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Presentacion

El proceso de la cultura institucional bajo una perspectiva de género, repre-
senta incorporar al quehacer cotidiano de las instituciones que conforman la
Administracion Publica Estatal, un conjunto de acciones afirmativas dirigi-
das a establecer la igualdad real entre mujeres y hombres. Plantear esta tarea
implica revisar profundamente las condiciones en las que se dan las relacio-
nes laborales y jerarquicas al interior de las dependencias gubernamentales y
definir los mecanismos necesarios para visibilizar a las mujeres, comprender
las desviaciones estructurales del poder y, dar soluciones que integren los
derechos humanos de las mujeres a la estructura gubernamental.

Con base en el Programa de Cultura Institucional propuesto por el Institu-
to Nacional de las Mujeres, el Instituto Hidalguense de las Mujeres asume
el compromiso de construir un documento equivalente para la Administra-
cién Publica Estatal, tomando en consideracion los rasgos especificos de
las instituciones del Ejecutivo del Estado de Hidalgo para propiciar el en-
cuentro y la articulacién de la perspectiva de género en el ambito de las y
los servidores publicos para propiciar una dinamica institucional justa, in-
cluyente y solidaria.

Serfa imposible abordar los objetivos que se propone el Programa de Cultura
Institucional con Perspectiva de Género para la Administraciéon Publica Es-
tatal, sin realizar un diagnodstico profundo que muestre la situacidén actual
para que el Programa integre los resultados en sus estrategias y lineas de
accion tendientes a generar una nueva forma de relacién entre mujeres y
hombres, basadas en la igualdad real y con apego a los derechos humanos de
las mujeres. Para alcanzar este propésito, se aplicé un Cuestionario de Cul-
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tura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012, para medir
los nueve aspectos que propone el Inmujeres (2009a: 42-43):

e DPolitica nacional y deberes institucionales.

e (lima laboral.

e Comunicacion incluyente.

e Seleccion de personal.

e Salarios y prestaciones.

e Promocién vertical y horizontal.

e (apacitacién y formacion profesional.

e Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institu-
cional.

e Hostigamiento y acoso sexual.

A partir de los resultados obtenidos de la selecciéon muestral propuesta, se
elaboré el Programa de Cultura Institucional con Perspectiva de Género
para la Administracién Publica Estatal de Hidalgo. En este proceso, se in-
corporé de manera central, una de las caracteristicas mas relevantes de la
organizacion de las dependencias del Ejecutivo Estatal: la existencia de Uni-
dades Institucionales de Género, que representan una importante plataforma
para instrumentar el Programa vy, a la vez, para darle seguimiento y establecer
mecanismos de evaluacién de los resultados a corto, mediano y largo plazo.

El Programa que a continuacion se presenta, significa construir la sintesis del
importante esfuerzo realizado por el Gobierno Estatal para impulsar una
cultura institucional basada en los principios de igualdad real entre mujeres y
hombres, y cuya expresion programatica mas acabada, es el Sub-eje transver-
sal 1.3 "Igualdad real entre mujeres y hombres", incorporado al Plan Estatal
de Desarrollo 2011-2016 de Hidalgo, que en el punto 1.3.1.1, sefiala: "Com-
batir toda forma de discriminacién y violencia hacia las mujeres en el Servi-
cio Puablico y estimular la construccién de una Cultura Institucional que fa-
vorezca la Igualdad Real entre mujeres y hombres." (Gobierno del Estado de
Hidalgo, 2011: 51).



Introduccion

A partir de las reuniones impulsadas por la Organizaciéon de las Naciones
Unidas y, en particular, durante la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer
que se celebré en la ciudad de Beijing, capital de la Republica Popular de
China, en 1995, los Paises Parte asumieron un conjunto de compromisos
dirigidos a la construccién de la igualdad, la equidad' y el desarrollo susten-
table centrado en la persona para lograr la eliminacién de la discriminacion
por motivos de sexo. La Plataforma de Acciéon de Beijing, promueve la ini-
ciativa de que los gobiernos regionales, nacionales y locales, en los Paises
Parte, apoyen una politica activa y visible de incorporacioén de la perspectiva
de género en todos los programas y politicas publicas, esto signific6 la cons-
truccion a escala internacional de un nuevo marco tedrico-conceptual que

favoreciera la reduccion de las desigualdades entre mujeres y hombres.

Desde ese momento, y tomando en consideracién que nuestro pafs signo la
Plataforma de Accién de Beijing, iniciaron los trabajos y las acciones desti-
nados transversalizar la perspectiva de género, con el fin de alcanzar la in-
corporacién efectiva de las mujeres en los procesos de desarrollo y ampliar
los cauces juridicos, politicos y sociales para proteger los derechos humanos
y las libertades fundamentales de las mujeres.

Se integra el concepto de "equidad" porque en el momento en que se realizé la Cuarta
Conferencia Mundial de la Mujer, aun no se modificaba el criterio de utilizacion de este
término. En las recomendaciones que el Comité de la CEDAW hace al 6o Informe de
México (2000), en su recomendacién 19 sefiala: "El Comité pide al Estado Parte que
tome nota de que los términos 'equidad' e 'igualdad’, transmiten mensajes distintos y su
uso simultineo puede dar lugar a una confusiéon conceptual. La Convencién tiene por
objeto eliminar la discriminacién contra la mujer y asegurar la igualdad de hecho y de
derecho (en la forma y el fondo) entre mujeres y hombres. El Comité recomienda al Es-
tado Parte que en sus planes y programas utilice sistematicamente el término 'igualdad'
(CEDAW, 2011).



El Estado juega un papel fundamental en la transformacion de los mecanis-
mos culturales que producen la discriminacion y la desigualdad entre mujeres
y hombres. La influencia de la politica publica, no se reduce al ambito de lo
publico, sino que alcanza el ambito de lo privado, motivando con ello, pro-
fundos cambios en las practicas culturales de la sociedad. De este modo,
elaborar el Diagndstico y Programa de Cultura Institucional en la Administracion
Piiblica Estatal de Hidalgo, implica convertir la voluntad politica expresada en
los documentos programaticos, en estrategias y acciones que permitan, en
primera instancia, intervenir positivamente en los procesos de relacion entre
mujeres y hombres de manera tal que prioricen la igualdad de oportunidades
al interior de las dependencias gubernamentales. Y, a partir de estas modifi-
caciones, estimular mecanismos de atencion a la ciudadania atravesados por

una visiéon que promueva la igualdad real.

El Diagnéstico es resultado del esfuerzo conjunto de las y los servidores
publicos que forman parte de la Administracion Publica Estatal de Hidalgo
en las siguientes dependencias:

e Comision de Derechos Humanos del Estado de Hidalgo.

e Desarrollo Integral de la Familia.

e Procuraduria General de Justicia del Estado de Hidalgo.

e Secretarfa de la Contralorfa y Transparencia Gubernamental.
e Secretarfa de Desarrollo Agropecuario.

e Secretarfa de Desarrollo Econémico.

e Secretarfa de Desarrollo Social.

e Sccretaria de Educacién Publica de Hidalgo.

e Secretaria de Gobierno.

e Secretarfa de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

e Secretarfa de Obras Publicas y Ordenamiento Territorial.

e Secretarfa de Planeacion, Desarrollo Regional y Metropolitano.
e Seccretaria de Salud.

e Seccretaria de Seguridad Puablica de Hidalgo.



e Secretaria de Trabajo y Previsién Social.

e Secretarfa de Turismo y Cultura.

Esta labor se desarroll6 a través de las Unidades Institucionales de Género
(UIG). Las Unidades, creadas en 2010 con el doble propésito de incidir po-
sitivamente en la cultura institucional al interior de sus dependencias bajo
una perspectiva de género (PEG) y, a la vez, de dar seguimiento a la incot-
poracién de la PEG en los programas operativos de cada institucion del
Ejecutivo Estatal, constituyen, actualmente, el eje articulador de la politica
de transversalizacion de la PEG en la APEH, y fueron las encargadas de
llevar a cabo la aplicacién del Cuestionario de Cultura Institucional del
Gobierno del Estado de Hidalgo 2012, en sus ambitos de responsabilidad.

Lo anterior, confiere a la APE de Hidalgo una especificidad que exige el
disefio de un Programa de cultura institucional ajustado a una particular
forma de construir las instancias y los acuerdos necesarios para garantizar la
instrumentacién de un conjunto de estrategias y acciones dirigidas a trans-
versalizar la perspectiva de género y a contar con relaciones laborales y pro-
gramaticas desde la mirada de una cultura institucional basada en la igualdad
real entre mujeres y hombres.



Antecedentes

El Diagndstico y Programa de Cultura Institucional en la Administracion Priblica Esta-
tal de Hidalgo, debe anclarse a un conjunto de experiencias y compromisos
desarrollados, tanto en nuestro pafs como en otras latitudes, y que significan
la herencia positiva de la lucha de las mujeres por alcanzar las mismas opor-
tunidades que los hombres, y extender los beneficios de la igualdad real en
todos los niveles de la funcién publica. Para ello, se presenta a continuacion
un conjunto de elementos que representan los hitos importantes que deben
ser emulados en el disefio de politicas estructurales y operativas que favorez-
can la inclusion, la justicia y la igualdad, asi como el respeto irrestricto a los

derechos humanos de las mujeres.

En el ambito internacional, la Organizacién de las Naciones Unidas, apenas
un afno después de su fundacion en 1946, cre6 la Comision sobre el Estatus
de las Mujeres, con el propésito de dar respuesta a las serias denuncias sobre
los derechos humanos de las mujeres y generar un marco propicio para su
incorporacién al espacio publico. Afios después, se constituyé la Comision
sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer, que se abocé a consagrar
los derechos politicos de las mujeres y recomendé a los Estados Miembros
de la ONU, la estructuracion de medidas juridicas que sirvieran para mejorar
la situacién de las mujeres.

