impidan su avance al interior de ésta.
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7.1.2 Elaboracién de herramientas, instrumentos e insumos técnicos

Es fundamental elaborar los siguientes instrumentos, basicos, que faciliten la
transversalidad de la perspectiva de género, de acuerdo con el PCl:

2 Elaborar una base de datos estadisticos desagregados por sexo de la APM y de la
poblacién-objetivo atendida.

2 Realizar investigaciones diagndsticas, de intervencién y prospectivas con visién de
género que permitan proponer a favor del adelanto de las mujeres.

2 Construir Indicadores de monitoreo y evaluacidn sensibles al género.

» Construir la normatividad y reglamentacién necesaria para garantizar el
cumplimiento del PCI.

& Utilizar la planeacidn estratégica con perspectiva de género en todas y cada una de
los planes, programas y proyectos institucionales.

3 ¥ | fodeimm mm,

Vivir Mejor

“Este programa es publico y queda prohibido su uso con fines partidistas o de promocién personal” 55
“Este producto es generado con recursos del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de
Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres, FODEIMM.”



mm, Programa Municipal de Cultura Institucional

Coalcoman, Michoacan. 2012

I E— |

8. Principios orientadores del Programa de Cultura Institucional

La operatividad del Programa de Cultura Institucional en la estructura de la Administracion
Publica Federal, Estatal y Municipal requiere se tomar en cuenta los siguientes principios
orientadores:

8.1 Intersectorialidad

El INMUJERES vy la SFP promoveran la transparencia, la no discriminacion e igualdad de
género como elementos predominantes de la gestidn publica.

La trascendencia de este programa supone la aplicacion de los tres principios orientadores
que rigen en el funcionamiento de programas intersectoriales como éste, a saber:

8.2 Gradualidad

Consiste en reconocer los diferentes grados de desarrollo institucional y de conciencia de
género, a fin de adoptar el ritmo de las reformas que imponga la realidad administrativa,
presupuestal y organizacional de las dependencias y entidades publicas.

8.3 Flexibilidad

Supone, por un lado, identificar la experiencia y capacidad instalada institucional y, por
otro, la creatividad y el desempefo presentes en las y los servidores publicos de toda la
APM.

8.4 Coordinacion de esfuerzos

Alude a las personas, recursos, normas, procesos y valores que deben ser parte de un
mismo circulo de cultura institucional, en un sistema plenamente interconectado de
actores y estrategias.

8.5 Dependencias, entidades y municipios

Las dependencias, entidades y municipios son responsables de organizar, coordinar y
ejecutar en su interior el PCl y las acciones derivadas del mismo, asi como otras acciones
que en materia de igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacidn se deriven de
disposiciones normativas o por iniciativas de la propia institucidn.

Vivir Mejor
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Programa de Cultura Institucional

municipio de Coalcoman, Michoacan

9. Ejes estratégicos de analisis y de accion

El presente Programa de Cultura Institucional (PCl) consta de los siguientes objetivos,
estrategias y lineas de accién que, en su conjunto, integran el instrumento guia de las
dependencias de la Administracion Publica, Federal, Estatal y Municipal y que han servido
para el establecimiento de acciones institucionales en el municipio de Coalcoman,
Michoacan en materia de equidad de género y cultura Institucional.

9.1 Politica nacional y deberes institucionales

Se refiere al marco normativo mexicano que regula la politica de igualdad entre hombres y
mujeres. Base del presente programa en materia del marco legislativo.

1. La o el presidente municipal designara a una persona como responsable de organizary
coordinar la ejecucién del PCI.

2. La persona responsable dard a conocer anualmente los lineamientos y acciones
vinculadas con el Programa.

3. La o el responsable constituira redes de trabajo integradas por personal de las unidades
administrativas dedicadas a instrumentar las acciones contenidas en el PCI.

4. La o el responsable tomara las medidas necesarias para la ejecucion de las acciones
previstas en el PCl, y considerara los requerimientos que en materia de recursos humanos,
financieros y materiales se deban incluir en el proceso de programacién y presupuestacion
del siguiente ejercicio. Por ello, se recomienda que este rol lo desempefie el secretaria/o o
sindica/o.

D

Vivir Mejor
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8.1. Politica nacional y deberes institucionales

Objetivo 1.

Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que guie a la
Administracién Publica Federal, Estatal y Municipal (APM) hacia el logro de resultados al

interior y exterior de éstas.

Estrategia 1.1

Lineas de accion

Incluir la perspectiva de género en la
politica, programacién y gestiéon de
cada drea de APM, particularmente en
aquellas que otorgan bienes y servicios
publicos a la ciudadania.

1.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos, como
unidades o redes de género, acciones afirmativas o
positivas, etc., para desarrollar y guiar los trabajos
para la incorporacién de la perspectiva de género en
la APM.

1.1.2  Construir o incorporar la perspectiva de género en el
sistema de valores y el cddigo conducta institucional,
favoreciendo la igualdad, justicia y no discriminacion.

1.1.3 Dar a conocer la normatividad en materia de
género para sensibilizar al personal de las diferentes
areas de la APM e impulsar medidas que coadyuven
alograr laigualdad de género y de trato.

Estrategia 1.2

Lineas de accion

Implantar el Programa de Cultura
Institucional en las en la APM.

1.2.1 Disefiar, instrumentar, coordinar y dar
seguimiento al Plan de Accidn, que propicie cambios
en la cultura institucional en cada drea o

dependencia de la APM.

1.2.2  Establecer estrategias tendientes a
transversalizar la igualdad de género en las distintas
areas de la APM, con el propdsito de modificar la
cultura institucional en su interior paulatinamente.

Estrategia 1.3

Lineas de accion

Desarrollar mecanismos de seguimiento
y evaluaciéon para garantizar la
implantacién de las acciones definidas
en el proceso de transformacién de la
cultura institucional.

1.3.1 Medir el grado de avance de las acciones para conocer
ellogro de objetivos y desempefio de cada drea de la APM.

1.3.2 Contar con indicadores y mecanismos de
verificacion que permitan conocer el valor de las
acciones realizadas para incidir en la incorporacién
de la perspectiva de género en ,la gcul

instit@al. Q; {gi_@ Imm
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Plan de Accién Municipal
Politica nacional y deberes institucionales
Estrategias 1.1 Construir politicas municipales con perspectiva de género

1.2 Sensibilizar y formar al personal al servicio del gobierno Municipal
de Coalcoman en perspectiva de género, igualdad y calidad en el
servicio publico.

1.3 Formar a las y los servidores publicos en la visidn de género y el
conocimiento y aplicacién de la perspectiva de género en su
beneficio y de la ciudadania.

1.4 Revisar las normas, reglamentos, programas y proyectos para
incorporar la visién de género en sus contenidos.

1.5 Elaborar el programa municipal de equidad de género, para lograr
los objetivos a mediano y largo plazos, asegurando el éxito en la
instrumentacién del Programa de Cultura Institucional (PCl).

1.6 Difudir el marco juridico, normas y reglamentos que respaldan la
perspectiva de género y la cultura institucional.

Lineas de accion

~Construir la Unidad de género, dependiente directa de la presidencia,
para garantizar el cumplimiento del presente programa y la
incorporacién y transversalidad de la perspectiva de género en las
politicas publicas del municipio y para la APM.

~Establecer mecanismos tendientes a transversalizar la igualdad de
género en las distintas dreas de la APM.

~Establecer y disefiar estrategias para la instrumentacién y
seguimiento del plan de cultura institucional, que propicien cambios
en la cultura institucional en la APM.

aPromover la incorporacion en la legislacién y normatividad municipal
de los principios contenidos en los tratados y convenciones
internacionales para los derechos humanos de las mujeres. .

aIncorporar la perspectiva de género en el sistema de valores y el
cédigo de conducta institucional, favoreciendo la igualdad, justicia y
la no discriminacidn. Esto a través de su inclusién en los manuales,
leyes y reglamentos de Coalcomdn que guian el actuar del
ayuntamiento.

~Difundir el PCI al persona de la APM para su conocimiento.

a&Transformar la cultura institucional en el cumplimiento de cada una
de las acciones propuestas.

~ldentificar y evaluar el o dg-;{\?ance de Iei'amipnes r
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~Conocer el grado de percepcidn del personal con respecto a la
aplicacién de las primeras acciones del PCI.

Indicadores ~Metas cumplidas referentes a los cambios de cultura institucional en
la APM

aMecanismos utilizados para la difusién del PCI Coalcomdn
»Numero de acciones realizadas

»No. de acciones programadas y realizadas

»Numero de acciones propuestas y en ejecucion

»No. de encuestas aplicadas

~Porcentaje del avance en la ejecucidén de las acciones propuestas

Resultados ~Contar con una Unidad de Género con toma de decisiones que
esperados impulse, de seguimiento y evalle el proceso de incorporacién de las
politicas publicas de cultura institucional.

aImpulsar un proceso de acciones para incorporar la perspectiva de
género y su incidencia en la cultura institucional

aIniciar un proceso para la transformacién de la cultura institucional

»Precisar la percepcién del personal sobre el PCI

Observaciones y/o [| ~Se hardn las adecuaciones necesarias durante la ejecucion vy
comentarios evaluacién de las acciones

Arearesponsable || »Presidencia, Unidad de Género, IMM.
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8.2. Clima laboral

Objetivo 2.

