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Sin duda, una de las primeras areas en donde las mujeres encontraron una oportunidad para el desarrollo laboral fue el de la
administracion publica, donde les fueron conferidas iniciaimente labores culturaimente asociadas a su sexo, como afanadoras
y secretarias, hasta llegar a ocupar puestos directivos.

Si bien la incorporacion de las mujeres a las lamadas actividades productivas causd una mejoria en las economias familiares
también atrajo implicitamente un conflicto cultural en la identidad vy la relacion entre los géneros, un fendmeno que ha sido
estudiado por la Teoria de Género. :

La Administracién Publica I\/Iumclpai (AF’IVI) coOmo @mpleadora tiene el compromiso de generar condic;ones de vida para sus
servidoras y servidores dentro del estado de derecho, en un entorno de equidad y en corresponsabilidad institucional-familiar-
personal. El Programa de Cultura Institucional (PCl) para el Municipio de San Gregorio Atzompa, Puebla, es una estrategia
que busca acercarse a esos objetivos, por medio de la transversalizacion de la perspectiva de género en las politicas publicas
municipales en el tema de cultura al interior de la administracidn publica, equidad e igualdad entre mujeres y hombres en el
servicio publico municipal.

El PCI para el municipio de San Gregorio Atzompa, Puebla; ha sido concebido y elaborado con una perspectiva de género.
Asi, ademas de cuestiones mas ampilias de cultura institucional, es el primer programa de este tipo en la Administracion, toma
en cuenta las necasidades e intereses de género, y reconoce [os obstaculos adicionales que las reglas, normas, costumbres y
valores presentes en las instituciones imponen sobre las mujeres y sobre los hombres tambien, en el Ultimo de los casos.
Estas reglas, normas, costumbres y valores impiden que las personas alcancen su pleno potencial, y en ese sentido
representan un costo importante para las instituciones, sus politicas, programas y, sobre todo, en los resultados que estos
programas tiene sabre la poblacidn en general. Y lo mas importante, representan un costo enorme sobre la moral de trabajo de
los y las servidoras publicas.

ara mejorar la calidad del clima organizacional al interior de la APM, disminuir la brecha
id des y asi poder crear condiciones equitativas e igualitarias




¢ Qué es el principio de igualdad?

El principio de igualdad se constituye como uno de (os pilares basicos de los Estados democraticos modernas, su
planteamiento y alcance imbuye los campos de la Filosofia, Economia, Politica v Derecho. De esta forma, se
configura como un ideal de toda organizacion social que, desafortunadamente, ain continla interpretandose de
manera dispar..

Entre los significados de igualdad tenemos que es un valor, un principio y un derecho. No obstante, persiste [a
creencia de conceptuarla, erroneamente, como la simple ausencia de diferencias.

En este sentido, “el principio de igualdad tiene diversas manifestaciones: igualdad de razas, igualdad entre
hombres y mujeres [...] y todas ellas tienen en comin que integran en su significado la prohibicion de la
discriminacion por raza, sexo, nacionalidad, origen étnico o procedencia, edad, discapacidad, orientacion sexual, o
cualquier otra condicidn personal o social, igualdad ante la ley”, principio elevado a rango de garantia individual en
al Articulo 4° de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como en el Articulo 6 de la Ley
General para la lgualdad entre Mujeres y Hombres, que refiere que la igualdad entre los sexos implica la
eliminacion de toda forma de discriminacion en cualquiera de los ambitos de la vida, que se genere por pertenecer
a cualquier sexo.




¢ Qué es el enfoque o perspectiva de género?

El enfoque de género es una condicion sociocultural que atribuye caracteristicas, actifudes, comportamientos a las mujeres
0 & los hombres y a las relaciones que se establecen entre ambos en los diversos ambitos de convivencia, mismos que
explican |a posicion y valores de las mujeres y los hombres, tomando en cuenta la dimension social en que estan inscritos.

El género es un concepto marcadamente relacional, pues no se refiere exclusivamente a la posicion social que ocupan
mujeres y hombres, también enfoca analiticamente el actuar palitico, profesional, institucional y civil para asi comprender las
posibilidades de esta diversidad en la organizacion social que le ofrece a las mujeres y a los hombres. El enfoque de género
contempla también el andlisis de ia calidad de vida, expectativas, desarrollo, formacién y oportunidades que una sociedad
ofrece a mujeres y hombres, es decir, analiza |a intrincada red conformada por sus diversas relaciones y conflictos que
definen su actuar, pues la unica forma de enfrentar la cotidianeidad de esta diferencia en que se encuentran inmersos es
comprendiendola o L L o _

La interaccion de las mujeres y los hombres esta determmada por las condiciones que la soc:adad |e amgna a cada uno.
Sdélo entendiendo que estas condiciones son una constante que afecta su modo de vida, pueden identificarse los recursos
con que cuentan para encarar el dia a dia. Debemos recordar que, segin el contexto en que se encuentren, es decir, la
realidad social de cada pais, estos recursos no se refieren sdlo a cuales son sus oportunidades de vida, sino a sus
probabilidades reales de sobrevivencia.

