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Resumen Ejecutivo

El Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango
contiene las acciones a seguir para su implementacion. Se elaboré con base en
los resultados obtenidos en el Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestion
Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango y en la normativa estatal que
permite darle forma a la transversalizacion de la perspectiva de género que
impulsa este Programa. Este se divide en tres apartados:

Primera Parte. Politica de transversalidad,;
Segunda Parte. Implementacién de la politica de transversalidad y

Tercera Parte. Seguimiento y Evaluacion de la politica de transversalidad
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Introduccion

El presente documento traza una ruta para la incorporacién de la perspectiva de género
dentro de todas las dependencias del gobierno del estado de Durango, mediante el
sefialamiento de las lineas de accion a establecerse para la transformaciéon de la cultura
institucional y de la gestion publica desde una perspectiva de género. Para ello, esta guia
se basa tanto en los resultados obtenidos en el Diagnéstico de Cultura Institucional y
Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, que se realizé previamente
a la elaboracion de este Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Estado de Durango y su guia, asi como en diversos marcos metodol6gicos desarrollados
por el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y por otros derivados de estudios y

de definiciones juridicas estatales, nacionales e internacionales.

El objetivo del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de
Durango, es preparar los mecanismos que permitan transformar y construir nuevas
relaciones de igualdad al interior de las instituciones de gobierno, mismo que sirvié para
trazar los mecanismos especificos del Manual de Cultura Institucional y Gestiébn Publica

para el Gobierno del estado de Durango.

Es importante sefialar que el estado tiene como deber comprometerse a generar
dispositivos para la inclusion de todos los grupos sociales a los que se debe; en este
caso, el reconocimiento de las diferencias a partir de la condicién de género, edad,
condicion econdmica, origen étnico, orientacion sexual, educacién, entre otras, permite
hacer consciente la necesidad de construir herramientas que establezcan las condiciones,
prioridades y puntos de vista diferenciados para las mujeres y para los hombres, a partir
de identificar que tanto en las estructuras institucionales como en los hechos, las
diferencias, valoradas de manera negativa, generan discriminacion. En este sentido, el
analisis de las implicaciones y consecuencias de las diferencias mal valoradas, tal y como
pudo verse en los resultados del Diagndstico arriba mencionado, permite construir
politicas publicas con perspectiva de género, que por un lado redistribuyan de manera

mas equitativa tanto los recursos como las responsabilidades, y por otro lado, que se



formulen otras mas de manera focalizada para incidir en la erradicacion de las brechas de

género’.

Esta guia busca formular politicas institucionales a partir de generar condiciones para la
igualdad de oportunidades, dirigidas al personal de las instituciones del gobierno del
estado. Se basa en los principios de no discriminacion, equidad e igualdad, que son los

ejes clave para la nueva cultura institucional y la gestién publica dentro de la entidad.

Es importante recodar que estas acciones emanan de los marcos juridicos
internacionales, nacionales y estatales, que han creado una estructura socio juridica de
avanzada para poder sostener y dar continuidad a la politica de igualdad que se establece
en los mismos. Es por ello que se iniciarAd con una descripcidn y esquematizacion de

éstos.

! Brechas de género: “La desigualdad de género, que ha sido identificada por los estudios y
andlisis realizados desde esta perspectiva, se traduce en brechas de inequidad entre mujeres y
hombres. Esto quiere decir que las brechas de género son las diferencias desproporcionadas en el
acceso a las oportunidades de desarrollo econémico, politico, social, cultural, educativo, asi como
en el acceso a recursos y bienes tangibles y no tangibles. Sin embargo, éstas pueden reflejar no
solamente una desproporcidon considerable en el acceso a bienes materiales, sino también
relacionada con el poder de decision que tengan sobre éstos y asi como en el ejercicio de
derechos y con la calidad de vida.

El INMUJERES define las brechas de género de la siguiente manera:

<<Diferencias de condiciones y tratamiento entre hombres y mujeres que conllevan una
desigualdad en la distribucion de costos y beneficios, en el acceso a servicios y recursos, en la
capacidad de control y en la participaciébn e intervenciébn en la toma de decisiones>>.
(INMUJERES, 2004 p.37)

Las brechas de género son muchas y se presentan en diversos ambitos. Pueden ser medibles a
partir de indicadores y datos sujetos de interpretacion, tales como las estadisticas, censos,
documentos normativos, normas institucionales, resultados de diagnésticos o investigaciones que
contengan metodologias correctamente estructuradas, que posibiliten tanto la medicion en el
acceso a recursos y oportunidades asi como que permitan la interpretacion cualitativa”.

Elaboracion propia, retomada del Manual de Cultura Institucional y Gestién Publica para el
Gobierno del estado de Durango. Durango, México. 2010.



Marco juridico internacional, nacional y estatal

Marcos Normativos Internacionales

o Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)
o Convencion sobre los Derechos Politicos de la Mujer (1952)
o Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966)
o Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (1966)
o | Conferencia Mundial de la Mujer (1975)
o Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
las mujeres (CEDAW) (1979) (México la firma en 1980 y la ratifica en 1981)
o Segunda Conferencia Mundial de la Mujer (1980)
o Protocolo facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacién contra las mujeres
o Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres (Conferencia Belem Do Para) (1994)
o Conferencia Internacional sobre Poblacién y Desarrollo (1994)
o IV Conferencia Mundial de la Mujer: Declaracion y de la Plataforma de Accién
de Beijing (1995)
o Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
= Convenio niumero 100 sobre igualdad de remuneracion de 1951.
= Convenio nimero 111 sobre la discriminacién en el empleo y ocupacion
de 1958.
= Convenio nimero 122 sobre la politica de empleo de 1964.
= Convenio numero 183 sobre proteccion de la maternidad de 2000.
= Convenio numero 156 sobre responsabilidades familiares de 1981.
= Convenio nimero 171 sobre el trabajo nocturno de 1990.
= Convenio numero 142 sobre desarrollo d elos recuros humanos de
1975.
= Convenio numero 158 sobre terminacion de la relaciéon de trabajo de
1982.



Marcos Normativos Nacionales

o Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

o Ley del Instituto Nacional de las Mujeres

o Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

o Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

o Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal

o Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos

o Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion

o Ley de Planeacion

o Ley Federal del Trabajo

o Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012

o Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012

o Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

o Norma Oficial Mexicana 190 (Organizacién Mundial de Salud) (aborda el
asunto del acoso y el hostigamiento sexual)

o Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado.

o Legislacion penal, civil, familiar

Marcos Normativos Estatales

o Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango

o Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango

o Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia

o Ley que Crea el Instituto de la Mujer Duranguense

o Ley de Desarrollo Social para el Estado de Durango

o Ley Estatal de Prevencion y Eliminacién de la Discriminacion

o Ley de los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado de
Durango

o Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado y de Los
Municipios

o Ley Orgénica de la Administracion Publica del Estado de Durango



Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica del Estado de
Durango

Ley de Hacienda del Estado de Durango

Ley General de Catastro para el Estado de Durango

Ley de Planeacion del Estado de Durango

Ley para la Administracion y Vigilancia del Sistema de Participaciones que
abrogo la Ley de Coordinacion Fiscal Estatal

Ley Organica para la Comisién Estatal de Derecho Humanos
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Primera Parte. Politica de transversalidad

Politicas y deberes institucionales a partir de los
marcos juridicos

La politica de igualdad de género ha cobrado un impulso importante a nivel mundial,
nacional y estatal. El gobierno del estado de Durango se ha encargado de ponerlas en
marcha desde la gestion del anterior Gobernador, C.P. Ismael Hernandez Deras?, y

actualmente continuada e impulsada por el C. Gobernador C. P., Jorge Herrera Caldera.

Las acciones politicas a favor de la igualdad de género que se han impulsado, se
encuentran sustentadas en los marcos juridicos internacionales, nacionales y estatales,
gue permiten guiar las politicas publicas del gobierno, a fin de transformar las condiciones

de vida de las mujeres y de los hombres de la entidad de manera equitativa y justa.

La institucionalizacién de la perspectiva de género al interior de las dependencias del
Ejecutivo Estatal, representa un avance manifiesto en la materia, debido a que su
materializacion significa vincular las leyes con los procedimientos institucionales para
poder lograr en los hechos que las mujeres y los hombres accedan por igual a los mismos
derechos y oportunidades, dado que se encuentran cumpliendo con las mismas
responsabilidad institucionales y laborales, y por lo tanto es justo que a partir de las
diferencias de género, se apliquen medidas concretas para materializar la igualdad de

género.

% En el afio 2009 el Instituto de la Mujer Duranguense elaboré un Manual de Transversalidad de
Género que se enfoc6é centralmente en el disefio de lineamientos para la incorporacion de
elementos que generaran opciones desarrollo econdémico para las mujeres del estado, de tal forma
gue se incluyan de manera transversal en los programas y proyectos de gobierno a través de las
instituciones que manejan el eje econdmico y laboral, entrecruzandolos con la necesidad de
otorgar herramientas a las mujeres para su desarrollo personal y colectivo, ya que se parte de la
premisa que sefiala que para que las mujeres se incorporen al desarrollo social y econémico,
deben contar con herramientas que les posibiliten estar en condiciones de equidad con los
hombres. Fuente: Instituto de la Mujer Duranguense. Manual de Transversalidad de Género.
Hipatia Género y Desarrollo S.C., Durango, 2009.
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La generacion de nuevas normas, procedimientos y valores éticos parte de una logica
estratégica en la transformacion de la administracion publica, por lo que la
transversalizacién de la perspectiva de género se basa en los principios de equidad,
igualdad y no discriminacién, que posibilitan aclarar el camino para una nueva cultura

institucional y una innovadora gestion publica.

De manera sucinta se recapitulan los antecedentes que han consolidado la politica de
igualdad en Durango, ya que la entidad ha logrado incorporarla mediante la voluntad

politica que se requiere para la implementacion de cualquier politica publica.

En este sentido, cabe recordar que, en primera instancia, el estado mexicano, como
miembro de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), se adhirié al impulso de la
politica de igualdad de género mediante la firma de los siguientes instrumentos

internacionales:

++ | Conferencia Mundial de la Mujer (1975)

% “Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer” (CEDAW) (1980-1981)

+« Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra
las mujeres (1994),

« Conferencia Internacional sobre Poblacion y Desarrollo (1994.)

% IV Conferencia Mundial de la Mujer: Declaracion y la Plataforma de Accion de
Beijing (1995)

Esta incorporacion se tradujo, a lo largo de los afos, en la construccion y consolidaciéon de
una politica de igualdad a nivel nacional, que sido estructurada paulatinamente en el
marco juridico del estado mexicano. En primera instancia, ésta se encuentra reflejada en
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, que es la Ley Suprema del

pais:

— Articulo Primero constitucional:  “...queda prohibida toda discriminacion
motivada por origen étnico o nacional, el género, la edad, las discapacidades, la
condicién social, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las

preferencias, el estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana

12



y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las
personas.”

— Articulo Cuarto Constitucional: “el varén y la mujer son iguales ante la ley’”.

De la Constitucion emanan todas las leyes —donde los tratados internacionales juegan un
papel importante para la consolidacion de la politica de igualdad de género-, que
posibilitan el desglose de las acciones en busca de la igualdad, de tal forma que le dé
rectoria y sustento a todas las politicas publicas y acciones que se emprendan a partir de
las mismas. En la siguiente imagen se presenta esquematicamente una jerarquizacion de

las normas juridicas, que sefiala de qué manera aterrizan éstas hasta el contexto estatal.

Imagen 1. Marco juridico y administrativo para incorporar la perspectiva de género

Marco juridico y administrativo para
incorporar la perspectiva de género

Proequidad - L. de INMujeres

- Prog. Estatales de la Mujer

Fuente: Marco juridico nacional y estatal. Elaboracién: Inmujeres

En cuanto a las leyes federales mas relevantes para la transversalizacion de género en

las instituciones gubernamentales, se ubican las siguientes:

3 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Articulo 1

“ Ibid. Articulo 4
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* Ley del Instituto Nacional de las Mujeres

* Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

* Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
» Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién

* Leyde Planeacion

Derivado del Articulo 26 de la Ley de Planeacion, cada seis afios se elabora el Plan
Nacional de Desarrollo. Actualmente la politica nacional se encuentra disefiada en el

mismo, correspondiente al periodo 2007-2012.

El eje transversal del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, es el desarrollo humano

sustentable. Para lograrlo se trazaron cinco preceptos de politica publica:

Estado de Derecho y seguridad
Economia competitiva y generadora de empleos
Igualdad de oportunidades

Sustentabilidad ambiental

A A

Democracia efectiva y politica exterior responsable.

Del eje 3. Igualdad de Oportunidades, se ubica al sub eje 3.5 Igualdad entre mujeres y

hombres®, del cual deriva el Objetivo 16 que plantea:

“Eliminar cualquier discriminacién por motivos de género y garantizar la igualdad
de oportunidades para que las mujeres y los hombres alcancen su pleno desarrollo

y ejerzan sus derechos por igual®.

Para poder cumplir con este objetivo, se plantean nueve estrategias que se traducen en
politicas publicas que posibiliten su ejecucion. De éstas, las que delinean la
transversalizacion de género al interior de las dependencias gubernamentales son las

siguientes:

® Plan Nacional de Desarrollo 2007-2010. Gobierno de los Estados Unidos Mexicanos, Presidencia
de la Republica, 2007. P. 209

® Ibid. P. 211
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“ESTRATEGIA 16.1 Construir politicas publicas con perspectiva de género de
manera transversal en toda la Administracion Publica Federal, y trabajar desde el
Ejecutivo Federal, en el éambito de sus atribuciones, para que esta

transversalidad sea posible también en los gobiernos estatales y municipales.

Como un primer paso para lograr la equidad entre mujeres y hombres, los tres
ordenes de gobierno han firmado un acuerdo mediante el cual se comprometen a

asumir el principio de igualdad como eje rector de sus planes y acciones.

De esta forma, se busca crear las condiciones para que todas las personas tengan
las mismas oportunidades de desarrollar su potencial y se conviertan en artifices

de su propio bienestar.

Para ello, se generaran canales permanentes de consulta, participacion,
seguimiento y rendicion de cuentas, con el propésito de propiciar la igualdad entre
los géneros. El primer paso es garantizar la igualdad en el acceso a los servicios
de salud y educativos, a la vivienda, al desarrollo sustentable, al empleo bien

remunerado y el derecho a una vida libre de violencia™’.

“‘ESTRATEGIA 16.5 Combatir la discriminacidén hacia las mujeres en el &mbito

laboral.

Para fortalecer la igualdad de oportunidades laborales, se garantizara la
aplicacion de las leyes que ya existen y se promovera la actualizacion de las que
aun lo necesitan, para asegurar que el embarazo y la maternidad no sean
impedimento para obtener o conservar un empleo; para que, a trabajo igual, el
pago sea igual, tratese de mujeres o de hombres, y desde luego para terminar
con las practicas de discriminacién y acoso que con frecuencia padecen las

mujeres.”®

‘ESTRATEGIA 16.8. Estrechar los vinculos entre los programas para la
erradicacion de la pobreza y los programas para la igualdad de oportunidades y la

no discriminacion de la mujer.

" Ibidem.

8 lbid. P. 213
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Entre la poblaciéon en condiciones de pobreza, las mujeres tienen todavia menos
oportunidades que los hombres. Sufren discriminacion y, con mucha frecuencia,
son victimas de violencia dentro y fuera de sus familias. Por eso, se dara
preferencia a las mujeres en todos los programas contra la pobreza y en favor de

la igualdad de oportunidades.

Se adoptaran medidas para que las mujeres reciban un poco mas que los varones,
con el fin de acelerar la eliminacién de disparidades en el acceso a servicios

publicos.”

De estos ejes de politica publica federal, deriva el Programa Nacional para la Igualdad de
Mujeres y Hombres 2008-2012 (PROIGUALDAD), el cual busca consolidar, mediante sus
postulados, la politica de igualdad de género, dando coherencia al Plan Nacional de
Desarrollo 2007-2010 y a la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres®, sin
dejar de lado las recomendaciones de la Convencion sobre la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y de otros instrumentos

internacionales™.

Con respecto a la transversalizacion de la perspectiva de género, el PROIGUALDAD

sefiala en el Objetivo Estratégico 1 lo siguiente:

“Objetivo estratégico 1: Institucionalizar una politica transversal con perspectiva
de género en la Administracion Publica Federal, y construir los mecanismos para
contribuir a su adopcién en los poderes de la union, en los 6rdenes de gobierno y

en el sector privado.”*?

Explicita que:

“Busca construir una administracién publica que brinde condiciones de igualdad a
mujeres y hombres en todos los dmbitos de la actividad de Gobierno, mediante la

adopcion de una politica de transversalidad que involucra el trabajo de la

®Ibid. P 214
1 programa Nacional para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2008-2012. México, 2008 P. 5
" ibid. p. 7

2 1bid. P. 20
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Federacién, los Estados, el Distrito Federal y los Municipios, asi como a los
poderes Legislativo y Judicial, y el sector privado. La transversalidad de la
perspectiva de género es el proceso por el cual se valoran las implicaciones que
tiene, para las mujeres y los hombres, cualquier accion que se programe en
materia de legislacion, politicas publicas, actividades administrativas, econémicas

y culturales en las instituciones publicas y privadas.

El objetivo estratégico 1 del PROIGUALDAD contribuye al cumplimiento del Eje 1,
objetivos: 7 y 9; Eje 3, objetivo: 16; Eje 5, objetivo: 4 del PND"*

De este gran marco de politica nacional, es que deriva la presente estrategia de
transversalizacién en el estado de Durango, mismo que embona de manera integra con
sus propias normativas y politicas estatales, ya que existe una adecuada armonizacion
con las leyes federales y con las politicas sociales de igualdad y equidad que el gobierno
estatal ha implementado por lo menos desde la anterior gestién. Para lograr integrar esta
politica publica en la dinamica propia de la entidad, se partié de los principales marcos
normativos que sostienen la politica de igualdad de género del Estado Libre y Soberano

de Durango:

Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango
Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango
Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia

Ley que Crea el Instituto de la Mujer Duranguense

Ley de Desarrollo Social para el Estado de Durango

Ley Estatal de Prevencion y Eliminacion de la Discriminacion

YV V V V V V V

Ley Organica para la Comisién Estatal de Derecho Humanos

El eje rector de la misma se ubica en la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del
Estado de Durango, y aunque si bien se complementan con las anteriormente
mencionadas, cada uno de los articulos de la misma guian la implementacion del
Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango,
enmarcando al mismo tiempo la ruta normativa con las que se vincula a nivel nacional e

internacional.