Lograr un clima laboral que permita a la APM, tener mejores resultados al interior y al
exterior de ella en beneficio de la ciudadania.

Estrategia 2.1

Lineas de accion

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

244  Contar con programas integrales
encaminados al mejoramiento del clima laboral
en cada una de las de la dreas o dependencias
de la APM.

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

Estrategia 2.2

Lineas de accion

Establecer un clima laboral con estilos
gerenciales no discriminatorios y que
promuevan la igualdad de género.

2.2.1 Instrumentar politicas de liderazgo que
promuevan la igualdad de género y estilos
gerenciales incluyentes y participativos, para
crear un clima laboral sin discriminacion en el
acceso a las oportunidades.

2.2.2 Establecer acciones para lograr un clima
laboral en donde se acote el ejercicio
indiscriminado del poder previniendo su abuso
y, en especial, el abuso de poder por razén de
género, etnia o clase.

Estrategia 2.3

Lineas de accion

Lograr un clima laboral que promueva la
igualdad en las imdagenes y simbolos
utilizados en los mensajes institucionales.

2.3.1 Formalizar acciones para eliminar el uso de
cualquier tipo de publicidad impresa o
electrénica en donde se promueva la
discriminacion o se haga uso de imagenes que
estereotipen los roles de género.

2.3.2 Incorporar en el desarrollo de actividades,
mejoras encaminadas a enriquecer el ambiente
los

de trabajo a través de la promocion, de
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fomentando un ambiente incluyente.
Plan de Accién
Clima laboral
Estrategias 1.1 Contar un clima laboral armonioso que permita tener mejores

resultados al interior y exterior de la Administracion Publica
Municipal.

1.2 Lograr un clima laboral arménico a través de la promocion de un
ambiente sensible al género en términos del trato no
discriminatorio y de igualdad entre el personal de la administracién
publica municipal y al exterior de ésta.

Lineas de accion

~Hacer que prevalezca el respeto, la amabilidad y una cultura de paz
en el entorno de los y las funcionarias, a través de fomentar valores,
actitudes y comportamientos para solucionar los problemas
mediante el didlogo y la negociacién entre las personas, impulsando
asi mismo, la igualdad de trato.

a-Elaborar un reglamento para el personal del gobierno municipal y
paramunicipal que asegure el igual acceso a oportunidades y respeto
de los derechos humanos del personal independientemente de su
sexo.

aImpulsar la edicion de un medio de difusidn, boletin, revista,
periddico mural en donde se reconozca el esfuerzo y desempefio de
cada funcionario sin importar el rango, género, edad o etnia.

»-Diagnosticar casos de mobbing o acoso laboral en el trabajo que
afecta tanto a hombres como a mujeres de todas las edades y
niveles jerarquicos y se caracteriza por una intencién discriminatoria
de una autoridad de la institucién hacia uno o mas trabajadores o
compafieros de trabajo. Promover la incorporacién en los
reglamentos municipales de cldusulas para la igualdad y equidad en
la evaluacidn del desempefio.

» ldentificar la percepcion que se tiene en la APM sobre el liderazgo
liderazgos que se ejercen

» Dar a conocer los resultados del estilo de liderazgo a cada titular
de cada direccién y de Cabildo

R

2 Promover modelos ﬁdeﬁa‘aﬁo gerencialesno dm
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que promuevan la igualdad de oportunidades

Indicadores aTiempo y recursos utilizados para consolidar espacios formales e
informales en los que se lleven a cabo acciones que promuevan la
tolerancia y el respeto en los y las funcionarias de cualquier rango
jerarquico, posibilitando de este modo que sean agentes sociales y
multiplicadores de una cultura de paz tanto al interior como al
exterior de la Institucion.

a-Presupuesto a recursos materiales y equipo de cdmputo por medio
de un oficio, garantizando su adquisicién en tiempo y forma en
beneficio de las diversas labores que realiza el personal.

» No. de encuestas aplicadas

~ No. de problemas formales e informales de relacién
interinstitucional, consierando el «cargo, responsabilidad vy
caracteristicas socioculturales.

2 Numero de resumenes ejecutivos entregados.

~ No de propuestas para integrar pa perspectiva de género en los
estilos de liderazgo.

# Instrumentos de medicidon sobre la aplicacién de modelos de
liderazgo con perspectiva de género.

» Resultados de evaluacion del desempefio institucional.

Resultados a-Conocer la percepcién del personal sobre los tipos de liderazgo que
esperados se ejercen el la APM

~-Personal que labore en condiciones dptimas para el desempefio de
sus funciones, espacios fisicos, materiales y de equipo.

a-Asegurar que el personal directivo y de mandos medios ofrezcan a
las mujeres el mismo trato de respeto, legitimidad y autoridad que a
los hombres en posiciones y puestos similares o inferiores

a-Lograr un clima laboral a través de la promocién de un ambiente
sensible al género en términos del trato no discriminatorio y de
igualdad entre el personal.

a-Contar con liderazgos con perspectiva de género .

Observaciones y/o || ~Los datos obtenidos sirven como base para la propuesta de modelos
comentarios de liderazgos icluyentes y democraticos que propicien un clima
laboral sano y armonioso.

a~Asegurar que todo el personal reciba el trato basado en la equidad,
laigualdad y la no discriminacion

imm
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Area responsable

~Unidad de Género
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8.1.3. Comunicacion incluyente

Objetivo 3.

Lograr una comunicacién incluyente al interior y exterior de la APM, que promueva la

igualdad de género y la no discriminacién.

Estrategia 3.1

Lineas de accion

Incorporar la perspectiva de género y la
promocién de la igualdad de género en la
comunicacién  organizacional y la
comunicacién social.

3.1.1 Difundir el Programa de Cultura Institucional
al interior de cada area y/o dependencia de la
APM.

3.1.2 Impartir cursos de sensibilizacion vy
capacitacion sobre la perspectiva de género y el
lenguaje no sexista.

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

Estrategia 3.2

Lineas de accion

Contar con un sistema incluyente de
valores organizacionales que promuevan
la no discriminacion.

3.2.1 Difundir y promover un sistema de valores
organizacionales y un cdédigo de conducta
institucional que favorezca la igualdad, la justicia
y la no discriminacidn al interior de cada drea y/o
dependencia de la APM.

Estrategia 3.3

Lineas de accion

Lograr una comunicacién que promueva la
igualdad de género y la no discriminacion
mediante el uso de un lenguaje no sexista
y de imagenes y simbolos que fomenten la
igualdad entre mujeres y hombres, tanto
al interior como al exterior de cada drea
y/o dependencia de la APM.

3.3.1 Elaborar un manual de identidad
institucional para el uso y aplicacién de lenguaje
no sexista en la comunicacion organizacional y en
areas de comunicacion social.

3.3.2 Difundir y aplicar el manual de identidad
institucional.

o=
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Plan de Accién
Comunicacion incluyente
. 3.1. Promover la formacién del personal del drea de comunicacion
Estrategias

social en el uso del lenguaje incluyente libre de estereotipos.

3.2 Generar mecanismos que garanticen el uso de lenguaje incluyente
en el disefio, ejecucidn de los eventos, cursos, talleres o cualquier otro
medio de capacitacién y promocionar en todo momento el uso de
imagenes y simbolos que impulsen el trato igualitario a mujeres y
hombres.

Lineas de acciéon

» Impartir y promover cursos de sensibilizacion y capacitacién sobre

perspectiva de género y el lenguaje no sexista, ademas de difundir
el folleto “10 recomendaciones para el uso no sexista del
lenguaje”.

Sensibilizar a los funcionarios respecto a que la discriminacién
sexual también sucede en el lenguaje porque este refleja las
visiones y concepciones presentes en las sociedades.

Elaborar, difundir y promover wun sistema de valores
organizacionales y un cdédigo de conducta institucional que
favorezca la igualdad, la justicia y la no discriminacién y que quede
plasmado en un manual de identidad institucional.

Incorporar la perspectiva de género en la comunicacién
organizacional

Incorporar la perspectiva de género en el cédigo de conducta de
las y los servidores publicos

Incorporar la perspectiva de género integradas a los
procedimientos existentes en la APM

Incorporar la perspectiva de género en la comunicacion
organizacional para la administracién de recursos humanos

Desarrollar material divulgativo de facil acceso para el uso de
lenguaje incluyente al interior y exterior de la administracién
publica municipal.

Promover campafas de comunicacidon con perspectiva de género
al interior de la APM

Aplicar las 10 recomendaciones para el uso no sexista del lenguaje
en documentos oficiales

Vivir Mejor
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Indicadores » Manual general de organizacién con perspectiva de género
» CAdigo de conducta con perspectiva de género

» Numero de propuestas con perspectiva de género integradas a los
procedimientos

» Numero de carteles o anuncios que se han promocionado

» Numero de unidades administrativas que ha difundido Ila
documentacion

» Manual de identidad gréfica

Resultados » Impactar en la transformacién de la cultura institucional enla APM
esperados con la finalidad de incorporar la perspectiva de género en la
comunicacién organizacional y social de la APM

~ Transformar la cultura institucional incorporando la perspectiva de
género con un lenguaje incluyente

~ Operar con perspectiva de género a través de la comunicacién
organizacional

» Incorporar el lenguaje no sexista en la comunicacion
organizacional formal e informal de manera permanente.