Es decir, las necesidades préacticas de las mujeres estdn marcadas por la socializacién diferenciada que afectan sus
posibilidades de subsistencia, ya que se relacionan con aspectos econdmicos y vitales como su alimentacion y la de su
familia, su acceso a la salud general y reproductiva, y su capacidad para proporcionar cuidados a la familia; aunque, como
ya dijimos, estas necesidades varian segun el modelo de desarrollo en gue se encuentren, queda claro que todas son
necesidades vitales y que, por tanto, su reconocimiento y resolucion son ineludibles.

Coma hemos visto, la perspectiva de género busca identificar las necesidades que afrontan mujeres y hombres, las
posibilidades con que cuentan para subsanarlas, 10s recursos de que disponen y la capacidad de accién y resolucion que
poseen; es decir: la calidad de vida que su sociedad les ofrece.

Iﬁi&"é}s L0, derecho nnallenable y el que esta vida sea buena, también. Es a partir de este punto que el enfoque de género
:1[p acionadas con la cahdad de vida y como las posturas sociales y culturales la afectan;
puede dilucidar si las condiciones que ofrece a mujeres y

adelas. de gpresion que les impiden satisfacer sus




En otras palabras, solo observando la verdadera estructura de una institucion, es como ésta puede superar las distancias
historicas gue existen entre el lugar que ocupan los hombres y el que se designa a las mujeres.

Es a través de la perspectiva de género que deben definirse los valores sociales, aplicando criterios igualitarios que
reconozcan y faciliten la participacion de mujeres y hombres en la evolucion y desarrollo de su institucidn, la cual
recanoce el importante papel que cada uno de sus integrantes desempefia, asi como su obligacién de garantizar a todos
una existencia digna.

Partiendo del andlisis de género en la estructura organizacional de una institucion, podemos identificar los desequilibrios
de género y aplicar criterios igualitarios que reconozcan y faciliten la participacion de mujeres y hombres en |a evolucidn y
desarrollo de su institucion.

Can base en lo anterior, se derivan las siguientes reflexiones:

« (En qué medida la Administracion Publica Municipal (APM) incide en las condiciones femenina y masculina para
facilitar o impedir a las mujeres y a los hombres satisfacer sus necesidades vitales, realizar sus aspiraciones y dar
sentido a sus vidas?

= . Como disminuir la desigualdad laboral entre mujeres y hombres?

+ ., Qué medidas se han creado y aplicada para erradicar ias diferencias observadas?

+ Si se identifican privilegios en la APM, ;qué acciones deben tomarse para erradicarlos?
icipan las mujeres y los hombres en la toma de decisiones en [a APM?
en la APM?



Qué significa transversalidad de género?

El objetivo de la transversalidad de género es “transformar la forma en que operan las dependencias ptiblicas y sobre todo los
procesos técnicos de formulacidn y ejecucion de las politicas publicas. Por ello, las estrategias de transversalidad contemplan acciones
de incidencia, tanto en los procedimientos de trabajo como en la cultura organizacional que dan sentido al quehacer cotidiano de las
y los funcionarios”.

Gendermuainstreaming es un término tomado del inglés, que significa fa integracidn sistematica del principio de equidad de género a
todos los sistemas, estructuras, politicas, programas, procesos y proyectos del Estado, lo que no excluye que organismos
internacionales, organizaciones de la sociedad civil, sindicatos y empresas, también pueden emprender estrategias para incorporarfa
en su organizacion, .. ... . o o o o g

Por qué conviene aplicar la perspectiva de género en la gestion ptiblica de las instituciones

Porque se trata de una herramienta bisica para cumplir con los objetivos politicos de la igualdad y la efectiva distribucién de los
servicios publicos, atendiendo a las necesidades de mujeres y hombres,

Porque sitda a las personas y a sus necesidades e intereses especificos en el centro del proceso politico y de toma de decisiones.
Porque utiliza plenamente los recursos humanos, implicando tanto a mujeres como hombres en la batalla por la igualdad.

Porque contribuye a superar el déficit democritico existente, promoviendo una participacién mas amplia de las mujeres en todos los
ambitos y niveles,

Porque hace visibles e importantes los temas de igualdad en la sociedad, con consecuencias para todos y todas.
Porque cuestiona la vigencia de las estructuras sociales que contribuyen a la discriminacion o a la segregacién de género.
Porque ayuda a evitar la adopcidn de politicas y programas que sean discriminatorios o que incrementen las desigualdades existentes.

Fuente: Carmen Castro Garcia, Guia practica.

