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Resumen Ejecutivo

El Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del estado de Durango contiene los mecanismos para
implementar el Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, que se elaboré con base en los
resultados obtenidos en el Diagndstico de Cultura Institucional y Gestién 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. Asimismo,
destaca que la ejecucion de las acciones posibilita la corresponsabilidad entre vida laboral, familiar, personal e institucional de las y

los trabajadores de las dependencias del gobierno del estado de Durango.
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Introduccidn

El Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del Estado de Durango, es una herramienta que busca
garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional entre servidoras y servidores publicos de la
Administracion Publica Estatal (APE).

Su objetivo es presentar los mecanismos que posibiliten transformar y construir nuevas relaciones de igualdad al interior de las

dependencias del gobierno del estado de Durango.

El origen de este Manual se ubica en el Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, que elabor6
el Instituto de la Mujer Duranguense en coordinacion con el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), en la marco de la
Politica Nacional de Igualdad, que busca lograr la transversalizacion de género en todos los 6rdenes de gobierno: federal, estatal y

municipal.

A fin de poder contar con elementos que guiaran la elaboracién de la politica de igualdad de género al interior de las dependencias
del gobierno del estado, se realizé el Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestién Publica en el Gabinete Legal del Estado de
Durango, mismo que arrojo datos que, en términos generales y especificos, indican la existencia de desigualdades de género a su
interior. Por lo que a partir de ello se construyeron estrategias y lineas de accidn para fomentar la corresponsabilidad entre la vida
laboral, familiar, personal e institucional, plasmadas en el Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de

Durango.

Asi, la funcién del presente Manual es describir los mecanismos que permitiran facilitar la puesta en marcha de dichas estrategias y

lineas de accioén, de tal forma que cada dependencia del gobierno estatal pueda ponerlas en marcha.



Marcos normativos

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 discriminacion contra las mujeres

o Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres (Conferencia Belem Do
Pard) (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 numero 100 sobre igualdad de remuneracién de 1951.

Convenio numero 111 sobre la discriminacién 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.
=  Convenio nimero 142 sobre desarrollo d elos recuros humanos de 1975.

= Convenio numero 158 sobre terminacion de la relacion 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 Administracion Publica Federal

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

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 (Organizaciéon Mundial de Salud) (aborda el asunto del acoso y el hostigamiento sexual)

o Leydel Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado.
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Marcos Normativos Estatales

o Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de Durango

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

o Leyde 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 Prevencién y Eliminacion de la Discriminacion

o Leyde 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 Administracién Publica del Estado de Durango

o Leyde Transparencia y Acceso a la Informacion Publica del Estado de Durango

o Ley de Hacienda del Estado de Durango

o Ley General de Catastro para el Estado de Durango

o Ley de Planeacion del Estado de Durango

o Ley para la Administracion y Vigilancia del Sistema de Participaciones que abrog6 la Ley de Coordinacion Fiscal
Estatal

o Ley Organica para la Comision Estatal de Derecho Humanos
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Relacion de la politica estatal de igualdad con la nacional

La politica nacional de igualdad de género actualmente tiene su relacibn mas cercana con el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012,

mismo que plante6 como eje transversal al desarrollo humano sustentable. Para lograrlo se trazaron cinco preceptos de politica

publica:
1. Estado de Derecho y seguridad
2. Economia competitiva y generadora de empleos
3. lgualdad de oportunidades
4. Sustentabilidad ambiental
5. 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 transversalizacién de género al interior de las dependencias gubernamentales son las

siguientes:

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

2 |bid. 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 @mbito 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 6érdenes 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 rendicién de cuentas, con el propdsito
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 discriminacién hacia las mujeres en el ambito laboral.

Para fortalecer la igualdad de oportunidades laborales, se garantizara la aplicacion de las leyes que ya existen y se
promoverd la actualizacién de las que aln 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 discriminacion y acoso que con frecuencia padecen las mujeres.”

® Ibidem.

* Ibid. P.

213
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“‘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.

Entre la poblacion en condiciones de pobreza, las mujeres tienen todavia menos oportunidades que los hombres. Sufren
discriminacién 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 eliminacion de

disparidades en el acceso a servicios publicos.”

De estos ejes® 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

Eliminacion 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:

> Ibid. P 214
6 Descripcidn sintetizada del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, elaboracion propia.
7 INMUJERES. Programa Nacional para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2008-2012 (PROIGUALDAD). México, 2008 P. 5

8 Ibid. p. 7
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“Objetivo estratégico 1: Institucionalizar una politica transversal con perspectiva de género en la Administracion Publica
Federal, y construir los mecanismos para contribuir a su adopcion en los poderes de la unién, en los 6rdenes de gobierno y

en el sector privado.”
Define que:

“Busca construir una administracion publica que brinde condiciones de igualdad a mujeres y hombres en todos los &mbitos de
la actividad de Gobierno, mediante la adopcién de una politica de transversalidad que involucra el trabajo de la Federacion,
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 accién que se programe en materia de legislacion, politicas publicas, actividades administrativas,
econdmicas 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 Plan Nacional de Desarrollo PND™*°

La integracién de esta politica publica en la dinamica propia de la entidad, se basa en 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 Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango

% Ibid. P. 20

% bidem.
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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 Discriminaciéon

Ley Organica para la Comisién Estatal de Derecho Humanos

Ley de Planeacién del Estado de Durango

Ley Orgénica de la Administracién 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 de los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado de Durango

YV V.V VYV V V V V VYV V V

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

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 la que se
vincula a nivel nacional e internacional. En el Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango se
describe a detalle los articulos que guian la transversalidad de género en el estado, y que posibilité también la elaboracion de este

Manual, por lo que es indispensable sefialar dicho Programa es el complemento estratégico de éste.
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Definicion de conceptos

Concepto de género

El concepto de género, en este contexto, se explica desde las bases de diversas disciplinas de las ciencias sociales. Este fue
construido a fin de comprender las implicaciones de las diferencias sexuales dentro de las sociedades y las culturas. En primera
instancia, se parte de diferenciar los conceptos de sexo y género. Es decir, el concepto sexo se refiere a las caracteristicas fisicas

con las que se nace y que estan relacionadas completamente con lo biolégico y lo anatémico.

Lo que clasifica el nacer con cuerpo de mujer o con cuerpo de hombre son los érganos reproductivos, y a partir de éstos se nos
asigna un género —mujer u hombre-, mismo que se encuentra cargado de valores, expectativas y actividades a partir de la cultura y
la sociedad en la que se nace y crece. Por lo tanto, las significaciones del ser mujer y del ser hombre estan determinadas por la
cultura y por las construcciones sociales que se hacen a partir de la misma, identificando, con base en esta mirada, que las
expectativas, actividades y valores que se esperan de las mujeres son, en general, diferentes a las de los hombres. Todo ello genera
una diferenciacién en el ejercicio de derechos y en el acceso a oportunidades en todas las areas de la vida, siendo que
histéricamente se le asigné a lo masculino un mayor valor que a lo femenino, significados que se incrustaron en las estructuras
sociales, politicas y econémicas, propiciando asi la desigualdad y la inequidad en el desarrollo de las mujeres y en el de los

hombres.
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Perspectiva de género

El concepto de género se convirti6 en una categoria de andlisis para identificar las consecuencias de las diferencias entre las
mujeres y los hombres que se construyen en diversos tiempos y espacios; es decir, permite observar como las concepciones de
género varian segun el lugar y el momento histérico en las que éstas se manifiestan. La visidn o perspectiva que se tiene de lo
femenino y de lo masculino se analiza a partir de las diferencias que se expresan en una sociedad o en una cultura determinada,

incluyendo a las instituciones que la conforman, ya que éstas son productoras y reproductoras de cultura.

La palabra perspectiva de género significa analizar, explicar y proponer fenbmenos o hechos que permanentemente denoten dénde
se encuentran las desigualdades entre mujeres y hombres para proponer métodos y acciones que las la erradiquen, y que por lo
tanto posibiliten que ambos géneros gocen de los mismos derechos y oportunidades, tanto de manera estructural como en los

hechos.

Por lo tanto, el abordaje de cualquier fenémeno desde esta perspectiva, siempre parte del reconocimiento de las diferencias de
género, entendiendo que ello tiene como consecuencia un acceso desigual a condiciones de vida satisfactorias y plenas. Reconoce
que tales diferencias atraviesan a todo el entramado social y que se disminuyen o se hacen mas graves a partir de otras diferencias
sociales, determinantes para comprender cémo viven las mujeres y los hombres segun su condicién de clase, de etnia, de edad, de

preferencia sexual, de salud, educativa, entre otras.
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Brechas de género

La desigualdad de género, que ha sido identificada por los estudios y analisis 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 desproporcién considerable en el acceso a
bienes materiales, sino también relacionada con el poder de decision que tengan sobre éstos y en el ejercicio de derechos y la

calidad de vida.
EI 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 distribucién de costos y
beneficios, en el acceso a servicios y recursos, en la capacidad de control y en la participaciéon e intervenciéon en la toma de

decisiones.”!

Las brechas de género son muchas y variables, asi como 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.

" INMUJERES. Guia conceptual 2004 para elaborar presupuestos institucionales con perspectiva de género. México, 2004. P. 37
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Igualdad desde una perspectiva de género

Para comprender el concepto de igualdad frente a las diferencias e inequidades, es necesario interpretarlo como un principio ético
gue no debe ser medido ni percibido como una nocién que denote situaciones idénticas, o como fenémenos que cuenten con las
mismas caracteristicas, porque esta interpretacion deriva en la exclusién y en la creaciéon de confusiones en su significado dentro de
este contexto. Por lo tanto, es preciso distinguirlo en condiciones de equivalencia, proporcién o correspondencia entre una situacion

y otra.

Como ya se expuso mas arriba, los estudios de género revelaron que existen diferencias significativas entre mujeres y hombres, que
se hacen mas o menos agudas a partir de otras diferencias tales como la edad, la clase, la etnia, la preferencia sexual, salud,
educacion, etcétera; por lo que la igualdad se convierte en un precepto ético a partir de establecer que las diferencias sexuales o de
cualquier tipo no deben ser un pretexto para excluir, violentar o discriminar. Los estudios de género han develado que cuando las
diferencias son valoradas de manera negativa, éstas generan un acceso desigual a las oportunidades de desarrollo asi como al

ejercicio de los derechos.

Por ello, el precepto de igualdad ha sido incorporado en las estructuras juridicas internacionales, en la nacional y en la estatal. Sin
embargo, es importante resaltar que hay dos formas esenciales en las que se ha planteado el tema de la igualdad dentro de los

marcos normativos:

e La primera es la que plantea a la igualdad de manera indistinta, llamada igualdad formal, que es la que mandata que tanto las
mujeres como los hombres son iguales ante la ley sin tomar en cuenta las diferencias en su situaciéon y posicion como grupo

poblacional.

e La segunda forma en la que se ha planteado, es la que hace explicita la necesidad de tratar de maneras distintas a los

diversos grupos poblacionales a partir de las diferencias en sus condiciones y posiciones que presentan, la cual es llamada
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igualdad material o sustantiva, que hace explicita la necesidad de tomar medidas o realizar acciones diferenciadas para los
grupos que se encuentran en condiciones de desventaja, para que a partir de su diversidad puedan acceder de manera igual

a los mismos derechos y oportunidades.

La tensién que en muchas ocasiones se crea al interpretar y aplicar ambos planteamientos de igualdad en las leyes, derivé en la
concepcién de la igualdad compleja, ya que a pesar de que tanto la igualdad formal como la material 0 sustantiva tienen como
objetivo buscar el acceso por igual al ejercicio de derechos y a las oportunidades de desarrollo, la elaboracion, interpretacion y

aplicacion de ambas es compleja debido a que no siempre la realidad es acorde con lo que las leyes mandatan.

La igualdad compleja plantea que los seres humanos no deben ser tratados como iguales siempre, sino mas bien a partir de
parametros equivalentes, lo cual implica regular las circunstancias en los entramados sociales e institucionales para garantizar la
igualdad. Es entonces donde se entra al terreno de la transversalizacion, ya que la regulacion dentro del marco normativo implica la
horizontalidad, misma que para ser efectiva debe ser aplicada a través de las politicas publicas que desde las leyes se mandata
elaborar, lo cual implica también la adopcion de acciones afirmativas o positivas'?, para poder generar condiciones que modifiquen
las asimetrias de género entre mujeres y hombres. Asi, uno de los puntos nodales que se ha planteado dentro del debate de la
igualdad juridica ha sido el de la maternidad y la protecciéon a la misma, asi como que el trabajo, la vida personal y familiar de
mujeres y hombres esté conciliada en todos los @mbitos, lo cual implica la corresponsabilidad de ambos en las labores domésticas y

en el cuidado de la familia.

Por lo tanto, la igualdad compleja y la elaboracion de leyes que posibiliten un acceso real a la igualdad, es una concepcion juridica
de la misma que mandata crear condiciones para lograrlo, ya que se basa en la consideracion de que éstas acciones son las que

permiten trazar el camino para llegar a la igualdad; sin embargo, dado que ésta implica tanto integracion y diferenciacion en la ley, se

12 . ,
Que se definen mas adelante
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identifica una tension constante entre la igualdad formal y la igualdad sustantiva, que por lo tanto complejiza tanto la elaboracion

como la aplicacién de nuevas leyes, de ahi el nombre de igualdad compleja.

La igualdad de género, por lo tanto, significa acceder real y objetivamente a las mismas oportunidades, derechos y
responsabilidades sin importar el género, la edad, la etnia, la nacionalidad, las preferencias sexuales, la religion, o cualquier

caracteristica que pueda generar discriminacioén e imposibilitar el acceso a la igualdad juridica y de hecho.

Equidad de género

El trato igual a personas que se encuentran en situaciones dispares perpetla las desigualdades y la discriminacion, generando asi
gue el acceso a las oportunidades y al ejercicio de los derechos de todas y todos se vuelva inequitativo. Los estudios de género han
constatado mediante la investigacion cientifico-social que histéricamente los varones, como grupo social, han tenido un mayor
acceso a bienes tanto materiales™ como simbdlicos, al trabajo mejor remunerado, al goce de mayor tiempo libre, a la representacion
y participacién politica y social, mientras que las mujeres, también como grupo social, no han gozando de suficiente tiempo libre, de
remuneracion econémica justa con base en los trabajos que realizan, tienen menor representacion y participaciéon politica y social,
entre otras. Todo ello convierte al concepto de equidad en un aspecto clave que conduce a la generacién de condiciones que

permitan erradicar las asimetrias que impiden que las mujeres se encuentren en condiciones de igualdad frente a los hombres.

La palabra equidad no significa igualdad, pero si tiene relaciéon con ésta, ya que la equidad es una via para lograr la igualdad. Desde

la época clasica griega, la equidad habia sido concebida por Aristételes como un concepto que esta ligado directamente al de

B Un ejemplo muy claro de esto es que el porcentaje de mujeres propietarias de tierras ejidales es proporcionalmente menor que el de los hombres, ademas
de que el acceso de las mujeres mexicanas a este tipo de bienes es muy reciente. Por ejemplo, el Anuario Estadistico del INEGO 2008, sefiala que en municipio
de Durango hay 8,714 ejidatarios y 1,376 ejidatarias, lo cual equivale a 86 por ciento de varones y 14 por ciento de mujeres ejidatarias en el municipio.
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justicia, es decir, esta relacionada con que la justicia sea aplicada a las personas 0 grupos que se encuentran en condiciones de
desventaja frente a otros, mediante la generacion de contextos que fortalezcan a los grupos en desventaja, bajo el principio de

equidad, a fin de que puedan acceder a la igualdad tanto juridica como de hecho.

Asi, la equidad de género es también un precepto ético basado en el principio de justicia, que busca crear condiciones para que las

mujeres puedan acceder a las mismas oportunidades, derechos y responsabilidades que los varones.

Acciones positivas o afirmativas

La equidad de género implica realizar acciones para eliminar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres, que permitan la
transformacion de las estructuras sociales, econdmicas, 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,
gue implican llevar a cabo medidas que posibiliten subsanar las desigualdades sustantivas y simbdlicas que han afectado

histéricamente a las mujeres.

Las acciones afirmativas representan la voluntad para eliminar las brechas de desigualdad de género, mediante politicas de
diferenciacién que permitan lograr la igualdad. Es importante resaltar que la discriminacion es una de las principales causas que

generan las brechas de género, por lo que las acciones afirmativas se enfocan a reparar las consecuencias de la discriminacion.
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No discriminacion versus discriminacion
Discriminacion

El articulo primero de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW), la define

de la siguiente manera:

¢ A los efectos de la presente Convencion, la expresion "discriminacion contra la mujer" denotara toda distincién, exclusion o
restricciébn basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio
por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos vy las libertades fundamentales en las esferas politicas, econémicas, social, cultural y civil o en cualquier otra
esfera.

No discriminacion

La no discriminacion es un principio contenido en la Declaracion Universal de Derechos Humanos, “que proclama que todos los
seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y que toda persona puede invocar todos los derechos vy libertades

proclamados en esa declaracion sin distincion alguna, y por ende, sin distincién de sexo”*

Para aplicar la horizontalidad o transversalidad de género en el mundo politico, social, cultural e institucional, es necesario partir y
adherirse al principio de no discriminacion, debido a que “no ser discriminado equivale a tener acceso a todos los derechos y

libertades (civiles, politicos y sociales) estipulados por la propia Declaracion. En este sentido la discriminacién puede interpretarse

!4 Cita en las consideraciones introductorias de la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (ONU, 1979). P.1
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como una limitacion injusta de las libertades y protecciones fundamentales de las personas, de su derecho a la participacion social y
politica y de su acceso a un sistema de bienestar adecuado a sus necesidades. En este ordenamiento fundamental de la comunidad
internacional, la no discriminacién es la llave de acceso para todas las personas, en condiciones equitativas, a todos los derechos.

De esta manera el derecho a la no discriminacion se presenta una suerte de <<derecho a tener derechos™.

La no discriminacién es un principio basico para lograr la igualdad, lo cual implica valorar de manera positiva las diferencias,
mediante los preceptos y valores éticos de la justicia, respeto e inclusion de las diferencias; a través de los actos cotidianos, de la
elaboracion y aplicacion de las normas, de las leyes, de la modificacion de las estructuras, ya sea por medio de las politicas publicas
e institucionales o de la produccién cultural® y de la educacion; en resumen, la no discriminacion se debe ejercer en todos los actos

y espacios de la vida.
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 construccion de propuestas enfocadas a erradicar las brechas de

desigualdad de género, a través de la integracion de este enfoque en una institucion, érgano de gobierno u organizacion.

1 Rodriguez Zepeda, Jesus. Una idea tedrica de la no discriminacidn. En: Torre Martinez, Carlos de la (Coordinador). Derecho a la no discriminacidn. Instituto de
Investigaciones Juridicas, Consejo Nacional para prevenir la discriminacion, UNAM 2006. P. 41

® Que implica desde el lenguaje hasta la produccidn de obras de arte

"7 Definicién retomada del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, elaboracién propia.
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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 implementacién 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 discriminacion

La palabra transversal refiere en si misma al concepto de horizontalidad, lo cual implica que la transversalizacion 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 dindmicas institucionales desde una perspectiva de género
2) Capacitar y brindar herramientas a quienes disefian y ejecutan las politicas publicas e institucionales
3) Transformacion de la cultura institucional

4) Transformacién de las normas institucionales (nueva gestion publica)

El proceso de transversalizacion de género al interior de cualquier institucion puede concebirse en tres fases principales para poder

completarlo plenamente:
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1) Elaboracion 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) Implementacidn: involucra el disefio de métodos y herramientas de aplicacién a partir de los resultados del diagnéstico
previo que se elabore, armonizandolos con los marcos legales y politicas nacionales y estatales que sustentan su existencia
y adaptandolas al contexto local de implementacion.

3) Evaluacioén: consiste en generar y aplicar métodos para determinar los avances en la transversalizacion asi como para
contar con elementos para redirigir las acciones mediante la identificacion de obstaculos en la implementacion de la politica

de transversalizacion.