Observaciones y/o | » Estas acciones estaran en estrecha coordinacion y con el aval del
comentarios area de comunicacién social del municipio

Arearesponsable || » Presidencia, IMM y Comunicacién Social= Unidad de Género

fodeimm mm,
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8.1.4. Seleccion de personal

Objetivo 4.

Lograr una seleccién de personal basada en habilidades y aptitudes, sin

discriminacién de ningun tipo.

Estrategia 4.1

Lineas de accion

Lograr una seleccién de personal no
discriminatoria a través de la aplicacién de un
sistema de valores organizacionales que
promuevan la igualdad de género.

4.4.1 Aplicar el sistema de seleccidon de
personal basado en la evaluacién de
curriculos y de la experiencia laboral de las y
los aspirantes, asi como eliminar en todo nivel
0 cargo cualquier criterio de seleccién que
considere el sexo de la persona o cualquier
otro discriminante.

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

Estrategia 4.2

Lineas de accion

Lograr una seleccion de personal con base en
habilidades y aptitudes, que se realice a
través de la generaciéon de lineamientos y
practicas institucionales equitativas y no
discriminatorias.

4.2.1 Establecer lineamientos y criterios de
igualdad en la organizacion de procesos y
funciones administrativas en las dreas para
generar  correspondencia entre las
denominaciones puesto y persona.

Estrategia 4.3

Lineas de accion

Lograr una seleccidn de personal equitativa a
través de la promocién de estilos gerenciales
no discriminatorios.

4.3.1 Establecer como criterio de seleccién de
personal la actuacidn en la gestidn no
discriminatoria.

4.3.2 Lograr que aquellas servidoras vy
servidores publicos que tengan trato directo
con la ciudadania tengan un estilo de gestidon
no discriminatorio.

Estrategia 4.4

Lineas de accion

Lograr una seleccion de personal equitativa a
través de una descripcién y perfil de puestos
que no implique discriminacién alguna.

4.4.1 Definir descripciones y perfiles de
puestos que no impliquen discriminacién por
motivos de género o que tomen en cuenta
los diferentes roles y actividades de una
ona.gpara - poder llevar
ﬁion&;ﬁ;\boﬂ[ﬂﬁﬁ'mm
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4.4.2 Incluir en los lineamientos de
descripcion y perfil de puestos un criterio
asociado a la no discriminacion de género.

Estrategia 4.5

Lineas de accion

Lograr una seleccion de personal equitativa a
través del uso de arreglos practicos, espacio y
tiempo que beneficien a las y los funcionarios
de la APM, como el establecimiento de
horarios que permitan la corresponsabilidad
en el trabajo con otras actividades.

4.5.1 Hacer uso de horarios que permitan a las
y los servidores publicos la
corresponsabilidad entre sus actividades
laborales con su vida personal y familiar.

4.5.2 Crear espacios que ayuden a la
simplificaciéon de las actividades de las y los
servidores  publicos, como  guarderias
infantiles.

Estrategia 4.6

Lineas de accion

Lograr una seleccion de personal equitativa a
través del uso de simbolos e imagenes que
promuevan la no discriminacién y la igualdad
de género.

4.6.1 Publicar convocatorias de seleccién de
personal que contengan simbolos e imagenes
no discriminatorios

4.6.2 Realizar campafias impresas vy
electrénicas que fomenten la paridad al
interior de las dependencias y que eliminen
cualquier criterio de discriminacidn asociado
a un puesto en particular.

Vivir Mejor
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Plan de Accién
Seleccion de personal

. Crear las competencias y sensibilidad al género en el personal
Estrategias > P y & P
encargado del reclutamiento, seleccién, contratacion,

promocion y evaluacién del personal

» Crear compromisos intergubernamentales para asegurar la
igualdad entre mujeres y hombres durante el reclutamiento,
seleccion, contratacion, promocién y evaluaciéon del
personal.

» Disefar el catalogo de puestos y su correspondiente perfil
con perspectiva de género para la administracion municipal,
que sirva de modelo inicial para las dependencias y
organismos en el municipio de Coalcoman

Lineas de accién ~» Seleccion de personal equitativa, los perfiles de competencia
deberdn estar basados estrictamente en los requisitos exigidos para
el desempefio del cargo y no contener requerimientos que no estén
asociados a la funcién, tales como sexo, domicilio, apariencia fisica,
edad u otro.

» Evitar que los procesos de reclutamiento contengan sesgos, o
empleen lenguaje discriminatorio, requieran antecedentes
personales que excedan las exigencias del cargo y no estén
referidas directamente a éste.

» Diseflar un catdlogo de puestos tipo para ordenar de manera
sistematica la estructura ocupacional del personal operativo. Evitar
que la valoracién y retribucién del trabajo de hombres y mujeres se
base en criterios distintos del mérito, evitando toda discriminacion
fundada en el sexo

~ Contar con descripciones precisas de la misidn, objetivos, funciones
y actividades para el eficaz desempefio de cada uno de los puestos
de personal con toma de decisiones

~ Contar con descripciones precisas de la misidn, objetivos, funciones
y actividades para el eficaz desempefio de cada uno de los puestos
del personal operativo

& Seleccion de personal con base en lineamientos claramente

definidos y que contgifuyen a la operacion con eficiendid,
sistema de seleccio p}ﬁonal basadionen la \

Vivir Mejor

B |
“Este programa es publico y queda prohibido su uso con fines partidistas o de promocién personal” 70

“Este producto es generado con recursos del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de
Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres, FODEIMM.”




mm, Programa Municipal de Cultura Institucional
) .

e ZCX e Coalcomén, Michoacan. 2012

curriculos y de la experiencia laboral de las y los aspirantes. En los
procesos de reclutamiento serfa ideal que existan dos evaluadores,
uno dedicado a la entrevista y aplicaciéon de pruebas psicométricas,
y otro que sdélo se encargue de la interpretacién y evaluacién de
dichos instrumentos sin conocimiento del género de la persona,
nombrdndolos como persona “x” o “y”, y tomando una decisién de
contrato basado Unicamente en el mejor perfil para el puesto

requerido

Indicadores » Revisién de procedimientos para a seleccion de personal
» Contar con un catalogo de puestos

» El nimero de puestos de personal operativo analizados y
considerados en el catdlogo de puestos

» Elnimero de descripciones y perfiles de puestos que se encuentren
en operacion

~ El proceso de seleccién de personal con perspectiva de género en

operacién
Resultados » Realizar la seleccién de personal conforme a criterios homogéneos
esperados en la APM

» Contar con un catdlogo de puestos tipo del personal operativo

~ Incidir en la transformacién de la cultura institucional a través de la
formulacién de la descripcion de perfiles de puestos de todo el
personal de la APM

» Incidir en la transformacién de la cultura institucional por medio de
la realizacion de la seleccion de personal que considere la
evaluacion de capacidades, habilidades, aptitudes, curriculas y
experiencia laboral

Observaciones y/o || » Es preciso documentar como se realiza la seleccion de personal
comentarios

Area responsable » Director/a de recursos humanos, Unidad de Género

o WS
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8.5. Salarios y prestaciones

Objetivo 5..

Contar con una APM donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en criterios de
transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad entre mujeres y

hombres

Estrategia 5.1.

Lineas de accion

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

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

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

Estrategia 5.2

Lineas de accion

Establecer salarios y prestaciones
equitativos a través del uso de un
sistema de valores organizacionales

5.2.1 Establecer un sistema de salarios y prestaciones
basado en el cumplimiento de objetivos, metas y
resultados de los servidores y servidoras publicas en

que promuevan la igualdad de || su drea, y no en estereotipos basados en el género,

género. etnia, clase, discapacidad u otros.
5.2.2 Implantar politicas de asignacidon de salarios,
prestaciones, incentivos y beneficios al personal con
base en criterios de igualdad.

Estrategia 5.3 Lineas de accién

Establecer salarios y prestaciones
equitativos que sean reforzados por
medidas que promuevan estilos
gerenciales no discriminatorios.

5.3.1 Promover el uso de estrategias gerenciales
eficientes conciliadoras, no discriminatorias y que
asignen salarios y prestaciones al personal
considerando criterios de productividad, orientacion
a resultados, apego a la descripcién y perfil de
puestos y méritos del personal.

Estrategia 5.4

Lineas de accion

Asignar salarios 'y prestaciones
acordes a descripciones y perfiles de
puestos que no impliquen
discriminacidn alguna.

5.4.1 Elaborar descripciones y perfiles de puestos
objetivos, transparentes y equitativos, que no
impliquen ningun tipo de sesgo por discriminacion.

5.4.2 Asignar salarios y prestaciones con base en
descripcignes y perfiles de puestos qu
criteriog. o etiv@stra i qui

& Stranspateriehy
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Estrategia 5.5

Lineas de accion

Establecer salarios y prestaciones
equitativos que sean coherentes con
el uso no discriminatorio de arreglos
practicos, espacio y tiempo.

