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| Justificacion:

En congruencia con del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, en el que
se manifiesta el compromisc de promover acciones que fomenten una vida
sin violencia ni discriminacién y una autentica cultura de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, el Instituto de las Mujeres de
Mazatlan, IMMujeres, realiza una investigacién con perspectiva de género
con el objetivo de identificar las diferencias entre mujeres y hombres en la

estructura organizacional del H. Ayuntamiento de Mazatlan.

Se utilizan las técnicas de encuesta y entrevista, y mediante su analisis,
se elabora un diagndstico; mismo que ha de transformarse en acciones
afirmativas, con las que mujeres y hombres puedan alcanzar un desarrollo

equitativo y sostenible, donde ambos sexos se vean beneficiados.

En el razonamiento que la desigualdad presentada entre hombres y
mujeres al interior del H. Ayuntamiento de Mazatlan, es un hecho cultural y
por lo tanto modificable, se propone el desarrollo del presente Programa
de Cultura Institucional Municipal, como factor clave que al proponer
objetivos, estrategias, y acciones, se busca incidir de manera positiva en la
realidad encontrada, con la finalidad de generar avances en la
transversalizacion de la perspectiva de género en el Municipio de

Mazatian.



Il Objetivo:

Transversalizar la perspectiva de género en todas y cada una de las
dependencias del H Ayuntamiento de Mazatlan mediante acciones

contenidas en su Programa de Cultura Institucional.

il Antecedentes:

La Declaracion Mundial de Derechos Humanos es la afirmacién sobre
Derechos Humanos mas aceptada en todo el mundo. Su mensaje central

es el valor innato a todo ser humano.

Esto significa que todos los Derechos Humanos deben ser disfrutados por
todas las personas, en todo momento, y que ningin derecho puede

disfrutarse a costa de otro derecho.

La Declaracién fue adoptada por unanimidad el 10 de diciembre de 1948
por la Asamblea General de la ONU y comprende una serie de derechos
basicos inalienable a todos los seres humanos, ello independientemente

de su raza, color de piel, sexo, idioma y religion u otra condicion.

En la actualidad los derechos humanos siguen atropellandose sobre todo a
las personas cuya condicién econémica es vulnerable. Para éste caso se
refiere a la discriminacion que por condiciones de sexo se realizan en la
Administracion Publica Municipal (APM). Para conocer la cultura

institucional imperante en el H. Ayuntamiento de Mazatlan, se aplicd
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encuesta de Cultura Institucional la que tiene sus origenes en el
cuestionario de cultura institucional con perspectiva de género del linstituto
Nacional de las Mujeres, Inmujeres, previa adaptaciéon. El Inmujeres
(2008), sostiene, que dicho cuestionario fue disefiado para medir la
percepcion de las y los servidores publicos en los aspectos relacionados
con la cultura institucional en su dependencia y su aplicacién, y el andlisis
permitié medir la percepcién que el personal de la administracién publica

tiene sobre los aspectos manifiestos de género en la cultura institucional.

Durante el afio de 2009, el Instituto Sinaloense de las Mujeres (ISmujeres),
en convenio con el Fondo de Fortalecimiento a la Transversalidad de la
Perspectiva de Género, realizé el Diagndstico sobre Cultura Institucional a
los dieciocho municipios de Sinaloa. Entre sus principales aportes del
diagnostico ..."se encontré que existe un nivel de respeto alto hacia el
personal, sin distincién de sexo, pero que a pesar de que las mujeres cada
dia acceden mas a puestos directivos, aln quedan dinamicas vy
paradigmas culturales que limitan su acceso a los mismos
(ISmujres,2009,p.7)".

Por tratarse de una politica nacional todos los Estados y Municipios de
México se integran en mayor 0 menor medida a la incorporacién de la

perspectiva de género en las administraciones publicas.

IV Marco juridico

L.a Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su Articulo 1

de, prohibe toda discriminacién por origen étnico o nacional, género, edad,
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discapacidad, condicién social y de salud, religion, opiniones, preferencias,
estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana o
menoscabe los derechos y libertades de las personas. Asimismo, el
articulo 4 establece la igualdad del varon y la mujer ante la ley, y el articulo
123 determina que a trabajo igual debe corresponder salario igual, sin

tener en cuenta sexo ni nacionalidad.

El Convenio 100 sobre igualdad de remuneracién (OIT, 1951). Hace
referencia al principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra

masculina y femenina por un trabajo de igual valor.

El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales
(ONU, 1966). Establece que los Estados parte deberan asegurar a las
mujeres y a los hombres iguales derechos al goce de condiciones de
trabajo equitativas y satisfactorias en cuanto a: salario, seguridad e
higiene, oportunidades de ascenso, descansos, vacaciones y

remuneracion de dias festivos, entre otras.

La Convencion sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer, CEDAW, (ONU, 1979). Tiene por objeto
eliminar la discriminacion contra la mujer y asegurar la igualdad de hecho y
de derecho entre mujeres y hombres. Establece que “los Estados parte
adoptaran medidas apropiadas para eliminar la discriminacién contra la
mujer en la esfera del empleo, y para asegurar a la mujer los mismos
derechos en cuanto a: oportunidades; eleccion libre de profesion y empleo;
ascensos laborales; prestaciones y seguridad social; igual remuneracién

para trabajo de igual valor; proteccién a la salud; seguridad en el trabajo”,
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entre ofros.

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra fa Mujer (Beléem do Para) (OEA, 1994). En esta
convencién, “los Estados parte convienen en adoptar, por todos los medios
apropiados, politicas y medidas orientadas a prevenir, sancionar vy

erradicar todas las formas de violencia contra las mujeres”.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion. En su articulo 2
obliga al Estado a promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad de las personas sean reales y efectivas. Su articulo 4 dice que
“se entendera por discriminacién toda distincion, exclusién o restriccion
que, basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad,
condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua,
religién, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra,
tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el gjercicio de los
derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas”. De acuerdo
con su articulo 9, son conductas discriminatorias: “prohibir la libre eleccion
de empleo o restringir las oportunidades de acceso, permanencia y
ascenso en el mismo, asi como establecer diferencias en la remuneracion,
las prestaciones y las condiciones laborales para trabajos iguales”, entre

otras.

Ley General de las Personas con Discapacidad. Sefiala en su articulo 9
que “las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo y la
capacitacion, en términos de igualdad de oportunidades y equidad”. Para

tales efectos las autoridades competentes estableceran, entre otras



acciones, politicas encaminadas a la integracion laboral de las personas
con discapacidad, y en ningln caso la discapacidad serd motivo de

discriminacion para el otorgamiento de un empleo.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres. Establece en su
articulo 12 que “corresponde al gobierno federal garantizar la igualdad de
oportunidades mediante la adopcion de politicas, programas, proyectos e
instrumentos compensatorios, como acciones afirmativas”. Asimismo, en el
marco de la politica nacional de igualdad que establece la Ley, su articulo
34 sefiala que “las autoridades y organismos ptblicos deberan desarrollar
acciones para evitar la segregacién de personas por razon de su sexo en
el mercado de trabajo, ademas de establecer estimulos y certificados de
igualdad que se concederan anualmente a las empresas que hayan

aplicado politicas y practicas en la materia”.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. En
sus articulos 10 y 11 define “la violencia laboral como aquella que ejercen
las personas que sostienen un vinculo laboral con la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto u
omision, en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad,
libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la
igualdad, incluidos el acoso o el hostigamiento sexuales’. Asimismo,
sefiala que la violencia laboral: “la negativa ilegal a contratar a la victima o
a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la
descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacién, las
humillaciones, la explotacién y todo tipo de discriminacién por condicion de

género”.



Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado
de Sinaloa. Su articulo 1 establece: “garantizar el pleno ejercicio del
derecho a la igualdad de oportunidades con equidad de género, asi como
prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres”; su
articulo 2 define que “se sentaran las bases para el disefio de politicas
publicas, programas y acciones con altc contenido de respeto a la igualdad
y no discriminacion entre mujeres y hombres”; su articulo 4 establece que
“corresponde al Estado y los municipios, mediante el desarrollo de sus
politicas, planes y proyectos, promover y garantizar la igualdad de

oportunidades con equidad de género”.

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Sinaloa.
Su articulo 6 establece “la igualdad entre mujeres y hombres, Io que
implica la eliminacion de toda forma de discriminacion, en cualquiera de los
ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo”. En
relacién con el articulo 31, “los objetivos y acciones de esta ley estaran
orientados a garantizar el derecho de participar a las mujeres y hombres

en el desarrollo econdmico del Estado”.

Buscando contribuir a la aplicacién de las leyes antes citadas el H.
Ayuntamiento de Mazatlan Sinaloa y la Universidad Auténoma de Sinaloa
firman un convenio de colaboracién para la realizacién de proyectos con
perspectiva de género con fondos econdmicos del Programa de
Fortalecimiento a la Politicas Municipales de la Igualdad y Equidad entre
Mujeres y Hombres (FODEIMM 2012)



V Marco referencial de la cultura institucional

La cultura es segun Thompson, (1998), “.... un patrdén de significados
incorporados a las formas simbolicas entre las que incluyen acciones,
enunciados y objetos significativos en virtud de las cuales los individuos se
comunican entre si, comparten sus experiencias, concepciones vy
creencias’” (p.197). La cultura es caracteristica y elemento diferenciador de
los pueblos y las naciones, es un patrén de significados cambiante vy
dinamico. La cultura puede y de hecho, es: parte integrante de las
organizaciones econémicas, comerciales e institucionales, y responde a

sus interioridades de la misma forma que actaa personal o grupalmente.

La cultura institucional en la Administracion Publica Municipal (APM) es un
fendbmeno complejo que puede articular conflictos, los gue pueden ser
legitimados por quienes ostentan el poder, y estos conflictos son
resultados de cuestiones partidistas y terminan o se agravan seguin sea la

voluntad de un nueva presidencia municipal.

El desarrollo de los procesos hacia una nueva cultura institucional con
perspectiva de género, depende en gran medida del grado de
sensibilizacion en género de quienes dirigen la APM y la cultura
institucional vista desde la perspectiva de género, contribuye a Ia adopcioén
de procesos que tomen en cuenta la inclusidn de mujeres y hombres —

en paries iguales— en el personal de la institucién.

Para establecer el Programa de Cultura Institucional, es necesario que se

aborden los conceptos de género, instituciones y cultura, para, desde este

10



punto de vista, Iogra'r consensos en las dependencias publicas. El
concepto de género se refiere a los valores, atributos, roles vy
representaciones que la sociedad asigna a hombres y mujeres. La
importancia del concepto género es que al emplearlo se designan las
relaciones sociales entre los sexos, toda vez que el sexo se refiere a lo

bioldgico y el género a lo construido socialmente.