Gestién publica®®

El término Nueva Gestién 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 evaluacién del desempefio y

en la definicién de los resultados que buscan obtenerse por parte del personal de las instituciones. Esta corriente considera que lo

'8 Definicion retomada del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, elaboracién propia.

1% Se retoma la definicion del concepto estilos gerenciales del texto del Diagndstico 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 gestidon 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 conclusion de que existen estilos gerenciales muy diversos, que tienen relacidn 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 cuales 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 insercién 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.”
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anterior genera una buena administracion, misma que se controla mediante la eficiencia, como consecuencia de la medicion 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 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 condicién de
las mujeres y de los hombres que trabajan para el gobierno del estado, con base en una nueva ética dentro de la administracion
publica estatal, basada en los principios de equidad, igualdad y no discriminacién. Para ello, es imperativo crear y aplicar nuevos
marcos normativos institucionales, capacitar a todo el personal y a todos los actores 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 productoras y reproductoras 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 expresién 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,

%% pefinicién retomada del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango, elaboracién propia.

21 . . . . . . e s . . . s , .
Las instituciones y/o las organizaciones en general, entendido este ultimo término desde la perspectiva de la nueva gestidn publica, que abarca tanto a las
organizaciones o instituciones publicas y privadas.
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entre muchas otras, que manifiestan los significados que se le dan tanto a los comportamientos humanos como a los fenémenos 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 interaccion 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 retroalimentacion permanente.

Es por ello que dentro de los numerosos debates ideoldégicos 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 condicién y experiencias
personales y colectivas, por ejemplo: la condicién y posiciébn de una nifia campesina de diez aflos no es la misma que la de un
hombre urbano ejecutivo de cincuenta afios. Tampoco la situacion o necesidades de una mujer o de un hombre urbano con alguna
capacidad diferente como la ceguera o el no poder caminar, 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
analisis, debido a que éstas —leyes y normas- tienen la obligacion ética de atender las necesidades y garantizar el cumplimiento de

los derechos de todas las personas, a patrtir de las diferencias en las situaciones y posiciones en las que se encuentren.

La definicion de cultura institucional se acota, por lo tanto, a lo que dentro de cada institucién se considera como lo correcto y/o lo
incorrecto dentro de su campo de accién y el de sus miembros, lo cual se manifiesta a través de las normas internas que la regulan,
pero esta relacionada también con la interpretacién que de éstas hagan las y los directivos (0 gerencias), con la visién del mundo

que tenga el personal y de la interaccién que haya como resultado de todos estos elementos. Al interior de cada institucion hay un
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sistema de significados compartidos, que esta relacionado también con la estructura que ésta tenga y en cdmo se comunican unos

con otros -ya sea de manera informal o mediante la comunicacion interna oficial o formal-?,

Una cultura institucional es mas 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 accién 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 Diagndstico de
Cultura Institucional y Gestién Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, la cultura institucional con perspectiva de género
gue 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 observo 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 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 construccion de una nueva cultura institucional en el gobierno del estado de Durango, busca
gue 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.

*? Esta parte de la definicién se retoma del Diagndstico de Cultura Institucional y Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, elaborado
también por Hipatia, Género y Desarrollo S.C. en el marco del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango.
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En el comportamiento de cada persona al interior de la institucion, 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 (0 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.
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Implementacion de la politica de transversalidad

Como incorporar la perspectiva de género al interior de las dependencias del gobierno de
Durango

a) Mecanismos para desarrollar y guiar los trabajos para la incorporacion de la perspectiva de género al interior de las
instituciones del gobierno de Durango.

Actividades

1) La o el titular de la dependencia desigha a una o un servidor publico de alto nivel para organizar, al interior de la

institucion, la implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango.

a. Debera nombrarlo mediante circular o cualquier otro documento administrativo que oficialice el nombramiento y la
actividad.

b. En el contenido deberan establecerse los mecanismos en que la persona que se asigne como responsable, entregara
los informes de avances en la implementacion y en sus resultados, incluyendo tipo datos, estadisticas de todo tipo
desagregadas por sexo, y con periodicidad de entrega para los mismos.

c. La o el titular deber& entregar a la persona designada un ejemplar del Programa de Cultura Institucional y Gestion
Publica para el Estado de Durango y otro del Manual de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Gobierno del
Estado de Durango, que seran las guias para la implementacion del Programa.

d. La persona designada revisa la metodologia para estructurar las acciones que llevara a cabo.
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Unidades de medida para la verificacién de la actividad 1):
1°. Circular de titular donde se designa a servidora o servidor publico encargado de implementar el Programa de
Cultura Institucional y Gestion Publica.
2°. Acuse de recibo del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango y del
Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Gobierno del Estado de Durango, ya sea que se

entregue de manera electrénica o impresa.

2) La o el funcionario desighado organiza y preside la constitucion de una Unidad de Género (previamente
presupuestado para tener un nivel de direccién de area minimo y la estructura correspondiente), al interior de la

dependencia.

a. Mediante circular o cualquier otro documento administrativo, convoca a todas las areas de la institucién a designar
una o un representante que integrara la Unidad de Género que se creard o ratificara en la dependencia. En este punto
es importante resaltar que de existir una previa estructura al interior de la misma, que tuviese como responsabilidad el
organizar las acciones a favor de la igualdad de género, deberan de incorporarse y vincularse las acciones que se
venian realizando asi como al personal que venia colaborando en ello.

b. La persona designada por el titular debera presidir la constitucion o ratificacién de la Unidad de Género, exponiendo el
objetivo de su constitucion y el objetivo Programa de Cultura Institucional y Gestiébn Publica para el Estado de
Durango que se implementara al interior de su dependencia. Asimismo se expondra la metodologia y los temas
especificos que se trabajardn. Se nombraran responsables por area y las tareas que les corresponderan para lograr la
exitosa implementacion del mismo. Igualmente, se estableceran los criterios y responsables para entregar informes y

evaluar los avances e impactos. Ello debidamente presupuestado en el Plan Operativo Anual de la dependencia con
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C.

d.

e.

un nivel de Direccion de area como minimo —a fin de garantizar el éxito de la estrategia de transversalidad de género
al interior de la dependencia-.

La persona designada por el titular sera el o la coordinadora de la Unidad de Género, y sera quien dara seguimiento a
la implementacién del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, verificara los
avances y coordinara la evaluacién de impacto.

Durante esta primera reunidon se informard que la Unidad de Género deberd revisar y analizar los actuales
reglamentos, cédigos de ética y manuales de la instituciéon, con el fin de identificar los métodos que utilizaran para
incorporar la perspectiva de género al interior de los mismos.

Los resultados de la revision, estableceran la forma en que tanto institucionalmente como administrativamente sean
incorporados a la estructura organizacional, asi como hara de su conocimiento que representaran la guia ética y

normativa inicial para comenzar a implementar la nueva cultura institucional y gestion publica.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1°, Circular de convocatoria a todas las areas de la dependencia para convocar a la constitucién de la Unidad de
Género.
2°, Circular de cada una de las areas donde nombran a la persona representante para ser integrante de la Unidad
de Género, dirigida al o el funcionario publico que emitié la convocatoria.
3°. Lista de asistencia a la reunion de constitucion de la Unidad de Género.
4°, Minuta de la reunién que contiene la orden del dia, los acuerdos tomados y los nombres de cada persona que

integra la Unidad de Género, firmada por todas y todos los asistentes.

34



b) Incorporacion de sistema de valores, cddigos de ética y de conducta institucional integrando los principios de equidad,

igualdad y no discriminacion.

Actividades

1) Analisis y disefio de la imagen institucional con perspectiva de género.

a.

Se analizaran las definiciones de la misién, visién y valores institucionales con los que ya se cuenten. En caso de no contar

con dichas definiciones se deberan elaborar con una vision de género y lenguaje incluyente.

Ejemplo 1

Actualmente, dentro del Manual del Manual de Organizacion de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural, se
describe su misidn, vision y valores, de la siguiente manera:

MISION

Regular, promover y fomentar el desarrollo agropecuario y agroindustrial del Estado, basado en el crecimiento sustentable
del sector agroalimentario, a través del aprovechamiento de la capacitacién, la ciencia, la tecnologia y los apoyos de
financiamiento y capitalizaciéon para hacer mas productivo, rentable y competitivo al sector agropecuario, con el propdsito de
participar a nivel nacional e internacional en similares condiciones.

VISION

Ser la dependencia que trabaje en equipo, donde la honestidad, la responsabilidad y la capacitacion, sean factores

determinantes para atender al sector agropecuario en forma integral con eficiencia y eficacia.
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Un sector rural organizado en donde todas las personas tengan las mismas oportunidades para su desarrollo y mantenga
procesos productivos y competitivos perdurables; con un nivel 6ptimo para participar en el mercado mundial y nacional, que

les permita alcanzar un mejor bienestar personal y comunitario.

VALORES
Honestidad
Eficiencia
Coordinacién

[ Comunicacion”

En primera instancia, en los valores pueden agregarse los de igualdad, equidad y no discriminacion, de tal forma que quede
de la siguiente manera:

VALORES

Honestidad

Igualdad

Equidad

No discriminacion

Eficiencia

N ) ) O B

Coordinacion

Por otro lado, el leguaje que se utiliza en la mision y en la vision es neutro, lo cual es adecuado, ya que el lenguaje no esta

siendo excluyente. Sin embargo, podria mejorarse esta situacion, para lo cual, en la vision, podria agregarse lo siguiente:
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“Ser la dependencia que trabaje en equipo, con base en los principios de equidad, igualdad y no discriminacién, donde
la honestidad, la responsabilidad y la capacitacién, sean factores determinantes para atender al sector agropecuario en forma
integral con eficiencia y eficacia.

Asimismo, para tener un lenguaje incluyente, se podria modificar lo siguiente:
“Un sector rural organizado en donde todas las mujeres y todos los hombres tengan las mismas oportunidades para su
desarrollo y mantengan procesos productivos y competitivos perdurables; con un nivel 6ptimo para participar en el mercado

mundial y nacional, que les permita alcanzar un mejor bienestar personal y comunitario.

Con estas sencillas modificaciones, la identidad institucional se transforma por una incluyente?.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):
1° La Unidad de Género hard una breve tarjeta informativa refiriendo si existe o no la descripcién de la identidad
institucional a través de la mision, visién y desglose de valores. En caso de existir, se debera explicitar si
cuenta o no con lenguaje incluyente, para con base en los resultados del analisis, informar si se va a elaborar

0, en su caso, reelaborar esta parte de la imagen institucional,

> Manual del Manual de Organizacién de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural. 1999-2004. Pp 23.
http://transparencia.secomad.gob.mx:7778/portal/page?_pageid=33,65600&_dad=portal&_schema=PORTAL&idTipo=1&idDep=8&idTem=9
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2°. Se elaboran o reelaboran la mision, vision y valores de la institucién y se informa mediante una circular al area
responsable de modificar los documentos institucionales, que se integrara este nuevo contenido en donde

tenga que ser insertado: manuales, paginas web, etcétera.

2) Integracion de reglamentos, cddigos de éticay codigos de conducta de las y los trabajadores de la dependencia.

a. Los integrantes de la Unidad de Género verifican la existencia/inexistencia de un codigo de ética, un codigo de

conducta o un reglamento para las y los funcionarios publicos de la dependencia.

b. Los integrantes de la Unidad de Género revisan los siguientes marcos juridicos que tienen vinculos explicitos e
implicitos para la elaboracién de un instrumento para orientar la conducta institucional de las y los trabajadores de las
dependencias del gobierno del estado.

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

CAPITULO CUARTO

DE LAS OBLIGACIONES DE LAS DEPENDENCIAS PUBLICAS

ARTICULO 55.-

Son obligaciones de las Dependencias y Entidades Administrativas, a que se refiere el

Articulo 1° de esta Ley:

XI.- Determinar las condiciones generales de trabajo cada periodo de Gobierno, expidiendo los Reglamentos correspondientes con

intervencion del Sindicato. Mientras estos Reglamentos no se expidan, se entenderan vigentes las disposiciones legales anteriores.
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CAPITULO QUINTO

DE LAS OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

ARTICULO 59.- Son obligaciones de los trabajadores:

I.- Desempenfiar sus labores con la atingencia, cuidado y esmero apropiados, sujetandose a la direccion de sus jefes y a las Leyes y
Reglamentos respectivos.

Il.- Observar buenas costumbres durante el servicio.

lll.- Cumplir con las obligaciones que les impongan las condiciones generales del trabajo.

IV.- Guardar la discrecion correspondiente en los asuntos que lleguen a su conocimiento por motivo del trabajo.

V.- Evitar la ejecucion de actos que pongan en peligro su seguridad y la de sus compafieros.

VI.- Asistir puntualmente a sus labores.

VII.- Sustraerse a toda clase de propaganda dentro de los edificios o lugares de trabajo con excepcion de la de caracter sindical.
VIII.- Asistir a los Institutos de Capacitacién para mejorar su preparacion y eficiencia.

IX.- Cuidar los edificios, obras, maquinarias, instrumentos, Utiles, materias primas y demas objetos relacionados con el trabajo.

CAPITULO SEXTO

DE LA SUSPENSION TEMPORAL DEL NOMBRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES

ARTICULO 60.-

La suspension temporal del nombramiento de un trabajador no significa el cese del mismo.

Son causas de suspension temporal:

l.- La circunstancia de que el trabajador contraiga alguna enfermedad que implique un peligro para las personas que trabajan con él,
previo dictamen médico.

Il.- La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que no constituya un riesgo de trabajo.
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lll.- La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria; si el trabajador obré en defensa del titular o de los
intereses de las Dependencias Publicas, tendran estas la obligacion de pagar los salarios que hubiere dejado de percibir aquel.
IV.- El arresto impuesto por la Autoridad Judicial o administrativa a menos de que tratdndose de arresto por delito contra la sociedad,
el Estado o contra las buenas costumbres, el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje determine que procede el cese del empleado.
V.- Los trabajadores que tengan encomendado el manejo de fondos, valores o bienes, podran ser suspendidos hasta por 60 dias por
el Titular de la Dependencia correspondiente, cuando apareciere alguna irregularidad en su gestién, en tanto se efectian las

investigaciones sobre el caso.

ARTICULO 62.- Son causas de rescision de la relacion del trabajo, sin responsabilidad para la Dependencia o Entidad
Administrativa, las siguientes:

I.- Incurrir el empleado en faltas de probidad u honradez o en actos de violencia, amagos, injurias 0 malos tratos contra los jefes o
comparfieros, o contra los familiares de unos u otros, ya sea dentro o fuera de las horas de servicio.

I.- Faltar por mas de tres dias consecutivos a sus labores sin causa justificada.

lll.- Destruir el trabajador intencionalmente edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materia prima o demas objetos relacionados
con el trabajo.

IV.- Cometer el trabajador actos inmorales durante el trabajo.

V.- Revelar el trabajador los asuntos relacionados con el trabajo, asuntos secretos o reservados que tuviere conocimiento con motivo
de su trabajo.

VI.- Comprometer el trabajador por su imprudencia, descuido o negligencia, la seguridad de la Dependencia o Entidad
Administrativa, oficina o taller donde presta sus servicios o de las personas que ahi se encuentren.

VIl.- Desobedecer el trabajador reiteradamente y sin justificacion, las érdenes que reciba de sus superiores.
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VIII.- Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la influencia de algun narcético o droga enervante, salvo
gue en este Ultimo caso exista prescripcion médica y hubiere sido comunicada oportunamente al jefe inmediato.

IX.- El incumplimiento reiterado a las condiciones generales de trabajo.

X.- La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision, que le impida la prestacién del trabajo.

En los casos a que se refiere este Articulo, el trabajador que diere motivo para la terminacién de los efectos del nombramiento podra
ser desde luego suspendido en su trabajo.

Si el Tribunal resuelve que fue justificado el cese, el trabajador no tendra derecho al pago de salarios caidos.

ARTICULO 17.- En lo no previsto por esta Ley o sus reglamentos, se aplicaran supletoriamente, y en su orden, la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado reglamentaria del apartado B) del Articulo 123 Constitucional; la Ley Federal del Trabajo; los
principios generales que se deriven de dichos ordenamientos; los principios generales del derecho; los principios generales que se
deriven del Articulo 123 de la Constitucion General de la Republica; la Jurisprudencia, la costumbre y la equidad.

Asimismo, los tratados, las resoluciones y los convenios aprobados de conformidad con lo dispuesto por el Articulo 133 de la

Constitucion seran aplicables a las relaciones de trabajo en todo lo que beneficie al trabajador.

c. A continuacion se sugiere un formato base de reglamento, cédigo de ética o de conducta, con el fin de que éste pueda
representar un punto de partida para la elaboracion por dependencia. Se agregan algunos otros temas propios de las
labores gubernamentales, a fin de ejemplificar como utilizar un lenguaje incluyente a partir de cualquier tema. Al final

de las premisas, se hacen dos ejemplificaciones distintas a partir del &mbito de interaccién de cada dependencia.
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Codigo de Etica y de Conducta de las Funcionarias y Funcionarios Publicos del Gobierno del Estado

El gobierno del estado de Durango establece como premisas a la igualdad, a la equidad y a la no discriminacién, asi como el respeto

a los derechos de todas las mujeres y los hombres al servicio del estado de Durango.

Una de sus obligaciones radica en decretar normas y principios que salvaguarden una conducta de respeto entre las mujeres y los

hombres que conforman a la sociedad y a sus instituciones.

El lograr un ambiente de respeto e integracion laboral entre las personas que trabajan para las diferentes dependencias de Durango,
es uno de sus cometidos. Es por ello que el gobierno del estado instituye el siguiente Codigo de Etica (y/o de Conducta) de las
Funcionarias y Funcionarios Publicos de Durango. Este representa los principios éticos a los que deberan apegarse para lograr un
ambiente laboral respetuoso y equitativo tanto para con sus compafieras y compafieros de trabajo como para la poblacién a la que

se deben.

El gobierno del estado sabe que el mantener una conducta de igualdad, equidad y no discriminacién entre mujeres y hombres, da

como resultado un mejor desempefio laboral y un mejor servicio a la sociedad a la que sirve.
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Ejes rectores del cddigo de éticay de conducta

Toda mujer y todo hombre debe cumplir de manera cabal las leyes, normas y reglamentos que rigen en cada una de las instituciones

del gobierno del estado

Toda mujer y todo hombre debe regirse bajo el Cédigo de Etica y de Conducta de las Funcionarias y Funcionarios Publicos del

Gobierno del Estado, en beneficio de la armonia y desarrollo laboral.
Ninguna mujer y ninglin hombre esta por encima de las leyes y normas.
Clima laboral respetuoso e incluyente

En el cumplimiento de su trabajo, tanto las mujeres como los hombres deben comprometerse a buscar generar un clima laboral
donde no exista discriminacién, inequidad o desigualdad. Para ello habran de respetarse y valorarse las diferencias y la diversidad
gue presenta cada persona con la que se convive, ya sean funcionarias y funcionarios publicos de cualquier nivel o puesto, o

ciudadanas y ciudadanos a los que se atiende.

El trato respetuoso y libre de cualquier discriminacion por sexo, edad, orientacion sexual, etnia, edad, afiliacion politica, religiosa o

por tener alguna capacidad diferente, contribuye a un buen ambiente de trabajo y desempefio.

Se deben evitar expresiones o palabras maliciosas o infundadas que puedan dafiar la reputacion, el empleo o la dignidad de otras
personas, ya sea por su sexo, aspecto fisico, edad, orientacion sexual, etnia, afiliacion politica, religiosa, por alguna capacidad

diferente o por cualquier otra razén.
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Ser una servidora o servidor publico integro significa actuar con siempre con honestidad, cumpliendo con sus obligaciones sin

discriminar a nadie y fomentando en todo momento los valores de la equidad y la igualdad.

Toda mujer y todo hombre debe tener confianza plena en su equipo de trabajo, sin excluir a ninguna persona por su sexo, edad,

orientacion sexual, etnia, afiliacion politica, religiosa, por tener alguna capacidad diferente o por cualquier otra razon.