5.5.1 Determinar salarios y prestaciones acordes a las
necesidades de los y las servidoras publicas y que
incluyan facilidades para que todas las personas
puedan corresponsabilizar su vida laboral con otras
responsabilidades, tales como permisos de
maternidad y paternidad, servicios de guarderia u
otros.

Estrategia 5.6

Lineas de accion

Eliminar criterios subjetivos en el
otorgamiento  de  salarios vy
prestaciones.

5.6.1 Crear un sistema de asignacion de salarios y
prestaciones no discriminatorio dentro de un mismo
nivel.

5.6.2 Eliminar la discrecionalidad en la asignacion de
salarios y prestaciones en un mismo nivel jerdrquico
o hacia los niveles superiores.

Estrategia 5.7

Lineas de accion

Cerrar la brecha de ingresos entre
hombres y mujeres en la APM.

5.7.1 Realizar un diagndstico sobre la brecha salarial
entre mujeres y hombres dentro de cada institucién
0 drea de trabajo.

5.7.2 Implementar acciones afirmativas para cerrar la
brecha salarial, dar seguimiento y evaluar los
cambios observados.

Lineas de accion

Estrategia 5.8

Incorporar la perspectiva de género
en los lineamientos sobre
prestaciones  que otorga Ia
institucion.

5.8.1 Establecer lineamientos para homologar
prestaciones que otorga la institucién a mujeres y
hombres.

5.8.2 Promover el uso de guarderias infantiles para
padres trabajadores y el otorgamiento de permisos
de paternidad.

o=
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Plan de Accién
5. Salarios y prestaciones

Estrategias 5.1 Crear las competencias y sensibilidad al género en los servidores
publicos para eliminar la feminizaciéon y masculinizacién de salarios y
prestaciones.

5.2 Crear compromisos intergubernamentales para asegurar la igualdad entre
mujeres y hombres en términos de percepcidén salarial y responsabilidad.

Lineas de accidn » Incorporar la perspectiva de género en lineamientos internos
relacionados con los salarios y prestaciones

~ Implantar politicas de asignacion de salarios, prestaciones,
incentivos y beneficios al personal con base en criterios de igualdad.

» Ofrecer los estimulos y prestaciones en especie o efectivo iguales
para mujeres y hombres.

~ Construir prestaciones equitativas por sexo que contribuya a la
corresponsabilidad de la vida laboral con la responsabilidad por paternidad.

» Auditar y evaluar la asignacién de salarios y prestaciones recibida
por el personal en funcién de los reglamentos, tabuladores y
evaluacién del desempefio, entre otros.

Indicadores ~ Registro de los cargos y responsabilidades correspondientes con
los salarios y prestaciones a las que pueden acceder las y los
funcionarios sin distincidn con base en la objetividad, transparencia
y equidad y que no impliquen ningldn tipo de sesgo por
discriminacidn.

» Lineamientos especificos para el otorgamiento de las prestacion
por paternidad

~» Elndmero de trabajadores beneficiados con dicha prestacidn.

» Manual de salarios y prestaciones.

Resultados » Incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento de salarios
esperados y prestaciones equitativas en la APM

» Implantar permanentemente las politicas de salarios y prestaciones

Observaciones » La revision de este apartado es fundamental para la transparencia
y/o comentarios en la asignacidn de los salarios y las garantias para gozar de las
prestacion en condiciones de igualdad entre mujeres y hombres,

Arearesponsable | # Director/ade recursos humanos, Finanzasy Unidad de Género.

L.

“Este programa es publico y queda prohibido su uso con fines partidistas o de promocién personal” 74
“Este producto es generado con recursos del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de
Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres, FODEIMM.”

Vivir Mejor




Programa Municipal de Cultura Institucional
Coalcoman, Michoacan. 2012

Dakcd

Programa Federal

8.6. Promocion vertical y horizontal

Objetivo 6.

Asegurar la creacién de mecanismos de
horizontales que propicien el desarrollo de
laboran en la APM.

promocion vertical justos y mecanismos
las capacidades de todas las personas que

Estrategia 6.1

Lineas de accion

Lograr una promocidén vertical y horizontal
equitativa a través del establecimiento de un
sistema de valores  organizacionales
equitativos y no discriminatorios.

6.1.1 Implementar acciones afirmativas para
tener paridad en todos los niveles de la APM.

Estrategia 6.2

Lineas de accion

Establecer estructuras organizacionales que
promuevan la promocidn vertical y horizontal
equitativa dentro de la APM.

6.2.1 Fomentar estructuras organizacionales
flexibles y competitivas que permitan una
movilidad equitativa sin discriminaciéon por
motivos de género, etnia, clase, discapacidad
u otros.

Estrategia 6.3

Lineas de accion

Asegurar la promocién vertical y horizontal
justa y equitativa a través de estilos
gerenciales que promuevan la movilidad sin
discriminacion alguna.

6.3.1 Promover entre las y los directivos de Ia
APM el uso de estilos gerenciales que
permitan la plena participacion de todo el
equipo de trabajo y que fomenten Ia
movilidad horizontal y vertical dentro de la
APM.

Estrategia 6.4

Lineas de accion

Fomentar una promocidn vertical y horizontal
justa para todos a través de una descripcion
no discriminatoria de los puestos.

6.4.1 Supervisar que la redaccidon de las
descripciones de los puestos no contenga
ningun supuesto de discriminacién por
género, y que fomente la movilidad tanto
horizontal como vertical dentro de la APM,
para que no se estereotipe a las mujeres
dentro de las dreas “suaves” y a los hombres
dentro de las dreas “duras”.

Estrategia 6.5

Lineas de accion

Promover la movilidad vertical y horizontal

equitativa a través del uso de arreglos |

Progwover. gge
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practicos, espacio y tiempo, que permitan la
conciliacién de actividades y el trabajo
equitativo.

todas las personas dentro de la APM,
cuenten con las mismas oportunidades de
movilidad horizontal y vertical, sin importar
su sexo ni sus responsabilidades fuera del
trabajo.

Estrategia 6.6

Lineas de accion

Lograr una promocién vertical y horizontal
equitativa que permita y refuerce una
expresion justa y acotada del poder.

6.6.1 Fomentar una expresién de poder que
genere confianza entre las y los servidores
publicos y el personal directivo, y que
permita el apoyo para que todos tengan el
mismo acceso a las oportunidades de
movilidad horizontal y vertical.

Estrategia 6.7

Lineas de accion

Lograr una promocion vertical y horizontal
justa a través del uso de imagenes y simbolos
que promuevan la igualdad y la no
discriminacidn.

6.7.1 Eliminar cualquier tipo de imagenes y
simbolos que impliquen un encasillamiento
de las mujeres en ciertas dreas laborales y
que obstaculicen la movilidad horizontal y
vertical equitativa.

Estrategia 6.8

Lineas de accion

Asegurar la  existencia de criterios
transparentes, objetivos y no discriminatorios
en las metodologias de revisidn y evaluacién
para los ascensos.

6.8.1 Analizar periddicamente, desde la
perspectiva de género, las politicas, normas y
procedimientos usados por las instituciones
para la revisién y evaluacidon de ascensos,
para identificar y reducir las valoraciones
subjetivas e informales que pudieran existir.

6.8.2 Adecuar los documentos, politicas,
practicas y reglamentos que se aplican en las
evaluaciones para los ascensos en todos los
niveles, con base en el cumplimiento de los
objetivos de la institucidn.

Vivir Mejor
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Plan de Accién
6. Promocion vertical y horizontal
Estrategias 6.1 Generar condiciones para el desarrollo de competencias y
sensibilidad al género enlasy los servidores publicos para
eliminar la feminizacién y masculinizacién de promociones
laborales, tanto horizontales como verticales.

6.2 Establecer estructuras organizacionales que promuevan la
promocidn vertical y horizontal equitativa dentro de la APM.

6.3 Crear compromisos intergubernamentales para asegurar la
igualdad entre mujeres y hombres en términos de acceso a
promociones laborales.

Lineas de Accion » Establecer y difundir los criterios y politicas de ascensos
publicos y conocidos por el personal de la APM

~ Considerar las aptitudes y capacidades profesionales para el
cargo

~ Promover la existencia de evaluacidn del personal segun su
desempefio comprometiendo a la Administracién brindar
criterios plausibles y sin sesgos de género en la valoracién de su
personal, brindando igualdad de oportunidades en su ascenso,
promocidn y desarrollo

~ Publicar las convocatorias internas para la promocién del
personal en las distintas dreas, cargos y puestos con base en la
capacidad real que posee el personal de la APM.

» Fomentar una expresién de poder que genere confianza entre
las y los servidores publicos y el personal directivo, y que
permita el apoyo para que todos tengan el mismo acceso a las
oportunidades de movilidad horizontal y vertical.

» Promover dentro del drea de trabajo las facilidades,
prestaciones y apoyos para que todas las personas dentro de la
APM, cuenten con las mismas oportunidades de movilidad
horizontal 'y vertical, sin importar su sexo ni sus
responsabilidades fuera del trabajo.

» Fomentar y promover la participacion de mujeres en cada una

de las secretarias del gobierno municipal y a través de una
campafa publicitaria erradicar el encasillamiento de las mujeres
en el ambito doméstico y promoverlas en el ambito publico
econdémico y politico

imm
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Indicadores » Construccion de criterios de promocién vertical y horizontal
conforme a la norma.