La distincién entre sexo y género enfatiza lo que se espera que realicen las
mujeres y los hombres, exceptuando las funciones sexualmente definidas
—el parto, la lactancia, la fecundacion— puede cambiar a través del
tiempo y de acuerdo con diversos factores tanto los culturales como los

sociales.

La dimensién de género no es algo que se busque «adicionar» a la vida de
las instituciones. Estas siempre estan constituidas por factores de género
que contribuyen a su configuracién. Este ordenamiento se expresa en las
instituciones, en todos los niveles de funcionamiento: en su cultura, en su
estructura, en sus procesos y procedimientos, sistemas, infraestructura, en

las creencias, en las préacticas y comportamientos individuales y colectivos.

Desarrollar politicas de equidad en el Municipio, significa la incorporacién
de la equidad entre mujeres y hombres e implica una transformacion de la
practica y la cultura institucional: la integracion del la perspectiva de
género transformara las situaciones de desigualdad encontradas en la

actualidad.
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Para conquistar avances en la cultura institucional con perspectiva de
genero es necesario el compromiso y fa voluntad de las diversas personas
de la APM, ya que sélo la sensibilizacion ellas se podra observar en al
APM:

» Disposicion de cambio, que se traduce en voluntad y compromiso
politico.

> La formulacién de politicas, normas y acciones especificas para
hacer posible las relaciones de igualdad.

» El desarrollo de instrumentos técnicos capaces de incorporar la
nueva perspectiva en la planeacion, seguimiento y evaluacion.

» El planteamiento de nuevos métodos en las estructuras
administrativas y de gestién.

» La sensibilizacién y capacitacion del impacto diferenciado de ia
gestion municipal.

> La disposicién de fondos econémicos suficientes para la planeacion,
ejecucion, seguimiento y evaluacién de las politicas publicas

institucionales de equidad de género.

VI Institucionalizacion de la perspectiva de género

La institucionalizacién de un enfoque teérico como relacionado con Ia
perspectiva de género, se refiere al proceso mediante el que las practicas
sociales asociadas a éste se hacen suficientemente regulares y continuas,
son sancionadas y mantenidas por normas, y tienen una importancia
significativa en la estructura de las instituciones y en la definicién de los

objetivos y los métodos adoptados por una institucién (Inmujeres, 2008).
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Si la institucionalizacion de la perspectiva de género implica una
transformacion total del ejercicio institucional, la transversalizacion, por su
parte, es una estrategia dirigida a integrar esta perspectiva en todos los
aspectos de una institucién, es decir, en su misién, vision, estrategias,
programas, estructura, sistemas y cuiltura, en vez de mantener un
programa separado. En este sentido, un enfoque transversal se refiere al
proceso de analizar las implicaciones para mujeres y hombres de cualquier
tipo de accion publica planificada, incluyendo legislacion, politicas o
programas, en cualquier area, para actuar en consecuencia. El proceso de
institucionalizacion incorpora a la practica institucional la nocién de cambio
sostenido, por lo tanto no significa rigidez y practicas fijas vy
predeterminadas, sino que alude a la flexibilidad de los sistemas y cultura
laboral de las instituciones para incluir nuevos enfoques analiticos y rutinas

metodicas.

La incorporacion de la perspectiva de género, de manera transversal en la
corriente principal del trabajo que se realiza en una institucion, implica
tanto un proceso técnico como politico que demanda cambios' en los
distintos niveles de accién y decisién. Esto significa que para alcanzarla se
requieren cambios en las estructuras institucionales y nuevas formas de
pensar que se reflejen, entre otras cosas, en: los objetivos, la definicién de
las agendas de trabajo, el disefio, instrumentacion, seguimiento vy
evaluacion de los proyectos y programas, el destino de los recursos, las
practicas presupuestarias, los mecanismos de reclutamiento y la

capacitacién del personal.
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Es conveniente puntualizar que lo que se pretende mejorar son aquellas
situaciones basadas en la inequidad y la discriminacidon de género. El
diagnostico es un instrumento y no un fin en si mismo, implica un estudio
cuantitativo y cualitativo de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la administracién publica municipal, siendo su objetivo
detectar las practicas que pueden generar desigualdades o discriminacién
por sexo. En este sentido, es un medio a partir del que el personal de la
institucion puede identificar los aspectos que son recomendables mejorar

para conseguir una mayor igualdad entre ambos sexos.

Por otro lado son importantes también los aspectos de la implantacién de
las estrategias y dar seguimiento a las lineas de accién planteadas en el
programa. Es primordial sefialar los recursos de los que se va a disponer,
marcar claramente el tiempo para la obtencién de resultados, y que estos
puedan ser medibles ya que de esa manera se podran elaborar los
indicadores que den cuenta de los avances del programa, ios aspectos

que hay que mejorar y los que hay que reconsiderar.

VIl Diagnostico

De acuerdo con el diagnostico sobre cultura institucional elaborado en el
ano de 2011 en el municipic de Mazatlan Sinaloa se obtuvieron los

siguientes datos.

Mazatlan tiene una poblacion de 403.888 habitantes segin datos del INEGI
(2010), de estos 205.419 son mujeres y 198.469 son hombres. Por o
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tanto, el 49.14% de la poblacién son hombres y 50.86% mujeres.

Si se compara los datos de Mazatlan frente al resto de los municipios del
Estado de Sinaloa, Mazatlan es el segundo municipio mas poblado y

representa 14.59% de la poblacidn total de Sinaloa.

El total de hogares en Mazatlan segln INEGI (2010) es de 121,985, de
estos 33,509 su jefatura es femenina y 88,476 masculina, como se
observa la proporcidon de hombres como jefes de hogar es de 2.60

hombres por cada muijer.

El Municipio de Mazatlan es gobernado por el Partido Accién Nacional y su
presidente el Lic. Alejandro Higuera Osuna ha integrado su gabinete
presidencial de la siguiente forma segin su pagina electrénica

www.mazatlan.gob.mx ; para noviembre de 2012 los cargos de mayor

jerarquia son ocupados por 77% hombres y 23% de muijeres, los datos son
prueba de la desigualdad por sexo que actualmente se presenta en dicho
gabinete presidencial y justifica la necesidad promover y ejecutar acciones

encaminadas al cambio de la cultura institucional existente.

En relacion al diagnostico resultados de las 8 entrevistas realizadas al
funcionariado de la APM de Mazatlan, Sinaloa emitieron comentarios al
respecto de las posibles transformaciones que pudieran llevarse a cabo a
partir del taller impartido sobre Capacitacién y Cultura Institucional

correspondiente a la cédula 10.
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Se aplico la entrevista focalizada, utilizando como apoyo una guia de la
misma como instrumento para recabar la informacién de tipo cualitativa,

obteniendo relevante datos sobre los siguientes tdpicos.

De ocho funcionarios entrevistados. 5 (62.5%) manifiestan que:
“a partir de la realizacion del Taller sobre Cultura Institucional en la
APM y por consiguiente en la dependencia que dirigen, existe un
ambiente de respeto que es favorable a que se realicen proceso de
igualdad entre hombres y mujeres’.
De tres personas entrevistadas, que representan el 37.5% afirman que;
‘no existen tales condiciohes”...., sin embargo en su respuesta sobre el
mismo cuestionamiento de ;Cudles seran esas modificaciones?, seis
personas entrevistadas (75%), se manifiestan a favor: ‘porque ya existe un
trato igualitario entre hombre y mujeres en la dependencia donde laboran”,
una persona opina (12.5%) que se encuentra en la misma ténica emitiendo
que “la mayoria del personal corresponde al sexo femenino, donde
solamente laboran dos empleados del sexo masculino”, y fa Gltima persona
entrevistada (12.5%) afirma que “revisando los cargos publicos de mayor
nivel son ocupados por el sexo masculino”, deduciéndose que para esta
ultima respuesta no existe la equidad género en los procesos de

contratacion y seleccién del personal a ese nivel que labora en la APM.

Las actitudes asumidas por el funcionariado permitieron realizar
interpretaciones en el siguiente tenor: se percibe un comportamiento
tendiente a conservar los espacios laborales de primer y segundo nivel a
los hombres, probablemente por identidades con la misma APM, o

compromisos partidistas; sin embargo también se observo que cuatro
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funcionaria/os, 50% se involucraron en el proceso y mostraron una actitud
comprometida con el taller.

El 100% afirmo que ‘después de Ia participacién en el taller mejorara el
trato entre el personal, imperando los valores de respeto y justicia, sin

importar el nivel Jerarquico”.

Las expresiones manifestadas se enfocan hacia “mejor convivencia del
personal, incrementar |a equidad de género, comulgar con una nueva
cultural institucional. el trato igualitario entre las personas de distintos
sexos basado en la cordialidad y justicia”, comentarios emitidos por seis
Personas entrevistadas (75%), del resto, una persona opina que “ef taller
forma parte de sus obligaciones 'laborales”, mientras que otra mas no
responde al cuestionamiento (25%).

Con relacién a la utilizacion del lenguaje no sexista en los procesos
cotidianos de I3 APM, su respuesta es el 100% afirmativo, mencionando
expresiones de “aceptacion que giran en relacién a ser yna hecesidad
propia de la APM, que debe de aceptarse y difundirse, de igual manera
opinaron que el presente taller brinda herramientas para proceder en
pertinencia al lenguaje incluyente y/o diferenciado, que permitird cambiar la
brecha de desigualdades”.

Sobre el cuestionamiento de ¢Si la institucién o area donde labora elfla
funcionario(as) promueve el acceso a mujeres y hombres a puestos de
mandos medios y Superiores?, el 25% (2 personas entrevistadas)

manifestaron que “no se promueve’, y el 75% (6 personas del
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funcionariado) emitieron su respuesta “afirmando que si se lleva a cabo”

El 100% expresan que: “ef taller de capacitacién para la cultura
institucional les proporciono habilidades para respaldar el proceso de
transformacion de fa cultura, la préactica, organizacién Yy relaciones
laborales formales e informales entre personas de ambos sexos, de
iqualdad de género que tendré impacto en la accién publica, ya que
consideran que tuvieron Ja oportunidad de aprender sobre equidad de
género, lenguaje incluyente mediante un glosario que les proporciono el
proceso socioeducativo del taller desarroflando habilidades, capacidades y
herramientas para el desempefio de sus funciones y de la atencion a la

sociedad en general”.