1975 fue proclamado como el Afo Internacional de la Mujer, como parte
fundamental de la celebracion se propuso la realizaciéon de la Primera Confe-
rencia Mundial de la Mujer, que se llevé a efecto en la Ciudad de México y
cuyos objetivos principales fueron promover la igualdad entre mujeres y
hombres, alcanzar la plena integracién y participacion de las mujeres en el
desarrollo de las naciones y valorar el importante papel que la mujer juega en
el fortalecimiento de la paz mundial. La consecuencia mas importante de
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esta Primera Conferencia fue la creacion, en 1976, del Fondo de Desarrollo
de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM), organismo auténomo que
trabaja en estrecha vinculacion con el Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo. Otro hecho importante de gran relevancia para establecer el
combate frontal contra la violencia de género, fue el establecimiento del
Tribunal Internacional de Crimenes contra las Mujeres que se llevo a cabo
en la ciudad de Bruselas, donde por primera vez se tipifican los crimenes
contra las mujeres y se dirimen un conjunto de casos de violencia de género,
sentando un precedente que, en medios juridicos, ha establecido jurispru-
dencia hasta nuestros dias.

En 1979, se disefiaron las bases de la actual lucha contra la discriminacién
cuando la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd, casi por una-
nimidad entre el concierto de naciones, la Convencién sobre la Eliminacion
de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujeres (CEDAW, por sus
siglas en inglés). Esta Convencién se propuso, de manera fundamental, am-
pliar el concepto androcéntrico de los derechos humanos para exigir que se
incluyera también a las mujeres: "Recordando que la discriminacion contra la
mujer viola los principios de la igualdad de derechos y del respeto de la dig-
nidad humana, que dificulta la participacién de la mujer, en las mismas con-
diciones que el hombre, en la vida politica, social, econémica y cultural de su
pais, que constituye un obstaculo para el aumento del bienestar de la socie-
dad y de la familia y que entorpece el pleno desarrollo de las posibilidades de
la mujer para prestar servicio a su pafs y a la humanidad" (Diario Oficial de
la Federacion, 1981). México se adhirié a la Convencién el 17 de julio de
1980; el 18 de diciembre, de ese mismo afio, el Senado aprobé el ingreso del
pais a los términos de la Convencién; el 23 de marzo de 1981, se ratifico el
acuerdo; y, el 3 de septiembre de 1981, entr6 en vigor el mandato a partir de
su publicacién en el Diario Oficial de la Federacion.

Iniciando la década de los ochenta, se reunié la Segunda Conferencia Mun-
dial de la Mujer en la ciudad de Copenhague, capital de Dinamarca, cuyo
proposito fue evaluar las acciones mandatadas en la Conferencia de 1975 y
dar continuidad al programa de accién durante los siguientes cinco afios. De
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las propuestas mas relevantes de esta Conferencia se encuentran la de elimi-
nar toda disposicion discriminatoria en los textos de caracter legal en los
paises miembros de las Naciones Unidas y se prefijaron los mecanismos
nacionales que permitieran el establecimiento al mas alto nivel gubernamen-
tal de instituciones dedicadas a proteger los derechos humanos de las muje-
res. Habrian de pasar 20 afios, hasta el 12 de enero de 2001 para que Méxi-
co cumpliera con esta obligacién y creara el Instituto Nacional de las Muje-
res (Inmujeres).

En 1985, en Nairobi, Kenia, se desarrollé la Tercera Conferencia Mundial
para el Examen y Evaluacién de los Logros del Decenio de Naciones Unidas
para la Mujer: Igualdad, Desarrollo y Paz. En esta controvertida Conferencia
se pusieron en evidencia los profundos obstaculos para alcanzar la igualdad
de la mujer, lo que se sintetiza en una frase tomada de la declaraciéon emitida:
"La discriminacién de hecho y la desigual situacién de la mujer con respecto
al hombre deriva de factores sociales, econdémicos, politicos y culturales mas
amplios, justificados hasta ahora sobre la base de diferencias fisiologicas".
En otra parte, la declaracion sefiala que la mujer habia desempefiado un pa-
pel practicamente invisible en el desarrollo social y econémico de sus comu-
nidades y, especialmente, en los pafses en desarrollo. Por lo que concluy6
que "Discrimination promotes an uneconomic use of women's talents and
wastes the valuable human resources necessary for development and for the
strengthening of peace. Ultimately, society is the loser if the talents of wom-
en are under-utilized as a result of discrimination."2 (United Nations, 1985:
147, p 17).

En el perfodo que va de la Tercera Conferencia celebrada en Nairobi y la
Cuarta que se realizarfa en Beijing en 1995, tuvieron efecto dos importantes
reuniones de la Organizacion de las Naciones Unidas: la Segunda Conferen-
cia de Derechos Humanos en Viena y la Cuarta Conferencia Internacional

2 La discriminacién promueve un desaprovechamiento del talento de las mujeres y des-

perdicia valiosos recursos humanos necesarios para el desarrollo y el fortalecimiento de
la paz. Finalmente, la sociedad es la perdedora si el talento de las mujeres es subutilizado
como resultado de la disctiminacién (traduccion de los autotes).
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sobre Poblacion y Desarrollo, celebrada en 1994, en la ciudad de El Cairo.
En ambas conferencias se abordaron las condiciones de igualdad para las
mujeres y se hicieron propuestas para resolver el grave problema de la vio-
lencia de género. En septiembre de 1995, en medio de un inmenso debate y
la participaciéon de organizaciones de la sociedad civil, se celebré en Beijing
la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer cuya agenda, la mas avanzada
hasta la fecha, se planted, alrededor de un conjunto de acciones que debian
cumplirse para el afio 2000, doce esferas de aplicaciéon de gran relevancia:

e Los derechos humanos.

e Pobreza.

e Educacion.

e Salud.

e Violencia contra la mujer.

e Conflictos armados.

e Oportunidades econémicas.

e Acceso a todos los niveles de toma de decision en las esferas publica,
privada y social.

e Mecanismos para promover el adelanto de la mujer.

e Medios de comunicacion.

e Medio ambiente.

e Discriminacion contra las nifias.

La Plataforma de Accién de Beijing promovié un conjunto de estrategias y
medidas especificas, a manera de recomendaciones, para los gobiernos na-
cionales, locales y, también, para los organismos internacionales, las organi-
zaciones no gubernamentales y el sector privado, los bancos, los instrumen-
tos de desarrollo, los organismos de educacion e investigacion, las agencias
internacionales de financiamiento y a las propias Naciones Unidas. Para dar-
le continuidad y evaluar los resultados derivados de la Conferencia de Bei-
jing, se han realizado en los afios 2000 y 2005, las Conferencias Mundiales
conocidas como Beijing+5 y Beijing+10, respectivamente. En 2015, se reali-

zara la tercera reunion de seguimiento que coincide, entre otras cosas, con la
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segunda fecha compromiso, derivada de la cumbre del Milenio en la que se
emitieron los 8 Objetivos de Desarrollo del Milenio. Estos objetivos se ge-
neran a partir de la participacién de la comunidad internacional en la que los
189 Estados participantes, se comprometieron a emprender acciones enca-
minadas a reducir la pobreza, antes de 2015, y lograr un desarrollo sustenta-
ble y sostenible.

En agosto de 20006, el Comité de CEDAW publicé las observaciones para
México en la que se fija su posicién en cuanto a los principales ambitos de
preocupacion relacionado con el cumplimiento de los compromisos deriva-
dos, tanto del propio articulado de CEDAW, como de el atraso en las metas
fijadas por los Objetivos de Desarrollo del Milenio para México en el afio
2015.

En México, el proceso de construccion de una politica dirigida al adelanto de
las mujeres inici6 en la década de los afios setenta donde, haciéndose eco del
creciente movimiento feminista internacional, se desarroll6, aun de manera
dispersa, un conjunto de acciones y se generaron propuestas tendientes a
modernizar los codigos legales mexicanos a partir de la deteccion de los pre-
ceptos discriminatorios hacia la mujer. El primer logro en esta direccion, fue
la Reforma, en 1974, del Articulo 40 Constitucional que precisa la igualdad
juridica entre mujeres y hombres.

Después de la Primera Conferencia Mundial de la Mujer, cuya sede fue la
Ciudad de México, en 1975, se desarrollaron al interior del pafs pautas para
la creacion de programas de accion y se disefiaron politicas dirigidas a mejor
las condiciones de vida de las mujeres. Hasta 1985, se cre6 la Comision Na-
cional de la Mujer, que fue la encargada de preparar la participacion de
México en la Tercera Conferencia Mundial de la Mujer en Nairobi, en el
mismo afio. Las acciones de seguimiento de las propuestas de tal Conferen-
cia, cayeron en el olvido y tuvo que ser hasta 1993, cuando se instal6 el Co-
mité Nacional Coordinador que prepar6 a la Delegacion mexicana que asis-
tirfa a la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer a partir de la elaboracion

de un minucioso informe sobre la situacién de las mujeres en México.
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En respuesta a los compromisos asumidos en la citada Conferencia, se di-
sefi6 para el afilo 1995-2000, el Programa Nacional de la Mujer que se con-
virtié en un instrumento del Gobierno mexicano orientado a propiciar la
igualdad entre mujeres y hombres, y estimular el pleno goce de los derechos
y libertades fundamentales por parte de las mujeres. De este Programa, se
derivé la creacion en 1998, de la Coordinacion General de 1la Comision Na-
cional de la Mujer (CONMUJER) que en su caracter de 6rgano administrati-
vo desconcentrado, encard la tarea de crear el Instituto Nacional de las Mu-
jeres (Inmujeres), constituido el 12 de enero de 2001 y que se establece for-
malmente, el 8 de marzo de ese mismo afio, coincidiendo con la Conmemo-

racion del Dia Internacional de la Mujer.

El Instituto Nacional de las Mujeres nacié con el propésito de promover y
fomentar una cultura de igualdad y equidad, libre de violencia y discrimina-
cién, de favorecer el desarrollo integral de todas las mujeres mexicanas y
permitir el ejercicio pleno de todos los derechos a mujeres y hombres, bajo
criterios de transversalidad, federalismo y fortalecimiento de vinculos entre
los poderes.

Como consecuencia de las recomendaciones de CEDAW y de la conforma-
cion del propio Inmujeres, se sujetaron a la aprobacion del Poder Legislativo
dos leyes de gran relevancia para luchar por la igualdad real entre mujeres y
hombres: la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia que fueron
publicadas en el Diario Oficial de la Federacién el 2 de agosto de 2006 y el 1
de febrero de 2007, respectivamente.