~ No. de campanas de difusidn de las condiciones de promocidn
vertical y horizontal para fortalecer el clima laboral.

~ El porcentaje de puestos otorgados conforme a criterios y
politicas de ascenso, promociones y movilidad vertical y

horizontal.
Resultados ~ Contar con un plan de evaluacion del desempefio laboral y
esperados profesional definido con criterios claros y viables, éstos

conocidos por las y los funcionarios de tal manera que
garanticen con transparencia la promocidén y movilidad vertical
y horizontal.

Observaciones y/o || » Realizar todo el proceso con transparencia genera seguridad y

comentarios confianza en el personal de las diferentes responsabilidades y
cargos.
Area responsable » Director/a de recursos humanos y Unidad de Género.
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8.1.7. Capacitacion y formacion profesional

Objetivo 7.

Lograr una capacitacion y formaciéon profesional que promueva el desarrollo de
competencias técnicas y actitudinales para incorporar la perspectiva de género en el

otorgamiento de bienes y servicios publicos.

Estrategia 7.1

Lineas de accion

Impartir capacitacién y formacién profesional
que incorpore los principios de igualdad y no
discriminacion.

7.1.1 Elaborar mecanismos para la deteccién
de necesidades de capacitacion y formacién
profesional con perspectiva de género, en
funcién de los requerimientos institucionales.

7.1.2 Garantizar el acceso a la capacitacion y
formacién profesional en un clima de no
discriminacion y de acceso equitativo a todo
tipo de oportunidades.

Estrategia 7.2 Lineas de acciéon
Lograr una capacitacion y formacidn || 7.2.1 Capacitar al personal que integra niveles
profesional que promueva estilos de || directivos para promover un cambio

liderazgo equitativos y no discriminatorios.

organizacional en los procesos y funciones
administrativas que elimine la discriminacién
por género.

7.2.2 Desarrollar cursos y talleres en materia
de igualdad de género con cobertura en
todos los niveles jerdrquicos de la institucion.

Vivir Mejor
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Plan de Accién
Capacitacion y formacion profesional

Estrategias

7.1

7.2

Brindar capacitacién al personal sobre igualdad de género y su
implementacién en la APM

Crear mecanismos normativos que garanticen el acceso igualitario
a los permisos individuales para las actividades de formacién y/o
capacitacion.

Lineas de accion

Expedir una politica de capacitacion definida brindando
oportunidades equitativas deformacién a hombres y mujeres,
considerando sus necesidades de desarrollo profesional y la
compatibilizacién de su vida familiar y laboral.

Inclusidn de la perspectiva de género en la oferta de capacitacién

Elaboracidn del Programa de capacitacion y formacién profesional
que responda cabalmente a las necesidades de capacitacién de
las y los trabajadores.

Capacitacién presencial disponible a todo el personal de acuerdo
a los perfiles establecidos, y no a los roles y estereotipos
tradicionales que encasillan y limitan el adelanto de las mujeres en
el dmbito laboral.

Establecer criterios, horarios y y condiciones para garantizar el
acceo de las mujeres a los procesos de capacitacion

Impacto de capacitaciones por sexo, tanto en nimero como en el
tipo de capacitacion

Promover talleres para fortalecer el poder de gestién, decisién y
desarrollo de talento de las mujeres. Este tipo de
empoderamiento puede ser social (informacién, conocimientos,
acceso a las redes sociales y a recursos financieros), politico
(acceso a los procesos democréticos de toma de decisiones que
les afectan) y psicoldgico (toma de conciencia del poder que
individual y colectivamente tienen las mujeres. Se alcanza
mediante la autoestima personal y la recuperacion de la dignidad
COMo personas).

Indicadores

Programa de capacitacion y formacién profesional.

Ndmero de personas que esten inscritas en cursos de género y lo
concluyen.

Registro de asistencia para garantizar la participagid
mujeres. -r imm %

iy
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» No. de cursos y talleres que promuevan la participacién de las
mujeres en cargos de direccién.

» Numero de cursos impartidos con temas de perspectiva de género

Resultados & Incidir en la transformacién de la cultura institucional al incluir
esperados dentro del programa de capacitacién cursos con temas de género

» Incidir en la cultura institucional que fomente la participacién y la
oferta institucional de capacitacién

~ Acceso real de la mujeres en los proceso de capacitacion

a Contar con una plantilla de personal fortalecida en la toma de
decisiones y en la visién de género.

~ El personal de la administracién municipal cuenta con las
herramientas para dar atencién de calidad y calidez a la ciudadania
usuaria

~ Incidir en la transformacién de la cultura institucional al incluir
dentro del programa de capacitacién cursos con temas de género

~ Incidir en la cultura institucional que fomente la participacién y la
oferta institucional de capacitacién técnica y académica

~ Acceso real de la mujeres en los proceso de capacitacién

Observaciones y/o || » La capacitacién y formacién profesional es una parte sensible y
comentarios fundamental para promover el adelanto de las mujeres, por lo
tanto todas las acciones que se propongan deberan plantearse
con perspectiva de género, es decir cuidar de no reproducir los
roles y estereotipos tradicionales que limitan y reducen las
posibilidades de promover el adelanto de las mujeres en cargos
de direccidn.

Area responsable » Area de capacitacién, educacién y Unidad de Género.

o WS
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8.8. Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional

Objetivo 8.

Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional entre

servidoras y servidores publicos de la APM.

Estrategia 8.1

Lineas de accion

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

8.1.1 Desarrollar politicas institucionales que
procuren la corresponsabilidad entre el dreas
y/o dependencias de la APM; vy las servidoras
y servidores publicos, en la distribucién
equitativa de las cargas laborales, familiares y
personales.

8.1.2 Incorporar en la normatividad interna de
dependencias y dreas de la APM, los
mecanismos necesarios para la aplicacién de
disposiciones  orientadas a  alcanzar
condiciones de responsabilidad compartida
en la vida laboral, familiar y personal.

Estrategia 8.2

Lineas de accion

Lograr la corresponsabilidad en la vida
laboral, familiar y personal a través de
estructuras organizacionales que aseguren la

equidad y flexibilidad para realizar las
actividades derivadas de las
responsabilidades familiares, tanto para

mujeres como para hombres.

8.2.1 Implementar acciones afirmativas que
favorezcan la participaciéon de padres
varones en el cuidado de las hijas e hijos
mediante permisos y prestaciones, e instituir
la licencia por paternidad, ademas de realizar
campanfas de difusidn relativas al tema.

8.2.2 Flexibilizar los horarios buscando
armonizar los laborales con los escolares;
brindar facilidades, servicios, prestaciones y
acciones afirmativas que permitan a sus
servidoras y servidores publicos compartir
sus responsabilidades laborales, familiares y
personales.

Estrategia 8.3

Lineas de accion

Fortalecer la corresponsabilidad en la vida
laboral, familiar, personal e institucional a
través de estilos gerenciales tolerantes y no

8.3.1 Asegurar que servidoras y servidores
publicos con personal a su cargo atiendan al
institucional  a

COmpromiso
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discriminatorios.

respetando el
las

prestaciones, licencias, vy
horario laboral en funcién de
responsabilidades familiares y personales.

8.3.2 Favorecer, mediante el estilo gerencial,
el apoyo necesario para que los y las
servidoras puedan cumplir con sus
responsabilidades laborales sin descuidar las
familiares y personales.

8.3.3 Establecer un mecanismo institucional
que dé seguimiento a la observancia de las
normas, politicas y acciones a favor de la
corresponsabilidad familiar.

Estrategia 8.4

Lineas de accion

Garantizar que las descripciones de puestos
sean equitativas y sin sesgos de género, asi
como fomentar el acceso en condiciones de
igualdad a las actividades de capacitacion y
formacion.

8.4.1 Desarrollar descripciones de puestos
que den cabida a la corresponsabilidad entre
el trabajo y la vida personal, y que no limiten
el potencial de las personas para poder llevar
a cabo sus responsabilidades familiares o
personales.

8.4.2 Implementar las acciones conducentes
para que los cursos de capacitacion y
formacién profesional se impartan dentro del
horario laboral.

Vivir Mejor
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8. Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional

Plan de Accién Municipal

9.2

93

Estrategias 9.1 Acordar la instrumentacion del programa anual de capacitacion con

familiar personal y en la construccién de nuevas masculinidades y
feminidades.

y flexibilidad a fin de hacer compatibles las actividades familiares

municipales.

contenidos de sensibilizacién en corresponsabilidad institucional-

Desarrollar estructuras organizacionales que garanticen la igualdad

con las responsabilidades adquiridas en la APM, tanto para hombres
COmo para mujeres.

Fortalecer el sistema de guarderias para las y los servidores publicos

Lineas de accion o

Flexibilizar permisos de manera equitativa a mujeres y hombres.

Crear mecanismos que garanticen que el horario de trabajo para el
personal en la Administracion Publica permita la convivencia
familiar.

Promover la cultura de paternidad responsable a través de acciones
que favorezcan la vida familiar

Impulsar desde la APM actividades y eventos familiares y sociales
que sefalen la corresponsabilidad que tiene con las y los empleados
para que éstos puedan conciliar sus carreras profesionales con el
ejercicio de sus responsabilidades familiares.