El funcionariado entrevistado en sy totalidad (100%) considera que “a
partir de la imparticién del presente taller existen condiciones para
institucionalizar un mecanismo de evaluacion para el desemperio faboral
sin discriminacién entre hombre y mujeres, porque el proceso vivenciado

en el taller les brindo las bases para eflo”.

Con relacién al otorgamiento de promociones laborales teniendo como
base las relaciones afectivas, las influencias politicas y/o la apariencia
fisica la persona empleada, el 87.5% (siete entrevistadas) “expresaron su
desaprobacién ante tal estrategia promocional escalafonaria del personal”
solamente el 12.5%, manifestd que “si se llevan a cabo las promociones en
base a esas acciones que difieren de los ideales y politicas del Programa

de Cultura Institucional”
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En la APM existe una disposicién al 100% del funcionariado para que el
personal en general sin distincién de ninguna indole acceda a la

capacitacién profesional.

Sin embargo aun hace falta por construir y accionar para estar de acuerdo
con las politicas del Programa de Cultura Institucional en el rubro de la
programacion de capacitacion en horarios de trabajo, puesto que el 62.5%
(5 personas entrevistadas) expresan que ‘no se llevan a cabo dentro de la
Jornada laboral”, mientras que el 37.5% (tres entrevistas) expresan que “si

Se programan y realizan cursos dentro del horario laboral”

Al ser cuestionados sobre la aplicacién de sanciones resultado de las
practicas de intimidacién, acoso, hostigamiento sexual y maltrato el 87.5%
(siete personas entrevistadas) su contestacion fue “‘afirmativa”, vy
Unicamente el 12.5% enuncio que “no se realizaban sanciones sobre el
particular’.

La necesidad de la existencia de un Programa de Cultura Institucional es
un imperativo para poder atender las areas de oportunidad antes citadas
en la descripcion del presente proceso, porque el 100% estan de acuerdo
con que este se establezca, como una alternativa para transformar las
normas, formas de organizacién y existan propuestas tendientes a mejorar
las relaciones de género; por considerar una opcidn para mejorar las
relaciones entre hombres y mujeres, sobre todo las relaciones laborales y
sociales y entre el personal, siendo éstas una necesidad interna de la

APM.

19



Por otro lado se encontré que las principales consideraciones para las
contrataciones, asignacién de salarios y de prestaciones, no se relacionan
tanto con el género, sino con que los partidos politicos dan apoyo a cada
persona, ademas que las mujeres participan en menor medida de las
redes sociales con mayor poder de negociacién al interior de Ia

administracion publica municipal.

Se encontré también, en un tercio de los casos, que los puestos siguen
siendo vistos con perfiles masculinos y femeninos, como producto de Ia
historia y los roles tradicionales. También se identifica una comunicacion
interna sin perspectiva de genero, lo que la hace poco incluyente y en
muchos casos refuerza paradigmas y estereotipos de género que limitan
las trayectorias de las servidoras publicas.

En cuanto a las dinamicas relacionadas con violencia, en la administracién
publica municipal de Mazatlan las y los servidores publicos encuentran
dificultad en identificar Ia violencia, el acoso sexual, el hostigamiento, y Ia
presion sicolégica y laboral; ademas mas de las tres cuartas partes del

personal no tiene conocimiento de los mecanismos de denuncia.

Por lo que se refiere a los ingresos y nivel de participacion en la economia
familiar, se identificé que las mujeres que laboran en la administracion
publica municipal —trabajo productivo—, lo hacen principalmente por
aportar recursos a los ingresos familiares, ya que ellas representan el
sesenta por ciento del ingreso familiar en un cuarenta por ciento de los

casos. Aun cuando la realizacion personal y la independencia econémica
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son relevantes para las servidoras publicas, esos factores son de menor

impacto.

Se encontré que el personal femenino no tiende a negociar sus
condiciones laborales y salariales; es importante desarrollar habilidades de
negociacion efectiva y de solucion de conflicto entre el personal femenino,
para facilitar el cambio hacia una cultura institucional con perspectiva de

género, ya que son las servidoras publicas las gestoras de dicho cambio.

Por dltimo, se encontré que los y las funcionarios publicos municipales
saben de la existencia de la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
para el Estado de Sinaloa, asi como de la Ley de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia para el Estado de Sinaloa, pero en la mayoria
de los casos impera un desconocimiento sobre su contenido y el impacto

en las y los servidores publicos municipales.

El Programa de Cultura Institucional PCI, representa una de las estrategias
mas importantes del gobierno municipal para transformar las instituciones
publicas mazatlecas en espacios laborales con rostro humano, 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.

La institucionalizacién de la perspectiva de género en el quehacer
municipal, mediante el PCI, se realiza en concordancia con el marco legal
de la administracién publica estatal y las leyes vigentes nacionales, y los
mecanismos y fratados internacionales de proteccion de los derechos

humanos de las mujeres.
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Vill Resultados

El total de encuestas aplicadas fueron 100, a hombres 56 y 44 a mujeres.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura institucional

Tabla No. 1
| FICHA DE IDENTIFICACION
Sexo:
1.- Sexo

Porcentaje Porceniaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Mujer 44 44 440 440
Hombre 56 56 56.0 56.0
Total 100 100 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

La tabla muestra el compromiso de encontrar en la medida de lo posible
que los datos obtenidos representen la verdadera percepcion tanto de

mujeres como de hombres.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 2

Il DATOS PERSONALES

a) Situacion Familiar

Estado Civil
Casado/a | Solterofa | Divorciade/a | Separado/a Unidn Libre Total
1.-Sexo  Mujer 19 15 4 5 1 44
Hombre 40 2 7 6 56
Total 59 17 11 6 7 100

Grafico de barras
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Con respecto al estado civil de los y las encuestadas, las mujeres casadas
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Fuente: elaboracion propia,
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(as) se encontrd que las mujeres constituyen el 4% y los hombres el 7%, el
rubro de separada (o) los hombres representan 1% y las mujeres el 5%,
respecto a la condicidn de union libres las mujeres significan el 1% y los

hombres el 6%.

Los rubros con mayor porcentaje son el de casada (o) en primer lugar y en
segundo lugar, solteras para mujeres y divorciados para hombres, una
explicacion a ello pudiera ser para los hombres casados el confort que
representa tal condicion, ya que, en casa tiene quien los “atienda”, realice
todas labores propias del hogar y ademéas cuide de los hijos. Aungue en la
actualidad la mujer se ha incorporado en gran medida al ambito laboral,
ello no le ha significado dejar las labores del hogar v la familia, sino que en
suU mayoria las mujeres que trabajan en el ambito publico realizan una

doble o triple jornada.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 3

b} NoOmero de Hijo/as.

Nimero de hijos/as

Ningunola

2

3

50 mas

Total

1.- Sexo

Total

Mujer

Hombre

12

7
19

11

17
28

13

13
26

13
17

44

56
100
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Fuente: elaboracion propia
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El promedio de hijos de las mujeres encuestadas es de 2.0 hijos/as en
tanto que los hombres tienen en promedio 2.18 hijos, los datos nos dicen
gue los hombres tienen relativamente un poco mas hijos/as que sus
compafieras de trabajo.

25



Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 4

C) Anotar lo que corresponda:

jefatura de familia
Sexo No
Respuest | jefe de jefade
a familia familia Total
Mujer 6 0 38 44
Hombre 2 54 0 56
Total 8 54 38 100

Fuente: efaboracidn propia

Fuente: elaboracién propia

Como se puede observar el 38% de las mujeres encuestadas afirman ser
jefas de familia, lo que significa que recae en ellas la responsabilidad del
hogar; los hombres jefes de familia representan el 54%, el restante 8% de

personas decidieron no responder.

26



d)

Instituto Municipal de ias Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréfica No. 5

Edad de las y los encuestados

Grupos etarios

Sexo Menores de

20 21a 30 31240 41 a 50 51 a 60

61a70

71y mas

Total

Total

Mujer 1 13 10 16 3
Hombre 0 7 23 10 14
1 20 33 26 17

44
56
100

20

Recuento
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Se observa que la moda se localiza en los hombres de 31 a 40 afios

representado con el 40 %, mientras que en las mujeres en el rango de 41 a

50 afios la moda la representa un 36%, se puede observar en general

que las mujeres entre los 20 a 40 afios representan mas del 55 % de las

mujeres encuestadas, de lo que se infiere una poblacién joven, al igual

que los hombres el 52 % su poblacién también es muy joven, sin embargo

es de observarse que su personal de 41 a 71 y mas afios, representa el

48 %, mientras que para las mujeres representa el 45%.

Instituto Municipal de tas Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional

Tabla y Gréafica No. 6

e) Nivel escolar maximo grado cursado:

Sexo

Escolaridad terminada

Primaria

Secundaria

Estudios

técnicos

Preparatoria

Licenciatura

Maestria

Total

Total

Mujer

Hombre

3

3

32

45
77

44

56
160

23

Fuente: elaboracion propia,
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Fuente: elaboracion propia,

En relacién a la escolaridad de las y los encuestados, se observa que el
mayor porcentaje se localiza en el nivel licenciatura con 73% de mujeres y
con un 80 % de hombres, en cuanto a los estudios de posgrado las
mujeres representan el 2 % y los hombres el 8 %, se reconoce una brecha
de desigualdad del 7%.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréfica No. 7

Il DATOS LABORALES

a) Antigliedad laboral, conteste los afios cumplidos:

Sexo Antigiiedad laboral afios cumplidos
1 2 4 5 6ai10] 11a15 16 a 20 21a30 Total
Mujer 19 8 o 3 2 2 5 44
Hombre 27 16 1 3 2 G 56
Total 46 24 1 3] 4 5 100
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Como se observa la mayoria de las personas entrevistadas, se localizan
en las tres primeras categorias de antigliedad, ello pudiera explicarse a
partir de los procesos propios de la politica, ya que con el arribo de nueva
presidencia municipal también llega personal de confianza, fendémeno que
le trae a la sociedad mazatieca nuevos y/o renovados esfuerzos. En las
categorias de 16 a 20 y 21 a 30 afios de servicio 7 mujeres entrevistadas

aseguran estar en ellas y solamente 2 hombres.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 8

b) Su nivel de puesio es:

Nivel de puesto

Sexo DIRECTOR (4} | 7ITuLAR DE
PUESTO JEFE (A) SUBDIRECTOR(A) DE AREA UNIDAD © Total
No R | HONORARIOS | OPERATIVO | DEPARTAMENTO DE AREA SUPERIOR
Mujer 6 4 8 18 4 3 1 44
Hombre 1 1 7 15 17 10 5 56
Total 7 5 15 33 21 13 8] 100
Fuente: elaboracién propia
18 - 17
16
14 -
12 -
10 4
# Mujer
# hhombre

i
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| Titular

Fuente: efaboracién propia

El 69% de las entrevistas realizadas se hicieron a mujeres cuyos cargos
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son jefa de departamento, subdirectora de area, directora de area y

directora, en tanto que el porcentaje correspondiente a los hombres

entrevistados con los nombramientos antes descrito fue del 85.45%.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 9

¢) ¢Como ingresoé a laborar?
Ingreso a la administracion publica municipal
Sexo Contratacicn Total
Eximen directa Recomendacion Sindicato Qtros
Mujer 2 29 4 2 7 44
Hombre 1 39 9 4 56
Total 3 88 13 11 100
Fuente: elaboracion propia,
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Fuente: elaboracion propia,

La mayoria de las y los entrevistados (as) que significa el 69% de mujeres
el 70% para los hombres manifiesta que entro a laboral al H. Ayuntamiento
de Mazatlan por contratacion directa y aunque no se especifica por quien o

quienes fueron contratados, se entiende que ello se debid a las redes

sociales a las que pertenecen.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 10

d) ¢En su dependencia o area de trabajo se cuenta con prestaciones tales como?