La inclusidn de la perspectiva de género en las politicas locales del Camp de Morvedre.




4Como iniciar el cambio en la cultura institucional desde una perspectiva de género?

Para incluir el principio de igualdad y la incorporacidn del enfoque de género en la cultura institucional, se debe
comenzar por.

1. ldentificar las diferentes necesidades y demandas de mujeres y hombres
2. Determinar las acciones y proyectos a realizar

3. Racionalizar los recursos humanos y financieros adecuadamente

Con la puesta en' marcha de un programa para mejorar la cultura institucional desde la perspectiva de género en la
APM, todas y todos ganamos.

Mujeres y hombres podran aprovechar mejor su potencial y asegurarse de que nadie sea objeto de discriminacion, y
que el gobierno, al planear mejor sus acciones desde una perspectiva de género, se asegurara de que la politica pdblica
responda mejor a las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres, Mas aun, como la categoria del género integra
otros ejes de desigualdad, como la etnia, orientacion sexual, edad y discapacidad, también abarca acciones para
combatir estos tipos de discriminacion.

l.as premisas que sustentan el PCI son: primero, el reconocimiento de que el cambio en la cultura institucional desde
una perspectiva de género es un proceso que consta de una serie de pasos, planeados, monitoreados y cuyo avance es
medible, y que no se da de la noche a la mafana. Y segundo, establecer que no existe una misma solucién para todas
las instituciones.




Marco normativo

Convenciones y Normas vigente en nuestro pais.

Se pueden mencionar tres conferencias mundiales que lograron crear valiosos lazos entre los movimientos nacionales v la
comunidad internacional, ademas de aumentar la conciencia internacional sobre las preocupaciones de las mujeres. Estas
conferencias tuvieron lugar en Mexico (1976), Copenhague (1980) y Nairobi (1985). Y son un antecedente de la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer, Beijing, China 1995.

La Plataforma de Accion de Beijing, crea un programa para la potenciacion del papel de la mujer, decisivo para su adelanto en
el Siglo XXI. La Plataforma de Accidn identificé doce esferas que representan los principales obstaculos al adelanto de la mujer
y que exigian la adopcion de medidas y objetivos estratégicos concretos por parte de los gobiernos y la sociedad civil,

En esa conferencia nuestro pais se compromete a integrar la perspectiva de género en diversos planes, programas y proyectos
de gobierno y desde luego a todos los niveles, federal, estatal y municipal.

El Plan Nacional de Desarrollo en su Eje Rector 3, Igualdad de Oportunidades, Objetivo 16, establece Eliminar cualquier
discriminacion por motivos de género y garantizar la igualdad de oportunidades para que las mujeres y los hombres alcancen
su pleno desarrollo y ejerzan sus derechos por igual.

En las estrategias 4.3 y 4.5, del Objetivo 4, Perteneciente al Objetivo Rector 5, del PND se hace mencién de: 4.3.-
Profesionalizar el servicio publico para mejorar el rendimiento de las estructuras organicas de la Administracion Pdblica Federal.

El quehacer de los servidores publicos necesita orientarse mas claramente a conseguir los resultados demandados por la
sociedad a su institucion. Iguaimente, se requiere fortalecer una cultura de evaluacién del desempefio, asi como de ingreso y
permanencia en el servicio publico basados en el mérito.




Mientras que la segunda estrategia 4.5.- Plantea que se necesita una evaluacién permanente del funcionamiento y resultados
de las instituciones que permita que el sector publico eleve sustancialmente su productividad y modernice procesos
especificos. Para ello, se redisefiara e implementara un nuevo sistema de evaluacion del desempefio basado en indicadores que
evalden los programas del gobierno en términos de cobertura, eficiencia, impacto econdmico y social, calidad y equidad.

La posibilidad de lograr estos objetivos radicara fundamentalmente en la integracién de la perspectiva de Género en las
normas, estructuras y politicas publicas de los tres niveles de gobierno.

Al ser este un programa multisectorial debemos entender que los esfuerzos no seran aislados, por lo que este Marco
Normativo se sustenta en:

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Convencidn sobre la Eliminacion de Todas Formas de Discriminacion contra la Mujer, mejor conocida como CEDAW, por sus
siglas en inglés.

Convencién de Belem do Para, Brasil, | 994.

Plataforma de Accion de la 1V Conferencia Internacional para las Mujeres 1995,
Ley de Instituto Nacional de la Mujeres 2001.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2006.

 Ley general de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,

Programa Nacional para la Iguéldad eﬁtre mujeres.y hombres 2008-201 2.
Estatuto Organico del Instituto Nacional de las Mujeres (2002)

Acuerdo Nacional para fa {gualdad entre Mujeres y Hombres.

Ley Que Garantiza El Acceso a las Mujeres a una Vida Libre De Violencia En El Estado de Puebla.

orial deberan tomarse en cuenta todas estas bases ya que
ui ' mbres.