Estimular a través de medios de comunicacidon interna vy
conferencias la integracién y comunicacién familiar.

Adoptar medidas que revelen el compromiso de la APM en la
corresponsabilidad que tiene en que todas las madres, sin distincion
o preferencia, atiendan y cuiden de sus hijos, facilitando su
reincorporacién laboral sin dificultades y limitaciones salariales.

Impulsar acciones que construyan nuevas masculinidades.

Indicadores o

e

Numero de lineamientos o politicas que se han actualizado con el
principio de corresponsabilidad.

Numero de acciones realizadas a favor de la paternidad responsable
y la vida familiar.

Numero de reglamentos que favorezcan Corresponsabilidad entre
la vida laboral, familiar, personal e institucional

Ndmero de eventos @ovidg&?por la API\,fmm /"v”m
wmé izg
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Resultados » Construccidén de relaciones igualitarias entre hombres y mujeres en
esperados el marco de respeto y reconocimiento al interior de la APM

~ Propiciar la tolerancia y no discriminacion al considerar la
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
institucional.

~ Aportar a la sociedad coalcomanense elementos para Ia
construccidon de relaciones igualitarias y mds armdnicas entre
hombres y mujeres en el marco del respeto y reconocimiento.

Observaciones y/o | » Se haran las especificaciones necesarias en la normatividad internas
comentarios para eliminar brechas discriminatorias entre el personal, en la
participacién de los hombres en actividades familiares y Ia
regulacién entre la vida laboral y familiar sin perjuicio a su persona.

Arearesponsable 2 Unidad de Género y todas la dreas que conforman la APM.

3 ¥ | fodeimm mm,
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8.9 Hostigamiento y acoso sexual

Objetivo 9.

Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso sexual vy
discriminacion dentro de la APM, Estatal y Municipal .

Estrategia 9.1

Lineas de accion

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

9.1.1 Establecer un proceso para la prevencidn,
atencién y sancién de casos de hostigamiento y
acoso sexual, que incluya tiempos de respuesta a
quejas y denuncias.

9.1.2 Generar un programa de denuncia que
garantice la confidencialidad de los casos.

9.1.3 Crear una instancia colegiada que dirima los
asuntos relacionados con el hostigamiento y el
acoso sexual.

Estrategia 9.2

Lineas de accion

Eliminar el hostigamiento y el acoso
sexual con el uso de estructuras
organizacionales confiables y equitativas
que castiguen el comportamiento
inapropiado dentro de la APM.

9.2.1 Generar un procedimiento claro de denuncia
y atencién a los casos detectados y homologado
en todas las dreas y dependencias de la APM.

9.2.2 Crear el marco normativo institucional que
regule la prevencidn, atencidn y sancién del
hostigamiento y el acoso sexual con base en los
ordenamientos juridicos aplicables.

Estrategia 9.3

Lineas de accion

Difundir el procedimiento de denuncia de
los casos de hostigamiento y acoso
sexual.

9.3.1 Crear una instancia de orientacién e
informacién sobre el hostigamiento y acoso
sexual, que brinde asesoria, apoyo legal vy
psicoldgico.

9.3.2 Difundir a través de campafas en los medios
de comunicacién, la prevencién, atencién y
sancidén del hostigamiento y el acoso sexual.

9.3.3 Disefiar y difundir graficamente en dreas
publicas y estratégicas Ia definicion y los

pr imientos  para,
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9. Hostigamiento y acoso sexual
Estrategias 9.1 Elaborar el manual de procedimientos de denuncia para la atencién
de los casos de hostigamiento y acoso sexual.
9.2 Elaborar el manual de procedimientos de denuncia para la atencién
de los casos de hostigamiento y acoso laboral
9.3 Crear un marco normativo institucional que regule la prevencidn,
atencién y sancidn del hostigamiento y el acoso sexual.
Lineas de accion » Instrumentar y difundir la guia de orientacién para la denuncia y

atenciéon del hostigamiento y acoso sexual, publicada por el
Inmujeres

» Contar con un documento que integre el proceso para la denuncia y
atencidn de las practicas de hostigamiento y acoso sexual

» Crear una instancia de orientacién e informacién sobre el
hostigamiento y acoso sexual, que brinde asesoria, apoyo legal y
psicoldgico.

~ Impulsar campafias de prevencién de las practicas de
hostigamiento y acoso sexual

~ Existencia de politicas internas para la prevencién y sancién del
hostigamiento y acoso sexual y laboral

~» Promover un conjunto de conductas observables que establezcan,
de manera formal, el comportamiento sin prdacticas de
hostigamiento y acoso sexual

» Establecer un proceso para la prevencion, atencién y sancién de
casos de hostigamiento y acoso sexual, que incluya tiempos de
respuesta a quejas y denuncias.

» Designar a un agente externo a la institucion para que reciba,
canalice y de seguimiento a las denuncias de las victimas de acoso
con los resguardos de privacidad necesarios, y recoja las
inquietudes o denuncias concretas vinculadas a esta materia.

» Generar un procedimiento claro de denuncia y atencién a los casos
detectados y homologado en todas las dreas y dependencias de la
APM.

» Eliminar y prevenir cualquier tipo de cédigo que solicite vestimenta

especifica reforzand incipalmente, el estereotipo tiéd
sujecion y objeto sexm b Imm 4
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Indicadores

Nimero de personas que manifiestan conocer la guia de
orientacién para la denuncia y atencién del hostigamiento y acoso
sexual.

Registro de casos de hostigamiento y acoso sexual.
Numero de casos resueltos.
Cddigo de conducta de las y los servidores publicos de la APM.

Numero de personas que conocen el cddigo de conducta.

Resultados
esperados

No. de mecanismo que contribuyan a la eliminacion de las practicas
de hostigamiento y acoso sexual en la APM de Coalcoman.

Guia de orientacién para la denuncia y atencidn del hostigamiento y
acoso sexual, publicada por el Inmujeres y adecuda a las
necesidades del personal para su aplicacion el la APM de
Colacomdn.

Fomentar la denuncia y atencién de las practicas de hostigamiento
y acos sexul con el apoyo de campafias internas.

Contar con un marco normativo interno para prevencién de las
practicas de hostigamiento y acoso sexual.

Comportamiento de las y los servidores publicos fundamentado en
principios y valores a rtravés de politicas internas que erradiquen y
prevengan situaciones de hostigamiento y acoso sexual.

Observaciones y/o
comentarios

Se hard revision de la guia de orientacién para la denuncia y
atencién del hostigamiento y acoso sexual, publicada por el
Inmujeres, con el fin de hacer la adecuaciones pertinentes para su
mejora.

Area responsable

Unidad de género, IMM e instancias constituidas para atender el
hostigamiento y acoso sexual y laboral.

mm M
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10. Glosario
~ Acciones afirmativas

Desde luego que erradicar todas las actitudes discriminatorias contra cualquier grupo
social desfavorecido, como las mujeres, es la mejor (pero la mas utdpica) de las
soluciones. Sin embargo, Instituciones, organismos y organizaciones estan abocadas a
esta tarea.

Ante esta complicada situacidn, desde hace un tiempo se ha instaurado la idea de que las
““acciones afirmativas” son una solucién viable con la que hay que comenzar. Se trata de la
discriminacién positiva, a favor de los grupos mas vulnerables, sin excepcion de las
mujeres.

Las acciones afirmativas son, de acuerdo con Ricardo Bucio, medidas que les dan trato
preferencial a las personas vulnerables hasta que puedan disfrutar de sus derechos y
realizar a plenitud sus planes legitimos de vida.

Para algunos, esta forma de discriminacion positiva terminard —en un futuro— siendo
perniciosa, pues ;qué va a pasar cuando todos los grupos sociales exijan preferencias a
favor suyo?

Pero otras voces pensamos que estas medidas son necesarias en tanto prevalezca la
discriminacion. Nos gusta, por lo tanto, llamarlas también “medidas compensatorias”.
Porque, en efecto, compensan las muchas desigualdades e injusticias que deben encarar a
diario las mujeres.

Seria bueno citar los casos de las Comisiones de Derechos Humanos del Distrito Federal y
de San Luis Potosi, porque en ellas se implantdé desde hace unos afios la politica de
combatir la discriminacion contra las mujeres de su institucién. ¢(Cual fue la estrategia?
Consistid en adoptar la perspectiva de equidad de género —o sea, la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres— al interior de la institucion.

Algunas de las acciones fueron igualar los salarios de hombres y mujeres que desempefian
el mismo tipo de trabajo. También, permitir que las mujeres mamas tuvieran horarios mas
flexibles, que les permitieran atender a sus hijos. Igualmente, se adoptaron estrategias
para denunciar dentro de la institucidn las posibles situaciones de acoso sexual.
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En fin, con base en estas exitosas experiencias, la Comision de Derechos Humanos del
Estado de Hidalgo elabord un programa que también busca establecer la equidad de
género en el organismo, a favor de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. La idea es llevar a cabo acciones especificas que tiendan a modificar la
concepcidn cultural del papel que supuestamente deben jugar hombres y mujeres. Pero
también acciones para replantear el rol que juegan las instituciones, la educacién que se
brinda en las familias y, finalmente, apoyar a cada mujer que especificamente haya sufrido
discriminacion o a los hombres que inconscientemente ejerzan violencia contra las
mujeres.