13 |bidem.
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Como guia inicial de apoyo para cada funcionaria y funcionario publico involucrado en la
implementacion de este Programa, se desglosan a continuacién los principales articulos
gue fortalecen la transversalizacion de la perspectiva de género al interior de gobierno de
Durango, ya que la elaboracién del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica
para el Estado de Durango y su puesta en marcha, significan la materializacion del
cumplimiento de la ley.

Principales articulos de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de
Durango que guian la implementacién, seguimiento y evaluacion el Programa de Cultura

Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango:

“Articulo 1.- La presente ley tiene por objeto regular y garantizar el derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres mediante los mecanismos institucionales y de
aceleramiento para la igualdad asi como a través de las politicas publicas de
equiparacion que permitan en el estado, la materializacion de la igualdad
sustantiva o real en los ambitos publico y privado, promoviendo el

empoderamiento de las mujeres.

Articulo 2.- Son principios rectores que favorecen a la igualdad sustantiva de la
presente ley:

I.-La accesibilidad de derechos

.- La no discriminacion

lll.- La racionalidad pragmatica

IV.- La seguridad y certeza juridica

V.- La sostenibilidad social

VI.-La democracia de género

VIl.-La paridad genérica

Articulo 4.- Quedando la rectoria y operacion de la politica en materia de igualdad
sustantiva en el Estado, a cargo del ejecutivo estatal, quien la ejercera a través del
Instituto de la Mujer Duranguense y de las disposiciones de la presente ley.

En clara concordancia con la legislacion nacional de la materia y los instrumentos
internacionales suscritos y ratificados por el Estado Mexicano. En lo no previsto en
esta ley, se aplicara en forma supletoria y en lo conducente, las disposiciones de

la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, Ley Orgéanica para la
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Comisién Estatal de Derecho Humanos y la Ley del Instituto de la Mujer

Duranguense.

Articulo 12.- Las estrategias que se implementen para la igualdad seran:

I. Vigilancia de las diversas instancias que integran la administracion publica
estatal, para la debida incorporacién de la perspectiva de género en todas y cada
una de sus acciones y politicas publicas que efectlie con motivo de las funciones y
atribuciones que tengan encomendadas.

Il. Establecer el acompafiamiento sustantivo para las unidades administrativas que
lo requieren, a fin de favorecer las buenas practicas de la igualdad.

lll. La transversalidad de las politicas publicas.

IV. Garantizar la institucionalizacion de la igualdad;

V. Evaluar la aplicacion de la legislacion en materia de igualdad entre mujeres y
hombres;

VI. Buscar el liderazgo y la toma de decisiones autbnoma de las mujeres.

VII. Erradicar las distintas modalidades de violencia de género.

VIIl. Notificar La trasgresion a los principios y programas que la presente ley
establecen a fin de que sea sancionada de conformidad con la Ley de
Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado y los Municipios del
Estado.

Articulo 15.- Corresponde al ejecutivo estatal, sin perjuicio de las atribuciones que
tiene conferidas, en materia de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres:

I. Conducir y determinar la Politica estatal de igualdad.

Il. Disefiar, aprobar e implementar las Politicas publicas en la materia, conforme a
las disposiciones de esta ley.

l1l. Aprobar el programa de igualdad.

IV. Garantizar la igualdad sustantiva y sus principios rectores, mediante la
adopcion de politicas, programas, proyectos y la debida aplicacion de las medidas
que esta ley prevé.

V. Incorporar los acuerdos de la Comision de Igualdad y No Discriminacion al
sistema estatal.

VI. Crear y fortalecer las instancias administrativas que se ocupen del adelanto de

las mujeres en el Estado y sus municipios.
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VII. Efectuar la planeacién y prevision para Incorporar en los Presupuestos de
Egresos del Estado la asignacion de recursos para el cumplimiento de la Politica
de igualdad.

IX. Promover, en coordinacién con las dependencias de la Administraciéon Pablica
Federal y municipal la aplicacion de la presente;

X. Promover la participacion de la sociedad en la planeacién, disefio, aplicacién y
evaluacion de los programas e instrumentos de la politica de igualdad entre
mujeres y hombres; y

XI. Los demas que esta Ley y otros ordenamientos aplicables le confieren.

Articulo 22.- A fin de garantizar que la igualdad sustantiva, sus principios y
estrategias se institucionalicen, con la debida transversalizacion, las politicas
publicas que se articulen, deberan.

l. Incorporar la perspectiva de género;

Il. Disefiar mecanismos especiales para las mujeres en los diversos ambitos
donde se potencialice la igualdad sustantiva;

lll. Planificar y organizar la administracion publica estatal o municipal que las
instrumente;

IV. Establecer la certificacion de buenas practicas de igualdad,;

V. Contar con registros estadisticos desagregados por sexo;

VI. Tener interlocutores en el sector social y privado; y

VII. Establecer el seguimiento y evaluacion.”*

4 Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango
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Transversalizacion de género

La transversalizacion de género es el disefio, implementacion y evaluacion de las politicas
publicas e institucionales para erradicar la desigualdad entre mujeres y hombres. Su
punto de partida es la construccién de propuestas enfocadas a erradicar las brechas de
desigualdad de género, a través de la integracion de este enfoque en una institucion,

6rgano de gobierno u organizacion.

Es importante reconocer que ésta es un proceso de construccion y de largo plazo, por lo
que los resultados no pueden ser inmediatos. Para poderla hacer efectiva es
indispensable desarrollar instrumentos de implementacion y evaluacion que deberan ser

asimilados por todas y todos los involucrados a fin de que su implementacion sea exitosa.

Es preponderante aplicarla a partir de premisas éticas que posibilitan las transformaciones

de las condiciones desfavorables de género:

1) Igualdad
2) Equidad
3) No discriminacién

La palabra transversal refiere en si misma al concepto de horizontalidad, lo cual implica
gue la transversalizacibn de género debe insertarse en todos los ambitos y recursos
institucionales y no debe verse o entenderse como la creacibn de un espacio

especializado de género o de mujeres.
Sintéticamente, requiere de cuatro pasos que se encuentran interrelacionados entre si:

1) Diagnosticar las dinAmicas institucionales desde una perspectiva de género

2) Capacitar y brindar herramientas a quienes disefian y ejecutan las politicas
publicas e institucionales

3) Transformacioén de la cultura institucional

4) Transformacion de las normas institucionales (nueva gestion publica)
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El proceso de transversalizacion de género al interior de cualquier institucion puede

concebirse en tres fases principales para poder completarlo plenamente:

1) Elaboracién de la politica de transversalidad: implica la elaboracién de un
diagnostico previo para identificar las brechas de desigualdad y a partir de ésta
elaborar la politica.

2) Implementacion: involucra el disefio de métodos y herramientas de aplicacion a
partir de los resultados del diagnéstico previo que se elabore, armonizdndolos con
los marcos legales y politicas nacionales y estatales que sustentan su existencia y
adaptandolas al contexto local de implementacion.

3) Evaluacion: consiste en generar y aplicar métodos para determinar los avances
en la transversalizacidbn asi como para contar con elementos para redirigir las
acciones mediante la identificacibn de obstaculos en la implementaciéon de la

politica de transversalizacion.

Presupuestos institucionales con perspectiva de género

El disefio del presente programa implica que cada dependencia debera programar los
recursos necesarios para la implementacién del Programa de Cultura Institucional y
Gestion Publica para el Estado de Durango, con base en los ejes de ejecucion que se
desarrollan a lo largo de este documento. Es indispensable que éstos se encuentren
reflejados en los Programas Operativos Anuales (POA). De considerarse necesario se
debera buscar una asesoria especifica para que el gobierno del estado logre disefar y
consolidar el presupuesto gubernamental con base en las acciones a implementar, ya que

de otra manera la transversalidad no seria integral.

Integracion del disefio de la politica publica estatal con

perspectiva de género

La transversalizacion de género en el estado de Durango se fortalece cuando las y los
funcionarios publicos son capaces de integrar herramientas de género en el disefio y
aplicacion de los planes, programas y proyectos dirigidos a la poblacién en general, ya
gue la horizontalidad implica también la generacion de acciones dirigidas a la poblacién
en general, por lo que el Programa de Cultura Institucional y Gestion Pudblica para el

Estado de Durango, representa un pilar para contar con recursos humanos que
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implementen la politica de igualdad de género disefiada por el Ejecutivo Estatal a través
del Plan Estatal de Desarrollo y dirigida a la poblacion en general. No obstante, es
importante aclarar que el disefio de este Programa se enfoca en primera instancia a la
transformacion de la cultura laboral desde nuevos procesos de gestion publica, pero abre
la puerta a posteriores o paralelas acciones que posibiliten que cada servidora y servidor
publico cuente con herramientas de género que podran aplicar con la poblacién en
general.
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Guia conceptual™ del Programa de Cultura Institucional y

Gestion Publica para el Estado de Durango

La implementacion de una nueva cultura institucional y gestiébn publica desde una
perspectiva de género, implica comprender que ésta se da en el contexto de los cambios
propios de las sociedades contemporaneas del siglo XXI. Es una opcién innovadora para
la gestién publica que busca resolver problemas especificos y que derivan de las politicas
publicas macro que proyectan mejorar las condiciones de vida de las mujeres y de los
hombres que se encuentran al interior de las instituciones gubernamentales. Por lo tanto,
hay que comprenderla en el marco de las transformaciones que se necesitan para
abordar las problematicas de la era, por lo que renovar la cultura institucional de manera
organizada, es la mejor forma para estructurar las interacciones institucionales a fin de

construir una mejor sociedad.

Es importante tener en cuenta que todo cambio implica riesgos, por lo que trazar las
estrategias de accion y las reglas con base en el contexto en las que éstas se generan,
permiten reducirlos de manera significativa. Asimismo, el éxito en la implementacién del
Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, esta
relacionado principalmente con la habilidad de los actores politicos y del propio personal
de las instituciones para implementar las estrategias que se construyan, es decir,
depende menos de los conceptos y propuestas que se planteen para el cambio cuando no

hay acuerdos y consensos.

La transversalizacion de la perspectiva de género en las instituciones gubernamentales
implica reformas administrativas sustanciales. Para ello es necesario tener en cuenta que
este proceso se relaciona también con factores externos, tales como el mantenimiento de
una sélida relacion con el Congreso del estado, que permita promover cambios en las
leyes para, en su caso, agilizar los procesos de cambio que se vayan identificando en el
camino, asi como para -junto con éste- establecer los presupuestos que se requieren a fin
de lograr la inclusibn de los mismos en los programas operativos anuales de las

dependencias. Lo anterior esta relacionado con la realizacion de planeaciones

> Dentro del Manual de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Gobierno del estado de

Durango, se encuentran las definiciones conceptuales complementarias, de los conceptos de que
se manejan en este documento, por lo que la consulta de los mismos debera hacerse en éste.
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estratégicas que se encuentren armonizadas con la voluntad politica de todos los actores
del gobierno estatal, a partir de las diversas areas que éste atiende, lo cual debe derivar
en el analisis del sistema presupuestario mismo, a fin de que estas acciones no se aislen
del todo gubernamental, ya que de ser asi, la presente propuesta perderia su fuerza y

valor transversal.

Es por ello que las y los actores gubernamentales se convierten en pieza clave para la
implementacion de esta politica publica innovadora, ya que las relaciones entre éstos
también posibilitan el cambio y la transformacién mediante su conocimiento e impulso. Es
importante reconocer que la ejecucion de este nuevo modelo de gestién publica y la
transformacién que implica para la cultura institucional, no es solamente una cuestion
técnica y administrativa, sino también es una cuestién de redisefio institucional que
conlleva voluntad politica. Se requiere de acuerdos para que se incorporen los cambios y
se genere un proceso que facilite la operacion, lo cual implica construir nuevos
documentos normativos, programar actividades para la capacitacion, la evaluacion y el

seguimiento, asi como para realizar acciones de promocion.
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Gestion publica

El término Nueva Gestion Publica denota en si mismo la intencién de modificar las formas
de estilos gerenciales®® dentro de las instituciones publicas; se enfoca basicamente en la
busqueda de resultados concretos, basados en la evaluacidon del desempefio y en la
definicibn de los resultados que buscan obtenerse por parte del personal de las
instituciones. Esta corriente considera que lo anterior genera una buena administracion,
misma que se controla mediante la eficiencia, como consecuencia de la medicién de la
competencia y de los mecanismos de transparencia que se apliquen, asi como a través

de la existencia de una estructura de incentivos.

Sin embargo, estos conceptos se amplian dentro del sector gubernamental debido a la
necesidad, ya anteriormente sefialada, de establecer un vinculo y acuerdos entre los
actores politicos gubernamentales y las y los integrantes de las instituciones, ya que su

permanencia y/o movilidad es distinta entre unos(as) y otros(as).

En este sentido, todas y todos deben comprometerse a construir un nuevo aparato
publico, dentro del cual exista conciencia y conviccién sobre la necesidad de aplicar y
llevar a cabo acciones que generen igualdad de oportunidades y mejoren la condicion de
las mujeres y de los hombres que trabajan para el gobierno del estado, con base en una
nueva ética dentro de la administraciéon publica estatal, basada en los principios de
equidad, igualdad y no discriminacion. Para ello, es imperativo crear y aplicar nuevos

marcos normativos institucionales, capacitar a todo el personal y a todos los actores

1 Se retoma la definicion del concepto estilos gerenciales del texto del Diagnéstico de Cultura
Institucional y Gestion Publica del estado de Durango, en el que se explica de la siguiente manera:
“Las corrientes de estudio de la administracion publica y su puesta en practica, actualmente han
sufrido cambios e innovaciones en sus practicas, basados en los modelos organizativos que
plantean un nuevo modelo de gestion gubernamental, que entre otras cuestiones, esboza el
concepto gerencial basado en un esquema que busca ser mas eficiente. En este sentido, un(a)
gerente se define como la persona que se encarga de guiar el trabajo de los demas para cumplir
con los objetivos planteados dentro de una organizacién y/o institucion publica. Los estudios de estas
corrientes han llegado a la conclusién de que existen estilos gerenciales muy diversos, que tienen
relacion no solamente con las caracteristicas personales de quien ocupa un puesto gerencial, sino
en gran medida éstos se vinculan con las estructuras y procesos de las instituciones (u
organizaciones) en las que se encuentran insertos. Por lo que en este caso se trata de identificar
cudles son las caracteristicas de estos estilos gerenciales al interior de las instituciones de
Durango y a su vez analizar si las estructuras y procesos internos permiten la insercion en estos
puestos y estilos de mujeres y hombres de manera equitativa, lo cual conlleva a observar si son
valorados o no de la misma manera.” Hipatia Género y Desarrollo S.C., Durango, 2010.
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politicos gubernamentales, de tal forma que se facilite el establecimiento de normas claras

para la implementacion de estos ejes de la politica publica estatal de igualdad.

Cultura Institucional

Las instituciones'’ también son (re) y productoras de las desigualdades de género. Por lo
tanto, reconocer que existen y observar como se manifiestan mediante la cultura
institucional, permite realizar propuestas que la modifiquen a través de la misma. Ello es
completamente factible debido a que la cultura en general, significa la expresion de lo que
las sociedades reconocen como valido o no valido, como lo correcto o lo incorrecto,
mediante acciones, objetos, expresiones verbales, escritas, visuales, artisticas, entre
muchas otras, que manifiestan los significados que se le dan tanto a los comportamientos
humanos como a los fendbmenos del universo. Asi, se puede decir que existen tantas
culturas como sociedades hay en el mundo, y que éstas, en general, son diferentes segun

el lugar y el momento histérico en el que se manifiesten.

Comunmente, los rasgos culturales que predominan en una sociedad se insertan y se
reproducen dentro de las instituciones que la regulan, sin embargo, las instituciones
cumplen un papel fundamental en la produccion de valores culturales, ya que éstas
construyen reglas y recursos para la interaccién de los grupos sociales, por lo que son las
instituciones mismas las que a lo largo de la historia de la humanidad han influido en la

modificacion de las pautas culturales y sociales, en una retroalimentacién permanente.

Es por ello que dentro de los numerosos debates ideoldgicos de nuestra era, que tienen
como origen y consecuencia la consolidacion de la era moderna, se puso sobre la mesa la
precision de hacer visible la diversidad que hay dentro de las sociedades, ya que las
visiones y necesidades de cada individuo o individua son Unicas, y éstas se dan a partir
de la condicidbn y experiencias personales y colectivas, por ejemplo: la condicién y
posicion de una nifia campesina de diez afios no es la misma que la de un hombre urbano
ejecutivo de cincuenta afios. Tampoco la situacién o necesidades de una mujer o de un

hombre urbano con alguna capacidad diferente como la ceguera o el no poder caminar,

' Las instituciones y/o las organizaciones en general, entendido este Gltimo término desde la
perspectiva de la nueva gestiéon publica, que abarca tanto a las organizaciones o instituciones
publicas y privadas.

27



seran las mismas que la del hombre ejecutivo, asi como no se encuentra éste en la

misma posicion y condicién que una mujer urbana profesionista y madre soltera.

En este sentido, las leyes y las normas institucionales se van transformando conforme las
sociedades desarrollan sus rangos de andlisis, debido a que éstas —leyes y normas-
tienen la obligacién ética de atender las necesidades y garantizar el cumplimiento de los
derechos de todas las personas, a partir de las diferencias en las situaciones y posiciones

en las que se encuentren.