INCEPTUAL

Para propiciar los cambios en una institucion en este caso, la Administracién Publica Municipal de San Gregorio Atzompa, Puebla.

Primero debe comprenderse su situacion presente y su entorno, es decir su realidad, posteriormente debemos entender que esta institucion no
vive de formar aislada, sino, en un entorno normado en el que se busca direccionar los esfuerzos y generar sinergias para que las iniciativas
logren permear a todos los niveles de fa sociedad.

En este caso y para el logro de una Cultura Institucional con Perspectiva de Género en la Administracién Publica Municipal, se buscaran
establecer y sentar las bases para que, mediante la implementacion de un Programa detallado, se comiencen a propiciar cambios que logren las
condiciones necesarias de igualdad entre hombres y mujeres.

Para ello debemos entender los conceptos basicos sobre los que se fundamentara este cambio buscado. Si bien los conceptos de: Clima
Institucional y Cultura Institucional pueden ser un poco confusos, es importante entenderlos ya que de estos dos se desprenden los
componente bisicos sobre los que se basa el PROMUCIPEG Programa de Cultura Institucional y que para efectos de este programa los
entenderemos como:

Clima Institucional

Podemos expresar que es un concepto que esté referido a la vida institucional es decir al ambiente y los comportamientos, “vivenciales mas que
medibles .

Ef clima en una institucién se vive, se siente permanentemente, y a los efectos de poder evaluarlo se debe operacionalizarlo.

Es asi que el clima institucional es configurado como una dimension o ambito evaluativo basico y es definido como “La calidad del entorno global
de una Institucién”. o g T - SR . o

Para entender atn mas el clima institucional, nos remitiremos a las seis subdimensiones que configuran el clima institucional.

(1) La estructura organizativa

(2) El liderazgo del equipo directivo




Cultura Institucional

Un sistema establecido de significados compartidos entre los miembros de una organizacién que produce acuerdos sobre lo
que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye las manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de
interaccion y de valores que surgen al interior de una organizacién y que con el paso del tiempo se convierten en habitos y
comportamientos como parte de la personalidad de una institucion.

La cultura Institucional determina las convenciones y las reglas no escritas de la institucién, sus normas de cooperacién y
conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia.

Algunos estudiosos reconocen al menos 4 dimensiones a través de las cuales se puede observar cémo el género se hace
presente en la cultura institucional y estas son:

Las prdcticas formales de trabajo y de relacion entre los miembros de una organizacion y que generalmente aparecen como
neutrales y sin discriminacion de género o condicidn.

Las prdcticas informales se refieren a la interaccion cotidiana no explicitada en las reglas y normas de una organizacion. En este
nivel se incluyen aquellas que dan lugar al acoso sexual y a la descalificacion de la autoridad femenina entra otros habitos
frecuentes.

Los simbolos e imdgenes que refuerzan o trastocan los roles o estereotipos de género.

La comunicacion y el lenguaje cotidiano y oficial utilizado en una organizacion.

En resumen debe entenderse para este Programa, como la mentalidad colectiva que a partir de su implementacién se
pretende generar en toda ia organizacion.. Deberan ser capaces de decir con naturahdad “En el tema de Equldad de Género
aqui las cosas se hacen asf” -
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¢Con que preceptos estan de acuerdo o totalmente de acuerdo las mujeres?

81.5% de las mujeres considera que las actividades que desempefia aqui el Ayuntamiento
de San Gregorio Atzompa corresponden con la descripcion de puesto para la que fueron
contratadas o estan ejerciendo.

81.5% de las mujeres piensa que en el Ayuntamiento de San Gregorio Atzompa, cuenta con
los servicios de agua potable y sanitarios limpios, accesibles, a dzstanmas razonables y sin
restricciones para el uso

77.8% de las mujeres considera que tanto mujeres como hombres tienen igual oportunidad
para representar a la organizacidn en conferencias, congresos y otras actividades
profesionales.

jeres piensa que el trato entre todo el personal es respetuoso y justo sin




4.2 ;Con que preceptos estan de acuerdo o totaimente de acuerdo los hombres?

95.7% de los hombres considera que tanto mujeres como hombres tienen igual oportunidad para
representar a la organizacion en conferencias, congresos y otras actividades profesionales.

95.7% de los hombres del Ayuntamiento de San Gregorio Atzompa, piensa que el personal
directivo, gerencial y mandos medios ofrecen a las mujeres el mismo respeto, legitimidad vy
autoridad que a los hombres en posiciones y puestos similares o inferiores

. 91.5% de los hombres considera que las actividades que desempefian en el Ayuntamiento de
~..-Atzompa corresponden con. Ia desorupcnon de puesto para Ia que fueron contratados/as 0 estan
o Jerc:iendo '




4.3 ¢ Con que preceptos no estan de acuerdo o totalmente en desacuerdo las mujeres?