En el Estado de Hidalgo, aunque los inicios muestran un importante retraso
en relaciéon con los compromisos nacionales e internacionales, se han alcan-
zado logros relevantes en materia de legislacion, transversalizacion y sensibi-
lizacién. Apenas, el 18 de febrero de 2002, se crea el Organismo Publico
Descentralizado denominado Instituto Hidalguense de la Mujer y el 18 de
julio de 2005, se modifica su nombre por Instituto Hidalguense de las Muje-



res. Fue creado para orientar y definir programas, proyectos y estrategias de
atencion equitativa a la sociedad. Adecuar las politicas que favorecen el ade-
lanto de las mujeres a las caracteristicas de la entidad y a las necesidades de
cada una de las regiones que la conforman. Promover la no discriminacion,
la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres y la partici-
pacioén plena de las mujeres en la vida politica, cultural, econémica y social.

A partir de 2005, con la incorporaciéon de importantes profesionales en la
materia, el Instituto recibe un impulso extraordinario que le ha permitido
pasar de una etapa incierta, a convertirse en vanguardia en materia de trans-
versalizacion de la perspectiva de género en la politica y publica y a contar
con instrumentos juridicos y politicos, que son referente obligado en todo el
pais.

En términos territoriales, se impulsaron, por parte de Inmujeres y del IHM,
la creacion de Instancias Municipales de la Mujer que operan en la practica
totalidad de los 84 municipios hidalguenses. En términos institucionales, se
propusieron, promovieron y estructuraron, la construccion de Unidades
Institucionales de Género en las 17 dependencias de primer nivel del Ejecu-
tivo Estatal. Este doble crecimiento hacia la estructura municipal y la guber-
namental, ha permitido tejer una red disefiada para varios propositos. Por
una parte, transversalizar, efectivamente, la politica publica estatal con la
incorporaciéon de la PEG, cuya expresion politica mas acabada fueron los
trabajos de asesorfa y disefio del Sub-eje transversal 1.3 "Igualdad Real entre
Mujeres y Hombres", en el Plan Estatal de Desarrollo 2011-2016 de Hidalgo
y, por otra, los intensos procesos de sensibilizacién y construccion de esta-
mentos juridicos municipales en una importante proporcion de las demarca-
ciones en el Estado.

Un logro mas, de largo aliento, lo constituye la elaboracién, promulgacion y
reglamentacién de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Vio-
lencia para el Estado de Hidalgo y la Ley para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres para el Estado de Hidalgo, cuyas ultimas reformas corresponden a
octubre de 2010 y diciembre de 2010, respectivamente.
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Aspectos juridicos

El Diagndstico y Programa de Cultura Institucional en la Administracion Priblica Esta-
tal de Hidalgo, se disefi6 para establecer los mecanismos de obtencién de in-
formaciéon alineada con un amplio corpus legal de caracter internacional,
nacional y estatal, que permitira a las dependencias del Ejecutivo Estatal,
cumplir con los ordenamientos juridicos y politicos en materia de impulsar
una cultura institucional que confluya en la igualdad real para mujeres y
hombres.

Estamentos legales internacionales

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos, 1948.

e Convenio 100 Relativo a la Igualdad de Remuneracion entre la Mano
de Obra Masculina y la Mano de Obra Femenina por un Trabajo de
Igual Valor, 1951.

e (Convenio 183 Relativo a la Revision del Convenio sobre la Protec-
cion de la Maternidad, 1952.

e Convenio 102 Relativo a la Norma Minima de Seguridad Social,
1955.

e Convenio 103 Relativo a la Proteccién de la Maternidad, 1955.

e Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales,
1966.

e Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, 1966.
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Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discrimi-
nacion contra la Mujer, por la Asamblea General de Naciones Uni-
das en 1979.

Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos en materia de Derechos Econémicos, Sociales y Cultura-
les, “Protocolo de San Salvador™, 1988.

Recomendaciones y Observaciones Generales de los Comités Del
Sistema Universal, 1989,1991 y 1992.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia Contra la Mujer, Belem Do Para, 1994.

Conferencia Internacional sobre la Poblacion y el Desarrollo (CIPD),
1994.

Declaracién de Beijing, en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Mujer, 1995.

Protocolo facultativo de la Convencidn sobre la Eliminacion de to-
das las Formas de Discriminacién contra la Mujer, 1999.

Declaracién de Beijing+5. Nuevas acciones. XXIII Periodo de Se-
siones. Asamblea General de Naciones Unidas, 2000.

Objetivos y Metas de Desarrollo de Naciones Unidas para el Mile-
nio, ONU, 2000.

Observaciones Generales Adoptadas por el Comité de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, 2004.

Recomendaciones del Comité de la CEDAW al 6o Informe de
México, 2000.
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Estamentos legales nacionales

e Articulo 40 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos, reformado en 1974.

e Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos, 1982.
e ey Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, 2003.
e Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2000.
e Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2007.

e Pacto Nacional 2007, por la Igualdad entre Mujeres y Hombres. H.

Congreso de la Unién. Comisiones unidas de Equidad y Género,
2007.

e Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
2007.

e Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia, 2008.

e Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2009-
2012.

Estamentos legales estatales
e Constitucién Politica para el Estado de Hidalgo. Ultima reforma pu-

blicada en el Periédico Oficial, el 31 de diciembre de 2011.

e Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el
Estado de Hidalgo, 2010.
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e Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidal-
go, 2010.
Estamento politico estatal

e Plan Estatal de Desarrollo 2011-2016 de Hidalgo.
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Marco Conceptual’

Si bien conceptos como cultura y clima institucional se han definido de ma-
nera general, ain no existe un consenso respecto a su significado desde la
perspectiva de género, ni la manera en que las normas, reglas, valores y cos-
tumbres de género se entrelazan con las normas y creencias de la organiza-
cion. De aqui la necesidad de aclarar algunos términos para entender su sig-
nificado en el contexto del presente estudio (Inmujeres, 2009a).

Instituciones

Las instituciones son sistemas complejos creados para el logro de propésitos
y objetivos, dotados de los medios necesarios para hacer efectivas las ten-
dencias presentes en los sistemas sociales a través de regular la relacion entre
los seres humanos de una determinada sociedad o colectivo y obtener mayo-

res beneficios para el grupo.

Por lo anterior, las instituciones trascienden las voluntades individuales al
identificarse con la imposicioén forzosa de un propésito, en teorfa, conside-
rado como un bien social. Su mecanismo de funcionamiento varfa en cada
caso pero tiene en comun la elaboracién de numerosas reglas con cierto
grado de rigidez. En las instituciones operan tensiones entre lo individual y
lo colectivo, lo interno y lo externo, lo formal y lo informal, y entre los sub-
sistemas que la constituyen.

3 En general, este apartado fue elaborado a partir del apoyo bibliogrifico desarrollado por
el Instituto Nacional de las Mujeres (2002, 2007, 2009 y 2010).
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Caracteristicas organizacionales de las instituciones

e ESTRATEGIA. Las metas de la institucion y las maneras de lograrlas.

e ESTRUCTURA. La divisién y agrupacion de tareas, autoridad y respon-
sabilidades; las posiciones relativas de los miembros de la institucién
y las relaciones formales entre los mismos.

e SISTEMAS. Las condiciones y los acuerdos relativos a la manera de es-
tructurar procesos (informacién, comunicaciéon y toma de decisio-
nes) y flujos (recursos financieros y bienes).

e CULTURA. La cultura es el conjunto de todas las formas y expresio-
nes de una sociedad determinada. Por tanto, abarca los conocimien-
tos, creencias, artes, moral, leyes, costumbres, tecnologias y cualquier
otra habilidad o habito adquirido por una persona como miembro de
una sociedad, en este caso de la institucién.

En la incorporacion de la perspectiva de género a las instituciones es impor-
tante la busqueda de cambios en los elementos anteriores, en especial en la
cultura institucional.

Cultura institucional

Es un sistema de significados compartidos entre integrantes de una organi-
zacién, que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y
significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones simbolicas de poder,
las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organi-
zaciones y que con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de
la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las convenciones

22



y reglas no escritas de la institucién, sus normas de cooperacion y conflicto,

asi como sus canales para ejercer influencia.
La cultura institucional incluye:

e El conjunto de manifestaciones de poder.

e (Caracteristicas de interaccion y de toma de decisiones y de los valo-
res que surgen al interior de las organizaciones que se convierten a lo
largo del tiempo en habitos y que son los que le dan personalidad a

las instituciones.
e La cultura institucional es la personalidad de una institucion.
e La estructura puede ser considerada como el cuerpo de la institucion.

e La personalidad es la manera en que la gente se relaciona entre si y

los valores y creencias dominantes.

Es importante destacar la pertinencia de impulsar y desarrollar un Programa
de Cultura Institucional, ya que la perspectiva de género ha permitido anali-
zar y explicitar estructuras y procesos que mantienen discriminadas a las
mujeres en las instituciones publicas y, en la sociedad en general, a pesar de
que en todos los documentos de indole juridico-normativo, desde nuestra
Carta Magna, hasta en los reglamentos interiores de trabajo, se plantea la
igualdad para todas las personas sin importar su género. El Programa de
Cultura Institucional, por tanto, permitira a cada institucién de la Adminis-
tracion Puablica Estatal tomar las medidas particulares que requiera para que
la igualdad entre hombres y mujeres sea una realidad.

Clima Iaboral

El clima laboral se refiere al ambiente interno de cada organizacion. Tiene
como elemento fundamental las percepciones de las y los servidores publi-
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cos respecto a las estructuras y procesos que ocurren en su medio. El clima
laboral puede ser de confianza, temor, inseguridad, respeto, etcétera, esto
depende de las condiciones positivas en términos del respeto y apertura de
oportunidades que se instrumenten al interior de una institucion; su impacto
sera significativo en el comportamiento de las personas en su medio laboral,
en su productividad, adaptacion a la organizacién, satisfaccion en el trabajo,
indices de rotacion, ausentismo, etcétera.

Uno de los elementos que mayor impacto tienen en el clima laboral son los
estilos de liderazgo, las caracteristicas y tipo de los procesos de comunica-
cion, la forma de tomar decisiones, la manera de planear el trabajo, los obje-
tivos y metas planteados al personal, los grados de autonomia otorgados al
personal, las formas de resolucion de conflictos, las relaciones sociales y de
amistad, y los sistemas de apoyo a las y los servidores publicos, entre otros.

Las instituciones publicas, si bien comparten marcos normativos, estructuras
organizacionales y procesos de trabajo similares, cuentan con un clima labo-
ral particular, ya que éste depende de las caracteristicas del personal que la-
bora en cada una de ellas.