Actualmente, este programa se encuentra en manos del Instituto Hidalguense de las
Mujeres. Sus expertas analizaran la viabilidad de las estrategias propuestas, a fin de que
en un plazo corto comiencen a ejecutarse acciones especificas a favor de las mujeres que
trabajan en la Comisién y también de aquellas que acudan a solicitar algun servicio.

» Discriminacién de género

La discriminaciéon de género o sexismo es un fendmeno social, puesto que son necesarias
representaciones de ambos sexos para que pueda darse esta situacion: no existe una
igualdad de género a partir de la cual denunciar la discriminacion o desigualdad. Al
contrario: la base de este fendmeno es la supuesta supremacia de uno de los géneros.

Al tratarse de una elaboracién social, el género es un concepto muy difuso. No sdlo
cambia con el tiempo, sino también de una cultura a otra y entre los diversos grupos
dentro de una misma cultura. En consecuencia, las diferencias son una construccién social
y no una caracteristica esencial de individuos o grupos y, por lo tanto, las desigualdades y
los desequilibrios de poder no son un resultado “natural’” de las diferencias bioldgicas.

En términos estatales, el liberalismo ha apoyado la intervencién del Estado a favor de las
mujeres como personas abstractas con derechos abstractos, sin examinar estas nociones
en términos de género, dando lugar al sexismo inverso. Adicionalmente, como es el

hombre hegemdnico quien determina el derecho, esta disciplina social ve y trata a las
mujeres de la manera como los hombres las ven y las tratan. Asi pues, el estado liberal
constituye, de manera coercitiva y autoritaria, el orden social segun los intereses de los
hombres como género, a través de la legitimacion de sus normas, la relacién con la
sociedad y politicas sustantivas. En consecuencia, el género se mantiene como una

divisiéon de poder (véase relaciones de poder).3

Vivir Mejor
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La discriminacién de género adopta diversas formas de division de poder, algunos de
cuyos aspectos incluyen:
Derechos humanos: Aunque las normas internacionales garantizan derechos iguales a los

hombres y a las mujeres, ésta no es la realidad porque, por motivos de género, se les esta
negando el derecho a la tierra y a la propiedad, a los recursos financieros, al empleo y a la
educacion, entre otros, a los individuos.

» Equidad de género

Ciudadania, Trabajo y Familia, es una organizacion feminista en la que promovemos la
igualdad entre mujeres y hombres, asi como el estado de derecho, mediante el impulso de
politicas publicas con enfoque de género, el fortalecimiento del liderazgo, y la
participacion ciudadana de las mujeres en todos los ambitos de la vida politica y social.

Nuestra vision es lograr una sociedad democrdtica con una amplia participacion
ciudadana, donde mujeres y hombres puedan decidir sobre su vida dentro de un estado
de derecho, con instituciones que integren transversalmente el enfoque de género en sus
politicas, tanto internas como externas.

Impulsamos el desarrollo de las mujeres y sus derechos, por medio de lineas de accién que
se integran en tres dreas: Politicas y presupuestos publicos con enfoque de género;
Participacion politica y empoderamiento econdmico de las mujeres; y Derechos sexuales 'y
reproductivos, y aborto legal, trabajando de manera conjunta con la Coordinaciéon de
capacitacion Equidad es una organizacidon activa en los ambitos nacional e internacional;
forma parte de redes de organizaciones civiles nacionales y latinoamericanas.

Sus integrantes han participado en consejos ciudadanos, comités y coordinaciones con los
poderes ejecutivo, legislativo y judicial, tanto en lo nacional como en diversas entidades
federativas. Desde 2007, cuenta con el Estatus consultivo del Consejo Econdmico y Social
(ECOSOC) de Naciones Unidas.

» Género y derechos humanos

Defender y promover los derechos humanos es defender y promover la equidad entre
hombres y mujeres y construir la igualdad en una sociedad mas justa y democratica. Es por
ello que la Comisidn de Derechos Humanos del Distrito Federal

(CDHDF) ha establecido un firme compromiso con la institucionalizacién de la perspectiva

§

de género (IPEG) en todas las actividades de defensa y promocion de_los, gde
humanos, asi como en la conduccién de las re ne%orales ab intgrior d&lg C
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» Género y desarrollo humano

La igualdad de género es, antes que nada, un desarrollo humano. Ademas, es una
condicién indispensable para el desarrollo y la reduccidon de la pobreza. Las mujeres
empoderadas contribuyen de manera importante a la salud y productividad de sus familias
y comunidades y, con ello, también mejoran las futuras posibilidades de sus hijos. No
obstante, la discriminacién hacia las mujeres y las nifias -incluyendo la violencia basada en
el género, la discriminaciéon econémica y en salud reproductiva y las practicas tradicionales
perjudiciales- contindan profundamente arraigadas.

La igualdad de género es uno de los ocho ODM y es un elemento clave para poder
alcanzar las metas propuestas por los otros siete.

» lgualdad de género

La budsqueda de la igualdad de género es un elemento central de una vision de la
sostenibilidad en la cual cada miembro de la sociedad respeta a los demas y desempefia
un papel que le permite aprovechar su potencial al maximo. La amplia meta de la igualdad
de género es una meta social a la que la educacidon y las demas instituciones sociales
deben contribuir. La discriminacién de género estd imbricada en el tejido de las
sociedades. En muchas sociedades, las mujeres llevan la carga principal de la producciéon
de alimentos y la crianza de los nifios. Ademas, las mujeres a menudo son excluidas de las
decisiones familiares o comunitarias que afectan a sus vidas y bienestar.

La cuestidn de género debe ser considerada prioritaria en la planificacion de la educacidn,
desde las infraestructuras hasta el desarrollo de materiales o los procesos pedagdgicos.
La participacidon total y equitativa de las mujeres es vital para asegurar un futuro
sostenible porque:

~Los roles de género son creados por la sociedad y se aprenden de una generacion a
otra;

~Los roles de género son constructos sociales y se pueden cambiar para alcanzar la
igualdad y la equidad entre las mujeres y los hombres;

~Empoderar a las mujeres es una herramienta indispensable para hacer avanzar el
desarrollo y reducir la pobreza;

~Las desigualdades de género socavan | acidad de'las niﬁna’lsr%mu. ’va,

sus derechos; Vi o
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~Asegurar la igualdad de género entre nifios y nifias significa que ambos tienen las
mismas oportunidades para acceder a la escuela, asi como durante el transcurso de
sus estudios.

» lgualdad de género y EDS en la UNESCO

La UNESCO apoya acciones de fomento y desarrollo del papel crucial de las mujeres,
especialmente a través de las Catedras UNESCO y de las redes UNITWIN sobre cuestiones
de género y mujer.

» 8.5 Igualdad y diferencia

En realidad somos iguales y diferentes simultaneamente y en lo mismo. Somos iguales por
ser personas; por participar de la misma naturaleza; ambos tenemos cuerpo y espiritu. Y a
la vez somos diferentes en cuanto al cuerpo, a la psicologia y al modo de ver las cosas.

Sin embargo, somos mas iguales que distintos, pues la diferencia se calcula inicamente en
un 3%. Esto lo afirman los genetistas que evidencian que todas las células de nuestro
cuerpo son sexuadas. Hasta las de los dedos de las manos son o XX o XY. -Seguramente la
endocrinologia aumente ese %, porque la diversa combinaciéon de hormonas condiciona
bastante la biologia y la psicologia-. Pues bien, ese pequefio % presente en todas las
células, lo estd igualmente en todos los ambitos de nuestra personalidad.

Esa pequefia diferencia nos hace complementarios; alli donde juegan masculinidad y
feminidad mana fecundidad, no sdlo en el aspecto biolégico, también en el cultural, en el
artistico, en el politico y en el social. Sin embargo, se trata de plantear nuevas hipdtesis
porque la complementariedad se ha entendido mal. Durante siglos, y ain hoy en dia la
imagen intelectual de la complementariedad es la del andrégino platénico: un ser dividido
en dos mitades, y que se completan en uno aportando cada cual la mitad. (El andrégino
sigue actuando en el imaginario).

Sin embargo, el caso del ser humano no es el del andrégino: la unidualidad humana esta
compuesta por dos seres humanos que se hacen uno. No es que originariamente uno se
parta en dos, sino al revés, dos que se hacen uno. Pero no deja de haber
complementariedad, bioldgica, psicoldgica y ontoldgica. Esta es una parte de la
antropologia que esta sin desarrollar a la que yo he venido a denominar pomposamente
ANTROPOLOGIA DIFERENCIAL. Porque - como afirma Janne Haaland Matlary- el «eslabodn
perdido» del feminismo es «una antropologiamgapaz de explicar en qué

= imm

mujeres son diferentes a los hombres» [1]. g
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» 8.9 Orientacion de las politicas

Los lineamientos que se presentan a continuacién deben entenderse como una propuesta
destinada a orientar la incorporacion en las politicas publicas de los principios
consagrados en el Programa de Accion Regional para las Mujeres de América Latina y el
Caribe, 1995-2001 y en la Plataforma para la Accién de Beijing, y en ningln caso como
agenda alternativa o limitante de los compromisos asumidos al respecto por los
gobiernos.