Prestaciones sociales
Servici
0s Licencia Caja
Guard Medic | Licencia de de comedor NR jtransport de
eriaz |NR| os |paternidad maternidad e ahorros | NR
1.-8exo M 42, 4 44 44 44 171 24 44 43 1
H 401 8 56 56 56 18] 30 56 52
Total 82| 12 100 100 100 36| 64 100 95
100 No Existe 100 No 100
Existe

Fuente: elaboracion propia
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Las prestaciones sociales que mas identifican a su servicio las y los entrevistados son en
primer lugar con un mismo valor numérico la licencia de maternidad y los servicios meédicos,
seguido por la caja de ahorros y guarderia.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 11

IV CLIMA LABORAL

Favor de asignar una calificacion {en desacuerdo, parcialmente en desacuerdo, parcialmente de
acuerdo y totalmente de acuerdo) a cada una de las siguientes afirmaciones:

a) Las cargas de trabajo y la asignacion de responsabifidad son las mismas para mujeres y
hombres en el mismo nivel jerarquico.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
t-Sexo Mujer 2 2 18 22 44
Hembre 0 3 12 41 56
Total 2 5 30 63 100

Fuente: elaboracion propia
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Fuente: elaboracion propia

Aungque como se observa en la grafica, la mayoria de las personas
entrevistadas afirman estar en parcial acuerdo o totalmente de acuerdo en
que las cargas de trabajo y la asignacion de responsabilidad son las
mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel jerarquico, habria que
poner especial atencion a las 7 personas que aseveran que las cargas de
trabajo y la asignacion de responsabilidad no son las mismas para mujeres

y hombres en el mismo nivel jerarquico.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 12

b) En mi institucién existe un ambiente de respeto favorable a la iguaidad entre hombres ¥

mujeres.
Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 4 7 9 24 44
Hombre 1 1 17 37 58
Total 5 8 26 61 100
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Fuente: elaboracion propia

Debido a la importancia que tiene un ambiente de trabajo basado en el
respeto e igualdad entre mujeres y hombres, se agruparon los rubros “en
desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo” y ‘“parcialmente de acuerdo”
ello represento el 45% en las mujeres y el 35% en los hombres, como se
puede constatar las mujeres son las que mas perciben la falta de respeto y
la desigualdad.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 13

c) Los empleados/as contamos con los recursos materiales (papeleria, equipo, herramienta,
instalaciones) necesarios para el desarrollo del trabajo.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 1 6 8 29 44
Hombre 1 6 16 33 56
Total 2 12 24 82 100

Fuente: elaboracion propia
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De 29 mujeres entrevistadas que significa el 65.90% y 34 hombres que
representan el 60% aseveran que cuentan [os recursos de apoyo

administrativo enunciados en la parte superior de la presente gréafica.
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Mientras que 34% de las mujeres y el 40.35% de los hombres restantes

integran los resultados de las manifestaciones de “estar en desacuerdo”,

“parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente en acuerdo’, significando

necesariamente que hacia el interior de la dependencia en donde laboral,

se carece de algunos apoyos que se traduce en la necesidad de recursos

administrativos.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 14

d) Cuento con servicios de agua potable, sanitarios

razonables y sin restricciones para el uso.

limpios y accesibles, a distancias

Parciaimente en

Parciaimente de

Totalmente de

Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 5 6 33 44
Hombre 14 40 56
Total 20 73 100
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La conformidad de contar en la APM con servicios de agua potable,
sanitarios limpios y accesibles, a distancias razonables y sin restricciones
para el uso se encuentra representado por el 75% de mujeres y el 70.17%
de hombre, existiendo posturas como “parcialmente de acuerdo” y
‘parciaimente en desacuerdo” que integran el 25% de mujeres y el
29.82% de hombres.

Se puede afirmar que, el indice obtenido en las expresiones a favor de que
la APM si cuenta y otorga servicios sanitarios, y ubicacién razonable,
corresponde a un porcentaje elevado, que denota que el funcionariado

acepta las condiciones generales de los mismos.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 15

e) En mi institucién se respeta la opinion de mujeres y hombres sin distincion.

Parcialmente en

Parciaimente de

Totalmente de

Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-8exo Mujer 1 14 25 44
Hombre 2 9 45 56
Total 23 74 100
Fuente: elaboracién propia
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de las mujeres afirman que en la institucion donde laboran se

80.35% de los hombres afirman lo mismo.
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Sin embargo el 34.1% de las mujeres estdn en “parcialmente en
desacuerdo” o en “parcialmente de acuerdo”, el 19.65% de los hombres
encuestados mencionan compartir la postura de parcialmente en

desacuerdo y parcialmente de acuerdo.

f)  En mi centro de trabajo se valora y se brinda reconocimiento al esfuerzo y ai trabajo bien

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 16

desempehado.

El 53.57% de los hombres y el 43.18% de las mujeres sostienen que en su
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Fuente: elaboracién propia

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 4 9 12 19 44
Hombre 1 12 13 30 56
Total 5 21 25 49 100
Fuente: elaboracién propia
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area de trabajo totaimente se valora y se

brinda reconocimiento al

esfuerzo y al trabajo bien desempefiado, pero el 46.43% de mujeres y el

56.82% de hombres argumenta que ello no se cumple o cuando menos no

totaimente.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 17

g} Eltrato entre todo el personal es respetuoso y justo sin importar los niveles jerarquicos.

Pregunta? Clima Laboral

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 1 3 16 24 44
Hombre 3 11 37 56
Totat 4 27 61 100
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El 54.54% de las mujeres y el 66.07% de los hombres encuestados(as)
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afirman que el trato entre todo el personal es respetuoso y justo sin

importar los niveles jerarquicos.

Existen posturas contrarias a la anterior aseveracion, ya que el 45.46% de
mujeres y el 33.93% de hombre mencionan que la realidad se torna

diferente a lo anteriormente afirmado, ya que ellos coinciden en las

posturas de “en

desacuerdo”, ‘“parcialmente en desacuerdo” y

‘parcialmente en acuerdo”

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 18

V COMUNICACION INCLUSIVA

a) En mi institucion se utiliza y promueve un lenguaje no sexista en la comunicacién
interna (tripticos, boletines informativos, otros.).

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 7 11 15 11 44
Hombre & 14 19 17 56
Total 13 25 34 28 100

44

Fuente: elaboracion propia




Grafico de barras

Freguntas )
Camuricaszidn clusiva
En Desacuerddo
FParcialmerte en Desacuer cler
Parcialmartsa e acuercdo

Totalnentes de acuerds

Re¢lento

1. -Seaexo

Fuente: elaboracion propia

Sobre el cuestionamiento si en la dependencia y/o institucién en donde se
labora se utiliza y promueve un lenguaje no sexista en la comunicacién
interna (tripticos, boletines informativos, otros.). Sélo el 25% de mujeres
afirmaron que si se utilizaba y promovia dicha accion, de igual manera el
30.35% de los hombres.

Existen posturas contrarias a la opinién anterior, y eso lo sostiene el 75%

de mujeres y el 69.65% de hombres participativos.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 19

b) ¢En la institucion existe comunicacién entre los diferentes niveles y departamentos?

Sexo Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerde acuerdo Total
Mujer 3 7 16 18 44
Hombre 1 5 21 29 56
Total 4 12 37 47 100

Fuente: elaboracion propia

En la institucion existe comunicacion entre los
departamentos.

diferentes niveles y

Srafico de barras

Freguntad
Cormunicacidn Inclusiva
B En Desacusrdo

B Parcialmente en Desacuardo
Parcialmernte de acuerdo

Ml Totalmeartes de acuerdo

=0

Recyento

3G}

Hombre

1.- Sexo

Fuente: etaboracion propia

Sobre el cuestionamiento si existe institucionalmente comunicacién entre
el personal que labora en los diferentes niveles y departamentos los

resultados favorables se representan con el 40.90% de las mujeres vy el
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51.78% de los hombres del total de opiniones.

Mientras que las opiniones enunciadas como “en desacuerdo”,

“parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente de acuerdo” significaron el
59% en las mujeres y el 48.21% en los hombres.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 20

¢} ¢En los documentos oficiales que se emiten en mi institucion se utiliza y promueve un

lenguaje e imagenes que toman en cuenta las necesidades de hombres y mujeres?

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 8 3 17 16 44
Hombre 2 10 23 21 56
Total 10 13 40 37 100
Fuente: efaberacion propia
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La presente grafica muestra la necesidad de redoblar acciones, que el
Programa de Cultura Institucional vendra a implementar; ya que sélo el
36.36% de las mujeres encuestadas y el 38:59% de los hombres afirman
en los documentos oficiales que se emiten en la institucion donde laboran
se utiliza y promueve un lenguaje e imagenes que toman en cuenta las
necesidades de hombres y mujeres.

Las respuestas al mismo cuestionamiento de mujeres que estan “‘en
desacuerdo”, “parciaimente en desacuerdo’ y “parcialmente de acuerdo”
se representa por porcentajes muy altos con el 63.63% y los hombres
coinciden con el 61.40% en las mismas posturas de opinién.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 21

d) ¢En las campafas piblicas de mi institucion se incluyen temas relacionados a mujeres y

hombres?

Sexo

En Desacuerdo

Parcialmente en

Desacuerdo

Parcialmenta de

acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Totai

Total

Mujer

Hombre

4
4

13

18
31

22
33
55

44

56
100
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Fuente: elaboracién propia

EL 50% de las mujeres y el 59% de los hombres coinciden en opinar
favorablemente al cuestionamiento sobre que en la APM existen
campafas publicas donde se Incluyen temas relacionados a mujeres y
hombre.