Género

El género es el conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas
construidas en cada cultura y momento histérico, tomando como base la
diferencia sexual; a partir de ello, se construyen los conceptos de masculini-
dad y feminidad, los cuales establecen normas y patrones de comportamien-
to, funciones, oportunidades, valoraciones y relaciones entre mujeres y
hombres.

Estas caracteristicas se han traducido en desigualdades y marginacién para la

mayoria de las mujeres y en la subordinaciéon de sus intereses como personas
y como grupo respecto a los de otros. Como componente importante de la
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cultura de una sociedad y de las organizaciones, el género posee tanto aspec-
tos explicitos o manifiestos como implicitos a los que en general son ciegas
las personas, a menos que se descubran y analicen.

Vale la pena diferenciar el sexo del género e identificarlos como categorias
que hacen alusién a procesos diferentes. Esencialmente, la distincién enfati-
za que, género es cualquier cosa que los hombres y las mujeres hagan y todo
lo que se espera de ellos, exceptuando las funciones sexualmente definidas
(el parto, la lactancia, la fecundacion), puede cambiar, y de hecho lo hace, a
través del tiempo y de acuerdo con diversos factores sociales y culturales;
mientras el sexo se refiere a las diferencias y caracteristicas bioldgicas,
anatomicas, fisiologicas y cromosomicas de los seres humanos que los defi-

nen como hombres o mujeres.

Las expresiones del género en las instituciones son multiples, diversas, a
veces obvias, otras sutiles, con frecuencia asumidas como formas naturales
de hacer las cosas y por ello no se problematizan ni se interrogan. Lo ante-
rior se expresa en las instituciones en todos los niveles de funcionamiento:
en su cultura, en su estructura, en sus procesos y procedimientos, sistemas,
infraestructura, en las creencias, en las practicas y comportamientos indivi-
duales y colectivos.

Perspectiva de género
Es una herramienta de analisis que nos permite identificar las diferencias
entre mujeres y hombres para establecer acciones tendientes a promover

situaciones de equidad.

El uso de la perspectiva de género permite subrayar:

e (Como las diferencias biologicas se convierten en desigualdades so-

ciales.



e (Como estas desigualdades colocan a las mujeres en desventaja con
respecto a los hombres.

e (Coémo se construyen desde el nacimiento y no necesariamente son

naturales.

e (Como se sostienen y reproducen por medio de una serie de estructu-

ras sociales y mecanismos culturales.
e [Elanalisis de los viejos problemas con un enfoque actual.

e La comprension que existe una asimetria fundamental entre mujeres

y hombres, que se concreta en el uso del poder.

e (Como la desigualdad entre mujeres y hombres es un hecho cultural,
y por tanto, puede y debe ser modificado.

El empleo de esta perspectiva plantea la necesidad de solucionar los desequi-

librios que existen entre mujeres y hombres, mediante acciones como:
e Redistribucién equitativa de las actividades productivas y reproducti-
vas entre los sexos.

e Justa valoracion de los distintos trabajos que realizan mujeres y
hombres.

e Modificacién de las estructuras sociales, los mecanismos, reglas,

practicas y valores que reproducen la desigualdad.

e El fortalecimiento del poder de gestién y decision de las mujeres.

Perspectiva de género en Ia cultura institucional

Desarrollar politicas de equidad en la accion regular del Estado, significa
permear toda la estructura de las instituciones publicas. No cabe duda que
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en el discurso el enfoque de género esta presente en todas las instituciones,
incluso es un hecho que los temas de la equidad entre los sexos son primor-
diales en las agendas institucionales; aunque, desafortunadamente, en la
practica no se llevan todavia a cabo.

La incorporacion real de la igualdad entre hombres y mujeres implica una
transformacion total de la practica y la cultura institucional; al integrar esta
perspectiva se transforma la racionalidad de las instituciones y la forma en
que ellas abordan los problemas sociales. El resultado de este proceso es que
estos asuntos ingresan a la agenda global como un tema cuya atencién reot-
ganiza las formas de trabajo, prioridades, estrategias, metas y objetivos de la
institucion, asi como las relaciones entre las distintas instituciones del Esta-
do, en ambos casos tanto al interior (politica, cultura y normatividad institu-
cional) como al exterior (politicas publicas) de las instituciones.

La meta de la perspectiva de género es que tanto mujeres como hombres
alcancen un desarrollo igualitario y sostenible y se beneficien del mismo en la
misma proporcioén. Por tanto, busca satisfacer las necesidades especificas de
cada sexo, las cuales se imbrican contextualmente con las relaciones sociales
de clase, etnia, religién y localizacién geografica y en el caso de las organiza-
ciones, en su cultura y en sus manifestaciones simbolicas, conductuales, es-

tructurales y materiales.

La forma de alcanzar la incorporacion de esta perspectiva es a través de di-
versas acciones, tales como: modificar las leyes, normas, politicas y presu-
puestos; transformar los métodos de interpretacion y analisis de los proble-
mas sociales, la cultura institucional, asi como las estructuras organizativas y
procedimientos operativos en los poderes del Estado y en los ambitos de
gobierno federal, estatal y municipal. Se trata de incorporar sistematica y
regularmente politicas de equidad entre hombres y mujeres en todas las
practicas y actividades del Estado mexicano.

De tal forma, dicha perspectiva implica disefar y establecer nuevos criterios
para la definicién de las politicas: el reto es visibilizar, contabilizar y hacer
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medibles las condiciones especificas de discriminacién o subordinacién que
enfrentan en su cotidianidad, para modificarlas.

Uno de los fundamentos principales de la incorporacion de la perspectiva de
género, es darle a dicha transformacién un caracter de cambio permanente
en el tiempo para garantizar la equidad como una practica habitual y cotidia-
na de las relaciones sociales.

En resumen, al implementarse un programa para mejorar la cultura institu-
cional desde la perspectiva de género en la Administracién Publica Estatal,
todas y todos ganan. Mujeres y hombres podran aprovechar mejor su poten-
cial y asegurarse de que nadie sea objeto de discriminacién, y que el gobier-
no, al planear mejor sus acciones desde una perspectiva de género, se asegu-
rara de que la politica publica responda mejor a las necesidades diferenciadas
de mujeres y hombres. Mas ain, como la categorfa del género integra otros
ejes de desigualdad, como la etnia, orientaciéon sexual, edad y discapacidad,
también abarca acciones para combatir estos tipos de discriminacion.

Modelo de cambio para el PCI

Si bien el cambio se define como la accién, proceso o resultado de transfor-
mar un estado de cosas, es necesario adoptar un modelo de cambio que
permita gestionarlo. Para el Programa de Cultura Institucional se utilizara el
modelo de cambio de Kurt Lewin, que consta de tres etapas: descongelar,
transicionar y recongelar. Del andlisis de diversas intervenciones de cambio
se ha determinado como factor de éxito, el marcar claramente el inicio y
terminacion de cada etapa. En el siguiente cuadro se resumen las principales
actividades y acciones a realizar en cada una.

4 Fl Modelo enunciado en este documento parte de la propuesta desarrollada por el

Inmujeres en el Programa de Cultura Institucional Inmujeres, 2009).
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PROCESO DE CAMBIO CAMBIO PLANEADO ACCIONES
Descongelamiento Iniciacién e Establecer la visién.

e  Diagnosticar.

e  Planear.

e Acciones para el cambio.
Movimiento o cambio Instrumentacion e  Acciones de transicion.

e Implementacion del cambio.
Recongelamiento Institucionalizacion

y evaluacién

e  Medidas normativa, estructurales y cultu-
rales.

e  Evaluacién.

Es necesario hacer hincapié¢ en dos premisas importantes del programa de

cultura institucional:

e El reconocimiento de que el cambio desde la perspectiva de género

es un proceso conformado por una serie de pasos, planeados, moni-

toreados y cuyo avance es medible y paulatino.

e No existe una misma solucién para todas las instituciones y organi-

zaciones. Si bien, se presenta un marco general, no significa que

pueda aplicarse literalmente en todos los contextos organizacionales.

Corresponde a todas las dependencias de la Administracién Puablica

Estatal adaptarlo a sus propias necesidades y retos pendientes.

Por ello, y para salvaguardar el cumplimiento de este programa, su imple-

mentacion es obligatoria bajo el seguimiento del Instituto Hidalguense de las

Mujeres (IHM) en conjunto con las Unidades Institucionales de Género. La

propuesta es que estas instancias instrumenten el seguimiento para garantizar
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que todas las dependencias de gobierno en el Estado de Hidalgo contribuyan
a desarrollar acciones orientadas a garantizar las mismas oportunidades para
mujeres y hombres.

Este Programa plantea que las instituciones de la Administraciéon Publica
Estatal requieren de cambios estructurales, de una nueva filosofia con enfo-
que humanista, del cultivo y fortalecimiento de valores acordes con esta
nueva cultura, valores humanos que favorezcan la igualdad de género y con
los que se guien las conductas de los servidores y servidoras publicas hacia la
equidad, justicia, igualdad, colaboracién, servicio, participacion, proactividad,
corresponsabilidad, honestidad, integridad, respeto, solidaridad, empatia,
dialogo, generosidad, transparencia, imparcialidad y bien comun.

Unidad Institucional de Género (ULG) como agente de cambio

Para fomentar la incorporacion de la perspectiva de género a la cultura insti-
tucional es necesaria la existencia de un agente de cambio, el cual debe com-
prender tanto las caracteristicas de la cultura institucional como el conoci-
miento de la estructura y practicas de la institucion.

Las Unidades Institucionales de Género, adscritas a cada una de las depen-
dencias gubernamentales del Estado de Hidalgo, deben funcionar como
agente de cambio en la incorporacion de la perspectiva de género en la cul-
tura institucional, como se plante6 en el apartado de antecedentes de este
documento.

La UIG es una instancia creada para desarrollar y guiar los trabajos en torno
a la incorporacién de la perspectiva de género, en el interior y en el exterior,
de la propia dependencia. En algunas ocasiones esta Unidad cuenta con es-
tructura propia y recursos etiquetados para su ejercicio.



Contar con una unidad de género en el interior de cada institucién resulta
una medida indispensable para la institucionalizaciéon de la perspectiva de
género, toda vez que su funcion, es la de proporcionar conocimientos e in-
formacion sobre el tema, evaluar la politica estatal desde la perspectiva de
género y servir de apoyo o soporte de los asuntos prioritarios de atencién al
interior de la dependencia y de cara a la ciudadania.