Los paises de la region presentan una gran heterogeneidad en su desarrollo. Por eso no
siempre es posible ni deseable establecer comparaciones o jerarquias que encubren las
circunstancias histdricas en las que se ha desarrollado la lucha por la igualdad de mujeres y
hombres. A pesar de la heterogeneidad existente en cuanto al grado de desarrollo de la
base productiva y de los sistemas politicos, asi como de la diversidad cultural dentro de los
paises y entre uno y otro, es notable la similitud que presentan los procesos nacionales.
También llama la atencidn el hecho de que los avances logrados no parezcan tener una
relacion directa con el grado de desarrollo econdmico y éstos se han producido en todos
los paises en un contexto de posibilidades y resistencias similares, sobre todo de orden
politico y cultural.

Las politicas de género deben entenderse como una contribucién al logro de la armonia
entre los principios de universalidad (derechos de todas las mujeres) y de solidaridad
(necesaria atencidn especial a grupos especificos, como nifias, jefas de hogar, jévenes
embarazadas, victimas de violencia, campesinas pobres e indigenas), que trasciende el
debate sobre la focalizacidn que ha caracterizado a gran parte de las politicas sociales en
las dltimas décadas.

Los movimientos sociales de mujeres, tanto nacionales como internacionales, tuvieron la
virtud de lograr a través de la accion publica el reconocimiento de los derechos humanos y
de incorporar al debate publico de la mayoria de los paises temas estratégicos, entre otros
el papel del Estado en la correccidn de desigualdades, la participacion de la sociedad civil
en la formulacidn de politicas, la extension del ejercicio de la ciudadania al ambito privado
de la familia a través de la sancién a la violencia doméstica y la consagracién de los
derechos sexuales y reproductivos. (57) Los adelantos logrados en materia de igualdad de
género han contribuido, de hecho, a atenuar la transmisién de desigualdades en la region.

En la mayoria de los paises ha aumentado_gignificativamente la participacig
mujeres en el mundo del trabajo, su aporte all grek%é farmiliared 716G nivel @dL 7
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Los efectos de este fendmeno no se han limitado al ambito econdmico, sino que también
se han traducido en una modificacién de patrones culturales y estructuras familiares, y un
incremento del nivel de autonomia puntos dignos de ser destacados. Pese a esto, las
mujeres siguen desempefnando las labores peor remuneradas y mas inestables, siendo las
principales, y en alguin caso las Unicas, responsables de atender las necesidades familiares
y comunitarias y en general, no han conquistado la equidad en la esfera de toma de
decisiones. El rendimiento educativo de las mujeres, que ha superado el de los varones en
varios paises de la region, no se esta reflejando en el acceso mds equitativo al mercado
laboral, ni en una disminucién equivalente de la brecha de ingresos y salarios.

~ Politicas neutrales

La autora define las politicas ciegas al género (gender-blind policies) como aquellas que,
aunque parecen neutrales (ya que utilizan categorias abstractas como comunidad, fuerza
de trabajo, pobres, etc.), estan implicitamente sesgadas a favor de lo masculino, pues se
basan en dos premisas: a) los actores del desarrollo son masculinos y b) las Unicas
necesidades e intereses merecedores de atencidn son los de los hombres. Estas politicas
no reconocen la desigualdad entre los géneros, reproducen las relaciones de género
existentes y tienden a excluir a las mujeres de los recursos y beneficios del desarrollo.

Por el contrario, las politicas conscientes del género (gender-aware policies) asumen que
los actores del desarrollo son las mujeres tanto como los hombres, y que ambos son
afectados de manera diferente, y a menudo desigual, por sus intervenciones. También
reconocen que los roles y actividades de mujeres y hombres son diferentes y que, por
tanto, ambos pueden tener distintas (y a menudo conflictivas) necesidades, intereses y
prioridades. Mayores niveles de conciencia de género pueden llevar a quienes planifican
las intervenciones a desarrollar tres tipos distintos de politicas:

a) Politicas neutrales de género (gender-neutral policies): se basan en una detallada
informacion sobre los diferentes roles y responsabilidades de mujeres y hombres (ver
género, roles de), de modo que los recursos del proyecto sean asignados de manera
eficiente. Aunque toman en consideracién la division genérica del trabajo y el distinto
acceso de mujeres y hombres a los recursos y el poder, su intencidn no es cuestionar las
desigualdades de género sino beneficiar a ambos grupos en términos de sus necesidades
practicas. Estas politicas dan lugar a los llamados proyectos con un componente de mujer
o proyectos integrados que incorporan actividades separadas para las mujeres.
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b) Politicas especificas de género (gender-specific policies): el reconocimiento de las
necesidades especificas de las mujeres conduce a politicas que las favorecen, poniendo a
su disposicidn recursos que ellas pueden controlar o actividades de las que pueden
beneficiarse directamente. No obstante, estas politicas suelen ser propensas a dejar
intactas las desiguales relaciones vigentes entre los géneros. Este tipo de politicas esta en
la base de los [lamados proyectos especificos, en los que las mujeres son el grupo objetivo
y las principales participantes.

c) Politicas redistributivas de género: intentan cambiar las relaciones de género existentes
para hacerlas mds equitativas, justas y solidarias, redistribuyendo los recursos, las
responsabilidades y el poder entre mujeres y hombres. Esta opcion es la que genera mas
desafios en la planificacion ya que busca no sélo canalizar recursos hacia las mujeres, sino
también que los hombres asuman responsabilidades, para asi conseguir mayor igualdad
en los resultados de los proyectos y programas de desarrollo. Estas politicas dan pie a
proyectos cuyo objetivo es la igualdad de oportunidades en el acceso y control de los
recursos y beneficios del desarrollo, la satisfaccion de las necesidades practicas y
estratégicas, y el empoderamiento de las mujeres.

» Politicas especificas

Una vez constatada que la igualdad en la legislacién, la igualdad formal o de jure, no
garantizaba la igualdad real o de facto, sobre todo debido al importante freno que
constituyen los condicionamientos culturales y las dindmicas histdricas; entonces se
advirtid la necesidad de ir mas alld y actuar sobre la practica social introduciendo medidas
correctoras o compensatorias. A continuacidon se muestra en forma de tabla la relacién de
las diferentes medidas correctoras, haz clic en cada uno de los enlaces para cono

~ Politicas redistributivas

El documento destaca con datos y estadisticas el rol fundamental que las mujeres juegan
en la agricultura, seguridad alimentaria, economia y trabajo. El informe contribuye a
cambiar la percepcién del mundo respecto a la necesidad y al beneficio colectivo de la
igualdad de género, afirmando que promover el empoderamiento de la mujer a través de
su acceso a los recursos naturales, incluyendo la tierra, puede incrementar su
productividad agricola entre un 20-30%, elevar la produccion agricola nacional entre un 2,5-
4%,y liberar del hambre a 100 - 150 millones de personas.

El mismo afio la ILC organiza juntamente con el FIDA, CINEP y el Centro de,Mujeres Afr
costarricenses dos conversatorios sobre el ejeaio deﬁés derech@sgToNnd Q A
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politicos, culturales de las mujeres rurales en Colombia y Costa Rica y apoya la generacion
del conocimiento y publicaciones para contribuir al debate regional e internacional.

Muchas otras organizaciones avanzan iniciativas ambiciosas para que se generen cambios
concretos en la igualdad de género. Las multiples actividades recientes han permitido la
concretizacion de los resultados de muchos afios de luchas y reivindicaciones. Una masa
critica de actores se ha movido en la misma direccién para generar un cambio substancial
en el sistema que va desde las percepciones hacia las acciones concretas.

» Sistema sexo-género

Este sistema trata de explicar cdmo basandonos Unica y exclusivamente en la diferencia
del sexo con el que nace cada persona (hembra o vardén) se crea todo un conjunto
creencias, valores, costumbres, normas, practicas, oportunidades y comportamientos
sociales diferentes para ambos sexos. Mientras el sexo es entendido como la diferencia
sexual anatémica, el género es definido como una construccidn social, que cambia en el
tiempo y segun las sociedades.

La division entre sexo y género fue impulsada en los afios cincuenta por la filésofa
francesa Simone de Beauvoir en su libro "das andere Geschlecht" (El Otro Sexo). Con su
frase famosa que declara que las mujeres "no nacen como mujeres sino que se les hace
mujeres" empezd la distincién entre lo que es el cuerpo fisico y el rol social de género
creado en base al sexo. Su intencidn a través del estudio de la diferencia entre el sexo y el
rol social era rechazar argumentaciones como p.ej. que las mujeres son responsables del
trabajo reproductivo por razones bioldgicas.

Los estudios de género comienzan cuando empiezan a no coincidir el cuerpo bioldgico
con el comportamiento que la sociedad espera de una mujer y de un hombre. Y se va
descubriendo que se trata de un proceso no natural, sino aprendido.

La palabra género también nos ayuda a entender cdmo a partir de las diferencias
bioldgicas se construye una red de relaciones sociales desiguales, llamadas relaciones
desiguales de género. El género organiza la sociedad, existen mecanismos que refuerzan
dia a dia la manera en que estan organizadas las relaciones entre mujeres y hombres.
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