Toda mujer y todo hombre tiene la obligacion de reconocer la vulnerabilidad que pueden presentar personas con capacidades

diferentes, y por lo mismo deben respetar, defender y promover su dignidad y sus derechos.

Honestidad

Es el actuar de toda mujer y de todo hombre, con base a criterios de justicia, equidad, igualdad, no discriminacion e integridad, con
la firme conviccion de no favorecer ni perjudicar a particulares en el cumplimiento de sus responsabilidades y en la atencion a la

sociedad a la que se deben.

Ser una servidora publica y/o servidor un publico honesto significa ser una persona que aplica correctamente las normas sobre los

bienes econdmicos y sociales que administra el gobierno del estado.

Es obligacion de toda mujer y de todo hombre asegurar la transparencia, confiabilidad y fidelidad de los recursos econémicos a su

cargo.

Ninguna mujer y ningin hombre podra otorgar prestaciones o compensaciones a ninguna trabajadora o trabajador a cambio de

favores o fuera de las normas por similar motivo.

44




Ninguna mujer y ningn hombre puede hacer tratos con empresas privadas o con cualquier tipo de personas ajenas a la institucion,

bajo ninguna circunstancia que no sea establecida por la Ley.
Ninguna mujer y ningin hombre puede dar informacién confidencial o secreta a cualquier persona 0 empresa ajena a su institucion.

Ninguna mujer y ningn hombre otorgara informacion a cualquier persona o empresa ajena a su institucion, con el fin de obtener

remuneracién econémica en su beneficio.

Respeto a la integridad fisica y psiquica de las mujeres y los hombres de la dependencia
Ninguna mujer y ningn hombre puede beneficiarse del puesto que tiene para hostigar sexualmente a otra persona.
Ninguna mujer y ningn hombre puede acosar sexualmente a ninguna persona dentro o fuera de su ambito laboral.

Ninguna mujer y ningin hombre puede intimidar a cualquier persona, para obtener un cargo, una remuneracion economica u otro

beneficio de cualquier indole.
Estilos gerenciales con perspectiva de género

El otorgamiento de un empleo debe sujetarse a los requisitos y habilidades necesarios, sin descalificar a persona alguna por su
sexo, edad, orientacién sexual, religiosa, afiliacion politica, o por tener capacidades diferentes. Dichos requisitos, referentes al

desempefio y habilidades, deberan estar siempre claros en las publicaciones de las vacantes.

Para el ascenso de una persona se consideraran sus resultados en el desempefo de su trabajo, se tomara en cuenta su preparacién
sin que la decisibn sea afectada por su sexo, orientacién sexual, etnia, afiliacion politica, religiosa, por presentar capacidades

diferentes o por cualquier cuestiébn no normativa.
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Las diferencias por sexo, edad, orientacion sexual, etnia, afiliacion politica religiosa o capacidades diferentes, no dan derecho a
menospreciar el trabajo y desempefio de las personas, por el contrario, deben otorgarse las mismas oportunidades de trabajo sin

importar el puesto que se desempefie.

Toda mujer y todo hombre tiene el mismo derecho de esforzarse por un ascenso laboral, sin importar su sexo, edad, orientacion

sexual, etnia, afiliacion politica, religiosa, o por tener alguna capacidad diferente.

Toda mujer y todo hombre tiene el mismo derecho a solicitar y a que le sea otorgada su incapacidad por maternidad y/o paternidad

durante el nacimiento de su hijo o hija.
Toda mujer y todo hombre tiene el mismo derecho a obtener puestos directivos, en funcién de su mejor desempefio.

Toda mujer y todo hombre tiene derecho a que le sea remunerado el pago de horas extras cuando se le solicite rebasar el horario de

trabajo establecido.
Respeto a las diferencias

En el cumplimiento de sus deberes, toda funcionaria y funcionario publico debe dar servicio a cualquier persona que lo requiera, sin
realizar un trato desigual a partir de diferencias por sexo, edad, orientacion sexual, etnia, afiliacion politica, religiosa, capacidades

diferentes o cualquier otra.
Ninguna mujer y ningn hombre debe abusar, maltratar o herir a ninguna persona bajo ninglin motivo.

Ninguna servidora y ningun servidor publico puede dejar de atender las demandas que requiera cualquier comunidad o etnia, por

alejada y dispersa que ésta se encuentre.
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Ninguna servidora y ningun servidor publico, tiene derecho a dejar de atender las demandas de cualquier persona que hable una

lengua o idioma diferente al suyo.

Ninguna servidora y ningun servidor publico puede y/o debe opinar sobre la vestimenta de cualquier persona con la que interactie,

ya sean compafieras y compafieros de trabajo o personas a las que se le brinda algun servicio.
Ejemplos a partir del entorno que atienda la dependencia:
Por ejemplo para SAGDR y/o Secretaria de Recursos Naturales y Medio Ambiente
Toda servidora y todo servidor puablico debe orientar a cualquier persona en el cuidado y preservacion del medio ambiente.
Toda servidora y todo servidor pablico tiene la obligacion de saber sobre el uso adecuado de los recursos naturales.
Toda servidora y todo servidor publico puede y debe orientar a cualquier persona sobre el bueno uso de los recursos naturales.
Toda servidora y todo servidor publico, respetara el uso del agua potable dentro y fuera de las oficinas.
Toda servidora publica y todo servidor publico tiene obligacion en orientar a las ciudadanos y ciudadanos sobre el manejo del agua.
Toda servidora y todo servidor publico no fumara en lugares cerrados, por el bienestar y salud de las personas que no fuman.

Toda servidora y todo servidor publico tiene la obligacion de denunciar a cualquier persona que maltrate a cualquier animal.

Por ejemplo para SECODAM

Transparencia y Redencion de Cuentas
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En cumplimiento de sus labores, el gobierno del estado garantiza a las ciudadanas y ciudadanos el facil acceso de la informacion a
su cargo, da a conocer de manera transparente el manejo y administraciéon de los recursos econémicos. Es por ello que el gobierno
del estado cumple al estar a la vanguardia en el manejo de informacion, y moderniza las vias de acceso para que la sociedad,

pueda observar de manera independiente y facil, el desarrollo y gestion de las politicas realizadas

Toda ciudadana o todo ciudadano que deseé tener acceso a la informacion sobre el manejo de los recursos del gobierno del estado,
puede hacerlo de manera oficial y con libre derecho.

Toda ciudadana y todo ciudadano tiene el derecho de conocer el desempefio que realizan las servidoras y servidores en publicos la
administracién publica.

Es obligacion de las servidoras y servidores publicos, apoyar a las ciudadanas y ciudadanos en el manejo y operacién de la
informacion solicitada.

Ninguna servidora y ningun servidor publico, puede modificar, borrar u omitir informacion respecto a su desempeiio laboral.

Todo lo anterior representa una ejemplificacion, debiendo tomarse en cuenta también los siguientes puntos descritos
mas delante:

» Mencion explicita en relacion a que quienes tienen personal a su cargo no deberan realizar acciones que
propicien inequidades, desigualdades y discriminaciéon, desde el trato con los subalternos hasta en la
asignacion de cargas de trabajo, otorgamiento de permisos, en el acceso a la formacién profesional y en las
promociones verticales y horizontales.

» Regular que todas las trabajadoras y trabajadores deben mostrar respeto y cumplimiento de las

responsabilidades laborales y normativas que tienen para con la institucién, sin importar si sus superiores
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jerarquicos son mujeres u hombres. De ser necesario, y dependiendo de la situacion que se presente en cada
institucion, podria sancionarse la falta de respeto o el incumplimiento de las obligaciones laborales por motivos
de género.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1° La Unidad de Género realiza breve tarjeta informativa sobre la situacién de los reglamentos, cddigos de
conducta o de ética dirigidos a las y los trabajadores de la dependencia. En caso de no existir, se explicita que
se debera elaborar uno. En caso de existir y de no estar contemplados los principios de igualdad, equidad y no
discriminacién, asi como de no contener un lenguaje incluyente, se especificara que éstos seran reelaborados.
2°. La Unidad de Género elabora al menos uno de estos tres instrumentos dirigidos a las y los trabajadores de la
dependencia: cédigo de ética, cédigo de conducta o reglamento. Por lo tanto se cuenta con alguno de éstos

tres instrumentos elaborados. Una vez que estén elaborados se comienzan a hacer los tramites para su

emision oficial.
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3) Realizacién de tramites para la emision oficial del reglamento, c6digo de conducta o codigo de ética de las y los

trabajadores de la dependencia.

a. La Unidad de Género designa a una o un integrante de la misma y que pertenezca al area que corresponde la
realizacion de los tramites necesarios para oficializar un instrumento institucional. A continuacion se exponen algunas

de las normas juridicas que describen la forma de realizar esta actividad.

Ley Orgénica de la Administracién Publica del Estado de Durango

ARTICULO 15. El Gobernador del Estado expedira los reglamentos interiores de las dependencias los que para su validez se
publicaran en el Periddico Oficial.

Los titulares de las dependencias y entidades podran emitir acuerdos y circulares que regulen la organizacién y funcionamiento de
las mismas, de igual forma deberan emitir los manuales de organizacién y de procedimientos, mismos que seran publicados en el
Periddico Oficial del Estado.

ARTICULO 16. Los reglamentos, decretos y acuerdos expedidos por el Gobernador del Estado, para que sean obligatorios, deberan
estar refrendados por el Secretario General de Gobierno, y en su caso, también por el encargado del ramo al que el asunto
corresponda, sin estos requisitos no surtiran efecto legal alguno.

ARTICULO 25. Para la eficaz atencién y despacho de los asuntos de su competencia, las dependencias del Ejecutivo del Estado,
podran contar con 6rganos desconcentrados que les estaran jerarquicamente subordinados y tendran las atribuciones especificas

para ejercer funciones sobre la materia que en cada caso les corresponda.
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Estos 6rganos desconcentrados se crearan, modificaran o extinguiran por acuerdo o decreto que expida el Titular del Ejecutivo por
si, 0 a propuesta del Secretario del ramo respectivo.

ARTICULO 30. La Secretaria de Finanzas y de Administracion es la dependencia responsable de la Administracion Financiera y

Tributaria de la Hacienda Publica del Estado y de brindar el apoyo administrativo que se requiera en las areas que comprende el
Gobierno del Estado.

Le corresponde el despacho de los siguientes asuntos:
XXXIX. Dirigir, coordinar y vigilar el cumplimiento de las leyes y reglamentos en materia de organizaciébn y métodos, recursos
humanos, servicios generales, adquisiciones y suministros;

XLII. Auxiliar en la formulacién de los anteproyectos de reglamentos internos de las Secretarias;

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 3):
1°. La documentacién correspondiente a los procesos para oficializar los instrumentos normativos descritos en la

actividad tres: oficializacion del codigo de ética, cddigo de conducta y/o reglamento de las y los trabajadores
de la dependencia.

2°. Se cuenta con el o los instrumentos ya oficializados.
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4) Entregar a cada servidora y servidor publico de la dependencia una copia del instrumento que se haya elaborado: cédigo
de ética, cédigo de conducta y/o reglamento

a. Una vez elaborados y aprobados de manera oficial, la Unidad de Género disefiard una estrategia para entregar a cada
servidora y servidor publico de la dependencia un codigo de ética, cddigo de conducta y/o reglamento. Esto puede hacerse
via correo electrénico solicitando acuse de recibo electrénico y/o entregando copia impresa, para lo cual deberan firmar de

recibido incluyendo sus datos: nombre completo, cargo, unidad administrativa y fecha de recibo.

Unidades de medida para la verificacién de la actividad 4):

1°. Acuses de recibo con lista de firma de recibido y/o los acuses de recibo electrénico en disco quemado o

impresos.

5) Realizar campafia de difusién interna de los nuevos instrumentos: cddigo de ética, cédigo de conducta o reglamento.

a. La Unidad de Género designara al area y/o figuras responsables de los comunicados internos de la dependencia, para que
realicen una campafia de difusion de los nuevos instrumentos: cédigo de ética, cddigo de conducta o reglamento. Esta
campafia puede hacerse por diversos medios: carteles, pagina web, folletos, periédicos murales, y cualquiera que sea
posible dentro de las dependencias. Asimismo, puede reforzarse de manera anual o semestral.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 5):
1°. Breve tarjeta informativa del area y/o figura que realiz6 la campafa, en la que se describa el periodo en que se
realizé y la forma en que se llevé a cabo.

2°. Insumos que verifiquen lo descrito en el anterior punto.
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Mecanismos especificos por eje tematico

Los ejes tematicos que se presentan en este apartado derivan del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Estado de Durango y de los resultados del Diagnostico de Cultura Institucional y Gestién Publica en el Gabinete Legal del Estado de

Durango. El método consiste en describir la actividad para posteriormente describir las unidades que verificaran su cumplimiento.

1. Clima laboral

La nueva cultura institucional deberd instaurar un clima laboral que refleje los principios de equidad, igualdad y no discriminacién,
tanto en las formas de direccién de mandos, como en sus normas, sus politicas internas hacia el personal y las finalidades que le

dan sentido a su existencia. Para lograr esto se explican los mecanicos béasicos para lograr su implementacion.

1.1 Capacitacion en materia de género.

La capacitaciéon en materia de género tiene como objetivo que todas las trabajadoras y trabajadores de la dependencia conozcan
y reflexionen sobre el concepto de género, lo cual posibilitard que a partir de éste se interpreten y reconozcan las inequidades

que existen al interior de la institucion, tanto de manera formal como las que se dan mediante la interaccion.

Actividades

1) Trabajar junto con el Instituto de la Mujer Duranguense la programacién de la capacitacion por dependencia, analizando
y programando los recursos para la aplicacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de

Durango.
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a. La Unidad de Género analizara, junto con las areas correspondientes de la dependencia, los recursos con los que cuentan
para el primer afio de la implementacion de este mecanismo.

b. Para los afios subsecuentes, la dependencia, con asesoria de la Unidad de Género, deberd programar y realizar las
gestiones correspondientes para integrar los presupuestos para la capacitacion — y para todos los ejes que lo requieran-.

c. La Unidad de Género concertara reuniones con el Instituto de la Mujer Duranguense a fin de buscar conjuntar recursos
humanos y financieros para las capacitaciones que se requieren. A fin de que esta accion sea agil, se informara al Instituto
sobre las asesorias que requiere su dependencia, por lo que éste podria destinar recursos para el pago de capacitadoras y
capacitadores y la dependencia hacerse cargo de los insumos: material didactico, instalaciones, etcétera. Se recomienda al
Instituto de la Mujer Duranguense que para hacer mas eficiente este proceso, conocerte reuniones con varias dependencias
al mismo tiempo, para que analice los apoyos coordinados que podran otorgar.

d. Las tematicas de las capacitaciones en género, se programaran y organizaran a partir del siguiente esquema, sin excluir

cualquier otra que la Unidad de Género identifique como necesario incluir.
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Tiempo

Personal al que se dirige la Tema a o Figuras estratégicas para tomar la _
No o Objetivo o estimado de la
capacitacion desarrollar capacitacion o
capacitacion
La o el titular de la dependencia.
Las y los integrantes de los mandos
) medios y superiores hasta nivel de jefa
Introducir o reforzar ) .
o jefe de departamento o equivalente.
en el temay darles a o .
Es indispensable la presencia de
conocer el i
i ) . responsables de las areas
] . Géneroy funcionamiento del o ) ]
1 Mandos medios y superiores L administrativas de estos niveles de 2 horas
Transversalizacion | Programa de Cultura o
o .. | puestos en las capacitaciones, ya que
Institucional y Gestion i o
. seran los principales actores en la
Publica para el o o
institucionalizacion del programa.
Estado de Durango i ) o
No deberén de dejar de asistir las y los
integrantes de la Unidad de Género de
este nivel de puestos
Introducir o reforzar en
el temay darles a
conocer el Puestos por debajo de los niveles de
) Todo el personal de la Géneroy funcionamiento del jefa o jefe de departamento o sus 3h
oras

dependencia

Transversalizaciéon

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

equivalentes. Se debera asegurar que la

asistencia sea de todas las areas.
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No

Personal al que se dirige la

capacitacion

Tema a
desarrollar

Objetivo

Figuras estratégicas paratomar la
capacitacion

Tiempo

estimado de la

capacitacion

Todos los varones de la

dependencia

Masculinidades

Propiciar la reflexion
sobre las identidades
masculinas que
predominan
actualmente en los
hombres que laboran
en las dependencias
gubernamentales del
estado de Durango, a
fin de generar un
cambio positivo en las
interacciones de
género tanto al
interior de la
institucion como en

su vida cotidiana.

Es importante lograr una asistencia
significativa a esta capacitacion, asi
como debera fortalecerse la presencia
de hombres mandos medios y

superiores.

4 horas

Todos los varones de la

dependencia

Prevencion de la
violencia laboral.
Incluye prevencion
del acoso y del
hostigamiento

sexual.

Prevenir las diversas
manifestaciones de la violencia
laboral, incluyendo al acoso y
al hostigamiento sexual,
exponiendo las diversas formas
que este tipo de violencia se

manifiesta y las formas de

prevenirla.

Es importante lograr una asistencia
significativa a esta capacitacion, asi como
debera fortalecerse la presencia de hombres

mandos medios y superiores.

2 horas
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Tiempo

Personal al que se dirige la Temaa o Figuras estratégicas para tomar la )
No o Objetivo o estimado de la
capacitacion desarrollar capacitacion o
capacitacion
Capacitar al personal
» de estas areas a fin
Seleccion de
de que reconozcan
personal, } .
. las inequidades que
promociones
_ se presentan en estos
verticales y o _
) procesos Es indispensable la presencia de
i horizontales y o . )
Areas de recursos humanos y o institucionales, con el | quienes elaboran las estrategias de
5 o . capacitacion y . o ) ] 2 horas
administrativas . objeto de propiciar estas &reas y de quienes aplican las
formacion _ )
) reflexion para la normas internas en estos rubros.
profesional desde _
) elaboracion y/o
una perspectiva L
i aplicacion del Manual
de genero i
que elaborara la
dependencia sobre
estas tres tematicas.
Que las y los asistentes
. reconozcan los origenes de
Salarios, _
las desigualdades
prestaciones y salariales y de Es indispensable la presencia de
5 Areas de recursos humanos y permisos desde prestaciones, a fin de afin | quienes elaboran las estrategias de 3h
oras

administrativas

una perspectiva

de género

de propiciar reflexion para
la elaboracion y/o
aplicacion del Manual que

elaboraré la dependencia

sobre estas dos teméticas.

estas areas y de quienes aplican las

normas internas en estos rubros.
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No

Personal al que se dirige la

capacitacion

Tema a
desarrollar

Objetivo

Figuras estratégicas paratomar la

capacitacion

Tiempo

estimado de la

capacitacion

Mandos medios y superiores

Estilos gerenciales
con perspectiva

de género.

Que lasylos
asistentes
identifiquen las
inequidades y
desigualdades de
género en el ejercicio
de los liderazgos
institucionales, a fin
de generar
modificaciones que
propicien la equidad,
laigualdad y la no
discriminacion en el
ejercicio de los

mismos.

Es indispensable la presencias de todas
y todos los funcionarios que tenga este

nivel de puesto

3 horas

Personal de la institucion

Comunicacion

incluyente

Que las y los asistentes
identifiquen el lenguaje no
sexista, los estereotipos de
género que se sostienen
mediante los procesos
comunicativos: verbales,
escritos y visuales, asi
como las transformaciones
en el uso del lenguaje

formal e informal

Al menos deberan asistir a esta
capacitacion quienes se encargan de
generar productos comunicativos

internos y externos de la institucion

4 horas
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e. Se debera dar una constancia de participacion o diploma por capacitacion a todas y todos los funcionarios publicos que la
tomen.

f. Las capacitaciones en género deberan complementarse mediante la difusion de estas tematicas en periddicos murales,
folletos, correos electronicos, carteles, etcétera, que posibilite la aprehension de los conceptos y de la transversalidad de

género en la institucion.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. La Unidad de Género realizara una breve tarjeta informativa al inicio de cada periodo anual, donde expondra
los recursos humanos y financieros con los que cuenta para llevar a cabo estas capacitaciones. Esta tarjeta se
realizara una vez que se haya reunido en con el Instituto de la Mujer Duranguense, y se explicitara qué
capacitaciones se impartiran durante el periodo de un afo, previa incorporacion de los recursos en el
Programa Operativo Anual.