Para incorporar una unidad de género en la estructura se deben considerar
diferentes criterios y factores especificos de cada dependencia, tales como:
historia, tamafo, actividades, priorizacién de los recursos humanos y finan-
cieros, asi como la definicién de su ambito de accioén. Las unidades de géne-

ro desempefan un rol crucial transformador en:

e Considerar en la agenda institucional la visiéon de género.

e Promover valores de equidad en el personal, transformando la mane-

ra de mirar el ambito familiar, profesional y laboral.

e Proponer mecanismos y estrategias para incorporar y transversalizar
la perspectiva de género en el interior de las instituciones de la Ad-
ministraciéon Publica.

e Incorporar diferentes temas al debate.

e Fomentar y promover el cambio de las practicas laborales.

Es importante destacar que la UIG tendra competencia para coordinar las
acciones e incorporar y transversalizar la perspectiva de género en los planes
y programas de la institucion a la que se encuentre adscrita.

Las tareas que debe llevar a cabo esta UIG son:

e Delinear, proponer y buscar los mecanismos para definir la posicion
de la dependencia en relacién con el tema de género.



e Instrumentar los mecanismos para formular una politica institucional

con objetivos y lineas de accion claras en su aplicacion.

e Impulsar el tema de la igualdad real entre mujeres y hombres, al in-
terior de todas las areas de la dependencia.

e Promover que se utilice la perspectiva de género como una herra-
mienta metodologica de analisis util en la elaboraciéon de diagnosti-
cos, programas dirigidos al personal, y que formen parte del desarro-
llo del trabajo y las politicas de la institucion.

e Coordinar las acciones y fomentar la creacion de redes de colabora-

cién en la tematica.
e Promover la capacitacion del personal en el tema.

e Desarrollar e instrumentar herramientas metodoldgicas, mecanismos
y procedimientos que permitan el seguimiento y evaluacién de las
politicas en el interior de la institucion.

e Impulsar e incrementar la coordinacién con otras instancias de la
Administracion Publica Estatal de Hidalgo, formando redes de géne-
ro, a fin de compartir experiencias en la creaciéon y uso de guias de
accion factibles de aplicacion.

Con el proposito de lograr una completa integracion del tema en el interior
de las instituciones, es necesario contar con personal calificado, responsable
de la unidad de género, asi como la voluntad de los mandos superiores, a fin
de que esta Unidad tenga injerencia para incorporar esta perspectiva en to-
das las areas de la institucion.

Factores de Andalisis de la Cultura Institucional

e POLITICA NACIONAL Y DEBERES INSTITUCIONALES. Se refiere al
marco normativo mexicano que regula la politica de igualdad entre
hombres y mujeres.



CLIMA LABORAL. Se refiere tanto a los elementos formales de la or-
ganizacion (tales como condiciones de trabajo, niveles de mando,
etc.) como a los informales (cooperacion entre los empleados, co-
municacioén, etc.) y que influyen en el desempefio de los empleados y
empleadas.

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

SELECCION DE PERSONAL. Evalia factores relacionados con la
transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion de personal,
incorporando en sus criterios de seleccion el principio de igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres.

SALARIOS Y PRESTACIONES. Se refiere al nivel de equidad en la asig-
nacion de remuneraciones que recibe el personal por sueldos y sala-
rios, asi como prestaciones sociales y econémicas (servicio médico,

guarderfas, despensa, etcétera).

PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL. Mide los critetios de trans-
parencia para otorgar promociones al personal en igualdad de opor-
tunidades por mérito, sin distinciéon para mujeres y hombres.

CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL. Evalta las acciones de
capacitacion que realiza la organizacién atendiendo el principio de
igualdad entre mujeres y hombres, asi como las necesidades del pet-
sonal en los temas relacionados con el desarrollo profesional.

CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR, PERSO-
NAL E INSTITUCIONAL. Evalta el balance entre las esferas publica
(trabajo) y privada (familia y personal), sin que necesariamente una
persona prefiera una en detrimento de la otra.

HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL. Evalua la existencia de una poli-
tica contra el hostigamiento y acoso sexual dentro de la institucion,
asf como la elaboraciéon de programas y acciones que lo prevengan,
denuncien y sancionen.



Acciones positivas o afirmativas

Las acciones positivas o afirmativas son medidas encaminadas a combatir las
discriminaciones por razén de sexo y a aumentar la presencia de las mujeres
en todos los ambitos de la vida con una mejor posicion; tanto en las institu-
ciones, las empresas, las profesiones y en todos los niveles de responsabili-
dad. Son la estrategia por excelencia entre las politicas de igualdad de opor-
tunidades y tienen como finalidad eliminar las desigualdades entre hombres y
mujeres; para lograrlo, es necesario implementar medidas compensatorias,
que permitan superar los efectos negativos, asi como las actitudes y estereo-
tipos sociales existentes sobre las mujeres, y con ello ubicarlas en una situa-
cion de igualdad de condiciones con respecto a los hombres.

Su caracteristica fundamental es la focalizacién del problema y ambito de
instrumentacion; su caracter esta determinado en un tiempo especifico, ge-

neralmente a corto plazo.

Para el disefio de estas acciones, es necesario contar con un diagnéstico que
ha de servir como base para erradicar algunas practicas no deseables en
términos de discriminacion, y disefiar mecanismos que propicien la igualdad
de condiciones y oportunidades entre mujeres y hombres. Este planteamien-
to propone iniciar con las siguientes acciones:

e Detectar y analizar los principales problemas a resolver.
e Establecer los ambitos prioritarios de accion.

e Detectar aliados y areas de oportunidad.

e Disear objetivos generales y particulares a alcanzar.

e Diseno de acciones concretas viables.

e Identificar actores.



e Determinar cronogramas.

e Tijar metas

Diagnéstico de Cultura Institucional
en la Administracion Pablica Estatal de Hidalgo

En el proceso de institucionalizaciéon de la Perspectiva de Género se han
desarrollado en el estado de Hidalgo un importante conjunto de programas
que estan generando, sin duda, un cambio en las formas de relaciéon entre
mujeres y hombres al interior de las instituciones gubernamentales. Basan-
donos en experiencias internacionales y a partir de la publicacién del Progra-
ma de Cultura Institucional en el Gobierno Federal que Inmujeres elabord y edito
en 2009, se inici6 en Hidalgo un proceso de incorporacion de la perspectiva
de género a la politica publica a través de mecanismos que proporcionen a
las instituciones del primer nivel del Ejecutivo estatal, herramientas meto-
dolégicas y propuestas organizativas para incorporar a sus programas de
trabajo y a sus politicas internas criterios de equidad como parte de su que-
hacer institucional.

Este ejercicio se ha llevado a cabo a partir de una visién integradora que
facilite la intervencion de unidades especializadas que trasminen toda la es-
tructura gubernamental de modo que participen en un esfuerzo colectivo de
gran dimension dirigido a modificar las formas de relacién que se producen
al interior de las instancias y en su labor de cara a la ciudadania en términos
de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Los esfuerzos realizados por el Instituto Hidalguense de las Mujeres para
acompafiar y asesorar la instrtumentacion de las Unidades Institucionales de
Género (UIG’s) al interior de las instancias del Gobierno estatal, particular-
mente en los dos dltimos afios, constituyeron el punto de partida para la

35



elaboraciéon del Diagnoéstico y el Programa de Cultura Institucional para la
Administracion Publica Estatal que hoy se presenta. El Diagnoéstico integral
permitié conocer el estado que guardan las relaciones entre mujeres y hom-
bres, tanto al interior de las dependencias como en sus procesos de trabajo
de cara a los usuarios de los servicios gubernamentales.

Resultado de este esfuerzo conjunto, en el que participaron 16 instancias del
Poder Ejecutivo del Estado de Hidalgo, a través de sus Unidades Institucio-
nales de Género (UIG’s), es el Diagndstico de Cultura Institucional para la Admpri-
nistracion Pitblica del Estado de Hidalgo.

Metodologia

El Diagnistico de Cultura Institucional en la Administracion Piblica Estatal de Hidal-
go se planted seguir la metodologia propuesta por Inmujeres, basada en el

analisis de los nueve objetivos estratégicos del Programa de Cultura Institu-
cional (Inmujeres, 2009a: 10-11).

e Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para
que gufe a la Administracién Publica Estatal hacia el logro de resul-
tados al interior y exterior de las dependencias.

e Lograr un clima laboral que permita a la Administracién Publica Es-
tatal tener mejores resultados al interior y al exterior de ella en bene-
ficio de la ciudadania;

e Lograr una comunicacion incluyente al interior y exterior de la Ad-
ministraciéon Publica Estatal, que promueva la igualdad de género y la
no discriminacion;

e Lograr una selecciéon de personal basada en habilidades y aptitudes,
sin discriminaciéon de ningun tipo;



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

Asegurar la creaciéon de mecanismos de promocion vertical justos y
mecanismos horizontales que propicien el desarrollo de las capacida-
des de todas las personas que laboran en la Administracién Publica
Estatal;

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

publicos;

Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, per-
sonal e institucional entre servidoras y servidores publicos de la
Administracion Publica Estatal;

Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento,
acoso sexual y discriminaciéon dentro de la Administracién Publica
Estatal.

Contexto del Diagndstico

El estudio se realiz6 en las 16 instancias del Poder Ejecutivo del Estado de
Hidalgo:

Secretarfa de Gobierno; Secretaria de Planeacion, Desarrollo Regional y Me-

tropolitano; Secretarfa de Obras Publicas y Ordenamiento Territorial; Secre-

tarfa de Desarrollo Econdmico; Secretaria de Desarrollo Social; Secretaria de

Desarrollo Agropecuario; Secretarfa de Turismo y Cultura; Secretarfa de

Contralorfa y Transparencia Gubernamental; Secretarfa de Educacion Publi-

ca; Secretarfa de Seguridad Publica; Procuradurfa General de Justicia; Secre-

tarfa de Salud; Secretarfa de Trabajo y Previsiéon Social; Secretarfa de Medio
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http://s-gobierno.hidalgo.gob.mx/
http://seplader.hidalgo.gob.mx/
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http://s-seguridad.hidalgo.gob.mx/
http://procuraduria.hidalgo.gob.mx/
http://s-salud.hidalgo.gob.mx/
http://s-salud.hidalgo.gob.mx/
http://s-trabajo.hidalgo.gob.mx/
http://s-medioambiente.hidalgo.gob.mx/
http://s-medioambiente.hidalgo.gob.mx/

Ambiente y Recursos Naturales; Comision de Derechos Humanos del Esta-
do de Hidalgo; y, Desarrollo Integral de la Familia.