41.7% de las mujeres piensan que en el Ayuntamiento no se procura que los empleados y
empleadas cuenten con los recursos materiales (papeleria, equipo, herramienta) necesarios para
el desarrollo del trabajo.

37.5% de las mujeres piensa que en su centro de trabajo no se brinda reconocimiento al esfuerzo
y al trabajo bien desempefiado.

29.2% de las mujeres del Ayuntamiento de Atzompa, piensan que no. existen oportumdades
realesy claras de promocnon profesmnal 0 ascenso - e




4.4 ;Con que preceptos no estan de acuerdo o totalmente en desacuerdo los hombres?

23.4% de los hombres piensa que no existe justicia e igualdad en la division de cargas de trabajo y en

la asignacién de responsabilidades.

23.4% de los hombres del Ayuntamiento de Atzompa, piensan que hombres y mujeres no tienen los

recursos necesarios para hacer su trabajo eficientemente.

19.1% de los hombres piensan que en su centro de trabajo no se brinda reconocimiento al esfuerzo y al

trabajo bien desemperiado.

En cuanto a las cuestiones de hostigamiento y acoso sexual las burlas, bromas, comentarios o

preguntas incobmodas sobre la vida sexual 0 amorosa de los hombres es ia principal queja, 15.2% de

mativamente a esta pregunta.

ion dentro de la administracion.
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Clima laboral

Objetivo

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

Condiciones para el mejoramiento del clima laboral desde una perspectiva de género

Para aplicar en la practica diaria la perspectiva de género en cada una de las dependencias y/o entidades de
la APM, particutarmente para mejorar el clima laboral, es necesario garantizar previamente que se den las
siguientes condiciones:

% Voluntad politica

+# Capacitacion sobre el significado del principio de igualdad y equidad, particularmente su alcance

< |dentificacion de los desequilibrios de género existentes

&,

< Aplicacion de herramientas sensibles al género que nos permitan obtener informacion actualizada de
~ lo que estd ocurriendo, como efecto o no de las politicas piblicas,
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institucionales y los Programas relacionados con la
equidad de Género existentes en San Gregorio
Atzompa.

2.3.] Fomentar |a convivencia y un ambiente incluyente
donde cada serwdor pubhco ‘se “sienta parte ‘de 'la
institucion - y no
capacitaciones.

sea. relegado de ~reuniones o



Comunicacion incluvente

Objetivo

Lograr una comunicacion incluyente, al interior y exterior de la administracion piblica municipal, que
promueva la igualdad de género y la no discriminacion,

{€6mo incorporar la perspectiva de género en la comunicacién organizacional y la
‘comunicacioén social?

La pertinencia del género en la comunicacién organizacional y la comunicacién social

Para promover la igualdad entre mujeres y hombres en la comunicacién organizacional y la comunicacion
social, es necesario valorar la pertinencia de incorporar la perspectiva de género. Es decir, en qué medida
las acciones, normas, procedimientos incluidos en el disefio, ejecucion y evaluacion de programas y
proyectos, tienen impactos diferenciados por sexo, es decir, no son neutrales, y. por eflo requieren la
aplicacion de este enfoque. - |




3. Comunicacion incluyente

'iEstrate'giaS'__ S © 3001 Generar “un” documento ‘de induccidn
“Establecer - como. - norma "-de Jnstltumonaf en donde se resalten ios criterios
comumcamon en la Admlmstracson de. comumcac;on ' mcluyente y l - no
' Publlca Gl dlscmmmac&on : - SR
comunlcamon 312 Dtsenar‘ los. cmterlos de comunacamon"
de incluyente .y pubhcarlos como una norma
':nsntucnona!

escritos
- Institucién S R SR E RN R CA R Sl
Estrategia 32 3.2.1 Incluir una iniciativa en el cabildo para
. Establecer un sistema de Valores en promover la Cultura de Igualdad y que quede
fa comunicacién para evitar la inscrita en los reglamentos y normatividad
discriminacién  y  promover la municipal,

3.2.2 Desarrollar un comunicado para que
quienes generan los medios de comunicacién
de la Institucién tomen en cuenta e| sistema
de valores basados en la equ:dad

o e!ectronlcos de :; la:-

Gregorio -
incluyente - :
d|scr|mmatoma
un. '

';del Ienguaje dentro de ia Jnst!tuuon ey
3.3 3 Se debe utlhzar un Iengua;e no sexcsta
_*-en ST _-i_os “oficios o
. documentos que 5e emiten. por parte de fa
- institucidn, y se debe hacer especial énfasis a
que todo el personal tome un curso sobre el
‘tema de equldad de genero para prop;c;ar un
ambiente sensible al género, -




Seleccion de personal

Objetivo

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

{Cémo incorporar la perspectiva de género en los mecanismos de seleccion de personal?