2°. El cumplimiento de cada una de las capacitaciones se medira con la lista de asistencia firmada por las y los
asistentes a cada taller, una breve relatoria y al menos tres fotografias que verifiguen que se llevaron a cabo.
Esto se hard por capacitacion impartida y el llevar a cabo las ocho capacitaciones significa que cumplié el cien
por ciento de la meta.

3°. Se realizara una breve ficha informativa que desglose las campafas de difusién que se realizaron al interior de
la institucion, que describa los temas que se abordaron y de qué forma se realizaron, es decir, si se hizo a
través de folletos, correos electrénicos, periédico mural, etc. Y se presentaran los insumos que la comprueben.
Por ejemplo, si es periddico mural se anexaran un par de fotografias, si son folletos un ejemplar del folleto,

etcétera.
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2) La Unidad de Género deberéa designar un area que registre las acciones de capacitacion en género de la dependencia.

a. La Unidad de Género designa un area de la dependencia que se encargara de sistematizar los datos de las capacitaciones
en género, a fin de que se dé seguimiento a los avances en este rubro. En primera instancia dicha sistematizacion debera
partir de la base de datos descrita en el punto 1.2 Aplicacion de las herramientas de género, descrita mas abajo en este
manual, y deberan complementarse con la captura de las capacitaciones tomadas por cada funcionaria y funcionario publico.

b. El area designada por la Unidad de Género deberd sistematizar los datos de tal manera que le permita condensarlos de la

siguiente manera.

Mujeres | Hombres | Total Mujeres Hombres Total
capacitacién en | capacitacion en

género género

Personal de la dependencia

Personal de mando

Personal de enlace,

operativo y de categorias

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1°. La Unidad de Género realizara una breve tarjeta informativa sobre la instancia que qued6é como responsable

para sistematizar la capacitacion en género de la dependencia.
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2°. Circular u otro documento oficial que avale la asignacion de esta actividad, que explicite que se realiza en el
marco de la implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Puablica para el Estado de
Durango.

3°. Informe breve anual sobre el avance en materia de capacitacion en género, con base en los datos

sistematizados de seguimiento arriba mencionados.

1.2 Aplicacion de las herramientas de género.

La Unidad de Género construird todo tipo de herramientas para generar condiciones de equidad entre mujeres y hombres en
cada una de las dependencias. Se parte del esquema planteado en el Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para
el Estado de Durango, sin embargo sera necesario que a partir de las condiciones de cada institucion, se planee el realizar otras

complementarias.

Actividades

1) La Unidad de Género coadyuva en el diseiio de una base de datos elemental como herramienta de seguimiento a la

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

a. La Unidad de Género debera disefiar, junto con el area administrativa y/o de recursos humanos de cada
dependencia, una base de datos que permita capturar y sistematizar la informacion de todo el personal, de tal
forma que permita el cruce de informacion y capturar los cambios que se vayan presentando en cuanto a la
homologacion de sueldos y salarios, prestaciones, promociones y capacitaciones. 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. Debera conducirla el &rea administrativa y/o de recursos humanos.

Todo ello a partir de los siguientes ejes.
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Nombre de la trabajadora o trabajador
Género

Nivel jerarquico

Tipo de contratacion

Salario

Prestaciones

N

Capacitaciones recibidas

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. La existencia de la base de datos con la captura a partir de los ejes descritos.
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1.3 Acciones de reconocimiento al personal que incorpora los principios de equidad, igualdad y

no discriminacion.

Actividades

1) La Unidad de Género otorgarad incentivos al personal que incorpore los principios de equidad, igualdad y no
discriminacion en sus labores cotidianas. Igualmente, revisara y modificara, en su caso, la eliminacién 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 que en la seleccién de personal se de preferencia a la contratacion de
mujeres respecto a la de varones siempre que presenten igualdad de condiciones en el cumplimiento de los

requisitos del puesto, sin importar su estado civil, nGmero de hijos, etcétera. O que se otorguen permisos paternos

24 . . . . , . . . ’,

El 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 comun en
este tipo de lenguaje es cuando se enuncian los articulos y los 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).

2 4 equidad de género implica realizar acciones para eliminar las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres, que permitan la transformacién de las
estructuras sociales, econdmicas, 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”. Definicidn utilizada en el Manual de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Gobierno del estado de Durango.
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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. Los incentivos pueden ser diplomas de reconocimiento, compensaciones econémicas 0 en prestaciones -como el
otorgamiento de un dia econdmico o algo similar-. Estos reconocimientos y sus incentivos correspondientes
deberan oficializarse en las areas administrativas y de recursos humanos, de tal manera que puedan ser tomado
en cuenta también para las promociones verticales y horizontales. Asimismo, se pueden disefiar pequefas

ceremonias en la dependencia a fin de entregarlos publicamente.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. La existencia de un esquema especifico elaborado por la Unidad de Género, que describa los periodos en que
podran entregarse estos reconocimientos, qué tipo de incentivo se otorgard y con base en qué factores se
definiran.

2°. Breve tarjeta anual que describa el nUmero de reconocimientos entregados en ese periodo y las copias de los

documentos que avalen las entregas de los incentivos.

2) La Unidad de Género coordinard la revisién, y en su caso la elaboracion o reelaboracion, de los documentos normativos

e institucionales: manuales de organizacion, formatos de oficios, circulares, correos electrénicos institucionales, etcétera.

a. La Unidad de Género organizard los trabajos para revisar que el tipo de lenguaje utilizado en los documentos normativos
e institucionales no sea excluyente. En caso de que se identifique la falta de un lenguaje y contenido incluyente, la Unidad

de Género procedera a impulsar, organizar y llevar a cabo su elaboracion o reelaboracion.
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Unidades de medida para la verificacién de la actividad 2):
1°. Una ficha informativa breve que describa el estatus de todos los documentos normativos e institucionales, en
cuanto al lenguaje utilizado y al manejo del contenido (incluyente/excliyete) y se dictamina si hay que hacer
uno nuevo o reelaborar los que ya estan, asi como los formatos de oficios, circulares, etcétera.
2°. En caso de que el dictamen haya sido la elaboracién o reelaboraciéon de algunos documentos, se verificara el

cumplimiento de este eje con la existencia de los mismos.

1.4 Clima laboral con estilos gerenciales e igualdad de género.

Este eje se refiere a la relacion 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 accién 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.
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Actividades

1) La Unidad de Género debera tener en cuenta los siguientes lineamientos en la elaboracion de los codigos de ética,
cadigos de conducta y/o reglamentos que se describen el inciso b) Incorporacion de sistema de valores, cédigos de
éticay de conducta institucional integrando los principios de equidad, igualdad y no discriminacion, descritos en este

Manual.

a. Se fomenta y se verifica que dentro del cédigo de ética, cddigo de conducta y/o reglamento que elaborara la institucién,
haya mencién explicita en relaciéon a 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 formacién profesional y en las promociones verticales y horizontales.

b. La Unidad de Género debera también fomentar y verificar 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
institucion, sin importar si sus superiores jerarquicos son mujeres u hombres. De ser necesario, y dependiendo de la
situacidbn que se presente en cada instituciébn, podria sancionarse la falta de respeto o el incumplimiento de las

obligaciones laborales por motivos de género®.

%% 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.

66



Unidades de medida para la verificacién de la actividad 1):
1°. Esta actividad se verifica con la existencia del reglamento, cédigo de conducta o cédigo de ética elaborado en
el inciso b) Incorporacién de sistema de valores, codigos de ética y de conducta institucional integrando los

principios de equidad, igualdad y no discriminacion. Por lo que para verificar la presente actividad Unicamente
se ratifica su existencia y contenido.

1.5 Disefio y aplicacion de politicas de liderazgo y estilos gerenciales con igualdad de género.

Este apartado tiene una relacién directa con el anterior, la diferencia radica en que el clima laboral con estilos gerenciales e
igualdad de género, 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 construcciéon 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.

Actividades

1) La Unidad de Género fomenta y/o ratifica la imparticiéon de la capacitacion a mandos medios y superiores sobre

Estilos Gerenciales con perspectiva de género, especificada en el punto 1.2 Capacitacion en materia de género, descrita
en este Manual.
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Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):
1°, Esta actividad se verifica con la imparticién de esta capacitacion. Por lo que para verificar la presente actividad

Unicamente se ratifica que se haya impartido.

2) La Unidad de Género verifica que el Manual descrito en el punto 5. Promocién vertical, horizontal y capacitacion y
formacion profesional, especifiqgue las acciones y procedimientos que se llevaran a cabo para fomentar y generar las

condiciones gque posibiliten la existencia equilibrada de mujeres y hombres en puestos de mando en todos los niveles.

a. La Unidad de Género debera dar seguimiento a la elaboracion del manual que aborde el tema expuesto en el punto 5.
Promocion vertical, horizontal y capacitacion y formacién profesional, para que a través de éste se fomenten los estilos
gerenciales con perspectiva de género. Debera de estar cerca del equipo de trabajo que elabore este manual que se
resalte 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.

b. Asimismo, en cuanto a la elaboracién o reelaboracién de los demas documentos institucionales, como por ejemplo los
manuales de organizacién, se debera dar seguimiento a que se describan las funciones del personal, particularmente en
lo que se refiere a los niveles de mandos medios y superiores. Se debera explicitar que, independientemente de la indole
de su labor, debera propiciarse la equidad, la igualdad y la no discriminacién. Igualmente, en la descripcion de los
requisitos para cada puesto, debera sefialarse que la persona que los ocupe, debera coincidir y llevar a la practica dichos

preceptos.
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C.

La Unidad de Género verificard la imparticion de la capacitacion dirigida a mandos medios y superiores, denominada
Estilos gerenciales con perspectiva de género.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):

1° La ratificaciébn de la elaboracion del Manual que aborde los temas de Promocién vertical, horizontal y
capacitacion y formacion profesional desde una perspectiva de género.

2° La ratificacion de la existencia de manuales de organizacion y documentos oficiales que expliciten los
principios de equidad, igualdad y no discriminacion.

3°. La verificacion de la imparticion de la capacitacion en Estilos gerenciales con perspectiva de género, descrita
en el punto 1.1 Capacitacion en materia de género.
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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 comunicacién personal, como por ejemplo la observancia en cémo se utiliza el lenguaje para denostar o
reconocer a alguien. También incluye la comunicacién social e institucional, en la que a través de la difusion de sus normas,
propuestas y acciones, tome en cuenta la presencia de ambos géneros, sus necesidades, demandas y cualquier circunstancia

gue incluya la vision de todos sus integrantes.
Actividades

1) La Unidad de Género da seguimiento y verifica la imparticion de talleres de comunicacién incluyente al personal de la

institucion.

a. La Unidad de Género fomenta la participacion en la capacitacion sobre comunicacién incluyente del personal que se
encarga de elaborar la comunicacion interna y externa de la institucion, asi como de quienes se encargan de elaborar las
normativas para la generacién 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.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. La verificacion de la imparticién de la capacitaciéon en Comunicacion incluyente.
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2) La Unidad de Género redisefia, junto con las areas correspondientes por dependencia, disefiara lineamientos para la

generacion de oficios, circulares, normativas y cualquiera de indole oficial desde una perspectiva incluyente.

a. La Unidad de Género se reune con las areas que se encargan de disefar los lineamientos de los oficios, circulares, notas
informativas y cualquiera de indole oficial, para que se redisefien dichos formatos, de tal manera que en éstos se refleje el
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.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1°. La realizacion de una breve nota informativa emitida por la Unidad de Género que precise la realizacion de

esta actividad.

3) La Unidad de Género verifica el tipo de lenguaje utilizado en los manuales de organizacion y reglamentos ya

existentes.

a. La Unidad de Género verifica el tipo de lenguaje contenido en los manuales y reglamentos ya existentes. En caso de
gue sea necesario, asignara al personal y areas correspondientes para su modificacion. Igualmente verificara la
incorporacion del lenguaje incluyente en los manuales, reglamentos y cualquier insumo institucional de nueva
elaboracion.

b. La Unidad de Género debera guiar los trabajos de reelaboracién de la mision, visién y valores de la institucion, en
donde se explicite que la dependencia se debe a las mujeres y a los hombres de Durango, asi como debera

incorporar explicitamente, en los valores institucionales, los de la equidad, la igualdad y la no discriminacion.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
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1°. Ratificar esta actividad en el marco de comunicacion incluyente, mediante la existencia de estos

documentos normativos e institucionales.

4) La Unidad de Género deberd trabajar con las areas correspondientes que se encarguen de realizar productos de

comunicacién, difusién e informacion, ya sea interna o externa a la institucion.

a. La Unidad de Género trabajara 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 parametros para el

uso del lenguaje incluyente.

b. La Unidad de Género trabajara, junto con las areas y personal de su dependencia que se encarguen -en su caso-, de la
comunicacion dirigida a la poblacién en general, para definir en conjunto los parametros para la incorporacion del
lenguaje incluyente en sus productos comunicativos. Por ejemplo, quienes realizan camparfas de salud, educativas, de

programas sociales, etcétera.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 4):
1° Nota informativa breve que describa los trabajos que se realizaron con el area que elabora la
comunicacion interna, asi como los insumos que demuestren la realizacion de esta accion.
2°. Nota informativa breve que describa los trabajos que se realizaron con el area que produce la

comunicacion externa, asi como los insumos que demuestren la realizacion de esta accion.

5) La Unidad de Género disefia una campafa de difusién interna y externa a la institucion para difundir la

implementacion del Programa de Cultura Institucional y Gestién Publica para el Estado de Durango.
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a. La Unidad de Género disefia una campafa interna 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 difusion.
También puede realizarse mediante carteles que se peguen en los lugares mas concurridos por el personal; a través de
periddicos murales que se construyan ex profeso para la difusiébn permanente y constante del mismo. No obstante, puede

divulgarse por cualquier medio que la dependencia considere mas oportuno y eficaz.

b. Se sugiere hacer una campafia de difusion al interior de la dependencia que aborde los temas de paternidad
responsable y de masculinidad. Esto abona significativamente a las transformaciones de los valores culturales sobre lo

femenino y lo masculino, representando una fortaleza si dichos valores se impulsan desde el ambito institucional.

c. Es factible que, previo acuerdo con las y los titulares de dependencia y con el propio Ejecutivo de la entidad, se realicen
campafias informativas o de difusion 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.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 4):
1°. Se verificara Unicamente el punto a. de esta actividad de manera anual, mediante la elaboracién de
una ficha informativa breve que describa las acciones que se implementaron al interior de la institucién
para difundir la ejecucion del Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de
Durango. Deberan integrarse a esta ficha los insumos que verifiquen la realizacion de la o las
campafas anuales. Esta verificacion puede complementare con todas las actividades que implican la

difusion de algun tema especifico.
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3. Seleccion del personal

Se refiere a los criterios que se toman en cuenta para la seleccién del personal. En este apartado se explicitaran los mecanismos
para la transversalizacion de género en este tipo de actividad institucional. Basicamente se enfoca en la verificacion y/o inclusion
de 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 discriminacion en cuanto a la seleccidon de personal son los que estan relacionados con la
maternidad, con los roles que la sociedad y la cultura le han asignado a las mujeres y generando supuestos erréneos de 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 seleccion del personal.

Por otro lado, 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 candidata o candidato a un puesto.

Actividades

1) La Unidad de Género organizara los trabajos para elaborar un breve Manual Interno para la Seleccién del Personal,

gue contenga el proceso de seleccion del personal de la dependencia.

a. La elaboracion de este Manual se realizard junto con el &rea de la dependencia que se encarga de seleccionar al
personal. Tendra una estructura basica que guie los procedimientos de seleccién, de tal forma que facilite este
proceso y que a su vez la estructura posibilite que la equidad, la igualdad y la no discriminacién sean los principios

éticos que lo guien. Este Manual debera contener:
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b.

Vi.

Vil.

viii.

La obligatoriedad de definir el puesto de cada vacante.

La obligatoriedad de difundir la plaza vacante, los requisitos para ocuparla y los detalles del proceso de seleccién:
fechas, lugares, fases de seleccion, etcétera, que se llevaran a cabo.

Se definiran los puestos o figuras que dentro de la institucidon se encargan de realizar este proceso.

Se definiran los puestos o figuras responsables de difundir la vacante.

Se especificaran los puestos o figuras responsables del andlisis de los curriculos de las y los candidatos.

Se definiran los puestos o figuras responsables de la realizacion de exdmenes y entrevistas.

Se describirdn los procedimientos de todo lo anterior, haciendo explicito que las funcionarias y funcionarios
publicos responsables del proceso de seleccién, deberan evitar durante todo momento la discriminacion de género
al momento de la eleccion, prohibiendo ademas la solicitud de certificado de no gravidez y cualquier otro que
atente contra la dignidad de las personas.

Al final del Manual se elaborara un formato breve de informe que permita dar a conocer los términos en los que se

selecciona a cada persona para ocupar una plaza vacante.

Asimismo, se tomaran en cuenta las siguientes normas juridicas del estado, sefialadas ya en el Programa de Cultura

Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango.

Los articulos 25 y 26 de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango 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
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Incorporar la paridad numérica en las contrataciones en la administracién publica estatal y municipal.

Articulo 26.- Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, la comision desarrollara las siguientes acciones:

I. Vigilar que se garantice la participacion e integracién de mujeres y hombres en cargos de eleccién 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 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.”

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. Esta actividad se validara con una copia del Manual elaborado.

2) Una vez elaborado el Manual Interno para la Seleccién del Personal se realizaran los tramites necesarios para su
emision oficial, con base en lo sefialado en el mecanismo b) Incorporacion de sistema de valores, codigos de éticay de
conducta institucional integrando los principios de equidad, igualdad y no discriminacién, correspondiente a la seccion

Implementacién de la politica de transversalidad.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. Esta actividad se validara con la copia de la documentacion que constate la oficializacion del Manual.
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4 Salarios y prestaciones

Este apartado describe los mecanismos para instaurar politicas y acciones que generen equidad e igualdad en los salarios y

prestaciones entre las y los trabajadores de la dependencia.

La Unidad de Género debera revisar y verificar la elaboracion de la herramienta sefialada en el punto a. del punto 1.3 Aplicacion
de las herramientas de género, ya que ésta sera la base guia para, en primera instancia, para evaluar si las mujeres y los
hombres que se encuentran en el mismo nivel de puesto y realizando el mismo trabajo reciben un salario igual y prestaciones

equitativas.
Actividades:

1) Analizar la igualdad/desigualdad salarial entre mujeres y hombres de la dependencia y disefiar una estrategia para

lograr equiparar los salarios de las mujeres y de los hombres.

a. A partir de la existencia de la base de datos sefalada en el punto a. del punto 1.3 Aplicacion de las herramientas de
género, la Unidad de Género revisara la igualdad salarial y la equidad en prestaciones entre mujeres y hombres mediante
la extraccion de gréaficas y cruces de datos desagregados por género. Deberé realizar un informe que detalle si hay o no
igualdad de salarios entre mujeres y hombres, a partir del pardmetro: mismo nivel de puesto mismo trabajo, con base en

los tabuladores salariales de cada dependencia.

b. Con fundamento en los resultados de este analisis, debera disefarse una estrategia concreta, con base en las

caracteristicas de la institucion, que se centre en acciones para la igualacion salarial:

Acciones:

Hacer un protocolo conciso que desarrolle los siguientes puntos:
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Identificacion especifica de los desequilibrios existentes.

Se debera realizar un calculo de los recursos presupuestales necesarios para lograr la igualaciéon salarial con base
en el parametro mismo nivel de puesto mismo trabajo.