Sin embargo el 50% de las mujeres y el 41% de los hombres sus opiniones
variaron de entre “en desacuerdo”, ‘parcialmente en desacuerdo’ y

“parcialmente de acuerdo".
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e) En éste centro de trabajo se escuchan y se toman en cuenta las opiniones e ideas dei
personal para mejorar los procesos y hacer mejor el trabajo

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 22

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Totat
1.-Sexo Mujer 7 1 14 22 44
Hombre 1 12 9 34 56
Total 8 13 23 56 100

Grafice de barras

Fuente: elaboracion propia

Reguento

Al cuestionarles sobre si en su centro de trabajo se escuchan y se toman

en cuenta las opiniones e ideas del personal para mejorar los procesos y
hacer mejor el trabajo,

Mujer

1.- Sexo

Hombre

Fuente: elaboracion propia

20% por parte de las mujeres y 60.71% de los hombres.
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Los/las encuestados(as) que estuvieron de acuerdo en mencionar que tal

aseveracion no era del

todo aceptable con opiniones como: “en

desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo’ y “parcialmente en acuerdo”,

S€ representa con mujeres en un 50% y hombres el 39.28%.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 23

VI PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

a) En la organizacién existen oportunidades reales y claras de promocion

profesional y

ascenso.
Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
£n Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8exo  Mujer 7 14 13 10 44
Hombre 5 14 16 21 56
Total 12 28 29 31 100
Fuente: elaboracion propia
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Ante la afirmacién “En la organizacion existen oportunidades reales y
claras de promocién profesional y ascenso” el consenso mayoritario se
presento en los tdpicos “en desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo vy
"parcialmente en cuerdo” porcentualmente representd el 77.27% en las
mujeres y el 62.5% en los hombres, porque la necesidad de acciones
afirmativas que vengan a generar ooportunidades reales y claras de

promocién profesional y ascenso a mujeres y hombres son imperantes.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 24

b) En los iitimos seis meses he tenido oportunidad de aprender y crecer profesionalmente.

En Desacuerdo

Parcialmente en

Desacuerdo

Parcialmente de

acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Total

1.- Sexo

Total

Mujer

Hombre

1

13
24

28

39
687

44

56
100
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El personal que labora en la APM en un 63.33% y 69.64% de mujeres vy
hombres respectivamente ve las oportunidades de aprendizajes y de
crecimiento profesional de manera favorable, mientras que el 36.67% de
mujeres y el 30.36% de hombres sostienen que ante el otorgamiento de
posibles oportunidades en los Gltimos seis meses estan en “desacuerdo”,

“parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente en acuerdo’.
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¢) En mi institucién se promueve el acceso de mujeres y hombres a puestos de mandos

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 25

medios y superiores.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 5 10 12 17 44
Hombre 0 8 17 31 56
Total 5 18 29 48 100
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Rezuento

El 38.63% de las mujeres y el 55.35% de los hombres, estan totalmente de

acuerdo de que en la institucién donde laboran se promueve el acceso de

Srafico de barras
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Fuente: elaboracion propia

mujeres y hombres a puestos de mandos medios y superiores.

El1 61.37% de las mujeres y el 44.65% de los hombres restantes opinan

eligiendo las respuestas “en desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo” y

parcialmente en acuerdo’.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucionali
Tabla y Gréafica No. 26

d} Mi institucion anuncia oportunamente las plazas disponibles.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8Sexo  Mujer 17 14 8 5 44
Hombre 13 16 17 10 56
Total 30 30 25 15 100

Fuente: elaboracién propia
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El 88.63% de las mujeres y el 82.14% de los hombres sostienen que no

existe la cultura institucional de publicar de manera oportuna las plazas
vacantes; solo la minoria que representa el 11.37%
17.86%

oportunamente las plazas disponibles.

de las mujeres y el
de los hombres ellos sostiene que en su institucion si se anuncian
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatian
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 27

¢) En mi institucién se facilita ia reincorporacién laboral de las mujeres que hacen uso de

licencias de maternidad o permisos para atender asuntos personales.

Parciaimente en Parcialmente de Totaimente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexo  Mujer 6 1 10 27 44
Hombre 1 g 38 58
Total 7 19 65 100
Fuente: etaboracion propia
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El proceso de facilitacién para la reincorporacion laboral de las mujeres

que hacen uso de licencias de maternidad o permisos para atender
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asuntos personales se da de manera natural, sin ninguna objecion, afirman

el 61.36% de las mujeres, de igual manera el 67.85% de los hombres.

Mientras que el 38.64% de las mismas mujeres encuestadas y el 32.15%

de los hombre informan que generalmente no se realiza de esa manera.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 28

VII SELECCION DEL PERSONAL

a) En mi institucién se difunden claramente los criterios de seleccion de personal.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo Mujer S 6 17 12 44
Hombre 8 11 20 17 56
Total 17 17 37 29 100
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Fuente: elaboracién propia

El 27.27% de las mujeres y el 30.35% de los hombres afirman que se
difunden claramente los criterios de seleccién de personal, porcentajes
minoritarios comparados el 72.73% de las mujeres y el 69.65% de
hombres que sostienen que no siempre se realiza la difusién sobre los

criterios de seleccién de personal.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatian
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 29

b) En mi institucion se recluta y selecciona ai personal tomando en cuenta los
conocimientos, habilidades y aptitudes, sin importar si es hombre o mujer.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerde Total
1.-Sexo Mujer 8 10 10 16 44
Hombre 6 & 13 31 56
Total 14 16 23 47 100

Fuente: elaboracion propia
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El 36.36% de las mujeres y el 55.35% de los hombres manifiestan que el
reclutamiento y seleccién de personal se realiza tomando como base
conocimientos, habilidades y aptitudes. sin importar si es hombre o mujer;
el 63.64% de las mujeres y el 44.65% de los hombres estan “en

desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo” y “parciaimente de acuerdo”.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 30

¢} ¢En mi institucion el ingreso del personal responde a cargos que tradicionalmente
desempefien mujeres y hombres?

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 4 4 12 24 44
Hombre 5 21 27 56
Total S 33 51 100
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El porcentaje de entrevistadas (0s) que aseguran que en su institucién el
ingreso del personal responde a cargos que tradicionalmente desempefien
mujeres y hombres, es del 54.54% de mujeres y el 48.21% de hombres.

El 45.46% de mujeres y el 51.79% de hombres restantes manifiestan que
se encuentran “parcialmente en desacuerdo”, “parcialmente de acuerdo” y

‘en desacuerdo” con la afirmacién en cuestion.
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d) En mi institucién existen mecanismos de evaluacién del desempeiio sin discriminacion

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 31

para mujeres y hombres,

En
Desacue | Parcialmente en | Parciaimente de| Totalmente de
NR rdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexo Mujer 2 7 7 16 12 44
Hombre 1 7 6 18 24 56
Total 3 14 13 34 36 100

Las opiniones favorables se representan con el 27.27%

42.85%

Fuente: elaboracién propia

Fuente: elaboracion propia

de mujeres y el
de hombres que afirman sobre la existencia de mecanismos de

evaluacion del desemperio sin discriminacion para mujeres y hombres.
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Mientras que el 72.73% de mujeres y el 57.15% de los hombres enfatizan
gue la realidad es diferente, no existen mecanismos de evaluacién no

discriminatorios.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 32

VIl SALARIOS Y PRESTACIONES

a) En miinstitucion ias mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto perciben el

mismo salario.

Parcialmente en | Parciaimente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 9 4 9 22 44
Hombre 1 8 20 27 56
Total 10 12 29 49 100

Fuente: efaboracion propia
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El 50% de mujeres v el 48.21% de los hombres encuestados informaron

que tanto las mujeres, como los hombres que ocupan el mismo puesto
perciben el mismo salario.

Sin embargo el 50% de mujeres y el 51.79% de los hombres se sienten

excluidos(as) y en desigualdad salarial

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 33

b) En mi institucién se otorgan promociones al personal debide a relaciones afectivas,
influencia politica o apariencia fisica,

Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexo Mujer 12 10 12 10 44
Hombre 22 11 17 8 556
Total 34 21 29 18 100

Fuente: elaboracion propia
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Fuente: elaboracion propia

En mi institucién se otorgan promociones al personal debido a relaciones
afectivas, influencia politica o apariencia fisica, es una manifestacion
compartida por 22.72% de las mujeres y por el 10.71% de los hombres.

En contraposicidn de lo anterior el 77.28% de las mujeres y el 89.29% de

los hombres opinan que no se otorgan promociones al personal por las
causas antes citadas.
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¢} En miinstitucion sélo se otorga a mujeres autorizacién para atender asuntos familiares.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 34

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8exo  Mujer 24 9 4 7 44
Hombre 24 17 6 9 56
Total 48 26 10 18 100

Fuente: efaboracion propia

Recuenty

El 15.90% de las mujeres y el 16% de los hombres estan en acuerdo sobre

tal afirmacion de que sélo se otorga a mujeres autorizacién para atender

asuntos familiares.

Mientras que el 84.1% de las mujeres y el 84% de los hombres estan “en
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 35

IX CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

a} En mi dependencia, todas las personas tenemos el mismo accesoa la capacitacion

profesional,
Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexo Mujer 1 7 10 26 44
Hombre 1 5 13 37 56
Total 2 12 23 63 100

Grafico de barras
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El 59% de las mujeres y el 66%
todo el personal de la APM tiene el mismo acceso a
profesional. Sin embargo el 41% de Ias mujeres y el 34%

presentan sus reservas eligiendo estar

“parcialm

desacuerdo” y “parcialmente en desacuerdo”.

de los hombres hicieron mencion de que

la capacitacion
de los hombres

ente de acuerdo”’, “en

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan

Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 36

b} Estoy conforme con la respuesta de mi institucion a mis solicitudes de capacitacion y

formacioén profesional.

Recuento

Parcialmente en Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 3 6 12 23 44
Hombre 2 10 21 23 56
Total 5 16 33 46 100
Fuente: elaboracion propia.
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E152.27% de las mujeres y €l 41% de los hombres afirman estar conforme

con la respuesta institucional a sus solicitudes de capacitacién y formacién
profesional.

Mientras que el 47.73% de las mujeres y el 59%

de los hombres opinan Io
contrario.
Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cuttura Institucional
Tabla y Grafica No. 37

¢) En mi institucion se establecen politicas de formacién profesional ¥ capacitacion sin
distincién para mujeres y hombres,

Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Bexo  Mujer 8 5 10 21 44
Hombre 4 6 17 29 56
Total 12 11 27 50 100

Fuente: elaboracién propia
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El 42.72% de las mujeres y el 51.78% de los hombres opinan que en la

institucion donde laboran se establecen politicas de formacion profesional
y capacitacion sin distincion para mujeres y hombres.