La definicibn de cultura institucional se acota, por lo tanto, a lo que dentro de cada
institucion se considera como lo correcto y/o lo incorrecto dentro de su campo de accién vy
el de sus miembros, lo cual se manifiesta a través de las normas internas que la regulan,
pero esta relacionada también con la interpretacion que de éstas hagan las y los
directivos (o gerencias), con la vision del mundo que tenga el personal y de la interaccién
gue haya como resultado de todos estos elementos. Al interior de cada institucion hay un
sistema de significados compartidos, que esté relacionado también con la estructura que
ésta tenga y en coOmo se comunican unos con otros -ya sea de manera informal o

mediante la comunicacion interna oficial o formal-*2,

Una cultura institucional es méas solida e influyente tanto al interior como al exterior de la
misma, en la medida en la que en ésta se disefien criterios y reglas de accion claros,
derivadas de las diferentes caracteristicas, posicion y condicion de los hombres y mujeres
gue la integran. En este sentido, como se ha ido observando a lo largo del desarrollo de
este trabajo y dentro del Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestion Publica en el
Gabinete Legal del Estado de Durango, la cultura institucional con perspectiva de género
que se busca construir al interior del gobierno de Durango, responde también a los
cambios que se han llevado a cabo a nivel social y cultural: internacional, nacional y

estatal.

Como ya se observé previamente, estas transformaciones hoy en dia estan estructuradas
en las leyes y en las politicas publicas, derivadas también de los estudios de género que
indicaban que la desigualdad, la inequidad y la discriminacion no estaban produciendo

cambios sustanciales en el desarrollo social, humano ni econémico de las mujeres ni de

18 Esta parte de la definicién se retoma del Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestién Publica
en el Gabinete Legal del Estado de Durango, elaborado por por Hipatia, Género y Desarrollo S.C.
en el marco del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango.
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los hombres, al ser las primeras excluidas significativamente del desarrollo, a pesar de

haberse insertado al mercado laboral y a los procesos educativos formales.

En este sentido es entonces donde la construccién de una nueva cultura institucional en el
gobierno del estado de Durango, busca que se reconozcan a la igualdad, a la equidad y a
la no discriminacién como los ejes rectores de la misma, a través de sus normas y de
estilos gerenciales incluyentes, que se reflejen en todas las areas institucionales, lo cual

se vera reflejado, a su vez, en un clima laboral positivo para todas y todos sus miembros.

En el comportamiento de cada persona al interior de la institucién, puede verse sintetizada
la cultura institucional, no por ello ésta es una consecuencia de una conducta individual,
sino que deriva de la mezcla de todos los elementos institucionales. Asi, cuando en la
mayoria del personal (o en todo) se observe que se han aprehendido y llevado a la
practica de manera concertada, acordada o por convencimiento, los valores de la
igualdad, la equidad y la no discriminacién, es cuando se podra asegurar que la cultura
institucional se ha transformado y modificado tal y como se buscé con la implementacion

de esta politica publica.

Marco institucional del gobierno estatal

El Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica del estado de Durango, es una
guia para transversalizar la perspectiva de género al interior de las dependencias del
poder ejecutivo de la entidad, en el marco de la administracién publica, a fin de que a su

interior se logren cristalizar las acciones de equidad, igualdad y no discriminacion.

Esta guia esta dirigida a las dependencias del poder ejecutivo estatal, sin embargo puede

ser igualmente aplicable en las areas administrativas del poder legislativo y judicial.

El gobierno de Durango cuenta con 13 secretarias que dependen directamente del

Ejecutivo Estatal, éstas son:

Secretaria General de Gobierno
Secretaria de Seguridad Publica

Secretaria de Finanzas y de Administracion

© © © ©

Secretaria de Comunicaciones y Obras Publicas
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Secretaria de Salud

Secretaria de Trabajo y Prevencién Social

Secretaria de Ganaderia, Agricultura y Desarrollo Rural
Secretaria de Contraloria y Modernizacién Administrativa
Secretaria de Desarrollo Econémico

Secretaria de Desarrollo Social

Secretaria de Recursos Naturales y Medio Ambiente

Secretaria de Educacion

© © © © © © © © ©

Secretaria de Turismo

Asimismo, existen organismos descentralizados que también dependen de éste:

Comision de Aguas del Estado

Direccién de Pensiones del Estado de Durango

Instituto de la Mujer Duranguense

Instituto Duranguense de la Juventud

Instituto de Cultura del Estado de Durango

Sistema Estatal de Desarrollo Integral de la Familia (DIF)

Instituto de Vivienda del Estado de Durango (IVED)

Colegio de Bachilleres del Estado

Colegio de Estudios Cientificos y Tecnologicos del Estado de Durango (CECYTED)

Universidades estatales

© © © © © © © © © © ©

Fiscalia General de Justicia

En primera instancia, el Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el
Estado de Durango, guia su implementacion enfocada a las 13 secretarias mencionadas,
sin embargo, es conveniente buscar que se efectte en todos los organismos
descentralizados del gobierno estatal, ya que de no complementarse el proceso, podrian
generarse desequilibrios e inequidades, ya que mientras en algunas instituciones existan
propuestas innovadoras para mejorar las condiciones de las y los trabajadores del
gobierno del estado y en otras no, se generarian desequilibrios que no posibilitarian

terminar con las brechas de género al interior de la administracion publica estatal.
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Segunda Parte.

Implementacion de la politica de transversalidad
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Incorporacion de la perspectiva de género al interior

de las dependencias del gobierno de Durango.

El Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango es una
guia para la implementacion de la transversalidad de género en las instituciones del
gobierno del estado de Durango. Esta se complementa con el Manual de Cultura

Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango.

Las propuestas aqui vertidas emanan de los resultados del Diagnostico de Cultura
Institucional y Gestién Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, ya que
mediante éste se identificé la existencia de inequidades entre mujeres y hombres al
interior de las dependencias del gobierno estatal, principalmente debido a la falta de
instrumentos y herramientas administrativas con perspectiva género. A partir de ello, en
este documento, se trazan los principales ejes que posibilitardn la construccion de nuevas
normas internas, a fin de que a través de éstas se construya una nueva cultural
institucional incluyente, libre de discriminacion, equitativa e igualitaria. Asimismo, en la
Tercera Parte, se describirdn las herramientas para el seguimiento y evaluacion de la

implementacién del Programa.
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Descripcién de procedimientos para la aplicacion del Programa
de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de

Durango

1) La implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Estado de Durango debera coordinarla e impulsarla el Instituto de la Mujer
Duranguense, con base en los preceptos mandatados por la Ley que Crea al

Instituto de la Mujer Duranguense, a saber:

“ARTICULO 2.- El Instituto tendra por objeto establecer las politicas y
acciones que propicien y faciliten la plena incorporacion de las mujeres en
la vida econdmica, politica, cultural y social, alentando su participacion en
todos los niveles y ambitos de decisién, promoviendo ante las autoridades
e instancias competentes los mecanismos necesarios para ello y estara en

vinculacién con la Secretaria, (de Desarrollo Social)

ARTICULO 4.- Para el cumplimiento de su objeto, el Instituto tendra las

siguientes atribuciones:

VI. Proponer las politicas para la elaboraciébn y evaluacion de los
programas relativos a la mujer en coordinaciéon y concertacion con los

sectores publico, privado y social;

IX. Promover el desarrollo de las metodologias y estrategias de la
capacitacion y adiestramiento en y para el trabajo dirigido a mujeres,
impulsar la creacion de fuentes de empleo y el financiamiento de créditos
productivos, sociales y de servicios, asi como propiciar la profesionalizacion

de personal femenino dentro de la administracién publica;”

Por ley, el Instituto de la Mujer Duranguense no trabaja de manera aislada a las
dependencias del gobierno estatal, sino que para apoyar, fortalecer y coordinar las
politicas publicas de género que se trabajan a través del mismo, cuenta con un
Consejo Directivo, que entre otras facultades, tiene la de “aprobar los programas y

presupuestos del Instituto, asi como sus modificaciones, sujetandose a lo
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dispuesto por las leyes aplicables del Estado, el presupuesto de egresos y, en su
caso, a las asignaciones de gasto y financiamiento autorizados”*. El Consejo

Directivo se encuentra conformado por los siguientes actores gubernamentales:

“ARTICULO 8.- El Consejo Directivo sera la maxima autoridad del Instituto
y estara integrado por:

I. Un Presidente, que sera el Gobernador Constitucional del Estado;

Il. Un Vicepresidente, que sera el Secretario de Desarrollo Social, que en
sus ausencias serda suplido por el Subsecretario de Desarrollo Social;

lll. Vocales, que seran los titulares de las siguientes dependencias:

- Secretaria General de Gobierno;

- Secretaria de Desarrollo Econdmico;

- Secretaria de Salud;

- Secretaria de Educacion;

- Secretaria de Finanzas y de Administracion;

- Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural;

-Fiscalia General de Justicia del Estado;

- Procuraduria General de Justicia en el Estado;

- Secretaria de Seguridad Publica;

- Comision Estatal de Derechos Humanos;

- Delegado Estatal de la Secretaria de Desarrollo Social;

- Delegado Estatal de la Comision Nacional para el Desarrollo de los
Pueblos Indigenas;

- Procuraduria de la Defensa del Menor, la Mujer y la Familia;”?°

Por lo que el primer paso para aplicar y operar esta politica publica al interior del
gobierno estatal, es presentar ante el Consejo Directivo el Programa de Cultura
Institucional y Gestiébn Publica para el Estado de Durango, a fin de que lo
conozcan, lo aprueben y logren establecer parametros de accion gubernamental
para su aplicacion, que puedan quedar asentados de manera oficial y juridica a

través de las reuniones que sostengan a este respecto.

' Articulo 11, Il de la Ley que Crea al Instituto de la Mujer Duranguense

20 Ley que Crea al Instituto de la Mujer Duranguense.
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La aprobacién del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el
Estado de Durango, conlleva la del contenido metodolégico de aplicacién del
mismo, ya que se encuentra estructurado de tal manera que lo Unico que se
requiere es su aplicacion. No obstante, el Consejo Directivo definira las formas en
gue operara para incorporar esta politica transversal con todos los titulares y el

propio representante del Ejecutivo Estatal.

Este Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de
Durango, propone a continuacién un método para la concertacion del mismo, con
base en el contexto del estado de Durango, particularmente a partir de la gran
ventaja que representa el ser un nuevo gobierno, que va iniciando su gestién y que
se encuentra delineando sus politicas publicas, lo cual posibilitara colocarlo a la
vanguardia con respecto a la politica de transversalizacibn de género, que

representa una fortaleza de toda indole para el mismo.

Concertacion gubernamental para la transversalizacion de género en todo el

aparato publico estatal dependiente del Ejecutivo de Durango.

1°. Se reune el Consejo Directivo del Instituto de la Mujer Duranguense. Se
presenta el Programa de Cultura Institucional y Gestion Puablica para el
Estado de Durango a todos sus miembros. Es importante resaltar las
grandes ventajas que conlleva la transversalizacion de género al interior de

las instituciones de gobierno.

2°. A partir del hecho de que el Ejecutivo Estatal participa activa y
comprometidamente con la politica de género y al interior del Consejo
Directivo, se acuerda convocar a una reunion con todas y todos los titulares
de su gabinete, para presentarles el Programa de Cultura Institucional y
Gestidon Publica para el Estado de Durango e informarles de su aplicacion,
entregarles los documentos que la guian y poder establecer los acuerdos
necesarios para que todas y todos apoyen el trabajo en cada una de las
dependencias a su cargo. Estableciendo desde ese momento un acuerdo
para realizar posteriores reuniones en las que le presenten avances en la

aplicacion del mismo, ya sean de manera anual o bianual.
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2)

El Ejecutivo Estatal hace explicito que el objetivo de la reuniéon es para
concertar la aplicacion de este Programa de Cultura Institucional y Gestion
Plblica, y que el Instituto de la Mujer Duranguense, con apoyo de su
Consejo Directivo, serdn quienes se encarguen de auxiliar, en lo necesario

y en lo posible, los trabajos de implementacion.

Concertada la aplicacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica
para el Estado de Durango con cada titular de dependencia, éstos informan a todo
el personal el inicio de la implementacion del mismo, ya sea mediante circular o a

través de reuniones con mandos medios.

Cada titular designa a una servidora o un servidor publico del mas alto nivel, para
gue organice los trabajos al interior de la institucion; asimismo tendra la tarea de
ser el enlace de género con el area administrativa de su dependencia, que
promueva e impulse la incorporacién de la perspectiva de género en las funciones

y atribuciones que la institucion represente.

Se constituira o ratificara, en su caso, una Unidad de Género? en cada una de las
dependencias, a través de la convocatoria que realiza la o el servidor publico
designado por la o el titular de la dependencia. Esta Unidad de Género guiara los
trabajos de la implementacién del Programa de Cultura Institucional y Gestién

Publica para el Estado de Durango al interior de la institucion a la que pertenece.

*! Este mecanismo obedece a la estrategia general de la Politica Nacional de Igualdad plasmada en el
Programa Nacional para la lgualdad entre Mujeres y Hombres, Estrategia 1.1 que marca: Impulsar la
planeacidn, presupuestacién y evaluacién de las politicas publicas a favor de la igualdad y equidad de
género. Desglosa asi su Objetivo 1.1 que sefala: Institucionalizar una politica transversal con perspectiva de
género en la APF y construir los mecanismos para contribuir a su adopcion en los poderes de la Unidn y los
ordenes de gobierno. Traduciéndose en la siguiente linea de accion: Establecer las Unidades Responsables
de Género con recursos suficientes y alto nivel de decision, en la estructura organica de las Secretarias y
Dependencias Federales para establecer, dar seguimiento y evaluar las acciones, politicas, programas
sectoriales en cumplimiento de la Politica Nacional de Igualdad.
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La Unidad de Género debera estar integrada preferentemente por al menos un
elemento de la unidad administrativa, que se encargue de las normas, politicas,
sistemas y procedimientos de caracter administrativo del personal que labora en la

institucion.

Asimismo, serad necesario que exista representacion de todas las areas de la
institucién en dicha Unidad, para que cada represente sea la o el encargo de los

trabajos que se requieren en el area.

Preferentemente, el establecimiento de la Unidad de Género deberd irse
estructurando al mas alto nivel, a fin de que se construyan objetivos generales,
especificos y lineas de accién, que pueden ser ordenadas a través de un
reglamento interno de la institucion®’, que permita incorporar la perspectiva de
género en los planes, programas, proyectos y mecanismos de trabajo en cada una

de ellas.

La Unidad de Género trabajar4 de manera coordinada con el Instituto de la Mujer
Duranguense (IMD) a través de un representante que se designe al interior de la

misma.

3) La Unidad de Género revisara y analizara los actuales reglamentos, cédigos de
ética y manuales existentes. A partir de los resultados de dicho andlisis,
estableceran la forma en que tanto institucionalmente como administrativamente
seran incorporados a la estructura organizacional, asi como representaran la

guia ética y normativa inicial la nueva cultura institucional y gestién publica.

4) Incorporacion de sistema de valores, codigos de ética y de conducta institucional

integrando los principios de equidad, igualdad y no discriminacion.

22 E| Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango contiene una
propuesta de reglamento construida ex profeso para la implementacién del Programa de Cultura
Institucional y Gestién Publica, no obstante puede ser modificado a partir de las necesidades y condiciones
de cada dependencia.
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En las dependencias donde no se cuente con un codigo de ética y un cédigo de
conducta, se debera disefiarlos con base en los principios de equidad, igualdad y
no discriminacion y con un lenguaje incluyente®.

Donde ya se cuente con una estructura de valores como un cédigo de ética y de
conducta, asi como la descripcidbn de su misién y visién institucional, deberan
revisarse para analizar si se encuentran bajo los principios arriba sefialados, con
un lenguaje incluyente. Con base en los resultados deberan realizarse las
modificaciones y adecuaciones al respecto®.

Una vez elaborados y aprobados de manera oficial, se debera entregar a cada
servidora y servidor publico de la dependencia un coédigo de ética y/o un
reglamento de conducta. Deberan firmar de recibido incluyendo sus datos: nombre
completo, cargo, unidad administrativa y fecha de recibo.

Posteriormente, deberdn realizarse campafias de difusion de los mismos por
diversos medios: carteles, pagina web, folletos, periédicos murales, envios de
correo electrénico institucionales y cualquiera que sea posible dentro de las

dependencias. Asimismo, puede reforzarse de manera anual o semestral.

22 En el Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango se describe

lo establecido por las leyes para tal efecto, por lo que sefialan también los procedimientos administrativos

propuestos para su elaboracién y publicacién oficial.

el Diagndstico de Cultura Institucional y Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, arrojé

gue no existen reglamentos internos sobre la interaccién de las y los trabajadores ni tampoco cddigos de

ética. Sin embargo, la informacién se obtuvo del Portal de Transparencia e Informacién Publica de la

Secretaria de Contraloria y Modernizacion Administrativa (SECODAM), por lo que sera conveniente que cada

institucidn vuelva a revisar las normas con las que cuenta.
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Herramientas de Gestion: Plan de acciones y proyectos

especificos

La Unidad de Género se encargara de analizar estas herramientas de gestion y en su
caso adecuarlas a las caracteristicas especificas de cada una de las dependencias.
Asimismo, se debera tener en cuenta que una vez determinadas las acciones y proyectos,
corresponde programar los recursos humanos y financieros para su implementacion de

manera adecuada y racional.

A continuacion se esbozan las opciones para las acciones y proyectos por eje temético,
gue posibilitaran la generacién de nuevas normas, procedimientos y acciones a favor de
la construccion de una nueva cultural institucional y una gestion publica con perspectiva

de género.

1. Clima laboral

En primera instancia, éste se refiere a las caracteristicas de la institucion en sus formas
de direccion, sus normas, sus politicas internas hacia el personal y las finalidades que le

dan sentido a su existencia.

1.1 Voluntad politica. En este contexto se refiere a la puesta en marcha de la

politica publica de transversalizacion de género a implantar.

La constitucion de la Unidad de Género y su funcionamiento representan la
cristalizacion de compromisos formales institucionales, fungiendo como agente de la

transformacion institucional planteada.