Se debera establecer una cronologia que especifigue en cuantos ejercicios presupuestos anuales se puede y/o es
factible concluir con la igualacion salarial especificada.

El area responsable de este proyecto debera involucrarse con la Secretaria de Finanzas y de Administracion y con
la Secretaria de Contraloria y Modernizacion Administrativa del gobierno del estado, para concretar el protocolo
con los procedimientos necesarios para realizar esta accion; para el caso de las organismos descentralizados,
primero debera vincular las acciones con las secretarias o cabezas de sector a las que estén vinculados, en su
caso.

La igualacion salarial descrita deberd programarse junto la Secretaria de Finanzas y de Administracion y con la
Secretaria de Contraloria y Modernizacion Administrativa, a fin de poder integrar la estrategia en el Presupuesto
de Egresos de los afios subsecuentes al que se comience a implementar el programa.

Esta accién debera sostenerse a partir del marco juridico estatal, particularmente en los mandatos de la Ley de
Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango, partiendo de la obligatoriedad especifica que marca el
articulo 23 en materia de igualacién salarial:

“Articulo 23- Seréa 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 &mbito privado y social;

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

Ill. Establecer de fondos parala promocion de laigualdad en el trabajo.

Asi, todo el proyecto y los pasos a seguir deberan estar especificados en este protocolo.
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c. La Unidad de Género debera llevar una bitdcora para registrar los avances y retrocesos en la implementacion de esta

accion.

d. La Unidad de Género debera ir registrando en la base de datos los avances en la igualacion salarial.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°.

2°.
3°.
40,
5°.

Informe breve y conciso del analisis de igualdad/desigualdad salarial entre mujeres y hombres de la
dependencia, esto debera estar hecho el primer afio de la implementacién del Programa de Cultura
Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango.

Protocolo del proyecto para la igualacion salarial realizado.

Copias de la documentacién que verifique las fases del proceso que marca el protocolo del proyecto.
Bitacora de seguimiento de las acciones del protocolo.

La existencia de la base de datos de seguimiento de las acciones y el registro de los avances en la

materia.

2) Acciones para laimplementacion de prestaciones relacionadas con los cuidados parentales.

El Diagnéstico de Cultura Institucional y Gestién Puablica en el Gabinete Legal del Estado de Durango, sefial6 la necesidad de

reforzar la politica de paternidad responsable al interior de las dependencias, ya que si bien actualmente no existe un marco
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juridico 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 en México y en el mundo.

a. La Unidad de Género deberd hacer un analisis junto con el area administrativa y con la de recursos humanos, para
identificar si existen los permisos para cuidados paternos. Estos permisos, como ya se sefiald, se refieren a los permisos
para que los hombres trabajadores de la institucion cuenten con las autorizaciones que requieran para atender las
necesidades de sus hijas e hijos, tales como cuidarles si estan enfermos, atender una asunto escolar o de cualquier otra

indole relacionados con ellos. Para esto habra que diferenciar dos cosas:

1. Si este tipo de permisos se otorgan en la institucion, habra que verificar si estan oficializados, es decir, analizar si
en las normas internas explicitamente se sefiala que se dan permisos de cuidados paternos®, si se encuentran
definidos los requisitos que hay que cumplir para que éstos sean otorgados y si se paga o no el total o una parte
del salario del tiempo de permiso que se solicite.

2. Si este tipo de permisos no se otorgan bajo ninguna circunstancia en la institucion, se debera identificar el motivo
de esto, asi como se deberan revisar todas las licencias o permisos que de manera oficial si otorga la institucion, a
fin de hacer un comparativo sobre los parametros que actualmente existen en el otorgamiento de permisos a los
varones. Se debera indagar el motivo por el que no existen este tipo de permisos, ya que en este caso puede
deberse a creencias socioculturales que suponen que solamente las mujeres deben encargarse del cuidados de

los hijos e hijas. Este analisis permitird en impulso de normas que no perpetlen las desigualdades entre mujeres y

27 . . .z , . . . .
El Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el Estado de Durango, define el permiso de los cuidados paternos, como el que se otorga a un
hombre para cuidar a algun hijo o hija enferma o para acudir a resolver algin asunto escolar de los mismos.

28 . . s . . e .
Podria tener un nombre distinto, pero esencialmente deben estar enfocados al objetivo descrito
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hombres, a fin de facilitar la puesta en marcha de este permiso para los varones, lo cual propiciara tanto la

igualdad como la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional.

b. Asimismo, se debera indagar si existen permisos o licencias para cuidados maternos en la institucion. Igualmente estos
permisos se refieren a los que se otorgan a las mujeres para cuidar a un hijo o hija enferma, atender un asunto escolar o
cualquier otro que tenga que ver con ellas y ellos. Se debera realizar la misma investigaciéon con respecto al anterior
punto, para finalmente comparar y emitir un dictamen sobre la situacién de los cuidados parentales: cual es la situacion
de los permisos para las mujeres y cudl es la situacién de los permisos para los hombres, se deberé identificar si estos

permisos se encuentran en igualdad de circunstancias o no.

c. Una vez identificada la situacion de los permisos parentales, la Unidad de Género en coordinacién con las areas
administrativas, de recursos humanos y/o la que corresponda, deberan disefiar una politica con perspectiva de género
gue otorgue el permiso por igual a mujeres y hombres para el cuidado de hijas o hijos. Deberan tomarse en cuenta los

siguientes aspectos:

1. Explicitar las situaciones que ameritaran este tipo de permisos: enfermedades de hijas e hijos que requieran de
cuidados para su recuperacién. Atender asuntos escolares tales como ir a juntas, inscribirles en las escuelas,
acudir a festivales que organizan para las madres o padres. Realizar algun tramite para las hijas o hijos: copias de
acta de nacimiento, inscribirlos en algin seguro médico, sacar pasaporte, o cualquiera tramite que se necesite
para su documentacion.

2. Se describiran qué comprobantes se requeriran para poder otorgar estos permisos: justificante médico para los
cuidados en caso de enfermedad (ya que éstos requieren de dias completos y en ocasiones de varios). En caso

de asuntos escolares y realizacion de tramites, la institucion determinara los requisitos o los formatos para
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solicitarlos, mismos que deberan ser flexibles y con base a las dindmicas reales en el sentido de que las madres y
los padres puedan conseguir los comprobantes que se les soliciten.

3. Se definirh el nimero de dias que se otorgaran para cada permiso y preferentemente se les debera pagar su
salario completo o un porcentaje de éste.

4. Se debera evitar la diferenciacién con los permisos que se otorguen a los padres, ya que éstos no deberan darse
Unicamente en caso de viudez o de ser padre soltero. No se deberd solicitar ninglin acta de defuncion de la madre
de sus hijos, ni de divorcio ni ningin documento que compruebe “que no hay mujer” que se encargue de sus hijos
e hijas, ya que se debera tomar en cuenta que los hombres trabajadores tienen todo el derecho de ejercer su
paternidad al igual que las mujeres.

5. Para el caso de una enfermedad grave en los hijos e hijas, deberan establecerse parametros en los tipos de
permisos que se otorgaran, de tal forma en que la madre o el padre que lo solicite pueda organizar de manera
idonea sus responsabilidades laborales y familiares, propiciando asi que se eviten las bajas laborales por un
contratiempo familiar.

La base para la generacién 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:
I.- Econ6micas
Il.- Voluntarias
Ill.- Necesarias
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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 atencién 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 computara como efectivo dentro
del escalafon.
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 gestion; y para los demas
miembros del Sindicato, cuando se trate de comisiones sindicales especificas que no excedan de méas de seis dias. El
tiempo que comprendan estas licencias se computara dentro del escalafon.
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 duracién 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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d. Una vez que queda establecida la politica a implementar, deberan realizarse los tramites correspondientes para

oficializarla, en coordinacién con las instancias gubernamentales responsables de los cambios normativos institucionales.

e. Terminado el proceso, se debera informar a todo el personal de la dependencia sobre la instauracion de la nueva norma,
a fin de que puedan ejercer este derecho.
Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1°. Informe breve y conciso que describa la situacion de los cuidados parentales al interior de la
dependencia.
2°. La nueva norma elaborada.
3°. La copia de los documentos que demuestren la oficializacion de la nueva norma.

4°, Los insumos que muestren la difusion de la nueva norma.

3) Disefio e implementacién de un permiso o licencia por paternidad.

a. La Unidad de Género, junto con las areas correspondientes de la institucién, asi como en correlacion con las
dependencias que se encargan de las modificaciones de los asuntos administrativos de las mismas, deberan disefiar e
implementar un permiso o licencia por paternidad, con el objetivo de que los hombres que laboran en la 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. La implementacién de esta politica de paternidad, representa un avance
significativo en materia de igualdad de género y permite enmarcarse de manera idénea en la politica estatal de igualdad

de vanguardia. Asimismo, contribuye a generar corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional.

b. Los criterios basicos para el disefio de esta politica interna deberan ser los siguientes:
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1. La licencia o permiso debera otorgar por lo menos dos dias hébiles, que comenzaran a contar a partir del dia del

parto.

Deben analizarse las posibilidades de otorgar mas de dos dias habiles, que podrian ser de cuatro a ocho o los que

la institucion considere pertinentes a través de la Unidad de Género, pero deberan establecerse los parametros

para poder gozar de este derecho:

_)

Numero minimo de dias. Por ejemplo, dos dias seguidos a partir del parto.

Numero méximo de dias, por ejemplo seis a partir del dia de parto, pero en este caso podrian dividirse en
diferentes momentos, hasta que el recién nacido cumpla seis u ocho meses de vida. Es decir, que si se
tienen 6 dias de licencia, el padre puede decidir tomar dos dias seguidos a partir de dia del parto y los

restantes cuatro dias tomarlos uno por mes, para llevar a su recién nacido al pediatra, registrarlo, etcétera.

Establecer parametros para los casos excepcionales, como por ejemplos partos dificiles o complicaciones

durante el mismo.

Los requisititos para otorgar esta licencia o permiso deberan ser flexibles. El tramite de solicitud para esta
licencia o permiso debera iniciar preferentemente por lo menos cuatro meses antes de la fecha estimada
para el parto, a fin de prever cualquier imprevisto: partos prematuros o complicaciones. La institucion se
dara por enterada al comenzar el tramite y las normas que establezca deberan tomar en cuenta todos los
posibles imprevistos, como el ya mencionado parto prematuro, que no haya una fecha exacta para el parto,

un parto complicado, etcétera.
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— La institucion debera hacer realmente un esfuerzo para que esta licencia o permiso pague el sueldo total o
un porcentaje del mismo al padre que solicite esta prestacién, ya que ello representa un incentivo real para

el ejercicio de la paternidad responsable, que contribuye a tener una sociedad mas sana y mas integrada.

Una vez que se haya elaborado con exactitud esta nueva prestacién que otorgara la dependencia, se deberan realizar

todos los procedimientos para su oficializacion.

Ya oficializada la nueva licencia o permiso por paternidad, se debera informar a todo el personal de su implementacién y

los procedimientos requeridos para solicitarla.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 3):
1°. La licencia o permiso por paternidad disefiada.
2°. La copia de los documentos que demuestren la oficializacion de la nueva licencia o permiso por
paternidad.

3°. Los insumos que muestren la difusién de la nueva licencia o permiso por paternidad.
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5 Promocion vertical, horizontal y capacitacion y 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 relacionadas
directa e indirectamente con el eje de capacitacion y formacion profesional, razén por la cual se desarrollan en un mismo

apartado.

» “La promocion 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 y transparencia.

» La capacitacion y formacion profesional en este apartado se refiere principalmente a la capacitacion del personal,
gue posibilite desarrollar sus competencias dentro del ambito profesional en el que se desarrollan o del servicio que
otorguen dentro de la institucidon. 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
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gue para la mejora profesional se tome en cuenta de manera igualitaria a las mujeres y los hombres para el acceso a

éstas dentro de la institucion®.
Actividades

1) Elaborar un manual que contenga los criterios para las promociones verticales, horizontales, la capacitacion y la

formacion profesional, desde una perspectiva de género.

a. La Unidad de Género, junto con las &reas administrativas y de recursos humanos, elaboraran un Manual que defina los
criterios institucionales para las promociones verticales, horizontales y para ejecutar de manera organizada la
capacitacion y formacién profesional que la dependencia ofrece a las y los trabajadores. Uno de los objetivos de este
manual, es que a partir de criterios incluyentes, se posibilite que las mujeres y los hombres accedan por igual tanto a las
promociones (ascensos o estimulos) como a las capacitaciones y a la formacion profesional, ya que estas Ultimas tienen
un vinculo muy importante para lograr las primeras. Deber4 basarse en los principios de equidad, igualdad y no

discriminacion.
b. El manual debera ser breve y conciso, asi como se dividira en tres secciones:
— Criterios para las promociones horizontales.
— Criterios para las promociones verticales.

— Criterios para el acceso a la capacitacion y formacion profesional de mujeres y hombres.

*? Definiciones retomadas del Diagndstico de Cultura Institucional y Gestion Publica en el Gabinete Legal del Estado de Durango
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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 inclusion de ambos géneros, sefialando en el mismo
gue podran implementarse acciones afirmativas que posibiliten lo que sefiala el articulo 24 numeral Ill 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...”
Especificaciones para construir los criterios que definiran estos tres rubros:

Las promociones horizontales son las que modifican las actividades que se venian realizando dentro de un mismo
nivel de puesto y que conllevan un aumento de salario o de prestaciones, a partir de las esquematizaciones
definidas en un tabulador. Cuando hay una promocién horizontal es porque la actividad que se realizaba es
modificada por una mejor pagada y/o por mayores prestaciones y abriendo el campo al desarrollo de una nueva
habilidad o campo de trabajo, pero sin cambiar de nivel de puesto. También puede ser solamente un aumento de
salario sin cambiar de actividad ni de puesto, pero derivado de haber aprendido o desarrollado una nueva
habilidad a partir de una capacitacion y/o por haber logrado un nuevo grado académico. Este tipo de promociones

pueden implicar el cambio de plaza y verse reflejada en el aumento de salario o prestaciones.

Para el caso de las promociones verticales, éstas son el cambio de nivel de puesto de uno a otro mas arriba en el

escalafén, tal y como se vera en el ejemplo mostrado mas adelante.

Cada dependencia debe de contar con su propio tabulador salarial y de prestaciones a partir de uno general, que

para el caso de las dependencias del Ejecutivo Estatal es el que emite el gobierno del estado. En caso de que la
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dependencia no tenga un tabulador propio, es conveniente adecuarlo para poder lograr criterios mas equitativos

en la definicion de las promociones o0 asensos y para poder facilitar las acciones en la igualacion de salarios entre

mujeres y hombres a partir del criterio: mismo nivel de puesto mismo trabajo.

Observemos, en primera instancia, el tabulador de salarios emitido por el gobierno de Durango.

Tabla de percepcién neta

NIVEL PUESTO MONTO MINIMO MONTO MAXIMO
Personal de Gobernador del $81,630.94 $81,630.94
Mando Estado*
Personal de Alta Direccion* $ 58,986.78 $ 75,950.18
Mando
Personal de Direccion $ 21,250.65 $51,402.34
Mando Ejecutiva*
Personal de Coordinacion $11,036.98 $34,711.02
Mando Ejecutiva*
Personal de Coordinacion $ 5,362.02 $22,952.33
Mando
Personal de Supervision $5,140.88 $17,386.63
Mando
Personal de Apoyo y Asesoria | $6,934.82 $ 25,841.30
Enlace a Servidores

Publicos de

Mando
Personal Personal $2,189.83 $9,610.05
Operativo Operativo
Personal de Educacion $222.00 $51,951.77
Categorias
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NIVEL PUESTO MONTO MINIMO MONTO MAXIMO
Personal de Médicos, Técnicos | $ 8,150.02 $40,511.94
Categorias y Apoyos a los

Servicios de Salud
Personal de Seguridad, $5,944.29 $20,369.51
Categorias Custodia e

Investigacion

—  Fuente: Pagina WEB SECODAM

Como puede verse, por cada nivel de categoria y puesto, los rangos de los montos minimos a los montos
maximos son amplios, lo cual abre la posibilidad para mdultiples promociones horizontales, que por lo tanto

necesitan darse a partir de criterios especificos, lo cual genera equidad, igualdad y transparencia.

A modo de ejemplo se expondran situaciones supuestas, ya que cada dependencia tiene caracteristicas distintas,

sin embargo, se presentan con el fin de que se cuenten con elementos para la realizacion de este Manual.

Ejemplificacion para la elaboracion de criterios del Manual de promociones verticales, promociones

horizontales, capacitacién y formacién profesional:

Si se observa el desglose del siguiente nivel de puesto y los montos minimos y maximos del mismo, es claro que
las actividades que se realizan a partir de este eje son variadas. Seguramente los niveles de estudio, afios de
experiencia y eficiencia en los resultados de cada trabajadora y trabajador son también muy variados, entonces,
para establecer los criterios de promocion vertical deberdn tomarse en cuenta factores que no generen

discriminacion y/o inequidad:
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NIVEL PUESTO MONTO MINIMO MONTO MAXIMO
Personal de Seguridad, $5,944.29 $ 20,369.51
Categorias Custodia e

Investigacion

Esquema para exposicién de caso de una misma dependenciay area

Plaza/Actividad/puesto | Nivel de puesto | Género Edad Nivel de estudios Antigliedad | Salario Capacitaciones recibidas
Por empleado/a neto

Guardia de Personal de Mujer 32 aflos | Preparatoria terminada Dos afios $5,944.29 | Maria decidi6 ser guardia
instalaciones categorias: porque su papa, que es
“Maria Rodriguez Seguridad, policia, le ensefio6 todo lo
Hernandez". Custodia e referente a la seguridad.

Investigacion

Cumplio con los requisitos
escolares, de habilidades y de
conocimientos requeridos para
el puesto y fue contratada. Sin
embargo, desde que entré a
laborar en la dependencia no
ha recibido ninguna
capacitacion a pesar de querer
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Plaza/Actividad/puesto | Nivel de puesto | Género | Edad Nivel de estudios Antiguedad | Salario Capacitaciones recibidas
Por empleado/a neto
participar en éstas.
Maria es excelente en su
trabajo, es muy responsable y
todas y todos, de manera
informal le reconocen su
trabajo. Ademas es muy
organizada
Guardia de Personal de Hombre | 33 afios | Secundaria terminada Cinco aflos | $9,200.00 | Tomé un curso de
instalaciones categorias: capacitacion en el tema de
“‘José Manuel Gonzalez | Seguridad, control e identificacion de
Molina” Custodia e empleados y visitantes. El jefe

Investigacién

de seguridad lo inscribié nada
mas a él sin preguntar o
informar a Maria de este
curso. José Manuel es
malhumorado y en ocasiones
falta al trabajo sin justificacion
y sin avisar. Sin embargo
siempre es preferido por
Humberto en todo, ya que
para Humberto las mujeres no
son para ocupar estos
puestos.
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Plaza/Actividad/puesto | Nivel de puesto | Género | Edad Nivel de estudios Antiguedad | Salario Capacitaciones recibidas
Por empleado/a neto

Guardia mayor de Personal de Hombre | 48 Preparatoria Tres afios $12,000.00 | Humberto ha tomado 8 cursos
seguridad de categorias: de seguridad, y hoy ha sido
instalaciones Seguridad, ascendido a Coordinador de
“‘Humberto Guadarrama | Custodia e estrategias de seguridad, y el

Palacios”

Investigacion

nivel de puesto que ahora
tendra sera de Personal de
Mando, puesto: Coordinacion.

concreto para ello.

Decisién 1: Se decide que José Manuel ocupe la plaza de Humberto:

gana menos que éste, ademas de que no se le toma en cuenta para las capacitaciones.

Humberto ha recibido una promocion vertical, es decir, cambi6é del nivel Personal de categorias y del puesto
Seguridad, Custodia e Investigacion a Personal de Mando y al puesto de Coordinacion. Pas6 de un sueldo de
12,000 pesos netos, a uno de 16,000 pesos netos. Para su ascenso o promocion vertical, se tomé en cuenta,

entre otros factores, el nimero de capacitaciones que ha tomado con respecto a la labor que realiza.