Con el fin de obtener la informacion para el desarrollo del estudio diagnosti-
co se aplic6 el Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del
Estado de Hidalgo 2012 a una muestra probabilistica de servidoras y servi-
dores publicos de las 16 dependencias sefialadas de la APEH.

Etapas del Diagndstico

e Analisis de la estructura gubernamental.
e Determinacion del tamafio de la muestra y seleccion de registros.
e Diseflo y construccion de la cédula de aplicacion a personal.

e Aplicacion del Cuestionario de Cultura Institucional del Gobier-
no del Estado de Hidalgo 2012.

e Captura y sistematizacion

e FEstudio analitico.

Determinacion del tamafio de Ia muestra

El universo poblacional para la aplicacién del Cuestionario de Cultura
Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012, esta conforma-
do por el total de las y los servidores publicos que laboran en la APEH.

U = 62,359

Posteriormente, se estratifico la poblacion de acuerdo al personal adscrito a
cada una de las 16 dependencias donde se realizé el estudio. El tamafo de la



muestra se determiné aplicando la siguiente ecuacién a cada estrato lo que

permite asegurar una alta confiabilidad y minimizar el error maximo:

NZqu

d*(N-1) + Z°pq
Donde,

n = tamafio de muestra

N = tamafio de la poblacion

Z = nivel de confianza,

p = probabilidad de éxito, o proporcién esperada
q = probabilidad de fracaso

d = precisién (error maximo admisible en términos de proporcion)

En el caso del Estudio, el Nivel de Confianza es de 90% y el Error Maximo

admisible (precision) es de 10%.

La ecuacién da como resultado 918 elementos de muestra distribuidos de

acuerdo a la siguiente tabla, con una sobremuestra de 26 elementos para

reemplazos.



CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA POR ESTRATO
ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL
PODER EJECUTIVO | HIDALGO

Total % Muestra | Muestra
Secretaria V4 p | g | @ N Z%pq N-1 d?(N-1) | d(N-1)+Z?pq | Muestra | Mujeres | Mujeres | mujeres | hombres | Hombres
SDS 2.706025 | 05| 0.5|0.01| 516]0.67650625 | 515| 5.15| 5.82650625 | 60 306 | 593 36 24 210
SEDECO | 2.706025 | 0.5 0.5 0.01 | 306 | 0.67650625 | 305| 3.05| 3.72650625 | 56 131 428 24 32 175
SOPOyT 2706025 | 0.5 0.5 | 0.01 | 742 |0.67650625 | 741 741 | 8.08650625| 62 212| 286 18 44 530
SPDRyM 2.706025 | 0.5 0.5 0.01 | 873 |0.67650625 | 872 | 8.72 | 9.39650625 | 63 319 365 23 40 554
STyC 2.706025 | 0.5 0.5 | 0.01 108 | 0.67650625 | 107 | 1.07 | 1.74650625 | 42 52| 481 20 22 56
STyPS 2.706025 | 0.5 0.5 | 0.01| 459 |0.67650625 | 458 | 4.58 | 5.25650625| 59 226 | 492 29 30 233
PGJEH 2706025 | 0.5 0.5 | 0.01 | 1012 | 0.67650625 | 1011 | 10.11[10.78650625 | 63 562 | 555 35 28 450
SDA 2706025 | 0.5 0.5 0.01| 298| 0.67650625 | 297 | 2.97 | 3.64650625| 55 96| 322 18 37 202
SCyTG 2.706025 | 0.5 0.5/ 0.01 | 384 |0.67650625 | 383 | 3.83 | 4.50650625 | 58 173 | 4541 26 32 211
SEMARNAT | 2.706025 | 0.5 | 0.5 | 0.01 1241 0.67650625 | 123 | 1.23 | 1.90650625 | 44 59| 476 21 23 65
SG 2.706025 | 0.5 0.5 | 0.01 | 1156 | 0.67650625 | 1155 | 11.55 | 12.22650625 | 64 501 | 433 28 36 655
DIF 2.706025 | 0.5 0.5 | 0.01 | 2101 | 0.67650625 | 2100 21 21.67650625 | 66 1468 | 69.9 46 20 633
SSalud 2.706025 | 0.5 | 0.5 | 0.01 | 11387 | 0.67650625 | 11386 | 113.86 | 114.5365063 | 67 7479 | 65.7 44 23 3908
SEPH 2.706025 | 0.5 | 0.5 | 0.01 | 39704 | 0.67650625 | 39703 | 397.03 | 397.7065063 | 68 23978 | 604 41 27 15726
SSPH 2706025 | 0.5 0.5 | 0.01 | 2688 | 0.67650625 | 2687 | 26.87 | 27.54650625 | 66 548 | 204 13 53 2140
CDHEH 2.706025 | 0.5] 0.5/ 0.01 | 200 | 0.67650625 | 199 | 1.99 | 2.66650625 | 51 110 | 55.0 28 23 90

El tamafio de muestra definido esta basado en la ecuacién de la pagina
anterior y determinada por la ley de los grandes nimeros que sefnala que
para poblaciones mayores, muestras proporcionalmente mas pequefias y
para poblaciones menores, muestras proporcionalmente grandes. Por
ello, la diferencia entre la Secretarfa de Turismo y Cultura que tiene 108
colaboradoras/es, requiere s6lo 26 elementos de muestra menos que la
mayor de las dependencias (Secretaria de Educaciéon Pablica Hidalgo) que
tiene 39 mil 703.
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A continuacién se presenta la estructura de la cédula de aplicacion del
Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de
Hidalgo 2012.

Cédula de aplicacion (hoja 1)

MUMERO DE FOLIO

L s Hdalgiens: de s (r
b MU |JERES n'::M :’

Dizgndstico de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTIONARID DE APLICACIGN

| DATOS GENERALES
1. Sexo M |:| H |:|

2. Estado civil

Casado{a)

T B

Soltero(a)
Divorciado(a) I:‘
Separado{a)

Viudo{a)

Unign Libre

- 8 an

3. iCuantos hijos{as) tiene?

a. Hijas [D
b. Hijos [ | |

4. ;Fs usted jefe(a) de familia? Si |:| Mo |:|
5. :Enque rango de edad se ubica?

. 10a20
. 21a30
31add
. 41a50
51ak0 |:|
61a7v0
. T1aal
. B1a80
i. 91a99

- e oae n TR

=




Cédula de aplicacion (hoja 2)

O e g C 3
Bukks M U | E R E 8 i il ’

Diagnostice de Cultura Institucional del Gobierno del Estade de Hidalgo
2012
(CUESTIONARID DE APLICACIGN

6. iCual es su maximo grado de estudios? I:l
Trunco

a. Ninguno

=

Primaria

Secundaria

o

Preparatoria
Carrera técnica
Licenciatura

Diplomado o especialidad

Fe ~aoa

Maestria
i. Doctorado

7. iRealiza actualmente algin tipo de estudios?

Minguno

=@

Primaria

Secundaria

Preparatoria

Carrera técnica I:‘
Licenciatura

Diplomade o especialidad

Fa " anrn

Maestria
i. Doctorade

Concluido

8 iCudntas horas de capacitacion laboral recibio usted en 20117 D

a. Ninguna f. 21a25
b 1as g. 268a30
c. Ba1d h. 31a3s
d 11a15 i. 36a40
e 16a20 i. Masde40

42




Cédula de aplicacion (hoja 3)

L IR i dr s @ C 3
Bakko MU | E R E 5 jis === - w

Diagndstico de cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTIOHARIO DE APLICACISN

9. ;Enqué area de la Institucion trabaja (drea de adscripcion)?

10. ;Cual es su antigiedad en el sector publico? (en afios) |:|:|
11. i Cudl es su antigiedad en la Institucion donde labora actualmente? (en afics) I:l:‘

12. i Cudl es el nivel del puesto que usted desempefia actualmente? (Aungue el nombre del

puesto no sea igual debe ubicarse el equivalente mas cercano a su puesto)

Direccion

e

Subdireccion

Jefale) de departamento ]
Jefa(e) de drea

Secretariafo)

Servicios generales

-~ a oA o

13. ;En cuantos niveles diferentes de puesto ha estado en su institucion de adscripcion actual?

=

En el mismo nivel de puesto

-

En 2 niveles de pussto
En 3 niveles de puestc l:'
d. En 4 niveles de puesto

e. En 5 niveles de puesto o mas
14. i A traveés de qué mecanismo fue contratado(a)?

a. Contratacion directa
b. Concurso u oposicion D
c. Otra

i. iCual?

43




Cédula de aplicacion (hoja 4)

W Insttun THakgense de s
HaRK MU]JERES

Diagndstico de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
012
CUESTIONARID DE APLICACIGN

15. :En qué nivel 2alaral mensual se ubica?

Menos de $1,500.00

Entre $1,501.00 y $3,000.00

Entre $3,001.00 y $6,000.00 []
Entre $6,001.00 y $10,000.00

Entre $10,001.00 y $15,000.00

Mas de $15,001.00

s ow

- e an

16. ;De cudles de las siguientes prestaciones disfruta?

Guarderia

T

Servicio Médico

Licencia por Maternidad
Licencia por Patemidad
Servicio de comedor
Transporte

Caja de ahomos

Fa"nmnnaApn

Creditos de vivienda
i. Otra

i. iCual?

Il GENERO
17. ;Conoce las siguientes leyes y estamentos juridicos?
Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Viclencia

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo
Plan Estatal de Desarrollo 2011-2016

= R -

Convencién Intemacional contra toda Forma de Discriminacion hacia las Mujeres
(CEDAW por sus siglas en inglés)

[]
[]
[
[]
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Cédula de aplicacion (hoja 5)

Lrad LebE g i 3 M C ‘:’
Mo MU | E R G5 Sheas : o

Diagndstico de cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTIOHARIC DE APLICACIGN

18. ;Existe Unidad Institucional de Género en su Institucion? SID NDD No sabBD

19. jHa tomado cursos de sensibilizacion de género?  Si |:| No l:‘

20. ;Para qué le han servido los cursos y talleres de sensibilizacion?

a. Mejorar las oportunidades de acceso a un mejor puesto de trabajo
b. Equilibrar la carga de trabajo doméstico

LI

c. Establecer relaciones de respeto enfre mujeres y hembres en el centro de
trabajo
d. Generar espacios de participacion igualitaria en los proyectos de trabajo L]

€. Mejorar la atencion a las y los usuarios
f. Mo me han servido

21. ;Ha sido usted victima de hostigamiento o acoso sexual en su centro de trabajo?