1.2 Capacitacioén en materia de género. Para la transversalizacién de género,

es indispensable generar procesos de capacitacion con las trabajadoras y
trabajadores de cada dependencia, a fin de que se adhieran a los principios de
igualdad de género y no discriminacién, de manera reflexiva y participativa. Estos
pueden complementarse con campafias de difusion sobre los diversos temas que

abarca la transversalidad, a fin de optimizar recursos econdmicos, humanos y
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financieros y lograr, al mismo tiempo, que estos conceptos permeen en todas y todos

los trabajadores.

a. Trabajar junto con el Instituto de la Mujer Duranguense la programacion de la

C.

capacitacion por dependencia, analizando y programando los recursos para la

aplicacion del Programa.

Capacitar a todas y todos los mandos medios y superiores de cada una de las
dependencias del gobierno del estado en Politicas Publicas y Transversalidad de
género. Este primer taller es para introducirles o reforzarles en el tema y darles a
conocer el funcionamiento del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica
para el Estado de Durango. Este taller deber4d ser de corta duracién.

Aproximadamente de cuatro horas.

Deberan estar presentes:
— La o eltitular de la dependencia
— Las y los integrantes de los mandos medios y superiores hasta nivel de jefa

o jefe de departamento o equivalente

Deberan tomarse en cuenta los siguientes aspectos:

— Es indispensable la presencia de los responsables de las areas
administrativas de estos niveles de puestos en las capacitaciones, ya que
seran los principales actores en la institucionalizacién del programa.

— No deberdn de dejar de asistir las y los integrantes de la Unidad de

Género de este nivel de puestos

Capacitar a todo el personal de la dependencia, mediante un taller de Politicas
publicas y trasnsveralidad de género. Este taller deberd abarcar el mayor niimero
posible de personas integrantes de la dependencia que ocupen puestos por
debajo de los niveles de jefa o jefe de departamento o sus equivalentes. Se
debera asegurar que la asistencia sea de todas las areas. Este taller debera ser de

por lo menos tres horas.
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d. Complementar la capacitacion de género al interior de la dependencia mediante la
difusiéon en periédicos murales, folletos, correos electrénicos, carteles, etcétera,
gue posibilite la aprehension de los conceptos y de la transversalidad en la
institucion. Esta es una accién de educacién no formal muy Gtil para complementar
los procesos de capacitacién, ya que por las dinAmicas propias laborales no
siempre hay una asistencia del 100 por ciento del personal, ademas de que esto

disminuye los costos de capacitacion.

e. La Unidad de Género deberd designar un area administrativa que registre las
acciones de capacitacion en género de la dependencia, a partir de la

sistematizacion basica de los siguientes datos:

Mujeres | Hombres | Total | Mujeres Hombres Total
capacitacion | capacitacion

en género en género

Personal de
la

dependencia

Personal de

mando

Personal de
enlace,
operativo y

de categorias

f. Con base en los datos anteriores se dard seguimiento y evaluacion a la
capacitacion en género de todo el personal de la dependencia, confrontando los
datos del total del personal de la dependencia sobre el total de personas y niveles
de puesto que recibieron la capacitacion. Se debera hacer una evaluacién anual,
tratando de que el cien por cien del personal esté capacitado en un periodo que la

Unidad de Género decida.
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g. La Unidad de Género disefiara las siguientes capacitaciones, con base en los

tiempos y recursos de los que dispongan, en los siguientes temas:

» Comunicacion incluyente

» Prevencion de la violencia laboral (que incluye prevencién de acoso y de
hostigamiento sexual)

» Masculinidad

» Para las areas de recursos humanos, habra que capacitarles en: seleccion
de personal, promociones verticales y horizontales y capacitacion y
formacién profesional desde una perspectiva de género

» Para las areas administrativas: salarios, prestaciones y permisos desde una
perspectiva de género

» Para los puestos de mando medios y superiores se debera impartir

capacitacion sobre estilos gerenciales con perspectiva de género.

1.3 Aplicacion de las herramientas de género. Sera necesario que la
Unidad de Género construya todo tipo de herramientas para generar condiciones de
equidad entre mujeres y hombres en cada una de las dependencias. La base de
partida es lo que en este documento se presenta, no obstante serd necesario que a
partir de las condiciones de cada institucién, se planee el realizar otras
complementarias. Las herramientas eje de medicién equidad/inequidad/igualdad son

las siguientes.

a. El area administrativa de cada dependencia debera capturar y sistematizar los

datos de todo el personal a partir de los siguientes ejes.

Nombre de la trabajadora o trabajador
Género

Nivel de puesto

Tipo de contratacion

Salario

R 2 2

Prestaciones
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Esta herramienta  es primordial para  poder identificar los
equilibrios/desequilibrios de género al interior de cada institucion. Estas bases
de datos pueden generarse en cualquier programa informatico de bases de
datos que utilice la dependencia, que permitan el cruce de informacién y
capturar los cambios que se vayan presentando en cuanto a la homologacion
de sueldos y salarios, prestaciones y promociones. Los cambios deberan
permanecer en la base de datos para poder darle seguimiento y evaluar el
Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de

Durango.

La base de datos que se genere debera ser propuesta y disefiada al interior de
la Unidad de Género y deberd conducirla el area administrativa pero en

coordinacidon permanente con el &rea de recursos humanos.

La Unidad de Género determinara llevara un control de las herramientas que
se generen con respecto a cada temética, de tal manera que de forma clara
haya una gestion de todos los elementos que se proponen generar, ya que
todos ellos serviran para dar seguimiento y evaluar el Programa de Cultura
Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, asi como, en su
caso, para las posibles auditorias de cualquier indole que pudiesen

presentarse.
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1.4 Acciones de reconocimiento al personal que incorpora los

principios de equidad, de igualdad y no discriminacion. La

Unidad de Género determinara los incentivos que se les otorgaran al personal que
incorpore los principios de equidad, igualdad y no discriminacién en sus labores
cotidianas. Asimismo revisard y modificara, en su caso, la eliminacion del lenguaje

sexista® en los documentos institucionales.

a. Los parametros para la construccion de incentivos pueden tomarse a partir de

las siguientes premisas:

— Quien lleve a cabo acciones afirmativas®, tales como gue en la selecciéon de
personal se contrate a mujeres sobre hombres que presenten igualdad en el
cumplimiento de los requisitos del puesto, sin importar su estado civil, nimero
de hijos, etcétera. O que se otorguen permisos paternos para que los varones
acudan a las juntas de las escuelas de sus hijas e hijos, les lleven al médico,

acompafien en el parto de las madres de sus hijos, etcétera.

b. Lainclusion de un lenguaje no sexista en todos los documentos institucionales
puede ser un eje sustancial para el reconocimiento de las acciones de género
al interior de las dependencias, por lo que cuando ello se haya consumado
seria conveniente que la propia institucion, a través de la Unidad de Género,

reconozca a nivel oficial la realizaciéon de esta accion.

2 gl lenguaje sexista se refiere a la forma de enunciar en un texto o de manera verbal en uno solo
de los géneros —masculino, femenino-. Lo mas comin de este tipo de lenguaje es cuando se
enuncias los articulos y sustantivos en masculino: “Vamos a contratar a un licenciado, vamos con
la médico, los trabajadores (cuando hay hombres y mujeres en ese grupo al que se esta refiriendo,
esto es lenguaje sexista).

% g equidad de género implica realizar acciones para eliminar las brechas de desigualdad entre mujeres y
hombres, que permitan la transformacidn de las estructuras sociales, econémicas, politicas, juridicas y
culturales que impiden el acceso igualitario a los derechos y a las oportunidades. A estas practicas de
equidad de género se les ha denominado acciones afirmativas o positivas, que implican llevar a cabo
medidas que posibiliten subsanar las desigualdades sustantivas y simbdlicas que han afectado
histéricamente a las mujeres”. Definicion utilizada en el Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica
para el Gobierno del estado de Durango.
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1.5 Clima laboral con estilos gerenciales e igualdad de género. Este

eje se refiere a la relacién que hay entre los estilos de organizar el trabajo del personal
de mando de todos los niveles y las formas en que lo realizan. Una de las premisas
primordiales es que todo el personal de mando se maneje a partir de los principios de
equidad, igualdad y no discriminacion. Esta accidon se basa tanto en el cumplimiento
de las nuevas normas a instaurar como a partir de la sensibilizacién que al respecto
de la transversalidad tenga cada persona en este nivel de puestos. Ambos factores
posibilitaran la existencia de un clima laboral acorde a los valores y preceptos arriba

mencionados.

Asimismo se relaciona con la existencia equilibrada de mujeres y hombres en puestos
de mando en todos los niveles, en este sentido, la Unidad de Género debera
explicitar la importancia de aumentar el nUmero de mujeres en estos puestos y
fomentar mediante los valores del respeto, equidad, igualdad y no discriminacion, el
ejercicio de funciones femeninas en estos niveles, por lo que se deberan eliminar los
prejuicios referentes a que a las mujeres no se les respeta en puestos de mando y que
por ese motivo no se les asignen estas responsabilidades, ya que su experiencia
laboral y profesional es la que debera sefialar sus capacidades para ocupar dichos

puestos.

a. La Unidad de Género debera verificar que dentro del codigo de ética y de los
reglamentos de las dependencias, se explicite que quienes tienen personal a
su cargo no deberan realizar acciones que propicien inequidades,
desigualdades y discriminacion, desde el trato con los subalternos hasta en la
asignacion de cargas de trabajo, otorgamiento de permisos, en el acceso a la

formacion profesional y en las promociones verticales y horizontales.

b. La Unidad de Género debera verificar también que en las nuevas normativas
institucionales quede plasmada la obligacion de mostrar respeto y de cumplir
con sus responsabilidades laborales y normativas que tienen para con la
institucién, sin importar si sus superiores jerarquicos son mujeres u hombres.

De ser necesario, y dependiendo de la situacién que se presente en cada
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institucién, podria sancionarse la falta de respeto o el incumplimiento de las

obligaciones laborales por motivos de género?’.

1.6 Diseio y aplicacion de politicas de liderazgo y estilos

gerenciales con igualdad de género. Este apartado tiene una relacion

directa con el anterior, la diferencia radica en que el clima laboral estd mas
relacionado con las percepciones y las interacciones de las y los trabajadores que
integran a la institucién, a partir de los valores que la misma define en su identidad.
Mientras que este apartado se refiere a la construccion de acciones concretas que
posibiliten poner en practica los estilos de liderazgo con perspectiva de género,

particularmente en los puestos de mandos medios y superiores.

a. En este caso, la Unidad de Género, al reelaborar los manuales de
organizacién, debera agregar en las descripcion de funciones del personal,
particularmente en los que se refieren a los niveles de mandos medios y
superiores, que independientemente de la indole de su labor, deberan propiciar
la equidad, la igualdad y la no discriminacion. Asimismo, en la descripcion de
los requisitos para cada puesto, debera explicitarse que la persona que los

ocupe, debera coincidir y llevar a cada en la practica dichos preceptos.

b. Como ya se mencion6 en el apartado de capacitacion en género, se debera
disefiar un taller de liderazgo con perspectiva de género, con el fin de propiciar
la reflexion y el analisis de los elementos culturales, normativos y personales
que propician o impiden el ejercicio de un liderazgo incluyente. Ello dirigido a

las y lomadores de desiciones.

" por ejemplo en la Secretaria de Seguridad Publica, en la SAGDR, etcétera, que son de las
instituciones en las que menos mujeres ocupan cargos de mando.
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2. Comunicacion incluyente

La comunicacion incluyente se refiere a la comunicacion desde una perspectiva de
género, es decir, a la que a través del lenguaje se hacen presentes las mujeres,
omitiendo las generalizaciones que invisibilizan a alguno de los géneros. Asimismo,
tiene que ver con la comunicacion personal, como por ejemplo la observancia de
cémo se utiliza el lenguaje para denostar o reconocer a alguien. También incluye la
comunicacion social e institucional, en la que a través de la difusiébn de sus normas,
propuestas y acciones, tome en cuenta la presencia de ambos géneros, sus
necesidades, demandas y cualquier circunstancia que incluya la vision de todos sus

integrantes.

a. LaUnidad de Género disefara capacitaciones sobre comunicacion incluyente,
particularmente dirigidas al personal que se encarga de elaborar la
comunicacion interna y externa de la instituciéon. Asimismo, deberan asistir
quienes se encarguen de elaborar las normativas para la generacion de oficios,
circulares y cualquier tipo de comunicacion oficial, a fin de que se logre
incorporar una nueva perspectiva en todo el proceso comunicativo de las
dependencias. Esta capacitacion deberd abordar al menos los siguientes

temas:

— Lenguaje no sexista
— Estereotipos de género que se sostienen mediante los procesos
comunicativos: verbales, escritos y visuales

— Las transformaciones en el uso del lenguaje formal e informal

b. La Unidad de Género debera redisefar, junto con las areas correspondientes
por dependencia, los lineamientos para la generacién de oficios, circulares,
normativas y cualquiera de indole oficial. De tal manera que se explicite la
obligatoriedad del uso del lenguaje incluyente, eliminando los usos genéricos
de los articulos y sustantivos en masculino cuando en su lugar deban referirse
a mujeres y hombres. Asimismo, con base en el analisis de los manuales de

organizacién y reglamentos ya existentes, de no existir lenguaje incluyente,
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éste debera modificarse por uno de caracter incluyente, asignando a personal
y areas correspondientes para su modificacion. Ilgualmente la incorporacion del
lenguaje incluyente se refiere a los manuales, reglamentos y cualquier insumo

institucional de nueva elaboracion.

La Unidad de Género deberda guiar los trabajos de reelaboracién de la mision,
vision y valores de la institucién, en donde se explicite que la dependencia se
debe a las mujeres y hombres de Durango, asi como deberd incorporar
explicitamente, en los valores institucionales, los de la equidad, la igualdad y la
no discriminacion.

La Unidad de Género debera trabajar con las areas correspondientes de la
dependencia que se encarguen de la comunicacion dirigida al personal:
boletines, avisos, correos electrénicos, folletos, etcétera, a fin de establecer los

pardmetros para el uso del lenguaje incluyente.

De igual manera la Unidad de Género deberda incluir a las areas y personal de
su dependencia que se encarguen, en su caso, de la comunicacion dirigida a la
poblacion en general. Por ejemplo, quienes realizan campafias de salud,
educativas, de programas sociales, etcétera. Deberan en conjunto definir los
pardmetros para la incorporacion del lenguaje incluyente en sus productos

comunicativos.

La Unidad de Género debera disefiar una campafa para difundir el Programa
de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango. Esto
puede hacerse a través del correo institucional a fin de optimizar los costos de
difusiébn. También puede hacerse mediante carteles que se peguen en los
lugares mas concurridos por el personal; a través de periédicos murales que se
construyan ex profeso para la difusibn permanente y constante del mismo. No
obstante, puede difundirse por cualquier medio que la dependencia considere
mas oportuno y eficaz. Los recursos para dicha accién pueden salir de las

partidas presupuestales de capacitacion y materiales imprimibles.
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g. Es factible que, previo acuerdo con las y los titulares de dependencia y con el
propio Ejecutivo de la entidad, se realicen campafas informativas o de difusién
sobre la implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion
Publica para el Estado de Durango. Una via para optimizar costos es enviando
pequefias notas informativas a las y los representantes de los medios de
comunicacion para que difundan su implementacion y mediante reuniones de

gabinete presupuestadas en los POA’s de las dependencias.

3. Seleccion del personal

Se refiere a los criterios que se toman en cuenta para la seleccién del personal. La
Unidad de Género debera verificar que en dichos criterios no exista discriminacion de
género al momento de hacer la eleccién, tomando en cuenta que los principales
motivos que llevan a la discriminacién en cuanto a la seleccién de personal son los
gue estan relacionados con la maternidad y el cuidado doméstico, roles que la
sociedad y la cultura le han asignado a las mujeres y que suponen que ello pueda
significar un impedimento para el desarrollo de sus funciones. Por lo tanto, el
establecimiento de criterios formales y normativos, guiaran los criterios de seleccion a

fin de evitar subjetividades y supuestos durante la misma.

La normativa que guia esta accién se ubica en los articulos 25 y 26 de la Ley de

Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango, que sefialan lo siguiente:

“Articulo 25- Seran objetivos de la politica de igualdad en materia de participacion
politica:

|. Garantizar la participacion en igualdad de oportunidades en la toma de
decisiones politicas y de gobierno, en igual nUmero mujeres y hombres; y

Il. Incorporar la paridad numérica en las contrataciones en la administracion

publica estatal y municipal.

Articulo 26.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la comision
desarrollara las siguientes acciones:
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I. Vigilar que se garantice la participacion e integracion de mujeres y hombres en
cargos de eleccion popular estatal y municipal,

Il. Promover participacion y representacion de mujeres y hombres dentro de las
estructuras de los sindicatos y partidos politicos en el Estado; y

lll. Fomentar la no discriminacién de mujeres y hombres en los procesos de
seleccion, contratacién y ascensos en el servicio civil de carrera de los

poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial.”

Asi, la Unidad de Género podra fortalecer el disefio de sus normativas de la siguiente

manera:

a. Actualmente, como pudo observarse en el Diagndstico de Cultura Institucional y
Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, hay algunas
dependencias que cuentan con un manual en el que se describen los requisitos
para cada puesto. Se sugiere que las dependencias que no cuentan con este
instrumento lo elaboren, de tal forma que se clarifiquen los requisitos con los que

debe contar cada candidato o candidata a un puesto.

b. Elaborar un breve Manual Interno Para la Seleccién del Personal, que contenga el
proceso completo para ocupar una plaza:

— Difundir la plaza vacante, los requisitos para ocuparla y los
detalles del proceso de seleccion: fechas, lugares, fases de
seleccion, etcétera.

— Especificar los puestos que dentro de la institucion se
encargaran de realizar este proceso: definir responsables de
difundir la plaza, definir responsables para el analisis del la
curricula y definir responsables de la realizacion de
examenes y entrevistas (cuando al menos el 50% de
mujeres en el comité seleccionador);

— Definir los procedimientos de todo lo anterior, haciendo
explicito que las funcionarias y funcionarios publicos
responsables del proceso de seleccion, deberan evitar

durante todo momento la discriminacion de género al
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momento del proceso de seleccién, prohibiendo la solicitud
de certificado de no gravidez, VIH-SIDA y/o cualquier otro
gue atente contra la dignidad de las personas.