Maria, a pesar de que realiza las mismas actividades que José Maria y tiene el mismo nivel de puesto que él,

Ahora se necesita una persona para que ocupe la vacante de Humberto y solamente estan como candidatos

Maria y José Manuel. Humberto ha recomendado que se promueva a José Maria y no expuso ningdn motivo
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José Manuel obtuvo una promocion horizontal, es decir, tiene el mismo nivel de puesto, pero cambia de actividad
a una de mayor responsabilidad y recibe ahora 12,000 pesos netos de salario. Maria continGla en su mismo nivel
de puesto y actividad, mientras que contratan a una nueva persona para que ocupe la plaza de José Maria con el
sueldo que éste tenia. En realidad iban a promover a Maria, pero tuvieron temor que Humberto no siguiera sus

instrucciones por ser mujer, razon por la cual quedaron asi las promociones.

RESULTADO: Esta promocién horizontal generé una severa inequidad, lo cual significa para Maria una dificultad

mayor para poder seguir creciendo profesionalmente y dentro de la dependencia en la que presta sus servicios.
Decisién 2: Se decide que Maria ocupe el puesto de Humberto:

Maria obtuvo una promocion horizontal, es decir, tiene el mismo nivel de puesto, pero cambia a una actividad de
mayor responsabilidad, pero recibe 9,200 pesos netos de salario. José Manuel continué en su mismo puesto y
sigue recibiendo los 9,200 pesos netos de salario. Ahora Maria tiene un puesto de responsabilidad mayor que

José Manuel, pero reciben el mismo salario.

RESULTADO: Maria recibi6 una promocion horizontal que crea inequidad, ya que ella ahora tiene mayores

responsabilidades y tareas asignadas que José Manuel, pero gana lo mismo que él.
Decision 3: Se decide que Maria ocupe el puesto de Humberto:

Maria obtuvo una promocién horizontal, es decir, tiene el mismo nivel de puesto y cambia de actividad a una de
mayor responsabilidad, recibiendo los 12,000 pesos netos de salario. José Manuel continud en su mismo puesto y
sigue recibiendo los 9,200 pesos netos de salario. Hoy Humberto sabe que existen criterios para estas

promociones, por lo tanto sabia que Maria cumplia con los requisitos para subir en el escalafon de plazas.
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RESULTADO: Se realiz6 una promocién equitativa porque Maria cumplia con los requisitos para cumplir la plaza
de Humberto y contaba con la experiencia y las habilidades para ocuparlo, asi como se utilizé el criterio de no

discriminacion para promoverla.
¢Como se lleg6 a este resultado equitativo?

En primera instancia, uno de los requisitos para ocupar la plaza era contar con estudios minimos de preparatoria,

Maria lo cumplia, José Manuel no.

Haber aprobado con una calificacion minima de 8 el examen de habilidades y conocimientos para entrar a la

dependencia: Maria sac6 9.5 en éste, José Manuel sac6 8.2.

Contar como minimo con dos afios de experiencia: tanto Maria como José Manual cumplian con el requisito, en

este caso el criterio lo favorecia a él.
Haber tomado capacitaciones sobre seguridad: José Manuel si contaba con este requisito, Maria no.

La decision se tom6 con base a que Maria contaba con al menos dos requisitos. Uno prioritario era su nivel de
estudios, mayor al de José Manuel, asi como las calificaciones obtenidas en el examen que se les aplico le
favorecian a ella. Ademas, se tomé en cuenta el reconocimiento de su buen desempefio. Finalmente, con base a
los criterios de equidad, igualdad y no discriminacién, se promovié a Maria, ya que las personas responsables de
ascenderla lo dudaban por el sélo hecho de ser mujer, pero entonces se apegaron al principio de no
discriminacion: ahora Maria no vera truncado su desarrollo profesional por ser mujer. Ademas se tomaron las

medidas para que en su nuevo puesto recibiera unos cursos de capacitacion para fortalecer su desempefio.
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Estos criterios innovadores tienen su base también en las leyes, particularmente en los articulos 23, 24, 25y 26

de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Durango, que sefialan lo siguiente:
“Articulo 23- Sera objetivo de la Politica de igualdad en materia econdémica:

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

Ill. 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:

Il. Establecer acciones de capacitacion, educacion y formacion de las personas que en razén de su sexo

estan relegadas;

Ill. 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...
Articulo 25- Seréan 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 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 desarrollard las siguientes

acciones:
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lll. Fomentar la no discriminacion de mujeres y hombres en los procesos de seleccidn, contratacion y

c. Una vez elaborado el Manual de criterios para las promociones verticales, horizontales, capacitacién y formacién

profesional, con acuerdo de todas las areas involucradas, deberan de realizarse las gestiones para oficializarlo.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):
1°. Manual elaborado.

2°. Manual oficializado, contando con las copias de los documentos que asi lo sefialen.
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6 Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional

Es importante acotar que algunas de las acciones y mecanismos desarrollados en los puntos anteriores, inciden directamente en
generar condiciones para la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional, como es el caso de los
permisos de cuidados parentales (para mujeres y hombres), asi como el de la creacién de la licencia o permiso de paternidad. Por
otro lado, se ubican, indirectamente, las acciones para la igualdad salarial y las promociones, ya que la obtencién de mayores
salarios y prestaciones inciden en mejorar las condiciones de vida de las familias, ademas de que se fomenta el desarrollo personal

y profesional de las y los trabajadores.

Por lo que en este eje, los mecanismos se dirigen al respeto de los horarios laborales, por ser un punto nodal para que las y los

trabajadores puedan cumplir positivamente con sus responsabilidades familiares y personales.

Actividades

1) Se debera verificar que la institucion y todas las figuras de puestos de mando respeten los horarios oficiales de trabajo;

en caso de que se identifique incumplimiento a este respecto, se deberan tomar medidas internas para subsanarlo.

a. La Unidad de Género debera verificar el cumplimiento de los horarios oficiales, para ello designara a una comitiva que se
encargue de evaluar la situacion y de elaborar un informe breve y conciso una vez que haya finalizado y debera contener

la descripcién de al menos los siguientes puntos:

— Evaluar la situacion de los horarios de trabajo y que determine si éstos estan siendo o no respetados.

— lIdentificar si las capacitaciones se programan durante los horarios no oficiales.
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Excepcionalmente cuando se trate de cursos o talleres impartidos por otra institucion, como por ejemplo
universidades y que éstas sean las que estan corriendo con los gastos de las mismas, no se tomara en cuenta
este criterio.

— Observar si las juntas y reuniones de trabajo se llevan a cabo durante los horarios oficiales de labores.

b. Unavez que se ha elaborado el informe, la Unidad de Género planea una accion especifica y concreta para subsanar los
incumplimientos de los horarios. Una propuesta eficaz es 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.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):
1°. Informe elaborado
2°. Copias de la documentacion oficial que avalen la realizacion de estos oficios.
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7 Hostigamiento y Acoso Sexual

El hostigamiento y el acoso sexual son una manifestacion de intimidacion laboral que se presenta al interior de cualquier
espacio publico, lo cual incluye a los centros de trabajo. Segun la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de

Violencia, Art.13, parrafo Il, 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”;

Se identifica principalmente cuando hay un comportamiento de caracter sexual, ya sea fisico o verbal, que no sea deseado y

gue se perciba como una condicionante hostil para el trabajo.

Mientras que el hostigamiento sexual tiene las mismas caracteristicas que la anterior definicion, pero lo que la hace distinta
es que quien la ejerce lo hace hacia otra persona que tiene una posicién jerarquica menor, derivada de sus relaciones

laborales, docentes, domésticas o de cualquier otra que impliqgue subordinacion.
Para poder insertar los mecanismos de prevencion, atencion y sancion del acoso y del hostigamiento sexual al interior de

cada institucién del gobierno de Durango, deberdn considerarse los siguientes puntos, algunos de ellos son informativos y

guiaran la implementacion y mientras que otros describen los procesos de la misma manera que en los anteriores apartados.
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7.1 Requerimientos basicos para la atencion del hostigamiento y acoso sexual al interior de las instituciones
gubernamentales del Durango.

Tomando en cuenta el método integral para la construccion de una nueva cultura institucional y gestion publica
propuesto por el INMUJERES, el concepto de clima laboral es transcendental para abordar el tema del hostigamiento
y acoso sexual al interior de las dependencias gubernamentales de la entidad, ya que para poder afirmar que dentro
de una institucién existe un clima laboral positivo, los y las trabajadoras deberan sentirse seguras, respetadas y libres
de temores, tanto durante su jornada laboral como en los vinculos o relaciones que por interaccion interna y externa

tengan tanto por sus superiores jerarquicos como por sus compafieras y comparieros de trabajo.

El papel que juega la institucién es crucial para que ello sea posible, independientemente del &rea social que la misma
dependencia atienda con relacién a su mandato de gobierno. Como ya se menciond mas arriba, el clima laboral esta
relacionado directamente con la percepcién que las y los trabajadores tienen de la institucion y de sus condiciones de
trabajo. Las normas que imperen al interior de la institucion son cruciales para generar condiciones que posibiliten
eliminar la discriminacién y los factores de desigualdad. No obstante, las formas en que éstas se apliquen o se
omitan, determinan tanto la manera en que las y los trabajadores perciban el ambiente de laboral, como sus vivencias

y experiencias al interior de cada una de las dependencias.

El hostigamiento y el acoso sexual es dificil de comprobar, ya que es complicado aportar pruebas sobre los dichos,
miradas o cualquier comentario 0 propuesta que surja de este tipo de comportamiento. Por ello, para tomar medidas
gue realmente los combatan, es indispensable que cada institucién parta de los siguientes considerandos, ya que esto

permitird construir una politica de prevencion y sancién al interior de cada dependencia.
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7.1.1 Voluntad politica. Las medidas que se implementan a nivel institucional parten de la voluntad politica que se

requiere para poner en marcha cualquier politica publica.

La estrategia de la transversalizacion de género al interior de las dependencias del gobierno del estado, parte de
la voluntad politica del ejecutivo estatal al mandatar a todas y todos los titulares de sus dependencias a aplicar
esquemas y mecanismos de horizontalidad de la perspectiva de género, siendo un subtema la prevencion y la
sancién del acoso y del hostigamiento sexual. Por lo tanto, esta misma voluntad politica debera estar presente en
todas y todos los responsables de implementar la estrategia e inicia con la o el titular y se extiende a todas y todos
los responsables de efectuarla, para, finalmente, llegar a la corresponsabilidad de su aplicaciéon con todas y todos

los funcionarios publicos que integran a la dependencia.

7.1.2 Contar con informacién basica sobre las formas en que se manifiestan el acoso y el hostigamiento sexual al

interior de las instituciones.

A partir de este requerimiento, se describen los ejes guia para comprender el fenémeno con base en el Protocolo
de Intervencién para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual del INMUJERES, buscando asi la armonizacién de
la Politica Nacional de Igualdad, emanada del Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2008-2012 (PROIGUALDAD). Para ello, a continuacion se describen las premisas béasicas del hostigamiento y del

acoso sexual en los centros laborales®:

30 . .z . . . . .

Es importante acotar que el Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual del INMUJERES, retoma la amplia experiencia de
investigadoras e investigadores del fendmeno desde el punto de vista de diversas disciplinas, por lo que ademas de esquematizar y proponer las formas de
intervencion en los diversos entes gubernamentales, el Protocolo cuenta con una seriedad indudable.
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i. Esquema de las diferentes fases en que se presentan el acoso y el hostigamiento sexual en el

ambito labora

|31.

El acosador
elige una
victima

vulnerable

Se gana
la confianza

de la victima

Supera el
nivel de
relacion
como

comparferos

Inicia
demandas
sexuales

explicitas

Amenaza a la
victima con

represalias

El acosador
pasa al
asalto
utilizando la

fuerza fisica

ii. Componentes que caracterizan al acoso y el hostigamiento sexual:

“Es una forma de violencia de género.

Se trata de una conducta de naturaleza sexual no reciproca, y toda otra conducta basada en el sexo, que

afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe.

Cuando el rechazo de una persona a esa conducta, 0 su sumision a ella, se emplea explicita o implicitamente

como base para una decision que afecta algun area de la vida de esa persona. Hay una clara relacion

asimétrica, identificandose con mayor precisién en espacios laborales y educativos. Estas conductas basadas

en la coercién sexual generan sentimientos de desagrado, que pueden expresarse a través de sensaciones de

humillacién, poca satisfaccion personal, molestia o depresion.

Es una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la recibe y hasta

para terceras personas.’®

*1 INMUJERES. Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual. México, 2009. P. 14
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iii. Consecuencias del acoso y del hostigamiento en las victimas:

— “Problemas psicolégicos: duda, depresion, ansiedad, fatiga, falta de motivacién, dificultad en la
concentracion, baja autoestima y relaciones personales restringidas.

— Problemas fisioldgicos: dolores de estbmago y cabeza, nduseas, disturbios del suefio.

— Problemas relacionados con el trabajo: reduccion de la satisfaccibn con el trabajo, estrés laboral,

ausentismo, cambio de carrera o trabajo, disminucién en la productividad (R. Moyer y A. Nath, 1998).”%

iv. Coémo viven las victimas el acoso y el hostigamiento sexual:

» ‘“Incapacidad para el afrontamiento.

» El sistema nervioso queda desbordado con la generacién de imagenes traumaticas y las consiguientes
emociones (ansiedad, temor, rabia, culpa).

» Destruccion del marco de referencia habitual en el ambito laboral.

> La persona tiende a evitar todo estimulo que reactive el trauma, lo cual reduce su productividad y vida
afectiva.

> Se generan sintomas mentales, psicosométicos y sociales”.**

2 |bid. P. 11
*3 |bid. P. 13 La cita anexa es del Protocolo

** Ibidem.
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v. Repercusiones que el hostigamiento y el acoso sexual tienen en el tejido social:

% “Con relacion a las empresas o0 instituciones: el ambiente laboral incide negativamente sobre la
productividad y el rendimiento de la victima y de terceras personas, puede generar o ser un factor para el
aumento de accidentes de trabajo o enfermedades.

« Con relacion a la sociedad: El acoso sexual en el trabajo impide el logro de la igualdad y el desarrollo pleno

de las mujeres en un espacio democrético (Briones, 1992:94)"%°.

vi. Premisas sobre el acoso y el hostigamiento sexual:

— Ambos estan relacionados con conductas sexuales, tal y como su nombre lo indica.

— Estas conductas sexuales son realizadas por una persona hacia otra que no desea tener ningun tipo
de interaccion de este tipo con la persona que la realiza.

— Cualquier conducta sexual esta relacionada con la intimidad y la integridad de las personas, por lo
gue cuando alguien expresa una conducta sexual hacia otra persona que no la desea, esta
violentando su integridad y su intimidad, con las consecuencias negativas ya descritas en los

anteriores apartados.

35 , .
Ibidem. La cita anexa es del Protocolo

106



— Los valores y normas sociales, juridicas, culturales e institucionales posibilitan por accién u omisién
su existencia, asi como cuando éstas son transformadas es posible evitar que ocurran.

— Es importante tomar en cuenta que las creencias y valores erroneos acerca de la sexualidad y de las
relaciones entre los seres humanos, perpetdan la existencia del acoso y del hostigamiento sexual, ya
gue por un lado el acosador o el hostigador reconoce que cuenta con algin tipo de poder para
realizarlo y por otro lado tiende a culpar a la victima y/o en su caso denostarla, difamarla y/o tomar

represalias contra ella.

Las premisas anteriores representan los principales obstaculos para denunciar y sancionar este tipo de conductas; no

obstante, el identificarlas ayuda en gran medida a la construccién de mecanismos de prevencion, atencion y sancion.

El INMUJERES, describe una serie de consideraciones trascendentales para la atencion de casos de

hostigamiento y acoso sexual al interior de las instituciones:

» “El hostigamiento y acoso sexual es una conducta que ocurre con mucha frecuencia y que afecta a
muchas personas, en su mayoria a mujeres.

> Vivimos en una cultura donde comuUnmente no reaccionamos frente a hechos como éstos,
haciéndonos indiferentes ante los dafios que ocasiona bajo el concepto errado de que se trata de una
situacion normal.

» Ninguna persona, en ninguna circunstancia, provoca el hostigamiento y acoso sexual.
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» Nadie desea exponerse a sentimientos de humillacién, desagrado e intimidacion. La responsabilidad
absoluta del hostigamiento y acoso sexual esta en la persona que emite la conducta.

» Son muchas las personas que enfrentan este tipo de situaciones en sus ambitos laborables o de
estudio.

» El hostigamiento sexual es un acto premeditado, no impulsivo, que obedece al hecho de que la
persona hostigadora cree que ejerce algun poder sobre la victima, cuyo cuerpo considera como un
objeto.

» Nadie tiene derecho de invadir el espacio intimo y personal de otra persona, menos aln sin su
consentimiento. Los “piropos”, cuando no son deseados por la persona que los recibe, no producen
halago sino molestia e incomodidad.

» Frecuentemente, las mujeres que denuncian no se les cree, exponiéndose, por el contrario, a ser
ridiculizadas, avasallando sus derechos y oportunidades, y en la mayoria de los casos a ser

136

despedidas

7.2 Propuestas para establecer una instancia colegiada al interior de cada institucion que actie en los asuntos

relacionados con el hostigamiento y acoso sexual.

Actividades

1) La Unidad de Género de la institucion deberd crear una instancia a su interior que se ocupe de
solucionar todas las problematicas referentes al hostigamiento y al acoso sexual que se presenten dentro

de la misma, ello implica:

* |bid. Pp. 13-14
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a. Construir una estructura interna que debera establecer los procedimientos de prevencién y sancién al
hostigamiento y al acoso sexual que se presente al interior de la dependencia.

b. Establecer qué areas y profesionales de la institucion atenderan las quejas y denuncias, con base en los
procedimientos previamente establecidos, en coordinacion con la Unidad de Género vy los integrantes del
area administrativa. En el caso de contar con area juridica dentro de la misma, debera integrarse para la
puesta en marcha de esta accion.

c. Promover y ejecutar, en coordinacion con la Unidad de Género, la capacitacion del personal de la
institucion sobre el tema.

d. Disefar las campafias de difusion de informacién para la prevencion y sobre los mecanismos con los que
contara todo el personal para presentar denuncias al interior de la dependencia, en coordinacién con la
Unidad de Género.

e. Poner un nombre a la instancia a fin de ser identificada facilmente, se sugiere nombrarle: Comisién contra
el Acoso y el Hostigamiento Sexual.

f. Esta actividad debera quedar asentada en un Acta de la Unidad de Género, donde se especifique quiénes
son las y los responsables de dicha instancia, los puestos que ocupan dentro de la institucion, el nombre
que llevara, las acciones que realizaran —arriba mencionadas-, asi como todo lo util y referente para su

buen funcionamiento.
Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1)

1°. Acta que contenga el establecimiento de la instancia colegiada, que contenga las caracteristicas descritas en

el punto f. de esta actividad. Deberé estar firmadas por todas y todos los asistentes.
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7.3 Marco normativo institucional para regular la prevencidn, atenciéon y sancion del hostigamiento y acoso sexual.

Actividades

1) Tanto la Unidad de Género como la instancia colegiada contra el acoso y el hostigamiento sexual, deberan
verificar que las prohibicion a estas dos acciones queden también plasmadas en los reglamentos y cédigos de
conducta mencionados en el primer apartado de este Manual, denominado a) Mecanismos para desarrollar y
guiar los trabajos para la incorporacion de la perspectiva de género al interior de las instituciones del gobierno
de Durango, descritos en la Actividad 2 de la misma.

a. Verificar la inclusién de la prohibicion del acoso y del hostigamiento sexual dentro en el contenido de los

reglamentos, del codigo de ética y de todas las normativas pertinentes de la institucion.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 2):
1°. Reglamentos, cddigos de conducta y normativa correspondiente que especifique la prohibicién al respecto del
acoso Yy del hostigamiento sexual al interior de la institucion.