Si D MNo |:| (5i la respuesta es “si” pase a la siguiente pregunta, de lo contrario pase
a la seccion I

22, ;Denuncid esta situacion ante las autoridades competentes? Si |:| MNo l:‘

23. ;Quedd conforme con la respuesta a su demanda? Si l:l NOI:l
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Cédula de aplicacion (hoja 6)

U s iakgense de las 1F C 3
I MU |ERE § S ==mmns _

Diagndstico de cultura Institucional del Gobierno del Estade de Hidalgo
2012
CUESTIONARIC DE APLICACION

Ill PERCEPCION DE LA CULTURA INSTITUCIOMAL CON PERSPECTIVA DE GENERO
Las siguientes afirmaciones deberdn wvalorarse seleccionando alguna de estas opciones y

colocando el numero comespondiente en la columna derecha:

Todo el iempo
Algunas veces
Raras veces
Munca

. Mosabe

9. Mo contestd

0

24_ Clima laboral

AFIRMACION VaLoRacion

a. En mi institucion se motiva la participacion equitativa del personal, sin distincién de
sexo, en organos de representacion, actos protocolarios, reuniones, eventos,
conferencias, etc.

b. En mi institucion se respeta por igual la autoridad de las jefas como de los jefes.

c. En mi institucidn se respeta la opinion de mujeres y hombres sin distincion.

d. En mi institucion se previenen y sancionan las practicas de intimidacion y maltrato.

€. En mi institucidn existe un ambiente de respeto favorable a la igualdad entre
hombres y mujeres.

f. Las cargas de trabajo y la asignacion de responsabilidades son las mismas para
mujeres y hombres en el mismo nivel jerarguico.

25, Comunicacion incluyents

AFRMACION VaLoRaCoN

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

b. En los documentos oficiales que se emiten en mi institucion se utiliza y promusve un
lenguaje & imdgenes que toman en cuenta las necesidades de hombres y mujeres.

c. En las campafas publicas de mi institucion se incluyen temas relacionados a
mujeres y a hombres.

d. Dentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres y hombres en la
comunicacion formal.

e. Dentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres y hombres en la
comunicacion informal.




Cédula de aplicacion (hoja 7)

Diagndstico de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTICNARIC DE APLICACIGN

26. Seleccién de personal

AFIRMACION

VaLoRacion

a. En mi institucién solo ingresa personal masculino para ocupar los cargos de toma de
decision.

b. En mi insfitucién se difunden claramente los criterios de seleccion de personal.

c. En mi institucion se recluta y selecciona al personal tomando en cuenta los
conocimientos, habilidades y aptitudes, sin importar i se es hombre o mujer.

d. En mi institucion el ingreso del personal responde a cargos que tradicionalments
desempefian mujeres y hombres.

27. Salarios y prestaciones

AFIRMACION

VaLoRacion

a. En mi institucion las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto perciben el
mismo salario.

b. En mi institucién existe el permiso o licencia por patemidad.

c. En mi institucion se otorgan las mismas prestaciones a mujeres y hombres.

28. Promocién vertical y horizontal

AFIRMACION

VaLoRacion

a. En mi institucion se promueve el acceso de mujeres y hombres a puestos de
mandos medios y supernores.

b. Mi institucion anuncia oportunamente las plazas disponibles.

c. En mi institucion importa el que seas mujer u hombre para ascender o ser
promocionado.

d. En mi institucion se otorgan promocicnes al personal debido a relaciones afectivas,
influencia politica o apariencia fisica.

e. En mi institucion son claros los criterios de evaluacion del desempeiio.

f. En mi insfitucion existen mecanismos de evaluacion del desempefio sin
discriminacion para mujeres y hombres.

g. Personalmente estoy de acuerdo en gue las mujeres y hombres en igualdad de
condiciones asciendan a puestos de mandos medios y superiores.

h. En mi institucién existen procedimientes que regulan el acceso equitative de mujeres
y hombres a cargos de mayor responsabilidad.
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Cédula de aplicacion (hoja 8)

L tesin Ndakgense de las

MUIERES J.'.'n"»Ec 3

Diagnostico de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTIONARID DE APLICACIGON

29. Capacitacion y formacion profesional

AFIRMACION VALDRACKIN
a. En mi institucion se dan a conocer publicamente las oportunidades de capacitacion y
formacion profesional.
I». En mi institucién se establecen politicas de formacidn profesional y capacitacion sin
distincion para mujeres y hombres.
c. Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la insfitucion se consideran para
promocionss y ascensos.
d. Estoy conforme con la respuesta de mi institucién a mis solicitudes de capacitacion y
formacion profesional.
e. En mi institucion los cursos y talleres de capacitacion se realizan dentro del horario
de trabajo.
3D0. Comesponsabilidad entre la vida familiar, laboral, personal e institucional
AFIRMACION VALDRACKIN

. En mi institucién se otorgan permisos considerando las necesidades familiares de

mujeres y hombres.

. En mi institucion se agendan reuniones de trabajo fuera del horario laboral y /o dias

laborales.

. En mi insfitucion se respeta el permiso o licencia por maternidad.

. Considero gue mi institucion debe promover una politica de conciliacion de la vida

labkoral, familiar y personal.

. En mi institucion se facilita la reincorporacion laboral de las mujeres que hacen uso

de licencias de maternidad o permisos para atender asuntos personales.

En mi institucién se considera como negativo solicitar permiso para atender asuntos
familiares o perscnales.

. En mi insfitucion solo se otorga a mujeres autorizacion para atender asuntos

familiares.

. El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo respeta el equilibrio enire la

vida laboral, familiar y persenal de mujeres y hombres.
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Cédula de aplicacion (hoja 9)

un||u._: Sk#E( 3

Diagnastice de Cultura Institucional del Gebierno del Estado de Hidalgo
2012
CUESTIDNARIC DE APLICACIGN

31. Hostigamiento y acoso sexual

AFIRMACION

VaLoRracion

a. Mi institucion informa al personal sobre el hostigamiento y acoso sexual.

l». En mi institucion existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o
acoso sexual.

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

d. En mi institucion las autoridades intimidan o maltratan a las personas por su
condicion de mujeres u hombres

IV. VARIABLES DE CONTROL

32, INSTITUCION

33. FECHA DE APLICACION (dd/mmiaa)

34 NOMBRE Y APELLIDOS DEL APLICADORSA

35. FoLo
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Analisis de resultados

Los resultados que se presentan a continuacién estan organizados, en

primera instancia, a partir de las variables basicas del estudio (preguntas

de la 1 a la 23) y, posteriormente, de los objetivos 2-9° del Programa de

Cultura Institucional.

Variables bisicas

Grifica 1

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Dependencia y sexo

Institucion % Mujeres | % Hombres
CDHEH 54.9 45.1
DIF 76.3 23.7
PGJ 58.1 41.9
SCyTG 45.8 54.2
SDA 33.9 66.1
SEDECO 42.9 57.1
SDS 58.7 41.3
SEMARNATH 47.7 52.3
SEPH 60.3 39.7
SEPLADERYM 36.5 63.5
SG 62.5 37.5
SOPyOT 31.7 68.3
SS 70.8 29.2
STyC 58.5 41.5
STyPS 49.2 50.8
SSPH 19.7 80.3

5 El objetivo estratégico 1: "Politica nacional y deberes institucionales”, corresponde a la
revision documental desarrollada en el apartado de "Antecedentes" y "Aspectos juridi-

cos".
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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En el conjunto de las dependencias podemos apreciar que la proporciéon
mujeres hombres es variable y en los extremos se encuentra Desarrollo
Integral de la Familia, donde el 76.3%, son mujeres y el 23.7%, hombres
y, por el otro, la mas masculinizada de las dependencias, la Secretaria de
Seguridad Publica de Hidalgo que cuenta sélo con un 21.2% de mujeres y
un 78.8% de hombres.

Grafica 2
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo

Mujeres 49.9
Hombres 50.1

= Mujeres ® Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

En el total de la Administracion Publica Estatal de Hidalgo, la propor-
cién entre mujeres y hombres es mas o menos equivalente, con los datos
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inclinados hacia el porcentaje de hombres; mujeres y hombres predomi-
nan en 8 de las dependencias (Grafica 1).
Grafica 3
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y estado civil

Estado civil % Mujeres % Hombres
Casada/o 46.4 60.7
Soltera/o 33.9 24.6
Divorciada/o 8.6 3.9
Separada/o 3.7 2.1
Viuda/o 1.5 1.0
Union libre 5.7 7.1

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

60.7

a7
: | — :
Casada/o Soltera/o Divorciada/o  Separada/o Viuda/o Unién libre

O Mujeres HEHombres

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

En la APEH, las mujeres aventajan en proporcién a los hombres en los
apartados que significan la no vida en pareja (soltera, divorciada, separada
y viuda). Por el contrario, los hombres superan en proporcion a las muje-
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res en los valores del estado civil que corresponden a la vida en pareja

(casado y unién libre).
Griafica 4

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y niimero de bijas e hijos

Cero 33.7 30.4
Uno(a) 22.1 17.8
Dos 31.9 29.8
Tres 10.6 16.2
Cuatro 1.5 5.0
Cinco 0.2 0.8
40.0
350 o7 31.9
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 07 08
0.0
Cero Uno(a) Dos Tres Cuatro Cinco

O Mujeres B Hombres

Grafica 5

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y niimero de hijas

Cero 54.8 52.4
Una 30.0 30.1
Dos 13.8 13.6
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Tres 1.5 3.7
Cuatro 0.0 0.3

60.0 548 574

50.0 -
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Grafica 6

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y niimero de hijos

Cero 53.3 46.6
Uno 31.9 31.9
Dos 13.3 16.2
Tres 1.5 4.7
Cuatro 0.0 0.5
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Fstado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.
Debido a que la edad promedio de las mujeres que trabajan en la APEH,

es menor que la de los hombres (ver Grafica 8), las mujeres ocupan posi-
ciones mas altas en cuanto a las que no tienen hijos, o bien, tienen uno o
dos. Por otra parte, los hombres destacan en quienes tienen tres o mas
hijos. La proporcién relativa a hijas e hijos es equivalente a la grafica total

(Grafica 5).