— Definir un formato breve de informe que explique los
términos en los que se selecciond a la persona que ocupara

la plaza vacante.

4 Salarios y prestaciones

El Diagnostico de Cultura Institucional y Gestiébn Puablica en el Gabinete Legal del
Estado de Durango, arrojé datos significativos con respecto a estos dos temas. Por un
lado, el andlisis sefialé que actualmente no existen instrumentos que sistematicen la
informacién exacta de cuanto estan ganando las mujeres y los hombres en cada una
de las dependencias, que permitan, ademas, realizar cruces para identificar la
igualdad salarial a partir de las funciones que se realizan en un mismo nivel de puesto

y actividad.

El marco juridico estatal que promueve y mandata al mismo tiempo este tipo de
medidas, lo encontramos en la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado

de Durango, en sus siguientes articulos:

“Articulo 23- Sera objetivo de la Politica de igualdad en materia econémica:

I. Vigilar el otorgamiento de salarios iguales a mujeres y a hombres por
trabajos iguales en condiciones iguales, en la administracién publica estatal
y en ambito privado y social;

Il. Efectuar las acciones para el acceso igualitario a procesos productivos; y

lll. Establecer de fondos para la promocion de la igualdad en el trabajo.

Articulo 24.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la
administracion publica estatal desarrollara las siguientes acciones:
I. Disefiar y aplicar lineamientos que aseguren la igualdad en la contratacion del

personal en la administracion publica estatal y municipal;
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Il. Establecer acciones de capacitacion, educacion y formacién de las personas
gue en razon de su sexo estan relegadas;

lll. Fomentar especialmente el acceso al trabajo de las personas que en razén de
Su sexo estan relegadas de puestos directivos, destinar recursos para fomentar la
contratacion; y

IV. Establecer estimulos y certificados de igualdad que se concederan anualmente
a las empresas que desarrollen buenas practicas de igualdad en contratacién y

asignaciones salariales”*®

Con base en estos lineamientos juridicos, el paso inicial para la vigilancia con respecto
al otorgamiento de salarios iguales a mujeres y a hombres por trabajos iguales en
condiciones iguales en la administracion publica estatal, es generar una base de datos

gue permita dar un seguimiento en los hechos.

a. Elpunto a. del punto 1.3 Aplicacién de las herramientas de género, que se
encuentra contenido en este mismo documento, sefiala que debe construirse
una herramienta de medicion que posibilitara dar este seguimiento, a partir de
la generacibn de bases de datos que permitan tener un control de los

siguientes puntos:

Nombre de la trabajadora o trabajador
Género

Nivel de puesto

Tipo de contatacién

Salario

N 2 2

Prestaciones

Esta base de datos debera estar disefiada de tal forma que se pueda dar
seguimiento tanto a esta informacion como a los avances que se presenten en
la igualacion de los salarios, donde los parametros deberdn estar definidos a
partir de un nivel de puesto igual por institucion haciendo un cruce a partir de lo

gue gana cada mujer y cada hombre que realizan el mismo trabajo en un

8 Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango
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mismo nivel de puesto. Lo cual debera incluir prestaciones similares, ya que la
Unica variable significativa que actualmente se muestra es la de la licencia por
maternidad, para lo cual debera realizarse una accién afirmativa que equipare
de alguna manera los permisos de paternidad, de la forma en que mas

adelante se expone.

Por lo que la Unidad de Género debera disefiar y ejecutar en coordinacion
con el &rea administrativa, la sistematizacion de datos desagregada por género
y el disefio de la politica que analice la situacion salarial y de prestaciones, asi

como las politicas e incentivos para lograr igualdad de género en estos rubros.

b. La Unidad de Género disefiara, junto con el area administrativa, una
estrategia especifica para la igualacion de salarios y prestaciones entre
mujeres y hombres, que se adapten a las caracteristicas particulares de la
dependencia y poniéndose un plazo minimo para reflejar datos de igualdad
salarial de género. La aplicacion y el seguimiento de este proyecto debera
basarse en la sistematizaciéon de datos que se sefialé en el punto anterior, ya
gue ésta permitird darle seguimiento y evaluar los avances de la estrategia
sefalada, asi como servira para rendir los informes de los avances de la
implementacién del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el

Estado de Durango.

Por otro lado, el Diagnostico de Cultura Institucional y Gestion Publica en el Gabinete
Legal del Estado de Durango, fue claro en el sentido de sefialar la necesidad de
reforzar la politica de paternidad responsable al interior de las dependencias, ya que si
bien actualmente no existe un marco normativo que sustente la obligatoriedad de los
permisos para los cuidados paternos®, las propias necesidades cotidianas han

propiciado el impulso de este tipo de politicas institucionales.

? E| Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, define el
permiso de los cuidados paternos, como el que se otorga a un hombre para cuidar a algin hijo o
hija enferma o para acudir a resolver algin asunto escolar de los mismos.
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a. A fin de implementar el permiso de cuidados paternos en las dependencias
del gobierno de Durango, se sugiere que la Unidad de Género analice, junto
con las areas correspondientes de la institucion, si actualmente existen los
permisos por cuidados parentales tanto para las mujeres como para los
hombres que tienen hijas e hijos al interior de la dependencia. Asimismo, se
identificara, en caso de existir estos permisos, si éstos se dan a mujeres y
hombres por igual, incluyendo el nimero de dias y si estas licencias se dan

con o sin goce de sueldo.

En caso de que se identifiquen diferencias en el otorgamiento de permisos de
cuidados parentales entre mujeres y hombres, deberan igualarse estos
derechos, tanto en dias como en pagos de salarios y proceso que oficialice el

permiso.

Debera observarse si estos permisos cuentan con pago de salarios, por lo que
de no tener derecho a goce de sueldo por permiso o licencia de este tipo, tanto
para hombres como para mujeres, debera buscarse la opcion para la obtencion
de fondos para esta accion, tal cual se marca en la citada Ley de Igualdad
entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango. Puede ser que en los
primeros afios de implementacion de esta licencia no se cuente con este
presupuesto, pero un avance significativo en la materia y para la generaciéon de
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional, se
dard en el momento en que estas licencias y permisos se implementen o

fortalezcan.

La base para la generacion de estas licencias o permisos se ubica en la Ley de
los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado de Durango, que
describe el tipo de licencias que pueden otorgarse al interior de las

dependencias del gobierno:

“ARTICULO 35.-
Las licencias de los trabajadores para separarse de sus funciones, se

clasificaran de la siguiente manera:
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|.- Econémicas
Il.- Voluntarias

I1l.- Necesarias

ARTICULO 36.-
Las licencias econémicas son las que concede el Titular de la Dependencia o

Entidad Administrativa a los trabajadores, hasta por tres dias consecutivos.

ARTICULO 37.-
Las licencias voluntarias son las que solicitan los Trabajadores para la atenciéon
de asuntos particulares, y podran concederse sin goce de sueldo hasta por

seis meses.

ARTICULO 38.-

Son licencias necesarias:
I.- Las que deben concederse a los Trabajadores que se encuentren
imposibilitados para concurrir a sus labores por causa de enfermedad
certificada por el médico autorizado para ello, en cuyo caso se concederan con
pago de sueldo por el tiempo necesario para su recuperacion. El tiempo
correspondiente a estas licencias se computard como efectivo dentro del
escalafén.
Il.- Las que deben concederse para el desempefio de comisiones sindicales,
que seran con goce de sueldo integro para los miembros del Comité Ejecutivo
Estatal por todo el tiempo que dure el ejercicio de su gestidn; y para los demas
miembros del Sindicato, cuando se trate de comisiones sindicales especificas
gue no excedan de mas de seis dias. El tempo que comprendan estas
licencias se computara dentro del escalafén.
lll.- Las que deben concederse con motivo del ascenso de un trabajador de
base a un puesto de confianza, en cuyo caso serd por el tiempo que dure el
desempefio de dicho puesto; su duracion se computara en los derechos de
antigiiedad del trabajador promovido.
IV.- Las que deben concederse con motivo del desempefio de un puesto de

eleccion popular.”
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b. Se sugiere que la Unidad de Género disefie e implemente un permiso o
licencia por paternidad, para que los hombres que laboran en su
dependencia se puedan encontrar presentes el dia del nacimiento de sus hijas
y/o hijos y participar en el cuidado de los recién nacidos los primeros dias

posteriores al parto (al menos 15 dias).

Es importante sefialar que aunque si bien estas acciones no estan incluidas en
las leyes tanto federales como estatales, muchas instituciones
gubernamentales y empresas a nivel nacional estan implementando esta
licencia, a fin de adherirse a las politicas de igualdad de género en la materia.
Igualmente, es importante sefialar que en algunos paises de Latinoamérica y
en muchos de Europa, esta licencia ya existe en los marcos legales®, por lo
gque es conveniente adecuar esta nueva herramienta de gestion a las
necesidades de los padres trabajadores del gobierno del estado, ya esto
beneficia tanto a la institucibn en materia de otorgamiento de derechos a sus
trabajadoras y trabajadores, como a la sociedad a la que se deben. Asimismo,
contribuye a generar corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal

e institucional.

%0 «Espafia, por ejemplo, otorga 15 dias laborales de permiso por paternidad, que pueden ser

utilizados dos durante el periodo del parto y los 13 restantes durante los primeros nueve meses del
recién nacido. Durante estos dias pueden recibir un importe de su pago segun las leyes y
condiciones del pais. Recientemente, en este pais, hubo una ampliacién de dias del permiso de
paternidad, aunque no ha entrado en vigor todavia y no estd asegurado todavia el presupuesto
para esta ampliacion. Otro ejemplo es Francia, los padres tienen un permiso de 11 dias laborales.
Ademas de que muchos paises Europeos existe este derecho, como Suecia, Finlandia, Noruega.
En América Latina hay algunos paises que ya ha otorgado este derecho, pero con menor nimero
de dias, como es el caso de Ecuador, Venezuela, Cuba, Argentina, Uruguay y Republica
Dominicana.” Cita retomada del Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestién Publica en el
Gabinete Legal del Estado de Durango del cual emana el Programa de Cultura Institucional y
Gestion Publica para el Estado de Durango.
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Esta licencia puede otorgarse de por lo menos dos dias, que comiencen a
contar a partir del dia del parto, hasta los que sean posibles otorgar por
institucion. Del total de dias que se otorguen en el permiso por paternidad,
podran tomarse separados o seguidos®, con un plazo méaximo de entre 6 y 9

meses posteriores al nacimiento de la hija o del hijo.

Los salarios y las prestaciones de los que gozan las mujeres y los hombres dentro de
las instituciones, permite identificar si los principios de igualdad de género y no
discriminacion se encuentran presentes dentro de las mismas. Estas premisas derivan
también de los diversos tratados internaciones y de lo ya plasmado en los marcos
legales nacionales y estatales, la igualdad salarial y de prestaciones es uno de los
ejes rectores basicos para poder asegurar que en los hechos se aplica una

politica de igualdad.

Los criterios que se utilicen en la implementacién y seguimiento de la igualdad en la
politica salarial y de prestaciones, deberan ser transparentes y focalizados a la

eliminacion de las brechas de género.

' La propuesta de la separacién de los dias de la licencia por paternidad, se retoma de los

lineamientos de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 2007 aprobada e
implementada en Espafa. El archivo completo de esta ley puede ubicarse en:
http://www.csd.gob.es/csd/sociedad/deporte-y-mujer/marco-normativo/ley igualdadl.pdf
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5 Promocion vertical, horizontal y capacitacion vy

formacion profesional.

Las promociones horizontales y verticales se refieren al desarrollo de las carreras
profesionales del personal al interior de las instituciones, mismas que se vinculan
con el acceso a las oportunidades tanto de ascenso como de aumento en
responsabilidades y/o cambio de actividades con un incremento salarial o en
prestaciones. Estan también estan relacionadas directa e indirectamente con el eje
de capacitacion y formacion profesional, razén por la cual se desarrollan en un

mismo apartado.

> “La promocién horizontal se refiere principalmente a la promocion de
desarrollo de competencias, habilidades y conocimientos del personal, que
a su vez conlleva a la progresion en categoria, grado o escalén sin que
necesariamente tenga que cambiar de puesto de trabajo, lo cual puede
traducirse en el aumento de trabajo y/o responsabilidades ligado con

gratificaciones, aumento de sueldo o de prestaciones.”

» La promocion vertical es la que esta relacionada con que el personal
ascienda a otros puestos con mayores responsabilidades, salarios,
prestaciones y gratificaciones. Desde una perspectiva de género, ambas
tienen que basarse en los principios de igualdad, objetividad vy

transparencia.

» La capacitacion y formacién profesional en este apartado se refiere
principalmente a la capacitacion del personal, que posibilite desarrollar sus
competencias dentro del &mbito profesional en el que se desarrollan o del
servicio que otorguen dentro de la institucion. Aunque si bien tiene relacién
con algunos aspectos del clima laboral, ésta hace énfasis en las
caracteristicas del acceso al desarrollo de competencias especificas. No

obstante, es indispensable que para la mejora profesional se tome en
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cuenta de manera igualitaria a las mujeres y los hombres para el acceso a

éstas dentro de la institucion®.

En primera instancia, se deben retomar los preceptos sefialados los articulos 23, 24, 25y
26 de la Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango, que sefalan lo

siguiente en la materia:

“Articulo 23- Sera objetivo de la Politica de igualdad en materia economica:

Il. Efectuar las acciones para el acceso igualitario a procesos productivos; y

lll. Establecer de fondos para la promocion de la igualdad en el trabajo.

Articulo 24.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la

administracién publica estatal desarrollara las siguientes acciones:

Il. Establecer acciones de capacitacion, educacion y formacién de las
personas que en razon de su sexo estan relegadas;

lll. Fomentar especialmente el acceso al trabajo de las personas gue en
razén de su sexo estan relegadas de puestos directivos, destinar recursos

para fomentar la contratacion; y...

Articulo 25- Seran obijetivos de la politica de igualdad en materia de participacion
politica:

I. Garantizar la participacion en igualdad de oportunidades en la toma de
decisiones politicas y de gobierno, en igual nimero mujeres y hombres; y

Il. Incorporar la paridad numérica en las contrataciones en la administracion

publica estatal y municipal.

Articulo 26.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la comision

desarrollara las siguientes acciones:

%2 Definiciones retomadas del Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestion Pablica en el Gabinete
Legal del Estado de Durango
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lll. Fomentar la no discriminacion de mujeres y hombres en los procesos de
seleccién, contratacion y ascensos en el servicio civil de carrera de los

poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial.”

Para lograr estas premisas juridicas al interior de cada dependencia de gobierno, se

describen las herramientas de gestidn que posibilitaran su cumplimiento:

a. La Unidad de Género elaborard un manual breve y conciso que se dividira
en tres secciones:
— Criterios para las promociones verticales
— Criterios para las promociones horizontales
— Criterios para el acceso a la capacitacién y formacion profesional de

mujeres y hombres

En las dos primeras secciones debera establecerse también de qué forma se
tomaran en cuenta la capacitacion y la formacion profesional para las

promociones de ambos tipos.

En la tercera seccion debera establecerse un formato sencillo para detectar las
necesidades de capacitacion del personal desde una perspectiva de género,
es decir, a partir de criterios de inclusién de ambos géneros, sefialando en el
mismo que podran implementarse acciones afirmativas que posibiliten lo que
sefiala el articulo 24 numeral 1l de la Ley de Igualdad entre Mujeres y
Hombres del Estado de Durango: ‘Fomentar especialmente el acceso al
trabajo de las personas que en razon de su sexo estan relegadas de puestos

directivos...”
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6 Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar,
personal e institucional

Este apartado se refiere a la sintesis de acciones dirigidas a generar corresponsabilidad
entre la vida laboral, la vida personal y familiar de quienes trabajan en las dependencias
del gobierno del estado, lo cual tiene relacion con su calidad de vida, la de sus familias e
incide directa e indirectamente en la eficiencia institucional a partir de tener trabajadoras y

trabajadores satisfechos en dichos dmbitos.

Al existir mecanismos internos y externos que armonicen tanto la vida laboral como
personal de las y los trabajadores, se genera responsabilidad institucional en el desarrollo

armonico de la sociedad.

Es indispensable reconocer que estos mecanismos permiten que tanto las mujeres como
los hombres atiendan las responsabilidades reproductivas (cuidado y educacién de hijas e
hijos, por ejemplo), y que no se centren Unicamente en alguno de los géneros, ya que de
ser asi se estarian perpetuando las inequidades no solamente dentro de las familias sino

también al interior de las instituciones.

Las acciones que se han descrito a lo largo del presente documento, contribuyen
particularmente a generar dicha corresponsabilidad, por lo que un complemento central
para lograrlo, es a partir del respeto a los horarios laborales oficiales establecidos con
cada trabajador y trabajadora y en la institucion en general. Para ello habra que

considerar los siguientes puntos basicos.

a. La Unidad de Género debera verificar que el cumplimiento de los horarios
oficiales se respeten, a fin de que las y los trabajadores de las dependencias
puedan cumplir cabalmente con sus compromisos familiares y personales, ya
gque estas interacciones favorecen tanto el desarrollo social como individual, lo
cual se refleja en la corresponsabilidad del personal para atender sus
obligaciones laborales de manera comprometida y con base en motivaciones

propiciadas por la misma institucién.
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Para lograr esta verificacion, la Unidad de Género designara una comitiva que
se encargue de evaluar la situacion de los horarios de trabajo, que determine si
éstos estdn siendo o no respetados, lo cual debera incluir que las
capacitaciones no se programen en los horarios no oficiales, excepcionalmente
cuando se trate de cursos o talleres impartidos por otra instituciébn, como por
ejemplo universidades, y que éstas sean las que estan corriendo con los
gastos de las mismas, de lo contrario se calificara como negativo que dichas
capacitaciones se programen fuera de los horarios laborales. La misma
situacion debera aplicar a las reuniones y juntas de trabajo, las cuales deberan

estar establecidas dentro de los horarios laborales.

La comitiva designada por la Unidad de Género, debera rendir un informe
concreto y sucinto que sefiale la situacién de los horarios laborales y en caso
de identificar desigualdades de género en este rubro, también deberan

sefalarse.