7.3.1 Desglose de normas guia para el apoyo en la elaboracion de los reglamentos, cédigos de conducta y

normativas institucionales que previenen, atienden y sancionan el acoso y el hostigamiento sexual.
Se parte de la definicién que la Ley General de Acceso a una Vida Libe de Violencia hace de ambos términos:

“Articulo 13: El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima

frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas
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con la sexualidad de connotacion lasciva. El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacion, 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.”

La diferencia entre uno y otro término radica en que en el hostigamiento sexual es ejercido por una persona que tiene un
nivel jerarquico o de poder mayor que la victima, mientras que en el acoso el tipo de abuso de poder no se da a partir de
posiciones jerarquicas diferenciadas, sino mediante la intimidacién por otros medios que no conlleven subordinaciéon

oficial institucional.

El estado de Durango cuenta con una legislacién en la que pueden penarse ambos tipos de intimidacién de tipo sexual al
interior de las instituciones, aunque en el CAdigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango es definido como

hostigamiento sexual:

“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 prisién y multa de treinta y seis a

doscientos dieciséis dias de salario.

Si el sujeto activo fuese servidor publico y se aprovechare de esa circunstancia, ademas de las penas

previstas en el parrafo anterior, se destituird de su cargo.”

Las y los funcionarios publicos de todas las instituciones deberan tener por conocimiento que el acoso y el hostigamiento
sexual son un delito, que el Cédigo Procesal Penal del Estado de Durango define que éste se investiga por querella,
sefialado en su Articulo 242 numeral X, por lo que esta informacion es clave tanto para la formulacion de la normatividad

interior de la institucién, como para tener en cuenta que independientemente de la sancién que la institucion imponga a
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quienes comentan ambos actos, es factible penar a los culpables mediante la querella de la victima o de su representante

legal.

En complemento a lo anterior, Ley de Los Trabajadores al Servicio de los Tres Poderes del Estado De Durango establece

en su Articulo 62 lo siguiente:

“ARTICULO 62.- Son causas de rescision de la relacion del trabajo, sin responsabilidad para la Dependencia o

Entidad Administrativa, las siguientes:

I.- Incurrir el empleado en faltas de probidad u honradez o en actos de violencia, amagos, injurias o0 malos tratos

contra los jefes o compafieros, o contra los familiares de unos u otros, ya sea dentro o fuera de las horas de servicio.
IV.- Cometer el trabajador actos inmorales durante el trabajo.

VI.- Comprometer el trabajador por su imprudencia, descuido o negligencia, la seguridad de la Dependencia o Entidad

Administrativa, oficina o taller donde presta sus servicios o de las personas que ahi se encuentren.
X.- La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prisién, que le impida la prestacion del trabajo.

En los casos a que se refiere este Articulo, el trabajador que diere motivo para la terminacion de los efectos del

nombramiento podra ser desde luego suspendido en su trabajo...”

Por lo tanto, la implementacion de esta accién cuenta con una base juridica solida que le facilitard enmarcarla a nivel

institucional.
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7.4 Establecimiento de un proceso para la prevencidon, atencion y sancidon de casos de hostigamiento y acoso
sexual garantizando su confidencialidad.

Actividades
1) Establecer un proceso para la prevencidn, atenciéon y sancion de casos de hostigamiento y acoso sexual
garantizando su confidencialidad

a. La Comision designada por la Unidad de Género y ésta misma, deberan establecer un proceso acorde a las
caracteristicas de la institucion, quedando éste determinado en un documento que lo detalle. De ser necesario
deberan buscar asesoria de otras instancias de la misma dependencia o de otra que pueda orientarles en ciertos

rubros del proceso, a fin de establecer lo siguiente:

— Procedimiento para que las victimas presenten denuncias de acoso de y hostigamiento sexual al interior de la
dependencia.

— Procedimientos para recibir las quejas: pueden delinearse varios formatos y/o pasos a partir del tipo de denuncia
gue se haga.

— Procedimientos para resolver las denuncias: se deberd especificar las formas en que se resolveran las
denuncias.
Para este lineamiento la Comision habra de elaborar una marco normativo especifico que marque las sanciones
institucionales que se aplicaran a quienes cometan hostigamiento o acoso sexual, ello independientemente de
las sanciones penales establecidas en las leyes de la entidad.

— Habra que generarse una base de datos para registrar las denuncias presentadas y las resoluciones que se
hayan tomado en cada una de éstas.
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— El INMUJERES sugiere en el Protocolo de Intervencidon para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual, que
“cuando un hecho haya sido comprobado y sancionado, debera quedar documentado en el expediente laboral de

"3 punto que debera tomarse en cuenta en la elaboracién del proceso.

la persona que hostiga sexualmente
— Habréa que contemplarse apoyo psicoldgico, médico y legal a la victima en caso de que lo amerite.

— Deberan establecerse claramente las formas en que se procedera a las sanciones institucionales.

Las lineas basicas para el establecimiento de un proceso de atencién y sancién son las siguientes:

— La primera premisa ante cualquier accion deberd ser cuidar y proteger siempre y en todo momento la
integridad y la seguridad de la victima, esto quiero decir que una vez que denuncie la situacion que se sufra se
debera guardar total discrecidn, respeto y proteccion a la misma.

— Por lo tanto, no se deber& exponer a la victima a que sufra mayores maltratos o intimidacion por parte del
agresor.

— Para lograr lo anterior y poder establecer el proceso de atencion a las quejas y denuncias, la Comisién encargada
deberd conocer las multiples manifestaciones con respecto al hostigamiento y al acoso sexual, ya que éstos
pueden ser desde piropos hasta la extorsion sexual, basada en la amenaza de que se perdera el trabajo en caso
de no acceder a las peticiones sexuales del agresor, ademas de reconocer que los niveles de avance en la

agresion pueden ser diversos.

Las recomendaciones del INMUJERES® para el establecimiento del proceso de atencién y sancién a las quejas son las

siguientes®:

* Ibid. P 95
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“Toda queja sera tratada con confidencialidad, seriedad y segun los tiempos estipulados, asegurando que
todas las partes tengan tiempo suficiente para prepararse y responder.

Toda queja sera manejada de forma sensible, equitativa e imparcial.

Las dependencias/entidades de la Administracién Publica Estatal aseguraran que todos sus integrantes tengan
acceso a la informacién y el apoyo necesarios para prevenir e impedir el acoso sexual y hostigamiento y acoso
sexual o para manejarlo de forma apropiada si se presenta.

Las/los responsables de aconsejar, conciliar o investigar una queja, deben actuar conforme a los principios de
legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia.

Se dara al hostigador/a la justa oportunidad de conocer la queja contra €l o ella, asi como de preparar una
respuesta considerada a las acusaciones hechas por la parte quejosa.

Cada dependencia debera adaptar el establecimiento de sus acciones y procesos tomando en cuenta sus
tradiciones, mision y cultura laboral especifica, asi como los intereses y puntos de vista de quienes estén
involucrados (las partes demandantes, acusadas/os, testigos y gerentes) y el marco legal que las regula. No
pretende ser una receta Unica.

Se tomaradn medidas para asegurar relaciones de trabajo armoniosas durante y después de la mediacion y la
investigacion. Las personas que funjan como funcionarias de cada dependencia/entidad, se comprometen a
asegurar que el personal que recurra a estos procedimientos no sea objeto de represalias.

La dependencia/entidad recomendard que se denuncie cualquier comportamiento que viole la politica de cero

tolerancia respecto al hostigamiento y acoso sexual, pero no tolerara las quejas ofensivas o triviales.

*8 bid. P. 44

39 . . s
Las cursivas son una adaptacion al marco estatal
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v Cualquier relacién con la politica de la dependencia/entidad y con estos procedimientos, no afecta el derecho
de los individuos a presentar denuncias fuera de la institucién, de acuerdo con la legislacion estatal

pertinente.”

Es conveniente también identificar los principales factores de vulnerabilidad para ser victimas de hostigamiento o de acoso
sexual al interior de los centros laborales:

- Ser madre soltera, tener una opcién sexual diferente a la heterosexual, tener un puesto jerarquico menor que el del
agresor, estar en una posicion laboral insegura: falta de contrato, bajo salario, altas cargas laborales; sufrir de alguna
discapacidad, sufrir de alguna enfermedad fisica o0 emocional, la edad (muy joven, por ejemplo), ser mujer, y cualquier

otra que pueda poner en condicién de vulnerabilidad a el o la trabajadora.
Asimismo es importante tomar en cuenta las normas de caracter preventivo que el INMUJERES sugiere contemplen:

“Normas de caracter preventivo:

1. Debe quedar normado que la dependencia/entidad se negara a dar empleo a personas que tengan antecedentes
laborales probados como acosadores/as sexuales. Esto se llama legitima defensa de la dependencia/entidad y no es
discriminatoria.

2. Estara regulada la obligacién de documentar en los expedientes laborales de las personas hostigadoras, los casos
comprobados de hostigamiento y acoso sexual. Jamas debera hacerse esto en el expediente de la victima.

3. Obligacién de la/del empleadora/dor de proporcionar referencias un/una ex trabajador/a a quien se le probé un hecho

de hostigamiento y acoso sexual, debe informar acerca del antecedente documentado.”*

O Ibid. P. 49
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b. Se sugiere utilizar el Protocolo de Intervencién para casos de hostigamiento y acoso sexual ya mencionado. Este
fue editado por el INMUJERES a finales del afio 2009 y representa una guia Gtil e innovadora para efectuar esta
accion en la Administracion Publica Estatal, por lo que con base en los lineamientos juridicos de Durango
expuestos en este Manual y los que cada dependencia pueda complementar a partir de sus propias
caracteristicas y actividades, podra implementarse de manera exitosa esta accion tan importante para evitar esta

modalidad de violencia en el ambito laboral.

Actualmente el Protocolo del INMUJERES puede encontrarse en el siguiente vinculo:

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

En caso de no encontrarse ahi, podria solicitarse al INMUJERES el envio de un ejemplar electrénico, su pagina

web es: http://www.inmujeres.qgob.mx/

Se anexa a este documento un ejemplar electrénico del Protocolo, sin embargo no es seguro que éste siempre
vaya acompafiado del Manual, razén por la cual se explicitaron las otras dos vias para conseguirlo, ya que es
indispensable basarse en experiencias recientes y metodologias ya construidas, a fin de minimizar los rangos de

error.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):
1°. Proceso de atencion y sancién a las denuncias por acoso y hostigamiento sexual elaborado.
2°. Base de datos que registre el nUmero de denuncias y resoluciones de los casos.
3°. Informe breve anual a la Unidad de Género que registre las incidencias de los casos y los logros y dificultades

en la implementacion de esta actividad.
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7.5 Propuestas para la realizacién de campafas para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso

sexual.

Actividades

1) Realizar campafias de prevencion del acoso y el hostigamiento sexual al interior de la dependencia.

a. Se deberan realizar campanfias de difusién que prevengan el acoso y el hostigamiento sexual, deberan contener al

menos los siguientes lineamientos:

_)

%

Hacer explicito el apoyo de la o el titular de la dependencia en la prevencion y sancién de los mismos.
Mencionar el respaldo institucional que existe para prevenir y sancionar estas manifestaciones de violencia
laboral.

Difundir que tanto el acoso como el hostigamiento sexual son delitos establecidos en el Cddigo Penal para
el Estado Libre y Soberano de Durango.

Dar a conocer el establecimiento de la instancia donde se puede denunciar y sancionar el acoso y el
hostigamiento sexual, incluyendo las formas en que esto puede hacerse y haciéndose énfasis en la
proteccion a la victima.

Divulgar los conceptos de acoso y de hostigamiento sexual asi como explicitar las formas en que éstos se
manifiestan.

Informar las medidas para prevenir el acoso y el hostigamiento sexual al interior de la dependencia.

b. Las campafias de difusién internas para prevenir el acoso y el hostigamiento sexual -al igual que las sefialadas en

el apartado de Comunicacion incluyente-, podran realizarse a través de cualquier medio que posibilite llegar a
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todas y todos los trabajadores: periédicos murales, correos electronicos, folletos, carteles y cualquier otro factible.
Estas campafias no requieren de inversion significativa de recursos economicos, incluso, las que se hacen
mediante el correo electrénico son las que menos gastos implican, sin embargo es indispensable reforzarlas
mediante otro insumo, ya que no todo el personal tiene acceso a los equipos de computo y/o correo electronico
institucional.

Unidades de medida para la verificacion de la actividad 1):

1°. Un informe breve anual que describa la o las campafnas de difusion que se llevaron a cabo sobre acoso y
hostigamiento sexual.

2°. Insumos que verifiquen la realizacion de las campafias y que se agreguen al informe.

7.6 Propuestas para propiciar un ambiente laboral seguro y sano

En primera instancia se desglosan las propuestas realizadas por el INMUJERES para lograr un ambiente laboral sano y
seguro:

— “Lainstitucion debe facilitar un clima de trabajo seguro y sano, es decir, evitar que en los espacios laborales se den
ambientes hostiles o abusivos.
Como accion preventiva, la dependencia/entidad deberd mantener un control permanente que le permita erradicar los
rasgos que caracterizan un ambiente propicio para el hostigamiento y acoso sexual, tales como:
o La frecuencia de las conductas discriminatorias y su severidad.
o Sidichas conductas son fisicamente amenazantes o humillantes.

o Sison una expresion meramente ofensiva.
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o Siirracionalmente interfiere con la capacidad de trabajo del personal.

o El efecto sobre el bienestar psicoldgico puede ser tomado en consideracion, pero no es un factor Gnico
requerido.

o La discriminacion puede existir en el lugar de trabajo, sin importar el efecto del nivel de dafio psicolégico que
en algln caso especial pueda causar a una/un empleada/o. Lo reprochable del comportamiento del/de la
acosador/a no se altera por el hecho de que exista alguna/algun trabajadora/dor con capacidad especial para
resistirlo.

o Lo expresado se aplica al hostigamiento y acoso sexual en otros ambitos y circunstancias, donde la victima

puede ser sexualmente extorsionada por quien tiene la posibilidad de regular, administrar o disponer derechos

adquiridos o en expectativa™’.

— Asimismo debera identificarse que la capacitacién y difusion son parte de los ejes base para propiciar un ambiente
sano y seguro. Es imprescindible capacitar a las y los funcionarios publicos en el tema del acoso y el hostigamiento
sexual, asi como que la informacién de la prevencién y los mecanismos de denuncia y sancién institucionales sean

conocidos por todas las personas, a través de su difusion por todos los medios posibles.

Ello quiere decir que, por un lado, las y los responsables de adecuar las estrategias de prevencién y sancion del
acoso y del hostigamiento sexual en sus instituciones, deben tener conocimiento de las formas en las que se
manifiestan, las causas por las que se presentan, los factores que llevan a una o a un servidor publico a estar en
condiciones de vulnerabilidad para ser victima de este fenbmeno; deben tener conocimiento de los instrumentos

normativos que la sancionan, para asi, poder contar con la informacion suficiente para adecuar el modelo de

*LIbid. P. 48
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instrumentacion en su dependencia, ya que pueden existir variables que condicionan la vulnerabilidad de las posibles

victimas.

Por otro lado, todas las personas que laboran en la institucion deberdn conocer las formas en que éstos se

manifiestan y los mecanismos que la institucién proporciona para prevenirla y sancionarla.

— Como punto importante, se debe considerar también que existe la posibilidad de que usuarias y usuarios de los
servicios que prestan las instituciones del gobierno estatal, puedan correr el riesgo de ser victima de alguna
agresion sexual por parte de funcionarios o funcionarios publicos que les atienden. Debido a ello se sugiere que
en cada una de las instituciones a implementar el Programa de Cultura Institucional y Gestion Publica para el
Estado de Durango, las y los responsables de establecer los mecanismos de prevencién y sancion del acoso y del

hostigamiento sexual, tomen en cuenta esto.

Por lo que los marcos normativos que se generen al interior de la institucion, deberdn también contemplar que
éste pueda ser cometido contra la ciudadania que recibe los servicios, poniendo especial énfasis en la prevencién
y en la sancion a las y los servidores publicos que lo ejerzan sobre las y los usuarios, especialmente en las

instituciones que atienden a personas en condiciones de mayor vulnerabilidad:

» Estudiantes de cualquier nivel educativo, aumentando las sanciones institucionales en los casos que se
presenten con menores de edad.

» Enfermas y enfermos fisicos o mentales que reciban cualquier tipo de servicio por parte de las instituciones
del gobierno estatal.

» Personas con alguna discapacidad

» Adultas o adultos mayores
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7.7 Ejes juridicos complementarios para la prevencion y sancidon del acoso y el hostigamiento sexual al interior de las

instituciones gubernamentales de Durango.

La Ley General de Acceso a una Vida Libe de Violencia condensa las normas de las que ha emanado su existencia, a fin de
construir un camino especifico para erradicar la violencia hacia las mujeres, tomando en consideracion que el acoso y el

hostigamiento sexual es parte de ésta, asi, el primer articulo sefiala lo siguiente:

“ARTICULO 1. Esta Ley es de orden publico, interés social y de aplicacion obligatoria en el Estado de Durango. Las
presentes disposiciones se emiten bajo los principios consagrados en la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, los Tratados Internacionales en materia de proteccién de los derechos humanos de las mujeres, la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y de la Constitucidon Politica del Estado Libre y

Soberano de Durango”

Con respecto a los objetivos que busca esta Ley, se acotan los mas representativos para la creacion de los mecanismos

institucionales:

“ARTICULO 3. La presente Ley tiene por objeto:

l. Prevenir, atender y erradicar la violencia de género, y

Il. Establecer los principios, instrumentos y mecanismos para garantizar el acceso a las mujeres duranguenses a
una vida libre de violencia que favorezca su desarrollo y bienestar conforme a los principios sefialados en el

articulo 7 de la presente Ley.
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ARTICULO 4. Son fines de esta Ley, los siguientes:

VI.
VII.

VIILI.

XI.

XIl.

XII.

XIV.

Garantizar la proteccion institucional especializada de la victima y sus hijos;

Asegurar el acceso rapido, transparente y eficaz de la victima a la procuracion e imparticién de justicia; asi
como a las medidas y medios de proteccion legales que salvaguarden los derechos protegidos por esta Ley;
Estandarizar la intervencién de las autoridades estatales y municipales en la prevencién y deteccion de la
violencia de género; asi como en la atencién de la victima y del hombre agresor;

Asegurar la concurrencia, homologacion y optimizacion de los recursos publicos destinados a prevenir, atender
y erradicar la violencia de género;

Impulsar que las autoridades, en el &mbito de su competencia, realicen acciones encaminadas a concientizar y

sensibilizar a la sociedad, con el propésito de prevenir y erradicar todas las formas de violencia de género;...

Establecer los programas que permitan transformar las conductas sociales y culturales que justifican y
alimentan la violencia de género;

Establecer funciones especificas a las autoridades estatales y municipales, orientadas a la prevencion,
atencion, sancién y erradicacion de la violencia de género;

Establecer los principios a los que deberan sujetarse las politicas publicas estatales y municipales destinadas a
prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia de género;

Promover una educacion libre de patrones estereotipados de comportamiento y practicas sociales y culturales,
basadas en conceptos de inferioridad o subordinacion;

Eliminar toda forma de discriminacion a las mujeres; y
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XV.  Promover el desarrollo integral y la plena participacion de las mujeres en todas las esferas de la vida publica y

privada.

ARTICULO 5. En la aplicacion e interpretacion de esta Ley, asi como en la elaboracion y ejecucion de las politicas
publicas que garanticen a las mujeres duranguenses una vida libre de violencia, se consideraran los principios

constitucionales siguientes:

l. Igualdad juridica entre el hombre y la mujer;
Il. Respeto a la dignidad y derechos de las mujeres;
M. No discriminacién por motivo de género; y

AV Libertad, autonomia y libre determinacién de las mujeres en su sentido mas amplio.