- En el sistema de seleccion de personal, basado en la evaluacién de curriculos y de la experiencia laboral de
las y los aspirantes, se debera eliminar cualquier criterio de seleccion que considere el sexo de la persona
o cualquier otro discriminante en todo nivel o cargo.

Para asegurar la inclusion del enfoque de género, es necesario tomar en cuenta lo siguiente:
a) Que los comités de seleccion se encuentren balanceados en género.

b) Implementar el crecimiento acelerado de las mujeres calificadas hasta alcanzar el 50/50 de
representacion entre hombres y mujeres, adoptando medidas especiales vinculantes para seleccionar
“mayor personal femenino, a corto, med:ano y largo plazo, hasta que s alcance la meta de 50/50 de
- representacion entre mujeres y hombres. o 2

¢ Detectar en. el redutamuento alas mujer*es talentosas para promover su capac:tacaon y pProcesos de
promoc;on : - .




4. Sceleccion de personal

. Estrateglas. 4 |
“Integrar: - quitativo Ios
selecclon - de.- “personal que PROMUCEPEG -
.;con&dere la equudad de genero_f 4. 2 Determmar los. per‘flfes y: descrapctones de'
-y la jgualdad ‘de’ oportumdades: puestos en base a capamdades que. permita evaiuar
_ .f para mu;eres y hombres PR '.'!as competencnas de Ios asp;rantes, o '

crlterlos

del.

Estrategia 4.2 42,1 Realizar un manual de descripcidn de
_ fGenerar perfiles y puestos atendiendo los tiempos y necesidades
" descripciones de puestos que especiales de cada uno de los servidores piblicos
~ permitan el desarrollo considerando y respetando sus diferencias de
. laboral del servidor publico sin género.

_ afectar su vida en familia, o




Salarios v prestaciones

Objetivo

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.

Criterios para la incorporacion de la perspectiva de género en salarios y prestaciones

Las desigualdades salariales por razones de género se deben a diferentes motivos, entre los que cabe citar Ios
siguientes:

* Nivel de escolaridad y el ambito de estudio

» Experiencia profesional en el ambito laboral .. ..

» Antigliedad en el puesto ocupado

* Numero de horas de trabajo

* Rama de la actividad

g Estereotlpos y pre;uncnos re!acnonados con el desempeno en el trabajo que se le asagnan a ias muleres N

R Métodos tradmlonales de evaluacuon de ios emp!eos consaderados en funcuon de las ex:genczas de los empleos
masculinos

-+ Menor poder de negociacién de fas mujeres, quienes suelen estar menos afiliadas a sindicatos y ocupan de
manera desproporcionada empleos precarios




b.Salavios y prostaciones

| "-Estrateglas 5. I

: : ‘Garantizar ‘que los ‘salarios y . prestaciones sean
i -.Desarrol!ar un s;stema de

figuaies tanto ‘para hombres “como. para mu;eres en
cion de puestos que igualdad de cargasy. respcnsablhdades laborales. - '
eda medir las " _f5 1.2 Realizar: un- “tabufador que 'ermlta asugnar ese'j
':-:'_3'}caracterlst|cas de cada -valor ¥ pagar de. manera; ;usta sin mlrar si; qulen ocupa__:
" puesto y-aplique el vafor = eI puesto es’ muler u hombre. LI '
..'_'-‘j.-del misimo basado enlas ERIER

L prop:as caracteristlcas deI o

. Estrategias 52 52.1 Hacer una revision de los mecanismos de
;- Realizar una evaluacién de  valuacién actuales.

. los puestos existentes con

+ el fin de nivelar los

~ mismos y que

corresponda salario igual a

© trabajo igual.
Estrategias 5.3 -
Establecer un sustema de

5.3 Incentivar v reconocer a. los __;em'leados que’

i mayor o aporte - - de
- evaluacién de desempeno valor- reallzan a--fa mstltumon en. mdependenma de su.
-.para evitar pagar lo mismo  género e o

L personas que temendo mcluso de su proplo puesto de trabajo
el mismo puesto sxempre




Capacitacion y formacion
profesional

Objetivo

Lograr una capacitacion y formacion profesional que promueva el desarrollo de competencias técnicas y actitudinales para
incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento de bienes y servicios publicos.

Acciones para definir el plan de capacitacién y formacion anual con una perspectiva de género

‘Adecuar los horarios de los cursos a las necesidades de las y los trabajadores y favorecer su celebracién durante el

horario de trabajo.

Incluir cursos sobre la integracion del enfoque de género en la formacién especifica solicitada como necesidad en cada
area.

~ Incluir médulo de sensibilizacion en igualdad de género en todas las acciones formativas.

Capacitacion en género al equipo de capacitadores y formadores en género para que integren este enfoque en

“materiales didacticos y programas formativos, ejemplos, contenidos y recursos didicticos.