Sdlo que el 52.28% de las mujeres y el 48.22% de los hombres estan en
“desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente de acuerdo”.

Instituto Municipal de Ias Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 38

d) Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la institucién se consideran para
promociones y ascensos.,

Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8exo  Mujer 15 12 5 12 44
Hombre 10 12 17 17 58
Total 25 24 22 29 100
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Los cursos y talleres de capacitacién qgue otorga la institucion se
consideran para promociones y ascensos, opinan a favor el 27.27% de las
mujeres y el 30.35% de los hombres, donde la mayoria opina en sentido
contrario a lo antes descrito, fundamentando tal comentario con el 72.73%

de opinién por parte de las rnteres y 69.65% de los hombres.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 39

e} Recibo capacitacion actualizada y efectiva para el mejoramiento de mis actividades
laborales.

Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexe Mujer 6 10 10 18 44
Hombre 6 11 19 20 56
Total 12 21 29 38 100

Fuente: elaboracion propia
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El 40.90% de las mujeres y el 35.71% de los hombres afirman que reciben
Capacitacion actualizada y efectiva para el mejoramiento de mis
actividades laborales. Mientras que el 59.1% de las mujeres y el 64.29%
de los hombres dicen estar en “desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo”
y “parciaimente de acuerdo”.
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Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 40

f} Ladependencia me ofrece oportunidades de desarrolio profesional.

Parciaimente en | Parciaimente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-Sexc  Mujer 7 g 13 18 44
Hombre 3 8 19 28 56
Total 10 12 32 46 100
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El 40.90% de las mujeres y el 50% de los hombres, opinan que la

dependencia le ofrece oportunidades de desarrolio profesional.

Mientras que el 59.1% de las mujeres y el 50% de los hombres no
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comparten en su totalidad dicha observacién. L.as opiniones divididas por
casi partes iguales estdn marcando claramente
problema que necesita ser atendido.

la existencia de un

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Gréafica No. 41

X CONCILIACION VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL

a) En la institucion ten

go la posibiiidad de equilibrar mis necesidades personales, familiares
y de trabajo.

Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 12 6 8 20 44
Hombre 6 11 18 21 56
Total 18 17 24 41 100

Fuente: elaboracion propia
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El' 45.45% de las mujeres y el 37.5% de los hombres mencionan gue en la

institucion tiene la posibilidad de equilibrar sus necesidades personales,
familiares y de trabajo.

El 54.55% de las mujeres y el 62.5% de los hombres no comparte
totalmente tal aseveracion.

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
Programa de Cultura Institucional
Tabla y Grafica No. 42

b) Se realizan actividades y eventos sociales y culturales para fomentar la sana convivencia
y el compaiierismo entre el personal,

Parcialmente en | Parcialments de Totalmente de
£n Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-8exo  Mujer 7 10 10 17 44
Hombre 5] 9 17 24 56
Total 13 19 27 41 100

Fuente: elaboracion propia
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Fuente: elaboracion propia

El 38.63% de las mujeres y el 42.85% de los hombres mencionan que la
dependencia y/o institucion realizan actividades y eventos sociales vy
culturales para fomentar la sana convivencia y el companferismo entre el
personal.

En “desacuerdo”, “en parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente de
acuerdo” se encuentran el 61.37% de las mujeres y el 57.15% de los
hombres.
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¢} En mi institucion se otorgan permisos considerando las necesidades familiares de

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatian
Programa de Cultura Institucional
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mujeres y hombres.

Parciaimente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8exo  Mujer 4 4 12 24 44
Hombre 2 3 15 36 56
Totai 6 7 27 B0 100

Grafico de barras

Fuente: elaboracion propia
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El 54.54% de las mujeres y el 64.28% de los hombres afirman que se
otorgan permisos considerando las necesidades familiares de mujeres y
hombres. El 45.46% de las mujeres y el 35.72% de los hombres enuncian

estar en “desacuerdo”, “parcialmente en desacuerdo” y “parcialmente de

acuerdo”.

1.-Sexo
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d) En mi institucion se realizan reuniones de trabaj

laborales.
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o fuera del horario laboral y/o dias

En Desacuerdo
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El 34% de las mujeres el 44.64% de los hombres argumentan que en la
dependencia y/o institucion donde laboran se realizan reuniones de trabajo
fuera del horario laboral y/o dias laborales. Mientras que el 66% de las

mujeres y el 55.36 % de los hombres estan en “desacuerdo”, “parcialmente

Fujeer

1.~-Sexo

Hombre

desacuerdo” y “parciaimente de acuerdo”.
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e) En mi institucion se respeta el permiso o licencia por maternidad.

Parcialmente en | Parciaimente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Tota
1.-Sexo  Mujer 2 2 1 39 44
Hombre 1 0 9 46 56
Total 3 2 10 85 100

Fuente: elaboracion propia
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El 88.63% de las mujeres, de igual manera el 82.14% de los hombres
afirma que se respeta el permisc o licencia por maternidad. El 11.37% de
las mujeres y el 17.86% de los hombres mencionan su “‘desacuerdo”,

‘parcialmente en desacuerdo$ y “parcialmente de acuerdo”.
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f) El horario de trabajo establecido en mi

Instituto Municipal de las Mujeres de Mazatlan
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Tabla y Grafica No. 46

laboral, familiar y personal de mujeres y hombres.

centro de trabajo respeta ef equilibrio entre la vida

Parcialmente en | Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-8exo Mujer 9 10 8 17 44
Hombre 11 8 14 23 56
Total 20 18 22 40 100
Fuente: elaboracién propia
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Fuente: elaboracion propia

El 38.63% de las mujeres y el 41% de los hombres opinan que el horario
de trabajo establecido en el centro de trabajo respeta el equilibrio entre Ia
vida laboral, familiar y personal de mujeres y hombres. Mientras que el

61.37% de las mujeres y el 58% de los hombres no comparten totaimente
dicha postura.
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g) Cuando es necesario, la dependencia me permite atender asuntos personales y/o

familiares durante el horario de trabajo.

Parciaimente en | Parcialmente de | Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1.-Sexo  Mujer 3 5 13 23 44
Hombre 2 7 16 31 56
Total 5 12 29 54 100

Fuente: elaboracion propia
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El 52.27% del personal femenino y el 55.35%
exprésan que cuando es necesario, la dependencia me permite atender

asuntos personales y/o familiares durante el horario de trabajo. El 47.73%
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del personal masculino

de las mujeres y el 44.65% de los hombres estan en desacuerdo.
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h) En la institucién, se programan los cursos de capacitacion se hacen en los horarios de

dasacuerdo

En

trabajo
Parcialmente
En en Parcialmente | Totalmente de
N R | Desacuerdo | Desacuerdo de acuerdo acuerdo Total

1.-Sexo Mujer 8 7 18 9 44

Hombre 10 8 20 18 56
Total 2 18 15 38 27 100

Fuente: elaboracion propia
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El 20.45% de las mujeres y el 32.14% de los hombres afirman que en la
institucion, se programan los cursos de capacitacién se hacen en los
horarios de trabajo. 79.55% de las mujeres y el 67.86% de los hombres no
coinciden con tal afirmacién.
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XI HOSTIGAMIENTO SEXUAL

a) En mi institucion se previenen y sancionan las practicas de intimidacion, acoso y
hostigamiento sexual y malitrato,

Parcialmente en | Parciaiments de Totalmente de
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo Total
1-8exo Mujer 4 8 9 23 44
Hombre 7 5 12 32 56
Taotal 11 13 21 55 100

Fuente: elaboracién propia
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El 52.27% de las mujeres y el 57.14% de los hombres conciben que en la

institucion se previenen Yy sancionan las practicas de intimidacién, acoso y
hostigamiento sexual y maltrato. En tanto el 47.73% de las mujeres y el

42.86% de los hombres no opinan de igual manera.
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b} En mi institucién existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso

sexual.
Parcialmente
En en Parcialmente | Totalmente de
NR Desacuerdo | Desacuerdo de acuerdo aclerdo Total
1.-8exo  Mujer 2 7 15 19 44
Hombre 10 9 16 21 56
Total 12 16 31 40 100
Fuente: elaboracion propia
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El 43.18% de las mujeres y el 37.5% de los hombres manifiestan que
existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso

sexual. En tanto que el 56.82% de las mujeres y el 62.5% de los hombres
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Fuente: elaberacion propia

estan totalmente en de acuerdo ante esta aseveracion.
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c) Enmi institucion se respetan los derechos humanos de mujeres y de hombres

Parcialmente en | Parciaimente de | Totalmente de Total
En Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo
1.-Sexo  Mujer 2 0 13 29 44
Hombre 3 3 10 40 56
Total 5 3 23 69 100
Fuente: elaboracion propia
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El 65.90% de las mujeres y el 71.42% de los hombres opinan que en la

institucion se respetan los derechos humanos de mujeres y de hombres,

mientras que el 34.1%de las mujeres y el 28.58% de los hombres piensan

diferente.
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Por los resultados expuestos se disefia y presenta el Programa de Cultura

Institucional para la Administracion Publica del Municipio de Mazatlan.

Es de suma importancia recomendar monitorear los pasos del PCI con el
objetivo de evaluar cambios que se vayan presentando en la cultura
institucional y con ello redisefiar o continuar con los objetivos planteados,
todo ello con el fin de disminuir significativamente la inequidad de género

que priva al interior de la APM.

86



IX Programa

Objetivo 1.

Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional de la administracion
publica municipal, promoviendo la igualdad.

Estrategias

1.1.  Promover la perspectiva de género en la cultura organizacional de la APM.

1.2. Propiciar la implantacidon del Programa de Cultura institucional en las
dependencias de la APM.

1.3. Disenar instrumentos de seguimiento con el propésito de monitoreo de la
implantacion, ejecucion y evaluacion de la cultura institucional.