Con base en los resultados de este andlisis, la Unidad de Género debera
convocar a las y los responsables de las areas administrativas y de recursos
humanos para que giren circulares a todas y todos los responsables de todas
las areas de la dependencia, exhortandoles al cumplimiento del respeto de los

horarios laborales de todas y todos los trabajadores.
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7 Hostigamiento y acoso sexual

Con base en los marcos legales del estado de Durango, asi como en los resultados del
Diagndstico de Cultura Institucional y Gestidn Publica en el Gabinete Legal del Estado de
Durango y en los marcos internacionales y nacionales, en el contexto de la politica de
igualdad al interior de las instituciones, en este apartado se sefialan los mandatos y lineas
guia para prevenir y sancionar el hostigamiento y el acoso sexual dentro de las

instituciones gubernamentales de la entidad.

a. La Unidad de Género debera establecer una instancia que prevenga y
sancione el hostigamiento y el acoso sexual al interior de la dependencia. Para
realizarla podran considerarse las propuestas planteadas en el Manual de
Cultura Institucional y Gestién Publica para el Gobierno del estado de Durango,
asi como en el Protocolo de Intervencién para casos de Hostigamiento y Acoso
Sexual editado en octubre de 2009 por el INMUJERES, adjunto de manera
electrénica al presente documento 0 que puede localizarse en:

http://www.inah.gob.mx/images/stories/Transparencia/Protocolo.pdf

b. La Unidad de Género dara seguimiento a la instalacién de esta instancia y a
su funcionamiento eficaz, con base en el niumero de denuncias que se

presenten en contraste con la resolucion de cada una de éstas.

A continuacion se plantean una serie de lineamientos juridicos para la aplicacién de
normas institucionales en la sancién y la prevenciéon del hostigamiento y del acoso sexual,
como una de las acciones primordiales para la transformacion de la cultura institucional y
la gestion publica. La estructura planteada se basa en el Protocolo de Intervencién para
casos de Hostigamiento y Acoso Sexual arriba mencionado, asi como en el marco legal
del estado de Durango, que cuenta con una legislatura importante para poder

implementarla.

El desglose de las normas que representan las guias de partida para la aplicacién de una
estructura de este tipo al interior de cada institucion del gobierno del estado, es la

siguiente:
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Marco internacional®

Declaraciones y plataformas de accién:

Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948), Articulos 1, 2 'y 26
Segunda Conferencia Mundial de la Mujer, Copenhague, Dinamarca (1980)
Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Austria, Viena (1993)

Conferencia Internacional de Poblacion y Desarrollo, El Cairo (1994)

vV V V V V ©

Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe,

México (2004) Declaracion y Plataforma de Accién de la Cuarta Conferencia

©

Tratados

» Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979), Articulos 2, 3,5y 11

» Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, Belém do Par4, Articulos 2, 3,6y 8

» Acuerdo de Cooperacion Laboral de América del Norte, Articulo 11

» Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Normativa Federal®

» Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

» Ley General de Acceso a una Vida Libe de Violencia (existe dentro de la misma
una diferenciacién entre acoso y hostigamiento sexual).

» Caodigo Penal Federal

> Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos

» Ley Federal de Trabajo

** INMUJERES. Protocolo de Intervencién para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual. México, octubre 2009
p21

3* Ibidem
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Normativa estatal

Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango

Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia

Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango

Ley que Crea el Instituto de la Mujer Duranguense

Cédigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango - (Vigente)®
Caodigo Procesal Penal del Estado de Durango

Ley de los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado de Durango

YV V. V V VYV V V VY

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado y de Los

Municipios

Y

Ley Estatal de Prevencion y Eliminacion de la Discriminaciéon

Y

Ley Organica De La Administracion Publica del Estado De Durango
» Ley Que Crea el Centro de Atencidn para las Victimas del Delito para El Estado De

Durango

Asimismo, las normas deberan estar establecidas en los:
» Contratos Colectivos de Trabajo y de cualquier otra indole
» Reglamentos Interiores de Trabajo

» Caodigos de Conducta

% El Ccédigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango vigente entr6 en vigor a partir de
las 00:00 horas del dia 14 de diciembre del afio 2009. Para los delitos cometidos antes de esa hora
y fecha, esta el codigo con el mismo nombre pero aplicado a tiempo y fecha anterior.
http://www.congresodurango.gob.mx/legislacion.htm
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7.1 Lineamientos juridicos especificos para la elaboracion de las normas de
intervencion contra el acoso y el hostigamiento sexual al interior de las

instituciones gubernamentales®.

En primera instancia se sugiere buscar la homologacion de las definiciones diferenciadas
de acoso y de hostigamiento sexual en las leyes estatales, ya que la Ley General de
Acceso a una Vida Libe de Violencia define al acoso y al hostigamiento sexual de la

siguiente forma:

“Articulo 13: El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una
relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en los &mbitos
laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva. El acoso sexual es
una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un
ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de
riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o

varios eventos.”

En este sentido, se hace necesario buscar la homologacion de las definiciones
dentro de la Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia del estado de
Durango, e incluirlas en el Codigo Penal para el Estado Libre y Soberano de
Durango y en la Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado
y de Los Municipios. Ello puede trabajarse desde el Instituto de la Mujer
Duranguense junto con el Ejecutivo Estatal a través del Consejo Directivo -
presidido por el mismo-, ya que la puesta en marcha de una politica publica de
esta naturaleza implica vincularse constantemente con el poder legislativo, a fin de
facilitar no solamente la implementacion de los mecanismos, sino sobre todo que
puedan ponerse en marcha de manera mas efectiva, a través de ampliar el
espectro juridico que facilite la imposicion de sanciones dentro de las leyes que

rigen a los ambitos laborales y penales.

%El vinculo electrénico http://www.congresodurango.gob.mx/legislacion.htm, contiene toda la
legislacion estatal vigente, ya que en éste se incorporan constantemente las modificaciones
juridicas que realiza el Congreso de Durango.
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a. Se sugiere que la Unidad de Género de cada institucion se relna para
analizar todo el marco legal que posibilitara la incorporacion de los
mecanismos de prevencion y sancion del acoso y del hostigamiento sexual,
encontrando la forma en que éstos seran incorporados, a partir de los
procedimientos planteados dentro del Manual de Cultura Institucional y
Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango, y asi poder
adecuarlos a los mecanismos administrativos de la institucion, mismos que

deberan entrecruzarse con los ejes de:

Clima laboral: en éste eje debera incorporarse en los reglamentos, cédigos
de conducta, capacitacion en temas de género que contengan informacion

explicita para la prevencion y sancién del hostigamiento y del acoso sexual.

Comunicacion incluyente: deberan realizarse campafias de difusion para la
prevencion y para dar a conocer los mecanismos y las instancias de la

propia institucion a los que podra acudirse en caso de sufrirla.

El Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual del

INMUJERES, marca claramente que:

“los ejes rectores para la aplicacion de mecanismos contra el acoso vy el
hostigamiento sexual, se basan en los principios del debido proceso, la
justicia para ambas partes de la disputa de una queja y en la justicia
restaurativa, con la finalidad de contribuir de forma significativa a la
sensibilizacion de las y los servidores publicos responsables del proceso de

atencion y seguimiento de los casos de hostigamiento y acoso sexual”*’

37 protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual. Op. Cit. P. 8
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Por lo tanto, la implementacion de los fundamentos para prevenir y sancionar el acoso y el
hostigamiento sexual al interior de las instituciones del estado de Durango, deberan partir
de estos ejes rectores de la Politica Nacional de Igualdad emanada del PROIGUALAD®,

asi como de la propia normativa del estado, que se desglosa a continuacion:

v/ Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango:
“Articulo 3.- En el Estado de Durango, toda persona tiene derecho a la libertad,
la seguridad personal, y a una vivienda digna y decorosa, adecuada a las

necesidades del hogar, al trabajo y a la educacion...”

En este sentido, la incorporacién de los mecanismos para prevenir y sancionar el acoso y
el hostigamiento sexual al interior de las instituciones del gobierno estatal, representan, en
primera instancia, el cumplimiento de este articulo, a partir de establecer las condiciones
para la seguridad y libertad personal de cada mujer y cada hombre que labora en las

mismas.

Como pudo observarse en los resultados del Diagnéstico de Cultura Institucional y
Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, asi como en el
sefialamiento del INMUJERES, con base en su amplia experiencia en el andlisis y
construccién del tema al interior del pais, dentro del fenbmeno del acoso y el
hostigamiento sexual, existe una muy baja tendencia a no denunciar y, en su caso, a no
ser sancionados. Debido a ello, las leyes que se han construido a la fecha en la entidad,
permiten estructurar las formas para establecer condiciones de seguridad basicas para
sus trabajadoras y trabajadores, muy necesarias para lograr condiciones de igualdad en
cuanto a las libertades personales de mujeres y hombres al interior de sus centros de
trabajo, las cuales implican eliminar las condiciones de coaccidn que conllevan tanto el

hostigamiento como el acoso sexual dentro de los mismos.

3 Programa Nacional de Igualdad, mencionado y vinculado al inicio del presente documento
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En este sentido, el INMUJERES sefala que este tipo de intimidacion laboral tiene un
sesgo de género®, ya que como se pudo observar en el Diagnéstico de Cultura
Institucional y Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, quienes mas
lo padecen son las mujeres. No obstante, es importante aclarar que esta accién esta
dirigida para que tanto las mujeres como los hombres cuenten con los mecanismos
necesarios para que, en caso de ser victimas, tenga las herramientas para denunciarlo y

proceder en contra del agresor.

La Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango hace los siguientes
sefalamientos, que habran de aplicarse para lograr condiciones de igualdad en cuanto a
la aplicacion justicia y para generar condiciones de seguridad publica y laboral, en donde
si bien el acoso y el hostigamiento sexual se presentan al interior de las instituciones, no
por ello significa que este fenémeno no sea imputable como delito sancionable®. Asi,
sefiala lo siguiente en su Capitulo V, denominado: De la Igualdad en el acceso a la justicia

y a la seguridad:

“Articulo 29.- Seran objetivos de la politica de igualdad en materia de

acceso a la justicia y seguridad publica:

l. Disefiar los lineamientos para la accesibilidad a la justicia en
igualdad de oportunidades;

Il. Garantizar la asistencia juridica a quienes presenten desigualdad
por motivos o de género, o0 hayan vivido algin tipo de
discriminacion;

Il Impulsar la aplicabilidad de la legislacion en materia de igualdad y
violencia de género;

V. Eliminar el trato diferenciado en los sistemas de procuracién y
administracion de justicia; y

V. Garantizar la seguridad publica de las mujeres.

% En el Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual.

“9ya que como se vera mas adelante, el Cédigo Penal para el Estado Libre y Soberano de
Durango vigente, penaliza el hostigamiento sexual en su articulo 182, a partir de la manera en que
lo define, que en esencia, abarca tanto al acoso como al hostigamiento.
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Articulo 30.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la

administracion publica estatal desarrollara las siguientes acciones:

l. Garantizar la existencia de asesores juridicos que otorguen
asistencia juridica a las mujeres para eliminar las desigualdades en
el acceso a la justicia,

Il. Impulsar la capacitacibon a las autoridades encargadas de la
procuracion y administracion de justicia en materia de igualdad entre
mujeres y hombres;

[l Formar y capacitar a los servidores publicos de los sistemas de
procuracion y administracion de justicia en el estado;

V. Prestar la seguridad publica considerando las necesidades de las
mujeres y de los hombres; y

V. Establecer la conformacion de paralegales para la asesoria y

socializacién de las mujeres.”*

Asi, en el Titulo Sexto denominado: De los Recursos de la Defensoria, en su Capitulo |,

se sefala claramente que:

“Articulo 45. Los procedimientos para el cumplimiento de la presente Ley,
se cefiran a lo establecido en la legislacion penal, civil, contenciosa

administrativa y de responsabilidad de los servidores publicos aplicable”.*

Por lo tanto, lo que la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango
refuerza, es que debera garantizarse el acceso de las mujeres al cumplimento no
solamente de esta ley, sino a todas las que se encuentren regulando las sanciones de
cualquier otra. No obstante, se hace necesario sefialar aqui, nuevamente, la conveniencia
de trabajar en armonia con el legislativo estatal, a fin de incluir las sanciones de acoso y
hostigamiento sexual en la Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del
Estado y de Los Municipios, a fin de reforzar las penas del Cdodigo Penal para el Estado

Libre y Soberano de Durango, asi como para establecer sanciones administrativas que

i Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango

“2 Ibidem
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coarten la comision de estas acciones y delitos al interior de las instituciones

gubernamentales.

En segunda instancia y con mayor profundidad, la Ley de las Mujeres para una Vida sin
Violencia del estado de Durango, representa una de las principales vias de aplicacién de
los mecanismos para la prevencién y sancién del hostigamiento y del acoso sexual al
interior de las instituciones del gobierno estatal. Asi, define los diferentes tipos de

violencia en los que se ésta se enfoca:

“ARTICULO 8. Las clases de violencia de género, son:

I. Violencia econdmica: Toda accion u omision del agresor que afecta la
independencia econdmica de la victima. Se manifiesta a través de
limitaciones encaminadas a controlar el ingreso o recursos econémicos
destinados a satisfacer las necesidades de la victima y sus hijos; asi como
la percepcién de un salario menor por igual trabajo, dentro de un mismo
centro laboral;

Il. Violencia Fisica: Cualquier acto u omisién no accidental que cause
dafio a la victima, mediante el uso de objetos, armas o sustancias que
puedan provocar una lesién interna, externa o ambas, e incluso la muerte;
lll. Violencia patrimonial: Toda conducta de accién u omisién del agresor
que afecta la independencia patrimonial de la victima, que se manifiesta
mediante la destruccién, sustraccion, retencion o distracciéon de bienes
comunes o propios de la victima, asi como de valores, derechos
patrimoniales, objetos o documentos personales;

IV. Violencia Psicolégica: Cualquier acto u omisién del agresor que cause
a la victima intimidacién, dafio, sufrimiento o cualquier tipo de alteraciéon
psicolégica, que produzca como consecuencia menoscabo en su
autoestima, depresion o atente contra su dignidad e integridad fisica; y

V. Violencia sexual: Todo acto que atente contra la libertad, integridad y
seguridad sexual de la victima, asi como contra su dignidad al denigrarla y

concebirla como un objeto.
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Cualquier otra accién, conducta u omisiébn que provoque violencia de

género.”*

El hostigamiento y el acoso sexual, segun la forma en que se manifiesten, pueden abarcar
la mayoria de los tipos de violencia descritos en el Articulo 8 de esta Ley, ya que, tal y
como lo ha definido el INMUJERES, estas acciones intimidatorias afectan diversas areas

del sery de la vida de quien la padece, por lo que establece que:

‘Desde el punto de vista legal, el hostigamiento y acoso sexual son
conductas que vulneran:

* La integridad fisica, psiquica y moral

* La libertad sexual

* La dignidad e intimidad de la persona

» El derecho a un ambiente saludable

« El bienestar personal’**

Asimismo, la Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia del estado de Durango,

define los diversos espacios donde puede manifestarse la violencia de género:

“ARTICULO 9. Las diferentes clases de violencia de género se pueden
presentar en los siguientes ambitos:

|. Familiar;

[I. Comunitario;

[1l. Laboral;

IV. Escolar; y

V. Institucional.”

3 Ley de las Muijeres para una Vida sin Violencia

4 Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual. Op. Cit. P. 20

72



Posteriormente, amplia las descripciones de la violencia laboral e institucional:

“ARTICULO 12. La violencia de género en el ambito laboral, son todos los
actos u omisiones llevados a cabo de manera intencional y abusiva, que se
ejerce por la persona que tiene un vinculo laboral con la victima,
independientemente de la relacion jerarquica, que vulnera los derechos
laborales al no respetar la permanencia o condiciones de trabajo, asi como
la negativa ilegal e indebida para contratar a la Vvictima,

independientemente de que puedan constituir un delito o no.

ARTICULO 14. La violencia de género en el ambito institucional, es el
abuso de poder llevado a cabo por los servidores publicos del Estado o los
municipios, que se traducen en actos u omisiones que perjudican,
menoscaban, dilatan, obstaculizan o impiden el goce y disfrute de los
derechos y libertades de la victima; asi como el acceso a politicas
destinadas a prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia de

género™.

En complemento a ello y tal como lo marca el Articulo 45 de la Ley de Igualdad entre
Mujeres y Hombres del Estado de Durango, se vinculan las descripciones de violencia
laboral y de género, con el Articulo 182 del Codigo Penal para el Estado Libre y Soberano

de Durango, que define el hostigamiento sexual de la siguiente manera:

“SUBTITULO TERCERO. DELITOS CONTRA LA LIBERTAD Y LA
SEGURIDAD SEXUALES Y EL NORMAL DESARROLLO PSICOSEXUAL.

CAPITULO IV
HOSTIGAMIENTO SEXUAL.

Articulo 182. A quien acose o asedie en forma reiterada a una persona con
fines sexuales, a pesar de su oposicion manifiesta y amenace con causarle
un mal relacionado respecto a la actividad que los vincule, se le impondra
de seis meses a tres afios de prision y multa de treinta y seis a doscientos

dieciséis dias de salario. Si el sujeto activo fuese servidor publico y se

> Ley de las Muijeres para una Vida sin Violencia
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aprovechare de esa circunstancia, ademas de las penas previstas en

el parrafo anterior, se destituira de su cargo.™®

Como puede observarse, el hostigamiento sexual es un delito penal establecido en la ley
de la entidad. En este sentido, es importante acotar que a partir de la manera en que se
encuentra redactado, abarca tanto al acoso como al hostigamiento sexual definido en la
Ley General de Acceso a una Vida Libre de Violencia®’, por lo que es importante que
todas las acciones que se integren a nivel de cada dependencia con respecto a este item,
informen y difundan acerca de la imputabilidad penal del acoso y del hostigamiento

sexual, ya que ello lo convierte en uno de los principales ejes preventivos*.

7.2 Ejes metodoldégicos en materia de prevencion y sancion del acoso sexual del

Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango.