Creacion de una base de datos informética con los programas, contenidos, materiales y referencras bibliograficas de
‘cada accion formativa realizada que contribuya a la igualdad.

"~ Maxima difusuon entre el personal de la mstltuc:én de todas Ias accaones formatlvas prevnstas Y de Eos piazos para '
_solicitarlas. - . . . . _ o _ _

-Difusion de ofertas de formacion que favorezca la movilidad a un cargo de mayor complejidad para mujeres y hombres.

Existencia y difusion de capacitacién y sensibilizacién en género y no discriminacién a todas las personas empleadas de
acuerdo con los objetivos y prioridades de la politica de igualdad en la institucién,




6. Capacitacion y formacion profesional

: _'Estrategmsé__ e _Hacer__un estudio de ‘las neces;dades_de'_?
'_;Dlsenar _ srstema ' dé-:capamtamon - : para Cooeiodcada
: ";'-capacmamon y desarrollo ‘de:uno - de " los puastos b5 nweles -;'e'n la

personal que: ayude a promover el _;admmlstramon' SR - publlca
" talento y- capaadades del Ias y Ios o ' mumcipal -
;i'funcsonarlos mummpaies ) I, 2 Rea[:zar. I programa . de capamtacmn :
B S -- -tomando . en: - icuenta . 2 :todo
el personal y Ias competenaas a desarrollar en
5 puesto.
'-procesos
?profestonal L e e T e e B T
'-equltatlvo O Estrategias 6.2 621 Disefiar ‘los cursos o programas de
= Desarrollar manuales de formacion técnica.  y humana
~ capacitacion  profesional  con para cada uno de los puestos atendiendo el

perspectiva de género, principio de equidad.
“asegurando que se quedard como
“un  patrimonio  para  futuras
. administraciones municipales.




Conciliacidn entre 1a vida
Laboral v personal
Chjetivo

Garantizer la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e instifucional entre servidoras y servidares pliblicos da la APM.

Politicas instituclonales para la cotresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e instituctonat

Ei bienestar de las personas se refaclona directamente con ta cafidad de su vida laboral, supeditado principalmente al smpleo al que pusden acceder y & su permanencia en 4, Actualmente, las exigencias y
los requisitos de dessmpefio profesional que se imponen a las y los servidares publicos de la APM, impiden una adecuada vida famillar y so convierten en factor de deslguakiad para las mujeres. Para
identificar sl en una dependenciafentidad existe compatibltidad entre las responsabilidades familiares y laborales del personal, gue permitan mejorar sus condiclones laborales y promover una nueva
carresponsabilldad entre (a vida famillar y laboral de mujeres y hombres, se puaeden utilizar las sigulentes preguntas:

LSu Institucion dispone de alguno de los siguientes mecanismos para la corresponsabilidad antre la vida famlliar v laboral; guarderia de empresa, subvenclones scondmicas para guarderia, servicio para el
cuidado de personas dependientes, campamentoe de verana para hijos/as, jornadas reducidas, fiexibilidad de horarios, jornada colnaidente can el harario escolar, teletrabajo, trabaje compartido, ofros?

LEn qué instrumenios normativos Internos de su instituoldn estd establecida la existencia y cumplimiente de fos meceanismas de conclliacién mencionados anferlormente?
LQuidnes utifizan més estas medidas, las mujeras o los hombrea? '

LCudles considera que san las razones?

4 Se establecen politicas diferenctadas en funcién del tipe de famikia al que se pretende baneficiar?

Q,Se han artioulado mecanismes de flexibilidad en el ismpo de trabajo que se traduzcan en facltidades an materia de concillaciin?

Qe mecanismos de flexibllidad en ta jornada se utilizan en su institucidn?

-¢,5e realiza una planificacion dindmica de las medidas de conclliacidn? 38

. ¢Como asegurar s equidad y flexibllidad entre tes actividades famillares y laborales?

£l desafio de las Instifuciones para que puedan generar paliticas de concillacién con enfague de género es grande,

" En la actualidad, as po:tlttaaé ¥ programes que se han d'ifigido a las mujefeé trahéj'aderas.'se han orlgl'nédt': bajd éi'ﬁupu'esto dé qﬁa son eilas I'as resp'un'sables del cuidado de las y fos hijos. Por ello, resuléa
-+ hegesdrio que las instituciones implanten acciones ditlgldas a hambres y mujeres con una visian de corresponsabilidad entre fo privado v lo publics, - T T T o

“Frente a la necesidad da combinar el trabajo remunerado con lag responsabilidades familiares, es importante que se establozean metas y acclones para favorecer el establecimiento de una politica
- institucionad corresponsable, tales como: ) i : )

Que las Instituciones pliblicas federales coadyuven a garantizar la corresponsabilidad entre la vida labaral, famiilary personal de las y los servidores plblicos.