Lineas de accién

1.1.1. Cursos de sensibilizacién en perspectiva de género al personal de cada
dependencia de la APM.

1.1.2. Promover el respeto irrestricto a los derechos humanos del personal.

1.2.1. Establecer estrategias de transversalizacion de la perspectiva de género en
instancias y dependencias.

1.2.2. Disefiar planes de accién por dependencias de la APM para operar la cultura
institucional.

1.3.1. Medir los avances en las diferentes areas de la APM sobre de la cultura
institucional.

1.3.2. Disenar medios de verificacion para ia incorporacién de la perspectiva de género
en la cultura institucional.

Objetivo 2
Propiciar un clima laboral arménico en la APM, beneficiando al personal y ala
ciudadania,

Estrategias

2.1. Establecer un clima laboral que tenga como base los valores, promoviendo la
igualdad y las oportunidades.

2.2. Establecer un clima laboral sin discriminacién y con igualdad de trato y
oportunidades.

2.3. Lograr un clima laboral que promueva la igualdad en imagenes y simbolos en los
mensajes institucionales.

Lineas de accion

2.1.1. Elaborar programas integrales con disefic de mejora al clima laboral, en las
instancias y dependencias del gobierno municipal.

2.1.2. Incorporar la igualdad de trato y de oportunidades impulsando el trabajo de
equipo para incrementar la productividad.

2.2.1. Fortalecer politicas de liderazgo que promuevan la igualdad de genero,
impulsando liderazgos incluyentes y participativos sin discriminacion.
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2.2.2. Lograr un clima laboral donde se prevenga el abuso de poder y se combata la
discriminacion.

2.3.1. Prevenir la discriminacion en el uso del lenguaje sexista en el clima laboral.

2.3.2. Promover el uso de imagenes con igualdad e incluyentes.

Objetivo 3
Lograr en la APM, comunicacién incluyente promoviendo la igualdad de género y la no
discriminacién.

Estrategias

3.1. Promover la perspectiva de género y la institucionalizacion de la igualdad de
género en la comunicacion de la organizaciéon beneficiando a la sociedad.

3.2. Promover un sistema incluyente de valores en la organizacion que promueva la no
discriminacion.

3.3. Fomentar la comunicacion de la igualdad de género y la no discriminacion
mediante el uso de imagenes y lenguaje no sexista al interior y exterior de la
organizacion.

Lineas de accidn

3.1.1. Divulgar el Programa de Cultura Institucional en las dependencias con el
propdsito de su adopcion.

3.1.2. Sensibilizacion y capacitacién sobre perspectiva de género y ienguaje incluyente

en la organizacion.

3.2.1. Promover los valores institucionales que favorezcan la igualdad y la no

discriminacién al interior de cada dependencia y municipio.

3.2.2. Fomentar el uso del codigo de ética para el establecimiento de la igualdad, la

justicia y la inclusion del personal.

3.3.1. Elaborar manual institucional para el uso administrativo y social de lenguaje no

sexista.

3.3.2. Difundir y aplicar el manual institucional de lenguaje incluyente.

Objetivo 4.

Obtener una seleccion de personal sin discriminacién, basandose solo en aptitudes y
habilidades.

Estrategias

4.1. Promover la seleccién de personal sin discriminacion, partiendo  de un sistema de
valores que fomenten la igualdad de género.

4.2. Promover la seleccién de personal con base en habilidades y aptitudes, con
practicas institucionales equitativas y no discriminatorias.

4.3. Promover la seleccion de personal equitativa a través de una descripcion del perfil
de puestos sin discriminacién.
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Lineas de accion

4.1.1. Aplicar el sistema de seleccion de personal basado en la evaluacién de
curriculos y la experiencia laboral de aspirantes, eliminando criterios de seleccion que
consideren el sexo de la persona o cualquier otro aspecto discriminatorio.

4.1.2. Promover un sistema de valores que fomente la igualdad y la no discriminacién
en el proceso de seleccion de personal.

4.2.1. Instituir criterios de igualdad en los procesos administrativos de la organizacion,
buscando correspondencia entre puesto y persona.

4.2.2. Promover entre el personal el trato no discriminatorio a la poblacién usuaria de
los servicios de la organizacion.

4.3.1. Elaborar los perfiles de puesto sin discriminacién de género, promoviendo la
admision de personal sin simbolos discriminatorios.

4.3.2. Adecuar los manuales de seleccion de personal con criterios de igualdad y no
discriminacion

Objetivo 5.

Contar con una APM donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en
criterios de transparencia e igualdad acordes a cada contexto, eliminando brechas de
disparidad entre mujeres y hombres.

Estrategias

5.1. Instituir salarios y prestaciones que se integren con criterios de igualdad y
fransparencia.

2.2. Instituir satarios y prestaciones equitativos a partir del uso de un sistema de valores
que promueva la perspectiva de género en las prestaciones institucionales.

5.3. Instituir salarios y prestaciones equitativos que promueva la gestién gerencial no
discriminatoria, acorde con perfiles de puestos.

Lineas de accién

5.1.1. Adecuar el monto salarial de la institucidon permitiendo contar con niveles
salariales acordes a la estructura y funciones.

2.1.2. Incorporar la perspectiva de género en los lineamientos relacionados con las
prestaciones

5.2.1. Establecer un sistema de salarios y prestaciones basado en el cumplimiento de
objetivos, metas y resultados del personal, y no en estereotipos de género, o criterios
de discriminacion.

5.2.2. Proponer politicas de asignacién de salarios, prestaciones, incentivos y
beneficios al personal, con base en criterios desigualdad y no discriminacion

5.3.1. Promover estrategias gerenciales que asignen salarios y prestaciones al
personal considerando la productividad orientada a resultados, descripcion y perfil de
puestos, asi como a méritos del personal, fomentando el establecimiento de trayectoria
personal digitalizada para la consulta de manera electronica.

5.3.2. Determinar salarios y prestaciones con base en descripcion y perfil de puestos
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que considere criterios objetivos, transparentes y equitativos, eliminando la
discrecionalidad en la asignacién de salarios y prestaciones.

9.3.3. Establecer lineamientos para homologar prestaciones que otorga la institucion a
mujeres y hombres, realizando diagnésticos institucionales sobre la brecha salarial
entre mujeres y hombres.

Objetivo 6 '
Asegurar mecanismos de promocién verticales y horizontales justos, propiciando el
desarrolio de las capacidades de todas las personas que laboran en la APM.

Estrategias

6.1. Disefiar promocion vertical y horizontal equitativa, estableciendo un sistema de
valores institucionales equitativos y de no discriminacion.

6.2. Disefar estructuras institucionales de promocion vertical y horizontal equitativa
fomentando la igualdad y la no discriminacion.

6.3. Instituir la promocién vertical y horizontal equitativa a partir de acciones
gerenciales que fomenten la movilidad con igualdad y sin discriminacion.

6.4. Fomentar la promocion vertical y la movilidad horizontal equitativa a partir de la
descripcion de puestos que permitan modos practicos de corresponsabilidad laboral
equitativa.

6.5. Lograr una promocion vertical y horizontal justa partiendo de imagenes y simbolos
que promuevan la igualdad y la no discriminacion, y adecuando la evaluacién de la
movilidad de manera igualitaria.

Lineas de accién

6.1.1. Promover la movilidad equitativa en los ascensos y cambios del personal,
fomentando el sistema de valores institucionales. _

6.2.1. Permitir la movilidad equitativa sin discriminacién por motivos de género, etnia,
clase, discapacidad en la estructura institucional.

6.3.1. Fomentar en el personal directivo, la gerencia, participacion y el trabajo en
equipo, promoviendo la movilidad horizontal y vertical en la APM, con equidad y no
discriminacion.

6.3.2. Revisar que la descripcion de puesto no contenga discriminacion, fomentando
la promocion horizontal y vertical igualitaria y evitando los estereotipos de género.

6.4.1. Promover las facilidades, prestaciones y apoyos a las personas de la APM para
que cuenten con oportunidades de movilidad horizontal y vertical, sin discriminacion por
sexo, permitiendo combinar sus responsabilidades laborales y personales.

6.4.2. Fomentar la corresponsabilidad personal, laboral y familiar en el personal de la
administracion publica estatal y municipal estableciendo programas de conciliacion.
6.5.1. Supervisar, desde la perspectiva de género, las politicas, normas y
procedimientos establecidos en las instituciones para adecuar el procedimiento de
ascensos, acorde con la igualdad de oportunidades y la no discriminacion.

6.5.2. Adaptar los documentos, politicas, practicas y reglamentos en la evaluacién de
ascensos y movilidad horizontal, basados en la igualdad y no discriminacion y en los
objetivos de la institucion. -
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Objetivo 7
Proporcionar capacitacion y formacion profesional, promoviendo el desarrollo de
habilidades y actitudes del personal de la APM, acorde con la perspectiva de género
en el otorgamiento servicios publicos.

Estrategias

7.1. Disenar e impartir capacitacion y formacion profesional que incorpore los principios
de igualdad de género y no discriminacion.

7.2. Promover la capacitacion y formacion profesional que fomente e liderazgo
equitativo y no discriminatorio.

Lineas de accién

7.1.1. Disefiar mecanismos para la deteccién de necesidades de capacitacion vy
formacion profesional con perspectiva de género, en igualdad de oportunidades y la no
discriminacion, en funcion de los requerimientos institucionales, elaborando un
inventario de habilidades por personales.

7.1.2. Garantizar la capacitacién y formacion profesional en un clima de de acceso
equitativo, no discriminatorio y de acuerdo con cada caso y en ocasiéon de las
oportunidades de superacién profesional individual y de la institucion.

7.2.1. Estimular la capacitacién en el personal de toda la estructura, promoviendo ia
formacion de cuadros de reserva directiva para preparar el cambio generacional en el
proceso administrativo eliminando la discriminacién por género.

7.2.2. Impartir cursos y talleres en materia de igualdad de género con cobertura
jerarquica general, promoviendo la equidad vy la no discriminacion de ia institucion.

Objetivo 8.

Garantizar la corresponsabilidad entre la vida personal, laboral y familiar, en el personal
de la APM.

Estrategias

8.1. Promover y adoptar normas y politicas que garanticen la corresponsabilidad entre
la vida laboral, familiar y personal, partiendo de apoyos institucionales que favorezcan
el cumplimiento de los deberes laborales, familiares y personales.

8.2. Fomentar la corresponsabilidad laboral, personal y familiar, a partir de estructuras
institucionales que garanticen la equidad y flexibilidad para realizar las actividades
derivadas de las responsabilidades familiares, sin distincién de sexo.

Lineas de accién

8.1.1. Disenar politicas institucionales que promuevan la corresponsabifidad en las
instituciones y el personal de la administracion publica estatal y municipal en la
distribucion equitativa de las cargas laborales, familiares y personales.

8.1.2. Adecuar la normatividad institucional de la administracién publica municipal, con
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el propésito de aplicar mecanismos orientados al logro de condiciones de
corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal.

8.2.1. Disefar medidas compensatorias que favorezcan Ia participacion de padres
varones en el cuidado de las hijas e hijos, mediante permisos Y prestaciones, e instituir
la licencia por paternidad, realizando campafias de divulgacion de la tematica.