En esta parte GUnicamente se mencionan los ejes y su descripcion se encuentra en el
Manual de Cultura Institucional y Gestibn Publica para el Gobierno del estado de

Durango™:

— Propuesta para establecer una instancia colegiada que dirima los
asuntos relacionados con el hostigamiento y acoso sexual
— Requerimientos basicos para la atencion del hostigamiento y acoso

sexual

46 Cabdigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango

“" por lo que se sugiere que el Instituto de la Mujer Duranguense analice la pertinencia de realizar
acciones que desde su &mbito, busquen la armonizacién de las definiciones de la ley estatal con la
federal. No obstante cabe aclarar que para efectos de sancion si es imputable tanto a servidores
publicos en general como en el caso de superiores jerarquicos.

*® No sin olvidar que la difusién de los valores de respeto a la integridad de todas y todos quienes
laboran al interior de la institucién, asi como de los actos de no discriminacién, son otros ejes
transcendentales para su prevencion.

9 Metodologia propuesta por el INMUJERES en su Guia para la Ejecucién del Programa de
Cultura Institucional en la Administracién Publica Federal, adaptada al contexto de Durango y sus
marcos legales, asi como también desarrollada con base en el Protocolo de Intervencion para
casos de Hostigamiento y Acoso Sexual arriba citado.
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Establecimiento de un proceso para la prevencion, atencién y
sancion de casos de hostigamiento y acoso sexual garantizando su
confidencialidad

Marco normativo institucional para la regular la prevencién, atenciéon
y sancion del hostigamiento y acoso sexual

Propuestas para la realizacion de campafas para prevenir, atender
y sancionar el hostigamiento y acoso sexual

Propuestas para propiciar un ambiente laboral seguro y sano.
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Tercera Parte.

Seguimiento y Evaluacién de la politica de

transversalidad
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En este tercer y Gltimo apartado se exponen los principales indicadores para la evaluacion
y el seguimiento de la implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestién
Publica para el Estado de Durango. Estos representaran las guias fundamentales para

monitorear la aplicacién del mismo asi como para evaluarlo.

Esta herramienta sera util tanto para la Unidad de Género de cada dependencia, asi
como para la evaluacion del Programa a nivel del gobierno del estado, ya que podra ser
atil al Ejecutivo Estatal y al Instituto de la Mujer Duranguense para la evaluacion
general, por lo que para que ello sea posible es indispensable que todas las
dependencias generen y respalden la informacion al respecto a través de la Unidad de
Género, a fin de que cuando ésta se solicite sea entregada de tal manera que pueda
integrarse al total de la informacién que se obtenga de todas las dependencias del

gobierno del estado.

Esta informacién se generara con base en indicadores, a partir de criterios precisos y
sintetizados. No obstante, también deberan atenderse las propuestas por actividad/accion
contenidas en el Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del
estado de Durango asi como los informes cuantitativos y cualitativos que se entregaran al
Instituto de la Mujer Duranguense, ya que en éste se apoyara el Ejecutivo Estatal para la

aplicacion de este Programa.
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Definicidn y criterios de indicadores de seguimiento y evaluaciéon

desde una perspectiva de género

Un indicador es una medida utilizada para demostrar el cambio o el resultado de una
actividad, proyecto o programa. Es la medicién resultante de la relacién entre dos o més
variables. Es una variable cuantitativa o cualitativa que puede ser medible o identificada, y

gue, cuando se observa periddicamente, pone de manifiesto tendencias.

Los indicadores deben posibilitar la descripcidbn de los cambios o de los resultados

obtenidos en un proceso implementado.

Los indicadores de género permiten ubicar la situacion relativa de mujeres y hombres asi

como los cambios de estas situaciones entre ambos géneros.
Criterios

— La informacién que se genere y sistematice para evaluar los indicadores de la
implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Estado de Durango, siempre deberan estar desagregados por género, es decir,
separar los datos especificos sobre las mujeres y sobre los hombres, siempre con
base en un mismo criterio de sistematizacion.

— Toda la informacién debera estar relacionada con la fecha o periodo en que el que
se genere.

— Cada Unidad de Género debera establecer desde el inicio de sus actividades las
figuras responsables de salvaguardar la informacion, definiendo que éstas
deberan incluir la informacién que se elabore en el proceso de entrega-recepcion
en caso de que dejen de laborar en la institucion o que cambien de puesto y
actividad que les impida continuar dando seguimiento a ello.
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Indicadores de seguimiento y evaluacion del Programa de Cultura

Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango

En primera instancia se definen los indicadores globales, que significan la suma de las

acciones emprendidas por cada secretaria y por cada organismo descentralizado.

En segunda instancia los indicadores particulares se refieren a los que debera medir
cada institucién gubernamental que implemente el Programa de Cultura Institucional y

Gestion Publica para el Estado de Durango.

Se estima una ejecucion a cinco afos, por lo que se debera realizar una evaluacion al
cumplirse este ciclo a partir del primer afio de su implementacién. No obstante, para el
seguimiento de misma, se deberan hacer evaluaciones anuales, a fin de poder re
direccionar o fortalecer algunas de las acciones en las que no se haya avanzado como se

esperaba.

Para cada dependencia o secretaria, el primer afio en la medicion seré el mismo en el que
comience la implementacion de este Programa. Para el gobierno del estado el periodo de
cinco afos se refiere al primer afio que comienza la ejecucion del mismo sobre el total de
sus dependencias, por lo que para poder lograr el 100 por ciento del cumplimiento, lo
ideal es que el primer afio se intente efectuarlo en todas las instituciones que dependen

del Ejecutivo Estatal.

Indicador Global 1.

Resultado en

Indicador Descripcién Formula nimeroy en
porcentaje
. . . Afio 1:
Mide el porcentaje de Total de Secretarias del
la aplicacion del gobierno de Durango "
Secretarias que Afio 2:

Programa de Cultura

implementaron el Programa

de Cultura Institucional Institucional y Gestion | Total de Secretarias que | . -
e Cultura Institucional y . .
Gestion Pabi | Plblica para el Estado | implementan el
estion Plblica para e

P de Durango dentro del | Programa de Cultura Afio 4:

Estado de Durango Gabinete Legal del Institucional y Gestién
gobierno de Durango Pudblica para el Estado de Af0 5
Durango
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Resultado en
Indicador Descripcién Formula nimero y en
porcentaje
. Afo 1:
Total de dependencias
del Ejecutivo Estatal de
Mide el porcentaje de Durango
. . . L Afio 2:
Dependencias del Ejecutivo | la aplicacion del
Estatal que implementaron Programa de Cultura
el Programa de Cultura Institucional y Gestion .
Total de dependencias Afio 3:
Institucional y Gestion Publica para el Estado i .
del Ejecutivo Estatal que
Publica para el Estado de de Durango de todas .
implementan el
Durango las dependencias del
9 P Programa de Cultura Afio 4:
Ejecutivo Estatal L .,
Institucional y Gestién
Publica para el Estado de
Durango Afio 5:

Parametros para la medicion del indicador globall.

_)

El cumplimiento del cien por ciento de la meta podr4 medirse al quinto afio del
inicio de su aplicacién, sin embargo habra que hacerse un corte anual que permita
indicar los avances.

Este indicador implica que cada una de las instancias descritas cuente con Unidad
de Género establecida, de otra forma no serd medible la implementacion del
Programa.

Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del
gobierno del estado.

Dependencias del Ejecutivo Estatal se refiere al total de organismos
descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccidon de Pensiones, etcétera.
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Indicador Global 2.

Resultado en
Indicador Descripcion Formula ndmeroy en
porcentaje
. Afo 1
Total de Secretarias del
Secretarias que .
q Mide el porcentaje gobierno de Durango Ao 2
cuentan con )
secretarias que cuentan con
reglamento y/o o .
c6digo de ética con reglamento y/o cédigo de Total de Secretarias que Afio 3:
perspectiva de ética con perspectiva de cuentan con reglamento y/o Ao 4
4 fio 4:
género genero cédigo de ética con
perspectiva de género AFO 5
Afio 1
Total de dependencias del
Ejecutivo Estatal de Durango
Dependencias del . . Afio 2:
o Mide el porcentaje de
Ejecutivo Estatal ) ) )
dependencias del Ejecutivo
que cuentan con
Estatal que cuentan con .
reglamento y/o o Afio 3:
reglamento y/o cédigo de .
cadigo de ética con Total de dependencias del
] ética con perspectiva de . .
perspectiva de Ejecutivo Estatal que cuentan
género o o
género con reglamento y/o cédigo de Afio 4:
ética con perspectiva de
género
Afio 5

Pardmetros para la medicién del indicador global 2.

— El cumplimiento del cien por ciento de la meta podra medirse al quinto afio del
inicio de su aplicacién, sin embargo habra que hacerse un corte anual que permita
indicar los avances.

— Este indicador medird que la existencia oficial de los coédigos de ética y/o
reglamentos internos que se encuentren aprobados de manera oficial, es decir,
emitidos por el Ejecutivo Estatal, quien es el Unico autorizado por las leyes para

sus publicaciones
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— Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del

gobierno del estado.

— Dependencias del

Ejecutivo Estatal

se refiere al

total

de organismos

descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccion de Pensiones, etcétera.

Indicador global 3.

Resultado en

Indicador Descripcién Formula nimeroy en
porcentaje
. Afio 1
Total de Secretarias del
] Mide el porcentaje gobierno de Durango ARG 2
Secretarias que cuentan .
M ¥ secretarias que cuentan
con un Manual Interno .
. con un Manual Interno Total de Secretarias que Afio 3
para la Seleccion del para la Seleccion del cuentan con un Manual
Personal ., s
Personal Interno para la Seleccion Afio 4:
del Personal con
perspectiva de género Afio 5:
) Afo 1
Total de dependencias del
Ejecutivo Estatal de
. . Durango
) Mide el porcentaje de 9 Afio 2
Dependencias del )
) ) dependencias del
Ejecutivo Estatal que ] ]
Ejecutivo Estatal que
cuentan con un Manual .
L cuentan con un Manual . Afio 3:
Interno para la Seleccion . Total de dependencias del
Interno para la Seleccion . .
del Personal con Ejecutivo Estatal que
) ) del Personal con
perspectiva de género ] i cuentan con un Manual .
perspectiva de género y Afo 4:
Interno para la Seleccion
del Personal con
erspectiva de género
persp g Afio 5
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Paradmetros para la medicién del indicador global 3.

_)

El cumplimiento del cien por ciento de la meta podra medirse al quinto afio del
inicio de su aplicacioén, sin embargo habra que hacerse un corte anual que permita
indicar los avances.

Este indicador medirda la existencia oficial de los Manuales Internos para la
Seleccion del Personal elaborados desde una perspectiva de género y que se
encuentren aprobados de manera oficial.

Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del
gobierno del estado.
Dependencias del Ejecutivo Estatal se refiere al total de organismos
descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccién de Pensiones, etcétera.

Indicador global 4.

Resultado medido sobre
diferencial salarial de todos

Indicador Descripcion Formula )
los entes dependientes del
Ejecutivo Estatal
) ) El calculo total se realiza con
Lasy los Se realiza un vaciado

Existe igualdad salarial
entre mujeres y hombres
en las secretarias del
gobierno estatal

trabajadores de las
Secretarias que
tienen un puesto de
igual nivel y realizan
las mismas o
similares funciones
reciben el mismo

salario

de datos de todas las
secretarias al respecto
de este indicador y se
calcula con base a la
suma total de
trabajadores y
trabajadoras de las

secretarias.

base al total de trabajadoras y
trabajadores de las
Secretarias,
independientemente de si han
0 no implementado el
Programa, ya que lo que se
medird es la igualacion
salarial del total de
secretarias

Existe igualdad salarial
entre mujeres y hombres en
las dependencias del

Ejecutivo Estatal

Las y los trabajadores
de las dependencias del
Ejecutivo Estatal que
tienen un puesto de
igual nivel y realizan las
mismas o similares
funciones reciben el

mismo salario

Se realiza un vaciado de
datos de todas las
dependencias del
Ejecutivo Estatal al
respecto de este indicador
y se calcula con base a la
suma total de trabajadores
y trabajadoras de las

secretarias.

El calculo total se realiza con
base al total de trabajadoras y
trabajadores de las dependencias
del Ejecutivo Estatal
independientemente de si han o
no implementado el Programa, ya
gue lo que se medira es la
igualacion salarial del total de

estas dependencias
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Parametros para la medicién del indicador global 4.

— Cada institucion que ha comenzado a implementar el Programa de Cultura

Institucional y Gestiébn Publica para el Estado de Durango, debera entregar

anualmente y/o a solicitud del Ejecutivo Estatal y/o del Instituto de la Mujer

Duranguense, los resultados de este indicador.

— Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del

gobierno del estado.

— Dependencias del

Ejecutivo Estatal

se refiere al

total

de organismos

descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccion de Pensiones, etcétera.

Indicador global 5.

Resultado en

Indicador Descripcion Formula nimero y en
porcentaje
Total de Secretarias Afio 1
del gobierno de
Secretarias que &
Mide el porcentaje de Durango Afio 2
cuentan con i
) i ) secretarias cuenta con Afio 3
permiso o licencia ) ) ] . fno
. i permiso o licencia de Total de Secretarias
e cuidados
cuidados paternales que cuentan con ~
paternales . . ) Afo 4
permiso o licencia de
cuidados paternales Af0 5
Afio 1
Total de dependencias del
Ejecutivo Estatal de
Durango
Dependencias del Mide el porcentaje de Afio 2
Ejecutivo Estatal que dependencias del Ejecutivo
cuentan con permiso o | Estatal que cuentan con
. . . . . . . Afio 3
licencia de cuidados permiso o licencia de cuidados Total de dependencias del
paternales paternales : .
Ejecutivo Estatal que Afio 4
cuentan con permiso o
licencia de cuidados
paternales Afo 5
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Indicador global 6.

Resultado en

Indicador Descripcién Formula nimero y en
porcentaje
. Afo 1
Total de Secretarias del
gobierno de Durango N
; Mide el porcentaje Afio 2
Secretarias que i
. secretarias cuenta con -
cuentan con permiso o ) i ia d Ano 3
ermiso o licencia de "
licencia de paternidad P _ Total de Secretarias que
cuidados paternales cuentan con permiso o Afio 4
licencia de paternidad
Afo 5
Afo 1
Total de dependencias del
Ejecutivo Estatal de Durango
Afio 2
) Mide el porcentaje de
Dependencias del )
) ) dependencias del
Ejecutivo Estatal que ] ) .
) Ejecutivo Estatal que Afo 3:
cuentan con permiso o )
cuentan con permiso o ,
licencia de paternidad Total de dependencias del
licencia de paternidad . .
Ejecutivo Estatal que .
_ Afio 4
cuentan con permiso o
licencia de paternidad
Afio 5

Parametros para la medicion de los indicadores globales 5y 6

— La licencia o permiso por cuidados paternales se refiere a los que se otorgan para

cuidar a un hijo o hija enferma o para atender asuntos escolares o de cualquier

indole relacionados con sus hijos e hijas en cualquier etapa de éstos.
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La licencia o permiso de paternidad se refiere al que se otorga para acompaifiar en
el parto a la madre de sus hijas e hijos y en los cuidados del recién nacido.

La informacién para la suma de datos de todas las dependencias de gobierno
debera solicitarse por separado, es decir, cada uno de estos permisos indica un
resultado distinto.

Cada institucibn que ha comenzado a implementar el Programa de Cultura
Institucional y Gestidbn Publica para el Estado de Durango, deberd entregar
anualmente y/o a solicitud del Ejecutivo Estatal y/o del Instituto de la Mujer
Duranguense, los resultados de este indicador.

Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del
gobierno del estado.
Dependencias del Ejecutivo Estatal se refiere al total de organismos
descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccidon de Pensiones, etcétera.

Indicador global 7.

Resultado en
Indicador Descripcion Formula nimeroy en
porcentaje
Secretarias [ ' ‘ Afio 1:
que Mide el porcentaje Total de Secretarias del
cuentan con un secretarias que gobierno de Durango Ao 2
Manual de cuentan con un
Promociones y Manual de Total de Secretarias que Afo 3
Capacitacion con Promociones y cuentan con un Manual de
perspectiva de Capacitacion con Promociones y Capacitacion Afio 4
género perspectiva de género con perspectiva de género T
fio 5:
Dependencias del Mide el porcentaje de ) Afio 1:
) ) ) Total de dependencias del _
Ejecutivo Estatal dependencias del . . Afo 2:
) ) Ejecutivo Estatal de Durango
gue cuentan con un | Ejecutivo Estatal que ) Afio 3:
Total de dependencias del
Manual de cuentan con un Afio 4:
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Resultado en

Indicador Descripcion Formula nimeroy en
porcentaje
Promociones y Manual de . .
L _ Ejecutivo Estatal que cuentan
Capacitacion con Promociones y
) L con un Manual de .
perspectiva de Capacitacion con . L Ao 5:
] ) ) Promociones y Capacitacion
género perspectiva de género

con perspectiva de género

Pardmetros para la medicién del indicador global 7.

_)

El cumplimiento del cien por ciento de la meta podra medirse al quinto afio del
inicio de su aplicacién, sin embargo habra que hacerse un corte anual que permita
indicar los avances.

Este indicador medira que la existencia oficial de los Manuales de Promociones y
Capacitacion elaborados desde una perspectiva de género y que se encuentren
aprobados de manera oficial.

Estos manuales deberan contener los criterios para las promociones verticales y
horizontales, asi como los referentes a la capacitacion, sefialados en el Programa
de Cultura Institucional y Gestidon Publica para el Estado de Durango.

Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del
gobierno del estado.

Dependencias del Ejecutivo Estatal se refiere al total de organismos
descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccidon de Pensiones, etcétera.

Indicador global 8.