Garantizar el derecho de nujeres y hombres a tener un frabajo remunerado sin tener por sllo gue renunctar a una vida familar. '

Respeto al harario de trabajo establecido.

Exisiencia de esquemas y/o mecanismos para otorgar horas-parmiso para atender deberes derivados de la maternidad o paternidad.

ado de hijas e hijos,




7. Concihacion de faVida Familiar,

Laboral y Personal

- Estrategia 7:| - o+ 7.1l -Promover actividades en las “que los
- Lograr un equilibro en la vida -i_:fpadres :-;. ose mmlucren S con,
laboral, familiar'y personal de fos  sus’  hijos - y. . demas. familia,

: --empleados del Municipio - 0 71,2 Reallzar una dfstmbumon equltatWa de las
':-_atendlend 'el_prmmpm de Lo cargas ‘laborales: % para
' s S S que en horas de traba|o no: sean unos pocos
closiooque o hacen T todo
: imlentras eE resto. hace pocas Iabores. ' '

..'-.-._.';.Estrategia 7.2 | 7.2‘1 Tener un ans’tlisis de Ios puestos que

-j(;?b]etwo 7 % ' 4 Contar  con flexibilidad de pueden tener mayor
arantizar la conci lacnqn_ © horarios sobre todo para aquellos flexibilidad para poder asignarlos a personas

la vida: famlilar,
'personai

7. puestos gque puede ocupar una que por su
% persona con situaciones condicion tienen alguna desventaja de indole

“ohT especiales  de indole familiar y fisica, familiar o de otro tipo.
TS personal. 7.2.2 Armonizar las labores en sus horarios y
dias de descanso para que intervengan en lo

“familia.

: Estrategms ' 71‘_:7 3. i leundlr Ias jpohtlcas sobre permlsos _.para'
tz ridad k el ersona en
: polltscas de permlsos para que sin- mtuacsones especlales y evutar ia d:scrammacmn

- discriminacién los y-las serwdoras : : :

. publicas, puedan’ hacer usode - 'dlscrecmnahdad en Ia otorgacton de uso de ios:
ellos .-.'.'.-.mlsmos : : S

~de manera mstltumonal L

minimo posible. con ei tlempo dlspomble en .




H@sﬁtwmmm 1t vy acoso sexual

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

Para efectos del hostigamiento o el acoso sexual, los tres érdenes de gobierno deberan:
* Reijvindicar la dignidad de las mujeres en todos los ambitos de la vida;

- Establecer mecanismos que favorezcan su erradicacién en escuelas y centros laborales privados o publicos, mediante
acuerdos y convenios con instituciones escolares, empresas y sindicatos.

-+ Crear procedimientos administrativos claros y precisos en las escuelas y los centros laborales, para sancionar estos
ilicitos e inhibir su comisién,

« En ningtin caso se hara publico el nombre de la victima para evitar algun tipo de sobre victimizacion o que sea
- boletinada o presionada para abandonar la escuela o trabajo. o

« Para los efectos de la fraccion anterior, deberan sumarse las quejas anteriores quesean sobre el mismo hostigador o
acosadoar, guardando publicamente el anonimato de la o las quejosas.

» Proporcionar atencion psicolégica y legal, especializada y gratuita a quien sea victima de hostigamiento o acoso sexual.

« Implementar sanciones adm;mstratlvas para ios superlores Jerérqulcos det hostlgador 0 acosador cuando sean omusos_
“en recibir y/ o dar curso & una queja.’ :

Artmulo 15 de ia Ley General de Acceso de Jas I\/Iujeres auna Vlda Ltbre de V|o|encia 2007




8. Hostigamicento y Acoso Soxual Laboral

Estrategias 8.1

_Establecer - un sistema’

la pOSIblhdad

."ObjetlvoS AT
Eliminar para o presente y el AT
futuro. ‘la " posibilidad - de " .
précticas de hosttgamiento Y

: entro de - la
:-Admlmstracmn b

- Estrategias 8.2

Disefiar  medios
- comunicacién interna que
- ayuden a evitar o prevenir
el hostigamiento en I
APM,

de

80 Establecer un programa de concientizacién ‘que
_ -._pueda ' e
='Z-organ|zaC|onal que eilmme'
. 5' de i
- hostigamiento ‘en: Ia APMjif
;.-de San Gregorlo Atzompa.;_

- L permear
a: todos Ios y Ias empleadas del Gobierno Mumcnpai y.
fomente ei respeto' entre companeras y: companeros;

:8 12 Generar mecamsmos de denunma ai mterlor dei-
-'munlmplo LTI Ty
.-'darlos a conocer con todo eI personai L

8.2.1. Generar un medio de comunicacién electrénica o
escrita que
recuerde al personal que tiene derecho al respeto y
que cuenta
con mecanismos para denunciar,
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