ARTICULO 6. Las victimas de violencia de género, tendran los siguientes derechos:

l. Proteccion inmediata y efectiva por parte de las autoridades, para sus hijos y para si mismas
Il. Asistencia legal, médica, psicolédgica y social especializada, gratuita e inmediata, para la atencién de las
consecuencias generadas por la violencia de género;

M. Atencibn y asistencia en un refugio temporal, para si mismas y para sus hijos;

AV Trato digno, respeto y privacidad durante cualquier diligencia, entrevista 0 actuacion que se practique para su
atencion;
V. A ser valoradas y educadas libres de estereotipos de comportamiento y practicas sociales y culturales,

basadas en conceptos de inferioridad o subordinacion; y

VI. A que se giren las 6rdenes de proteccién cuando asi lo soliciten, conforme a esta Ley.
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ARTICULO 7. Para los efectos de esta Ley, se entendera por:
I. Agresor: A la persona que infringe cualquier tipo de violencia de género contra las mujeres;
lll. Consejo Estatal: Al Consejo Estatal de Prevencion, Atencién, Sancion y Erradicacion de la Violencia de Género;

V. Derechos humanos de las mujeres: A los derechos que forman parte inalienable, integrante e indivisible de los
Derechos Humanos consagrados en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos y de las Declaraciones,
Convenciones y Tratados Internacionales de los que México forma parte, destinados a proteger los derechos de las

mujeres;
IX. Fondo Estatal: El Fondo Estatal para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia de Género;

XIll. Misoginia: A la aversién u odio a las mujeres, que se manifiesta en actos violentos y crueles contra ellas por el

hecho de ser mujeres;

XIV. Modalidad de violencia de género: A las formas, manifestaciones o ambitos de ocurrencia en que se presenta la

violencia contra las mujeres;

XVI. Perspectiva de género: A la vision cientifica, analitica y politica entre mujeres y hombres, que promueve la
igualdad entre ambos, mediante la eliminacion de las causas de opresion basada en el género; privilegiando la
igualdad entre los géneros a través de la equidad, el adelanto y el bienestar de las mujeres, mediante la igualdad de
derechos y oportunidades para acceder a los recursos econémicos y a la representacion politica y social en los

ambitos de toma de decisiones;
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XVII. Programa Estatal: EI Programa Estatal para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia de género;

XVIII. Programa Integral: El Programa Integral para prevenir, atender, sancionar y erradicar la Violencia contra las
Mujeres, que se establece en la Ley General;

XXI. Sistema Estatal: El Sistema Estatal de Prevencién, Atencién, Sancién y Erradicacién de la Violencia de Género;

XXIII. Victima: A la mujer de cualquier edad a la que se le cause violencia de género, en cualquiera de sus tipos y
modalidades; y

XXIV. Violencia de Género: Cualquier conducta dolosa de accién u omision en contra de la mujer, basada en su
condicion de género, llevada a cabo por el agresor en el ambito privado o publico, cuyo fin o resultado provoque la

muerte, 0 en su caso, sufrimiento o dafio psicolégico, fisico, patrimonial, econémico o sexual.

CAPITULO Il

DEL SISTEMA ESTATAL PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y ERRADICAR LA VIOLENCIA CONTRA LAS
MUJERES

ARTICULO 15. El Estado y los municipios, se coordinaran para la integracion del Sistema Estatal.

El Sistema Estatal, parte integrante del Sistema Nacional, es un conjunto organico y articulado de estructuras,
relaciones funcionales, métodos y procedimientos que establecen las dependencias y entidades del sector publico

estatal entre si, con las autoridades municipales, asi como con las organizaciones de la sociedad civil, a fin de llevar a
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cabo acciones de comun acuerdo, destinadas a la proteccién de los derechos de las mujeres y a la prevencion,

atencion, sancion y erradicacion de la violencia de género”.*?

La descripcion de todos los articulos anteriores, sefialan que la responsabilidad del estado para prevenir todo tipo de violencia contra
las mujeres debe abarcar todos los ambitos y sectores de la entidad, asi como mandata la regulacion de un Sistema Estatal que
actue de manera coordinada para la implementacion de acciones de prevencion, atencion y sancion de la violencia, por lo que la
implementacién de la transversalizacion de género al interior de las dependencias del Ejecutivo del estado, en su vertiente de
prevencion y sancion del hostigamiento y el acoso sexual, pueden apoyarse dentro del Sistema Estatal para su mejor

funcionamiento.

Asimismo, los siguientes articulos del Cédigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Durango complementan la informacion
sobre los delitos relacionados con el acoso y el hostigamiento sexual, que deberan tomarse en cuenta para los mecanismos que se

implementaran en cada una de las instituciones:
“SUBTITULO TERCERO
DELITOS CONTRA LA LIBERTAD Y LA SEGURIDAD SEXUALES Y EL NORMAL DESARROLLO PSICOSEXUAL
CAPITULO |
VIOLACION

Articulo 176. A quien por medio de la violencia realice cépula con persona de cualquier sexo, se le impondré prision de ocho

a catorce afios y multa de quinientos setenta y seis a mil ocho dias de salario.

a2 Ley de las Mujeres para una Vida sin Violencia
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Se entiende por copula, la introduccion del pene por via vaginal, anal o bucal.

Si entre el activo y el pasivo de la violacion existiera un vinculo matrimonial, de concubinato o de pareja, se impondran las

penas previstas en este articulo.

Se sancionara con las mismas penas a quien introduzca por via vaginal o anal cualquier elemento, instrumento o cualquier

parte del cuerpo humano, distinto al pene, por medio de la violencia o sin el consentimiento de la victima.

Articulo 177. Se aplicaran de diez a quince afios de prision y multa de setecientos veinte a mil ochenta dias de salario, a

quien:

|. Realice cépula con persona menor de catorce afios de edad o con persona que no tenga la capacidad de comprender el

significado del hecho o por cualquier causa no pueda resistirlo; o,

. Introduzca por via anal o vaginal cualquier elemento, instrumento o cualquier parte del cuerpo humano distinto del pene en
una persona menor de catorce afos de edad o persona que no tenga capacidad de comprender el significado del hecho o por

cualquier causa no pueda resistirlo.

Si se ejerciera violencia, las penas previstas se aumentaran en una mitad.
CAPITULO I

ABUSO SEXUAL

Articulo 178. Al que sin el consentimiento de una persona, ejecute en ella o la haga ejecutar uno o varios actos de naturaleza
sexual, sin el proposito de llegar a la cOpula, se le impondra prisiébn de uno a tres afios y multa de setenta y dos a doscientos

dieciséis dias de salario.
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Si se hiciera uso de violencia, la pena sera de tres a cinco afios de prisibn y multa de doscientos dieciséis a trescientos

sesenta dias de salario.

Articulo 179. Al que ejecute un acto sexual, sin el proposito de llegar a la cépula, en una persona menor de doce afios 0 en
persona gque no tenga la capacidad de comprender el significado del hecho o que por cualquier causa no pueda resistirla o la
obligue a ejecutarla, se le impondran de cuatro a seis afios de prision y multa doscientos ochenta y ocho a cuatrocientos

treinta y dos dias de salario.

Articulo 180. Las penas previstas para los delitos de violacién y de abuso sexual, se aumentaran en dos terceras partes,

cuando fueren cometidos:
I. Con intervencion directa o inmediata de dos 0 mas personas;

Il. Por ascendiente contra su descendiente, éste contra aquél, el hermano contra su colateral, el tutor contra su pupilo, el
padrastro o la madrastra contra su hijastro, éste contra cualquiera de ellos, amasio de la madre o del padre contra cualquiera
de los hijos de éstos o los hijos contra aquéllos. Ademas de las penas sefaladas, el culpable perdera la patria potestad o la

tutela, en los casos en que la ejerciere sobre la victima, asi como los derechos sucesorios;

[ll. Por quien desempefie un cargo o empleo publico o ejerza su profesién, utilizando los medios o circunstancia que
ellos le proporcionen. Ademéas de las penas referidas, el sentenciado sera destituido del cargo o empleo o

suspendido por el término de cinco afios en el ejercicio de dicha profesion;
IV. Por la persona que tenga a la victima bajo su custodia, guarda o educacion o aproveche la confianza en ella depositada;
V. Fuere cometido al encontrarse la victima a bordo de un vehiculo de servicio publico; y,

VI. Fuere cometido en despoblado o en lugar solitario.”
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Todos estos articulos deberan ser tomados en cuenta de manera especial en las instituciones que atienden a personas en
situaciones vulnerables®, tales como las pertenecientes a otorgar servicios de salud, educativos y de seguridad publica, de tal
manera en que las y los servidores publicos y las personas que reciban estos servicios, sepan y conozcan los mecanismos para

prevenir y para denunciar cualquier tipo de abuso que pudiera cometerse por quienes estan obligados y obligadas a atenderles y
respetarles.

43 . . . . . .
En este caso resaltan los enfermos mentales, las y los discapacitados, las y los estudiantes de cualquier nivel educativo y edad, entre otros.

130



Referencias
Amorés, Cecilia. 1994. Feminismo: Igualdad y diferencia. PUEG-UNAM, México.
———————————— (coord.) 1994. Historia de la teoria feminista. Universidad Complutense de Madrid, Comunidad de Madrid; Espafia.

Arellano Gault, David (Coord.). 2004. Mas alla de la reinvencidn del gobierno: fundamentos de la nueva gestién publicay

presupuestos por resultados en América Latina. CIDE. México.

Bonino, Luis. Las nuevas paternidades. http://issuu.com/infogenero

Camara de Diputados, Centro de Estudios Sociales y Opinién Pablica. 2004. La seguridad social en México. Panorama reciente y
costo fiscal 2000-2005. México.

Cao, Berta. 1996. “La imagenes estereotipadas”. En: Jornadas: las mujeres y los medios de comunicacién. Ed. Direccién

General de la Mujer. Comunidad de Madrid. Madrid.
Cartwright, Dorwin. 2007. Dinamica de grupos: investigacion y teoria. México, Trillas.
Catells, Carmen (comp.) 1996. Perspectivas feministas y teoria politica. Paidés. Barcelona.
CONMUJER. 2000. IV Conferencia Mundial de la Mujer. Informe de Ejecucién. CONMUJER. México.

——————————————— 2000. Definicion de lineamientos metodoldgicos basicos para la aplicacion del enfoque de género en las

politicas publicas. México,

131


http://issuu.com/infogenero

Criado, Azucena. 1996. “Género y comunicacion: breves reflexiones de desarrollar”’. En: Jornadas: las mujeres y los medios de

comunicacion. Ed. Direccién General de la Mujer. Comunidad de Madrid. Madrid.

Davila Diaz, Monica. 2004. Indicadores de género. Taller. Universidad de Oviedo. Unidad de Igualdad y Género. Espafa.
http://www.sernam.cl/pmg/archivos 2007/pdf/Indicadores%20de%20Genero%20Main.pdf

Debate feminista. Diciembre, 2001 “Ciudadania y feminismo”. No. 25. México.

Declaraciones y Plataformas en torno a Mujeres y Comunicacion. 28-31 enero, 1997 “Conferencia Regional: “Género,

comunicacion y ciudadania en América latina, retos y perspectivas al 2000”, Documento de trabajo. Lima, Pera.

Diaz Limdn, José. La seguridad social en México. Un enfoque histdérico. Instituto de Investigaciones Juridicas UNAM. Biblioteca
virtual. (Revista de la E.L. de D. de Puebla No. 2)

Echevarria Ledn, Dayma. Cultura Organizacional y Estilos de Direccion desde la Perspectiva de Género. Desafios de La

Empresa Cubana.

http://www.nodo50.org/cubasigloXXl/pensamiento/echevarria 310107.pdf

Fegueruelo Burrieza, Angela. La igualdad compleja en el constitucionalismo del siglo XXI. Referencia especial a la no
discriminacion por razén de sexo. Instituto de Investigaciones Juridicas UNAM. Boletin Mexicano de Derecho
Comparado. Nimero conmemorativo, sexagésimo aniversario. pp 245-271. Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de

Investigaciones Juridicas de la UNAM. www.juridicas.unam.mx

Garcia Meseguer, Alvaro. 1996. “Lenguaje y Discriminacién sexual en la Lengua Espariola”. En: Jornadas: las mujeres y los

medios de comunicacion. Ed. Direccién General de la Mujer. Comunidad de Madrid. Madrid.

132


http://www.sernam.cl/pmg/archivos_2007/pdf/Indicadores%20de%20Genero%20Main.pdf
http://www.nodo50.org/cubasigloXXI/pensamiento/echevarria_310107.pdf
http://www.juridicas.unam.mx/

Gardufio, Patricia. “Reformas a la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en Materia de Equidad de Género”.

CEPAL. Febrero, 2005. http://www.eclac.org/mujer/reuniones/Bolivia/Patricia_Garduno.pdf

Germain, Adrienne; Et Al. 1995. El consenso de El Cairo: El programa acertado en el momento oportuno. Women's Health
Coalition. NY, EE UU.

Gorostiaga, X., 1997. El enfoque de género, un reto para el tercer milenio. ALAI. Servicio Informativo 261, 29 octubre. Ecuador.
Gobierno de los Estados Unidos Mexicanos. Presidencia de la Republica. 2007. Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012. México.

Gutiérrez Castafieda, Griselda. (coord.) 2001. Feminismo en México. Revision Historico Critica del siglo que termina. PUEG-
UNAM. México.

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE) Documento PDF de Servicios y Prestaciones.

http://www.issste.gob.mx/issste/historiaissste.html

Instituto de la Mujer Duranguense. Diagndéstico Estatal de la Mujer. Bismark, 2008.

--------------- 2008. Diagnostico sobre la transversalidad de la perspectiva de género en el disefio e implementacién de

politicas publicas en el Estado de Durango. Hipatia, Género y Desarrollo S.C. Durango, México.
-------------- 2009. Manual de Transversalidad de Género. Hipatia, Género y Desarrollo S.C. Durango, México.
INMUJERES. 2002. Cultura institucional y equidad de género en la Administracion Publica. México.
-------------- 2003. Manual para el desarrollo de indicadores de evaluacién con perspectiva de género. México.

----------------- 2004. Guia conceptual 2004 para elaborar presupuestos institucionales con perspectiva de género. México.

133


http://www.issste.gob.mx/issste/historiaissste.html

-------------- 2005. Programa de Institucionalizaciéon de la Perspectiva de Género en la Administracion Puablica Federal. México.
----------------- 2008.Ley General parala lgualdad entre Mujeres y Hombres jCondcela! México.

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

——————————————— y PNUD. 2007. ABC de género en la Administracion Publica. México.

—————————————— 2009. Guia para la ejecucién del Programa de Cultura Institucional en la Administracion Publica Federal. México.
-------------- 2009. Protocolo de Intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual. México.

Isis Internacional. 1996. Comunicacién y género. Por todos los medios. Ediciones de las Mujeres No. 23. Santiago de Chile.
----------------- 1996. Plataforma Beijin 95: Un instrumento de accion para las mujeres. Chile.

----------------- 2000. Género y comunicacion. El lado oscuro de los medios. Ediciones de las Mujeres No. 30, Santiago de Chile.

Jasso Figueroa, Estela. La Igualdad Compleja: de laigualdad de oportunidades a la igualdad real entre los géneros. Apuntes
Para Un Andlisis Comparativo De México Y Espafia. XVIII Curso De Postgrado En Derecho Constitucional. Fundacion

General De La Universidad De Salamanca.

http://www.scjn.gob.mx/2010/transparencia/Documents/Becarios/Becarios 009.pdf

Lamas, M. (comp.), 2000. El género. La construccion cultural de la diferencia sexual. PUEG-UNAM, M.A. Porrda. México.

Lépez Arellano, Olivia. Desigualdad, pobreza, inequidad y exclusion. Diferencias conceptuales e implicaciones para las

politicas publicas. http://www.paho.org/Spanish/DPM/SHD/HP/hp-xi-taller04-pres-lopez-arellano.pdf

134


http://www.scjn.gob.mx/2010/transparencia/Documents/Becarios/Becarios_009.pdf
http://www.paho.org/Spanish/DPM/SHD/HP/hp-xi-taller04-pres-lopez-arellano.pdf

Novum Grafiska AB, 2001. Discussing Women’s Empowerment. Theory and practice. Stockholm, Sidastudies.
Mac Bride, Sean. 1984. Un solo mundo, voces multiples. “Los papeles de la comunicacion”, FCE, México.

Navarro Olivan, Natalia. 2007. Desigualdades de Género en las Organizaciones. Procesos de Cambio Organizacional pro
equidad. PNUD. San Salvador.

Parra Menchaca, Sergio. Enero-Diciembre, 2007. Hacia un proceso de gestion y politica publica mas incluyente. Revista.

Estudios Politicos, No. 10, 11, 12. Novena Epoca.
http://journals.unam.mx/index.php/rep/article/viewFile/18716/17766
Pearson, Judy, et al. 1993. Comunicacién y Género. Paidés Comunicacion. Espafa.

Rodriguez Calderén, Mirta. Estereotipos y paradigmas sexistas en la comunicacién. Una reflexién desde dentro de los
medios masivos de comunicacidon. En: Acosta de Arma, Carmen Di, mama ¢ tl sabes qué cosa es género?

Fotocopias del centro de documentacion de CIMAC. Sin afio.

Rodriguez Zepeda, Jesus. 2006. Una idea tedrica de la no discriminacién. En: Torre Martinez, Carlos de la (Coordinador).
Derecho a la no discriminacion. Instituto de Investigaciones Juridicas, Consejo Nacional para prevenir la

discriminacion, UNAM.

Ruiz Sanchez, Carlos. 1996. Manual para la elaboracién de politicas publicas. P yV. UIA.

S/A Con nuevas leyes América Latina camina hacia la paternidad responsable. http://issuu.com/infogenero

135


http://issuu.com/infogenero

Teresa Inchaustegui, Yamileth Ugalde. 2006. La transversalidad de género en el aparato publico mexicano: reflexiones desde
la experiencia. En: Barquet, Mercedes (Coord.) Avances de la perspectiva de género en las acciones legislativas,

Comision de Equidad y Género, LIX Legislatura, CAmara de Diputados, México.

Torre Martinez, Carlos de la (Coord.). 2006. Derecho a la no discriminacion. Instituto de Investigaciones Juridicas, Consejo

Nacional para prevenir la discriminacién, UNAM. . http://www.bibliojuridica.org/libros/libro.htm?I=2312

UNAM. Revista Mexicana de Derecho Constitucional. Biblioteca Juridica Virtual.

http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/cconst/cont/3/cj/cj7.htm

http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/cconst/cont/13/cj/cj7.htm

Varcarcel, Amelia. 1997. La politica de las mujeres. Ed. Catedra. U de V. Madrid.
Wood, Julia. 1997.Gendered Lives. Communication, Gender and culture. Wadswoth Publishing Company. USA.

World Economic Forum. 2007.The Global Gender Gap Report 2007. California.

Marcos Normativos Internacionales

Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948)

Convencion sobre los Derechos Politicos de la Mujer (1952)

N
N

— Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966)

— Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales (1966)
N

| Conferencia Mundial de la Mujer (1975)

136


http://www.bibliojuridica.org/libros/libro.htm?l=2312
http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/cconst/cont/3/cj/cj7.htm
http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/cconst/cont/13/cj/cj7.htm

R NN

— Convencion sobre la eliminaciéon 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 Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra las mujeres

— Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres (Conferencia Belem Do
Pard) (1994)

— Conferencia Internacional sobre Poblacién y Desarrollo (1994)

\

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

— Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

>
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Convenio numero 100 sobre igualdad de remuneracién de 1951.

Convenio numero 111 sobre la discriminacién 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.

Convenio numero 142 sobre desarrollo de los recursos humanos de 1975.

Convenio numero 158 sobre terminacion de la relacién de trabajo de  1982.

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
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Ley Orgénica de la Administracion 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 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

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

Caddigo Procesal Penal del Estado de Durango
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— Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado y de Los Municipios
— Ley Orgénica De La Administracion Publica del Estado De Durango

— Ley Que Crea el Centro de Atencion para las Victimas del Delito para El Estado De Durango
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