Resultado en niamero

Indicador Descripcion Férmula ]
y en porcentaje
Secretarias que Mide el Afio 1:
. Total de Secretarias del gobierno
cuentan con un porcentaje
) ) de Durango .
area que se secretarias que Ao 2:
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) o i Resultado en nimero
Indicador Descripcion Férmula ]
y en porcentaje
encarga de prevenir | cuentan con un ~
g p Afio 3
y sancionar el area que se
acosoy el encarga de Total de Secretarias que cuentan | aApg 4
hostigamiento prevenir y con un area que se encarga de
sexual en la sancionar el prevenir y sancionar el acoso y el
dependencia acosoy el hostigamiento sexual en la
hostigamiento dependencia Afo 5
sexual en la
dependencia
Mide el
. Afio 1
porcentaje de
. . Total de dependencias del
Dependencias del dependencias P
. . . . Ejecutivo Estatal de Durango
Ejecutivo Estatal del Ejecutivo ! g
Afo 2
que cuentan con un | Estatal que
area que se cuentan con un
encarga de prevenir | area que se Afio 3
. fio
y sancionar el encarga de Total de dependencias del
acoso y el prevenir y Ejecutivo Estatal que cuentan
hostigamiento sancionar el con un area que se encarga de Afio 4
fio
sexual en la acoso y el prevenir y sancionar el acoso y el
dependencia hostigamiento | hostigamiento sexual en la
sexual en la dependencia N
P Afo 5
dependencia

Indicador global 9.

Indicador

Descripcion

Férmula

Resultados totales de
denuncias/resolucion

es satisfactorias

Se resuelven las
denuncias presentadas
por hostigamiento y
acoso sexual en las

secretarias del gobierno

Las secretarias del
gobierno estatal

resuelven las

denuncias

presentadas por

secretaria de acoso u

hostigamiento sexual

Numero total de denuncias por

El porcentaje de
eficiencia se obtiene a
partir de lo sefalado

en la formula
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Resultados totales de
Indicador Descripcion Formula denuncias/resolucion
es satisfactorias
estatal hostigamiento y Numero total casos resueltos
acoso sexual satisfactoriamente
Las dependencias del i .
Se resuelven las o Numero total de denuncias por
] Ejecutivo Estatal i ]
denuncias presentadas dependencia de acoso u El porcentaje de
) ] resuelven las i . o ]
por hostigamiento y _ hostigamiento sexual eficiencia se obtiene a
denuncias . .
acoso sexual en las partir de lo sefialado
) presentadas por 3 3
dependencias del _ _ Numero total casos resueltos | en la formula
) ) hostigamiento y ) )
Ejecutivo Estatal satisfactoriamente
acoso sexual

Parametros para la medicion de los indicadores globales 8 y 9

%

El cumplimiento del cien por ciento de la meta en cuanto a la existencia de
instancias que previenen y sancionan el hostigamiento y el acoso sexual, podra
medirse al quinto afio del inicio de la aplicacién del Programa, sin embargo habra
gque hacerse un corte anual que permita indicar los avances.

El indicador global 8 medira la existencia oficial de un area o instancia que
prevenga y sancione el acoso y el hostigamiento sexual al interior de cada
dependencia.

El indicador global 9 medira la eficacia en cuanto a la resolucion positiva de cada
denuncia que se presente. Para ello las dependencias hacen un seguimiento de
las mismas y del dictamen y/o estatus que tengan.

Secretarias se refiere a todas las instancias integrantes del Gabinete Legal del
gobierno del estado.

Dependencias del Ejecutivo Estatal se refiere al total de organismos
descentralizados que dependen directamente del C. Gobernador, como es el caso

de los institutos, sistemas educativos, Direccion de Pensiones, etcétera.
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Indicador particular 1.

Resultado en niumero y

Indicador Descripcion Formula )
en porcentaje
Total de mujeres en mandos
) medios y superiores
Mide el total de _
) ) Total de mujeres en mandos
funcionarias y ) )
Personal mandos medios y superiores
funcionarios publicos ; Resultados a partir de
medios y superiores . capacitadas en el tema
. que han SidO [Total de hombres en | datos desagregados vy
capacitados en ) |
] capacitados en | mandos medios y | cruce de éstos entre
transversalidad de ) . .
i transversalidad de | superiores mujeres y hombres
género , S
género al interior de la | Total de hombres en
mandos medios y

dependencia

superiores capacitadas en

el tema

Parametros para la medicion del indicador particular 1.

— El cumplimiento del cien por ciento de la meta debera medirse al finalizar el primer

afio de la implementacion del Programa

— Una vez medido el indicador se esbozaran caracteristicas que posibilitaron o

impidieron el cumplimiento del cien por ciento de la meta
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Indicador particular 2.

. L i Resultado en niumero y
Indicador Descripcion Formula )
en porcentaje

Total de mujeres en
puestos de enlace,
operativo y de categorias
capacitados en temas de
género

Total de mujeres en
puestos de enlace,

) operativo y de categorias
Mide el total del personal

Personal de enlace, ) capacitados en temas de | Resultados a partir de
) i de enlace, operativo y i

operativo y de categorias . género datos desagregados vy
] de categorias i

capacitados en temas de ) Total de hombres en | cruce de éstos entre

i capacitados en temas de .
género . puestos de enlace, | mujeres y hombres
género

operativo y de categorias
capacitados en temas de
género

Total de hombres en
puestos de  enlace,
operativo y de categorias
capacitados en temas de
género

Pardmetros para la medicién del indicador particular 2.

— El cumplimiento del cien por ciento de la meta debera medirse al finalizar el tercer
afo, haciendo una medicion anual de los avances.
— Una vez medido el indicador se esbozaran caracteristicas que posibilitaron o

impidieron el cumplimiento de la meta, esto sera anual y al final del tercer afio

» Cada afio se realizar4 un informe de temas de género que se impartieron
en cada dependencia, y éste deberd contener los siguientes ejes: tema
impartido, nimero de mujeres y nimero de hombres que recibieron la

capacitacion. Resultados obtenidos.
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Indicador particular 3.

Indicador

Descripcion

Férmula

Resultado en niamero y
en porcentaje

Personal de mandos

medios y  superiores
capacitados en estilos
gerenciales con

perspectiva de género

Mide el total de personal
de mandos medios Yy
superiores  capacitados
en estilos gerenciales
con  perspectiva de

género

Total de mujeres de

medios y superiores

Total de mujeres de

medios 'y  superiores
capacitados en estilos
gerenciales con

perspectiva de género

Total de hombres de

medios y superiores

Total de hombres de

medios y  superiores
capacitados en estilos
gerenciales con

perspectiva de género

Resultados a partir de
datos desagregados Yy
cruce de éstos entre
mujeres y hombres

Parametros para la medicién del indicador particular 3.

— El cumplimiento del cien por ciento de la meta deberd medirse al finalizar el

segundo afio de la implementacion.

— Una vez medido el indicador se esbozaran caracteristicas que posibilitaron o

impidieron el cumplimiento de la meta, esto sera al finalizar el segundo afio de la

ejecucion.
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Indicador particular 4.

Resultado cuantitativo

Indicador Descripcion Formula o
y cualitativo
Existe un manual
) elaborado que contenga
) La dependencia cuenta o
La dependencia cuenta los criterios para la
con un Manual Interno Hay un manual

con un Manual Interno

seleccién de personal

y para la Seleccion del . elaborado con criterios
para la Seleccion del sefialados en el ) )
) Personal elaborado de equidad y lenguaje
Personal con perspectiva . Programa de Cultura |
) desde una perspectiva o y incluyente
de género i Institucional y Gestion
de género o
Pudblica para el Estado
de Durango
Indicador particular 5.
Resultado medido
Indicador Descripcion Formula sobre diferencial
salarial
Nivel de puesto de las
mujeres y salario que
Los resultados se

Existe igualdad salarial

entre mujeres y hombres

Las y los trabajadores
que tienen un puesto de
igual nivel y que realizan
las mismas o similares
funciones reciben el

mismo salario

perciben

Nivel de puesto de los
hombres y salarios que

perciben

basaran al realizar cruce
comparativo entre
mujeres y hombres un
comparativo por cada

nivel de puesto por

dependencia
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Pardmetros para la medicion del indicador particular 5.

— La medicion de este indicador debera hacerse por cada nivel de puesto existente
en la dependencia.

— Cada afio, durante cinco afios, se debera medir la igualdad salarial entre mujeres y
hombres en cada dependencia por nivel de puesto. Los resultados en la igualacion
salarial seran los parametros principales para, en su caso, reforzar las estrategias
lograr igualar los salarios entre mujeres y hombres al interior de las dependencias
del gobierno del estado.

— Para el seguimiento y evaluacion de este indicador, deberd utilizarse la base de
datos descrita en este documento en su apartado correspondiente.

— Para los informes los datos podran también esquematizarse de la siguiente
manera, sin omitir las especificaciones comparativas por nivel de puesto y salario

recibido, comparados entre personal masculino y personal femenino:

Numero total de mujeres que laboran en | Nimero total de hombres que laboran en

la dependencia la dependencia

Distribucion de las y los trabajadores por actividad

Categoria/puesto/actividad | Niomero de mujeres Numero de hombres

Distribucién de salarios de mujeres y hombres por categoria

Categoria | Ingresos NUumero de | Namero de | Tipo de
Mujeres Hombres contratratacion

1 De uno a dos salarios minimos

2 De tres a cuatro salarios minimos

3 De cinco a siete salarios minimos

4 De ocho a quince salarios minimos

5 Mas de trece salarios minimos
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— Una vez medido el indicador, se esbozardn caracteristicas que posibilitaron o

impidieron el cumplimiento del 100 por ciento de la meta en cuanto a igualacién

salarial, esto debera hacerse cada afio y al final del quinto afio de la

implementacién del Programa.

Indicador particular 6.

Existe el permiso o

Indicador Descripcion Formula ) ) )
licencia: si/no
La dependencia cuenta
con permiso por
. cuidados paternos
) ) La dependencia cuenta
Existe equidad en Si/no

permisos y/o licencias
parentales entre mujeres

y hombres

con politicas de
permisos para cuidados
paternos y licencia o

permiso por paternidad

La dependencia cuenta
con permiso o licencia
de paternidad

Si/no

Parametros para la medicion del indicador particular 6.

— Si la dependencia cuenta con ambos parametros en sentido positivo (si), se

considera cumplida la meta al cien por ciento, en caso de cumplir con uno solo de

los requisitos serd considerada cumplida al 50 por ciento. Y en caso de no ser

positivos ninguno de los parametros no se consideraran avances.

— Para el informe que se entrega al Instituto o al Ejecutivo Estatal con respecto a

estos dos indicadores, debera de hacerse de manera separada, por cada tipo de

permiso o licencia.
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Indicador particular 7.

Indicador

Descripcion

Férmula

Resultado cuantitativo

y cualitativo

La dependencia cuenta
con un Manual de
Promociones y
Capacitacion con

perspectiva de género

La dependencia cuenta
con un Manual de
Promociones y
Capacitacion con

perspectiva de género

Existe un manual
elaborado que contenga
los criterios para las
promociones verticales y
horizontales, asi como
para el disefio e
imparticion de las
capacitaciones,
sefalados en el
Programa de Cultura
Institucional y Gestién
Publica para el Estado
de Durango

Hay un Manual de
Promociones y
Capacitacion elaborado
con criterios de equidad

y lenguaje incluyente

Parametros para la medicion del indicador 7

— Medira la existencia oficial de un area o instancia que prevenga y sancione el

acoso y el hostigamiento sexual al interior de cada dependencia. La Unidad de

Género se encargara de organizar y dar seguimiento a dicha instancia.

Indicador particular 8.

Indicador Descripcion Formula Resultados
La dependencia resuelve | Nimero de denuncias )
Se resuelven las . El porcentaje de
. positivamente las | por acoso u o )
denuncias presentadas ) ) . eficiencia se obtiene a
] ) denuncias presentadas | hostigamiento sexual ) .
por hostigamiento y ) ) ) partir de lo sefialado en
por hostigamiento y | Nimero casos resueltos

acoso sexual

acoso sexual

satisfactoriamente

la formula
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Parametros para la medicion del indicador particular 8

— Medira la eficacia en cuanto a la resolucién positiva de cada denuncia que se
presente. Para ello las dependencias dan un seguimiento de las mismas y del
dictamen y/o estatus que tengan, ello mediante las y los responsable de dicha

instancia asi como en coordinacién con la Unidad de Género.

Metodologia para el seguimiento y la evaluacion final

A fin de que tanto el seguimiento como la evaluacion sean &giles, se propone un nimero
limitado de indicadores. Sin embargo, el Instituto de la Mujer Duranguense y/o el Ejecutivo
Estatal, podran complementarlos de considerarlo pertinente. No obstante, se sugiere que

sean claros y concisos.

. La metodologia para monitorear los avances y evaluar la implementacion del
Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, a

nivel de todo el gobierno del estado es la siguiente:

a. El Instituto de la Mujer Duranguense disefia una base datos que contendra

los siguientes ejes de datos:

— Numero total de dependencias del Ejecutivo Estatal —Secretarias y organismos
descentralizados.

— Numero de dependencias que se han ido integrando en la implementacion del
Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango.

— Fecha en que cada dependencia comenz6 con la implementacion del Programa.

— De ser necesario integrard mas campos para la sumatoria total de cada uno de los

temas centrales.

b. Elaborara un formato sencillo de informes cuantitativos y cualitativos para

cada dependencia y establecera los periodos de entrega de los mismos
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c. Cada dependencia debera entregar la documentacion -en copia- de los
insumos que verifican la realizacion de las acciones descritas en el Manual
de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Gobierno del estado de
Durango. Esta documentacion debera ser solicitada cada afio por el
Instituto de la Mujer Duranguense para el seguimiento y al finalizar los
cinco aflos de implementacion del Programa de Cultura Institucional y

Gestion Publica para el Estado de Durango.

d. El cumplimiento de las acciones y sus insumos comprobatorios plasmados
en el Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del
estado de Durango, sera el eje complementario para dar seguimiento y

evaluar la implementacion del Programa.

e. Por lo tanto, el monitoreo y evaluacion se haran a partir de:

— El vaciado de datos de los indicadores de todas las dependencias
del gobierno del estado

— Los informes cuantitativos y cualitativos que entregue cada
dependencia

— La verificacidbn de las acciones realizadas que se sefalan en el
Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno
del estado de Durango. Sobre el cien por ciento de las mismas

sefaladas, se hara una estimacion del porcentaje de cumplimiento.

f. El Instituto de la Mujer Duranguense emitira un informe anual concreto
sobre el avance en la implementacion del Programa de Cultura Institucional
y Gestion Publica para el Estado de Durango, y realizar4 un informe final
que explicite los resultados de la evaluacién del mismo al finalizar el quinto
afio de la implementacién. Los resultados serviran también para generar

una nueva estrategia una vez finalizado este periodo.

La metodologia para monitorear y evaluar la implementacién del Programa de
Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, en cada
dependencia del gobierno estatal, es la siguiente:
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a. La Unidad de Género de cada dependencia disefia una base datos, que
serd el cimiento para la generacion de méas ejes de datos que deriven de la
aplicacion del Programa, contendra por lo menos los siguientes ejes de
datos:

Nombre de la trabajadora o trabajador

Género

N
N

— Nivel de puesto

— Tipo de contratacién
— Salario

N

Prestaciones

Estos se complementaran con: capacitaciones recibidas, promociones verticales y
horizontales, aumentos salariales, aumento de prestaciones. Todo ello por cada

trabajador y trabajadora.

Asimismo, debera complementar esta misma base de datos con cada uno de los
indicadores particulares descritos en el presente documento. Cada area de la
dependencia debera proporcionar los datos a la Unidad de Género, a fin de que

ésta los conjunte.

b. La Unidad de Género deberda dar seguimiento a la verificacion del
cumplimiento de las acciones descritas al interior del Manual de Cultura
Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango, ya
gue estos elementos seran complementarios de los indicadores arriba
descritos para monitorear y evaluar la ejecucion del Programa; debera
entregar copias y materiales para la verificacion de su cumplimiento al
Instituto de la Mujer Duranguense cuando éste lo solicite (anualmente y al

final del periodo de implementacion).

c. La Unidad de Género debera elaborar informes cuantitativos y cualitativos,
basados en los insumos anteriores y en los efectos no previstos, de

manera anual y al final el periodo de implementacion, asi como cuando el
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Instituto de la Mujer Duranguense o el Ejecutivo Estatal lo soliciten, de la

forma en que éstos le sean requeridos.
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Marcos Normativos Internacionales

R 2

\J

\J

Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948)
Convencion sobre los Derechos Politicos de la Mujer (1952)
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966)
Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales (1966)
| Conferencia Mundial de la Mujer (1975)
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
las mujeres (CEDAW) (1979) (México la firma en 1980 y la ratifica en 1981)
Segunda Conferencia Mundial de la Mujer (1980)
Protocolo facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra las mujeres
Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres (Conferencia Belem Do Para) (1994)
Conferencia Internacional sobre Poblacion y Desarrollo (1994)
IV Conferencia Mundial de la Mujer: Declaracion y de la Plataforma de Accion
de Beijing (1995)
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

» Convenio numero 100 sobre igualdad de remuneracién de 1951.

» Convenio numero 111 sobre la discriminacion en el empleo y ocupacion

de 1958.

Convenio numero 122 sobre la politica de empleo de 1964.
Convenio numero 183 sobre proteccion de la maternidad de 2000.
Convenio numero 156 sobre responsabilidades familiares de 1981.

Convenio numero 171 sobre el trabajo nocturno de 1990.

Y V. V VYV VY

Convenio numero 142 sobre desarrollo de los recursos humanos de
1975.
» Convenio numero 158 sobre terminacion de la relacion de trabajo de
1982.
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Marcos Normativos Nacionales

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion

Ley de Planeacion

Ley Federal del Trabajo

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012
Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Norma Oficial Mexicana 190 (Organizacion Mundial de Salud) (aborda el asunto
del acoso y el hostigamiento sexual)

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado.

Marcos Normativos Estatales

Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango

Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango

Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia

Ley que Crea el Instituto de la Mujer Duranguense

Ley de Desarrollo Social para el Estado de Durango

Ley Estatal de Prevencion y Eliminacién de la Discriminacion

Ley de los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado de Durango
Cddigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango

Caodigo Procesal Penal del Estado de Durango

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado y de Los
Municipios

Ley Orgéanica De La Administracion Publica del Estado De Durango

Ley Que Crea el Centro de Atencién para las Victimas del Delito para El Estado De

Durango
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