8.2.2. Adecuar los horarios institucionales, tratando de armonizar los laborales con los
escolares; brindando facilidades, servicios y prestaciones que permitan al personal
compartir sus responsabilidades laborales, familiares y personales.

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

8.2.4. Disefar descripciones de puestos que garanticen la corresponsabilidad entre el
trabajo y la vida personal, y que no limiten el potencial de las personas para llevar a
cabo sus responsabilidades familiares o personales, operando acciones pertinentes
para que los cursos de capacitacion y formacién profesional se impartan dentro del
horario laboral.

Objetivo 9
Establecer mecanismos para eliminar el hostigamiento, acoso sexual y discriminacion
en la administracién publica municipal promoviendo el sistema de guejas y sanciones.

Estrategias

9.1. Promover la eliminacién del hostigamiento y el acoso sexual, partiendo del
establecimiento de un sistema institucional que promueva practicas de respeto el
personal de la institucién.

9.2. 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.

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

Lineas de accion

9.1.1. Aplicar un protocolo para la prevencién, atencion y sancién de casos de
hostigamiento y acoso sexual, que incluya respuesta inmediata a quejas y denuncias.
9.1.2. Establecer un comité institucional que resuelva los asuntos relacionados con el
hostigamiento y el acoso sexual.

9.21. Proponer un protocolo de denuncia y atencion a los casos detectados y
homologado en todas las dependencias y entidades de la administracién publica estatal
y municipal.

9.3.1. Divulgar mediante campafias en los medios de comunicacion, fa prevencion,
atencion y sancion del hostigamiento y el acoso sexual, y la cultura de la denuncia.
8.3.2. Establecer una instancia de orientacion e informacion sobre hostigamiento y
acoso sexual, que brinde asesoria, apoyo legal y psicolégico en las entidades Yy
dependencias de la APM.
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9.3.3. Disefiar y divulgar graficamente la definicién y los procedimientos para la queja
por hostigamiento y acoso sexual, fomentando la cultura de la denuncia.
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X Glosario

Acciones afirmativas: conjunto de medidas de caracter temporal
encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre mujeres v hombres,
para lograr la igualdad efectiva y corregir la distribucion desigual de

oportunidades y beneficios en una sociedad determinada.

Acoso laboral. forma de violencia psicoldgica, o de acoso moral, practicada
en el ambito laboral, que consiste en acciones de intimidacion sistematica
y persistente, como palabras, actos, gestos y escritos gue atentan contra la
personalidad, la dignidad o integridad de la victima. Puede ser gjercido por
agresores de jerarquias superiores, iguales o incluso inferiores a las de las

victimas. También es conocido con el término anglosajén mobbing.

Acoso sexual: forma de violencia que puede presentarse en el ambito
laboral, y que comprende acciones de caracter sexual de la persona que
acosa sobre la persona acosada, donde, aunque no necesariamente exista
la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder por parte de la primera,
que conlleva a un estado de indefensién y de riesgo para la segunda, es
decir, para la persona victima del acoso sexual, independientemente de

que se realice en uno o varios eventos.

Clima laboral. conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades,
atributos o propiedades de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidos, sentidos o experimentados por las personas que componen la
institucion publica, privada o la organizacion, que influyen en la conducta

y/o eficacia y eficiencia de las trabajadoras y trabajadores.
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Corresponsabilidad entre vida famifiar y laboral. refiere a la operacién de
esquemas y mecanismos que permitan a las y los trabajadores, y a las y
los empleadores, negociar horarios y espacios laborales de tal forma que
se incrementen las probabilidades de compatibilidad entre las exigencias

laborales y las familiares.

Cultura institucional: sistema de significados compartidos entre integrantes
de una organizacién, que produce acuerdos sobre lo que es un
comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las
manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y
de los valores que surgen en las organizaciones y que con el paso del
tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de estas. La
cultura institucional determina las convenciones y reglas no escritas de Ia
institucion, sus normas de cooperacién y conflicto, asi como sus canales

para ejercer influencia.

Derechos humanos: facultades, prerrogativas, intereses y bienes de
caracter civico, politico, econémico, social, cultural, personal e intimo, cuyo
fin es proteger la vida, la libertad, la justicia, la integridad, el bienestar y la
propiedad de cada persona frente a la autoridad.

Discriminacién: toda distincion, exclusion o restriccion que, basada en el
origen étnico, racial o nacional, sexo, género, edad, discapacidad,
condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua,
religion, opiniones, preferencia u orientacion sexual, estado civil o

cualquier otra andloga, tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento
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o el gjercicio de los derechos y la igualdad real de oportunidades vy de frato
de las personas. También se entendera como discriminacion la xenofobia y

el antisemitismo en cualquiera de sus manifestaciones.

Empoderamiento. proceso por medio del cual las personas, de manera
individual o colectiva, transitan de cualquier situacién de opresion,
desigualdad, discriminacion, explotacién o exclusion, a un estadio de
conciencia, autodeterminacion y autonomia: se manifiesta en el ejercicio
del poder democratico que emana del goce pleno de sus derechos vy
libertades.

Equidad: principio ético de justicia emparentado con la idea de igualdad
social y el reconocimiento y valoracién de las diferencias sociales y de la

individualidad, llegando a un equilibrio entre ambas dimensiones.

Enface institucional: servidora o servidor publico de la dependencia y/o

entidad que representa a una unidad responsable.

Equidad de género: concepto que se refiere al principio conforme al cual
mujeres y hombres acceden con justicia e igualdad al uso, control y
beneficio de los bienes y servicios de la sociedad, incluyendo aquellos
socialmente valorados, oportunidades y recompensas, con la finalidad de
lograr la participacion equitativa de las mujeres en la toma de decisiones
en todos los ambitos de [a vida sociaf, economica, politica, cultural y

familiar (Articulo 5 de la Ley de/ Instituto Nacional de las Mujeres).
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Género. conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas
construidas en cada cultura y momento histérico, tomando como base Ia
diferencia sexual; a partir de ello se construyen los conceptos de
«masculinidad» y «feminidad», los cuales establecen normas y patrones
de comportamiento, funciones, oportunidades, valoraciones y relaciones

entre mujeres y hombres.

Herramientas  de género. elementos tedricos que proporcionan
conocimientos y habilidades para incorporar la perspectiva de género en

planes y programas de trabajo en una institucion.

Hostigamiento sexual: ejercicio del poder que se expresa en conductas
verbales, fisicas, o ambas, relacionadas con la sexualidad y en una
relacién de subordinacién real de la victima frente a la persona que
agrede, en los ambitos laboral y/o escolar. Las victimas pueden ser tanto
mujeres como hombres, y no necesariamente de sexo distinto al de la
persona que agrede. El hostigamiento sexual puede estar relacionado con
un premio/castigo o con condiciones de trabajo. El primer tipo se refiere a
solicitar favores sexuales a cambio de beneficios en el trabajo, y su
negacion provoca represalias o despidos. El segundo tipo se presenta por

parte de los(as) superiores que han sido rechazados(as).

Igualdad: principio que reconoce en todas las personas la libertad para
desarrollar sus habilidades personales y hacer elecciones sin estar
limitadas por estereotipos o prejuicios, de manera que sus derechos,
responsabilidades y oportunidades no dependan de su origen étnico, racial

0 nacional, sexo, género, edad, discapacidad, condicidn social o
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economica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religidn, opiniones,
preferencia u orientacién sexual, estado civil o cualquier otra analoga: es

decir, implica la eliminacién de toda forma de discriminacion.

lgualdad de género: principio que reconoce que las necesidades vy
caracteristicas de mujeres y hombres son valoradas y tomadas en cuenta
de la misma manera, de modo que sus derechos, responsabilidades y
oportunidades no dependen de su sexo, eliminando asi toda forma de

discriminacion por dicho motivo.

lqualdad laboral entre mujeres y hombres: principio que reconoce las
mismas oportunidades y derechos para mujeres y hombres, asi como el

mismo trato, en el ambito laboral, independientemente de su sexo.

Institucionalizacién de la perspectiva de género: proceso en el que las
practicas sociales asociadas al género se hacen suficientemente regulares
y continuas, son sancionadas y mantenidas por normas, y tienen una
importancia significativa en las estructuras de las instituciones y en Ia
definicion de sus objetivos y métodos. Este proceso implica que las
instituciones deben asimilarlo y aplicarlo en los criterios rectores que

regulan sus quehaceres y organizacién internos.

Perspectiva de género: vision cientifica, analitica y politica sobre las
relaciones entre las mujeres y los hombres, que se propone eliminar las
causas de la opresién de género, como la desigualdad, la injusticia y Ia
jerarquizacién de las personas basada en el sexo. Contribuye a construir

una sociedad donde todas las personas, las mujeres y los hombres,
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tengan el mismo valor, gocen de igualdad de derechos y de oportunidades
para acceder a los recursos econdmicos, a la representacion politica y

social en los ambitos de toma de decisiones.

Transversalidad. proceso que permite garantizar la incorporacion de la
perspectiva de género en las instituciones publicas y privadas, con el
objetivo de valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los
hombres cualquier accion que se programe, tratandose de legislacion,

politicas publicas, actividades administrativas y econémicas.

Unidad de género: espacio permanente y transversal para incorporar la

perspectiva de género en cada dependencia o entidad.

Unidad responsable: area administrativa facultada para llevar a cabo las
actividades que conduzcan al cumplimiento de objetivos y metas que
establece  los programas de una dependencia o entidad de la

administracién publica estatal y municipal.
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Recomendaciones generales para la Administracién Piblica Municipal

Criterios Plazo
Mediano

Difundir y aplicar el Programa de Cultura Institucional en entidades y

dependencias de la administracion publica municipal. Segundo

semestre
de 2013

Fortalecimiento de las capacidades instaladas para la ejecucién del
Programa de Cultura Institucional.

Crear las Unidades de Género en las dependencias y entidades
municipales,

Asignacion de recursos del programa operativo anual en las
dependencias y entidades, estatales y municipales para fa ejecucion
del Programa de Cultura Institucional.

Desagregacion de datos estadisticos por sexo, cargo y edad y los
necesarios para la adecuacion de estrategias institucionales.
Efaboracion de indicadores sensibles al género.

Generar los apoyos necesarios para la funcién fiscalizadora de la
sociedad civil en la aplicaciéon del Programa de Cultura Institucional
Participar en el proceso de certificacion de la norma técnica de
competencias para el establecimiento de la igualdad de género en las
instituciones.

Gestionar los apoyos necesarios para la ejecucion del programa en la
administracion publica municipat.
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