Grafica 7
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y jefatura de familia

Mujeres 51.1
Hombres 76.4
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Mis de la mitad de las mujeres que laboran en la APEH, dirigen sus

hogares, esto es, son el principal aporte econémico de su nucleo familiar.

El dato correspondiente a hombres, es del 76.4%, sin embargo, el valor

correspondiente a las mujeres (51.1%), y tomando en cuenta que sus ran-

gos de edad son menores, muestran la enorme importancia que el trabajo

femenino representa en términos del ingreso familiar.

Grafica 8

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo_y rango de edad

10a 20 0.2 0.5
21a30 23.6 23.0
31a40 38.8 34.0
41a50 20.9 23.3
51a60 14.3 16.0
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61a70 1.5 2.6
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La Grafica 8, relativa a los rangos de edad del personal que labora en la
APEH, muestra que el 62.7% de las mujeres es menor de 40 afios. El
valor relativo a los hombres es de 57.6%, esta diferencia porcentual de
poco mas de 5 puntos, representa que en conjunto, las mujeres son mas
jovenes que los hombres. Es importante, también, apreciar que en los
rangos de mayor edad (de 61 afios en adelante), practicamente toda la
poblacién son hombres, lo que podria significar que el periodo de vida
laboral femenino en la APEH, es significativamente menor que en los

hombres. La media de edad de las mujeres es de 38 afnos y en el caso de
los hombres de 39.2.

Grafica 9
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y grado mdximo de estudios

Grado mdaximo de estudios % Mujeres % Hombres
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Primaria trunca 0.0 0.3
Primaria 0.2 0.5
Secundaria trunca 0.2 0.5
Secundaria 1.2 2.4
Preparatoria trunca 1.5 3.1
Preparatoria 4.4 3.7
Carrera técnica trunca 1.0 0.5
Carrera técnica 16.7 8.6
Licenciatura trunca 6.9 7.6
Licenciatura 38.3 38.5
Diplomado o especialidad trunca 1.2 1.8
Diplomado o especialidad 15.5 19.9
Maestria trunca 4.2 2.9
Maestria 8.4 9.4
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
El promedio de escolaridad de las y los servidores publicos, muestra da-

tos muy por encima del promedio tedrico de la poblaciéon general para el

Estado (8.1 grados, equivalente a secundaria trunca). Sin embargo, llama

la atenciéon que a partir del diplomado o especialidad, los hombres pre-

sentan valores mas altos que las mujeres, con excepcién de los estudios

de maestria truncos o en proceso.

Griafica 10

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y estudios en curso

Realiza actualmente algtin tipo de estudios % Mujeres % Hombres
Ninguno 76.9 78.5
Secundaria 0.0 0.3
Preparatoria 2.2 13
Carrera técnica 0.2 0.8
Licenciatura 4.7 5.2
Diplomado o especialidad 9.6 7.1
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Maestria 4.7 4.5
Doctorado 0.2 1.3
No contesté 1.5 1.0
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
En la Grafica 10, de la que se han omitido deliberadamente los valores

nulos, se muestra que las mujeres requieren para su sobrevivencia al in-
terior de la APEH, una constante actualizacién que se da regularmente a
través de grados académicos de corta duracién como los diplomados,
especialidades y maestrfas, por el contrario, los hombres tienen una ma-
yor oportunidad de inscribirse en los cursos regulares, aunque estos sean
de larga duracion (licenciatura, maestria y doctorado).

Grafica 11
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y horas de capacitacion laboral en 2071

% Hom-

Horas de capacitacion laboral recibié en 2011 % Mujeres bres
Ninguna 44,7 42.7
la5s 8.4 7.3
6al10 5.7 7.6
11a15 5.2 6.0
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16 a 20 7.1 10.2
21a25 3.4 3.7
26 a30 3.9 2.9
31a35 1.5 2.1
36a40 2.9 2.4
Mas de 40 12.5 13.4
No contestd 4.7 1.8
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

En general, los hombres ocupan un mayor numero de horas en capacita-
cién laboral que las mujeres en la APEH.

Grifica 12
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y antigiiedad en el sector pitblico (arios)
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2al5 21.9 23.3
6al 10 22.4 23.0
11a20 28.3 29.3
Mas de 21 16.0 12.6
No contestd 2.9 2.6
35.0
30.0 283 %93

1 2als 6al 10 11a 20 Mas de 21 No contesto

O Mujeres EHombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Aunque el comportamiento de la variable "antigiiedad en el sector publi-
co" es muy semejante en mujeres y hombres, si existe una tendencia a
acumular una mayor de afios en el caso de las mujeres.

Grafica 13
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y antigiiedad en su adscripcidn actnal (asios)

1 17.7 22.0
2al5 29.7 31.9
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La Grafica 13 apunta al hecho de que las mujeres tienen una menor mo-
vilidad en cuanto a espacio de trabajo se refiere. Al revisar las cifras de
quiénes han permanecido mas de 6 afios en la misma adscripcién, los
valores mas altos son para las mujeres.

Grafica 14
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y nivel de puesto que desemperia actualmente

Direccion 8.4 13.4
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Subdireccién 11.8 9.7
Jefa(e) de departamento 20.4 20.7
Jefa(e) de area 23.3 35.3
Secretaria (o) 23.6 10.2
Servicios generales 8.4 9.7
No contesto 4.2 1.0
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

En términos de la estructura gubernamental, los hombres ocupan los
puestos de direccion y las jefaturas de area de manera preponderante. En
puestos mas operativos como la subdireccién y jefatura de departamento,
las mujeres tienen una importante presencia. No deja de llamar la aten-
cién la columna vinculada a los trabajos secretariales donde las mujeres
duplican a los hombres en la presencia.

Grafica 15
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y mecanismo de contratacion

A través de qué mecanismo fue contratado(a) | % Mujeres % Hombres
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La funcién publica, independientemente de las actividades que desarro-
llan los niveles mas bajos del escalafén, responden a una necesidad técni-
ca dirigida a la solucién de problemas de la ciudadanifa. Por lo tanto, el
servicio publico debe contar con personal especializado y que debe ser
seleccionado por sus aptitudes, las cuales deben ser medidas a través de
mecanismos rigurosos y planificados. Pensar en que el 89.5% de los
hombres y el 86% de las mujeres han sido contratados de manera directa
a partir de una decisién unipersonal, no corresponde a un gobierno mo-
derno y eficiente. De cualquier modo, en términos de cultura institucio-
nal, sf llama la atencién que los hombres superen en 3.5 puntos porcen-
tuales a las mujeres en la contratacién directa y que estas ultimas sean
sometidas a concurso u oposicién en 2 puntos porcentuales mas que los
hombres.
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Grafica 16
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y nivel salarial

Menos de mil 500 1.0 2.1
Entre mil 500 y 3 mil 6.9 3.1
Entre 3 y 6 mil 21.1 16.0
Entre 6y 10 mil 18.7 20.2
Entre 10 y 15 mil 26.0 25.1
Mas de 15 mil 20.9 22.5
No contestd 5.4 11.0
30.0
25.0 211
20.0
15.0
10.0
5.0
1021
0.0 = T T T
Menos demil Entremil 500y Entre3y 6 mil Entre6y10mil Entre10y15 Masdel5mil  No contestd
500 3 mil mil
0 Mujeres EHombres

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Aunque, en general, se muestran valores homogéneos en términos del salario
que perciben mensualmente mujeres y hombres, si es significativo que en los
rangos menores (hasta 6 mil pesos) las mujeres son mayorfa y, en el rango
mas alto (mas de 15 mil pesos), los hombres tienen mayor prevalencia. El
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tema del salario continua siendo tabd, como lo muestra la columna de "no

contestd" a pesar de que la pregunta sélo marcaba rangos.

Griafica 17

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y prestaciones que disfruta

De cuales de las siguientes prestaciones disfruta % Mujeres % Hombres
Guarderia 9.3 4.7
Servicio Médico 67.8 60.7
Licencia por Maternidad/ Paternidad 21.1 4.7
Servicio de comedor 1.2 2.0
Transporte 2.0 2.5
Caja de ahorros 6.9 2.9
Créditos de vivienda 45.7 34.2
Otra 2.7 1.5
Ninguna 23.1 27.3
80.0
67.8
70.0 —607
60.0 ]
50.0 S
40.0 34.2
— 27.3
30.0 11 2371
20.0 93 ] "
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Guarderia Servicio  Licenciapor Serviciode Transporte Cajade  Créditos de Otra MNinguna
Meédico  Maternidad/ comedor ahorros vivienda
Paternidad
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Las mujeres muestran una mas intensa utilizaciéon de sus prestaciones labora-

les. Aunque de manera general, ambos sexos disfrutan practicamente de los

mismos privilegios derivados de su trabajo en la APEH.

Grafica 18

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexco_y conocimiento de leyes a favor de los derechos de las mujeres

Conoce las siguientes leyes y estamentos juridicos % Mujeres % Hombres

Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre

de Violencia 36.6 28.0
Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del

Estado de Hidalgo 33.9 30.4
Plan Estatal de Desarrollo 2011-2016 55.5 68.8
Convencioén Internacional contra toda Forma de Dis-

criminacion hacia las Mujeres (CEDAW por sus siglas

en inglés) 15.2 14.4
Ninguna de las anteriores 28.5 19.1
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Salvo en el caso de un instrumento politico como el Plan Estatal de Desa-
rrollo 2011-2016, las mujeres tienen un conocimiento mas amplio de las
leyes que fueron dictadas para la defensa de sus derechos. Sin embargo, des-
taca la cifra de quienes no conocen ninguna de estas leyes que en el caso de
las mujeres alcanza el 28.5%, cifra muy por encima del 19.1% de hombres
(ver Grafica 18).

Grafica 19
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexco y conocimiento de UIG's en su institucion
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Las respuestas a esta pregunta resultan sorprendentes. Es mayor el nimero
de hombres que conocen a sus Unidades Institucionales de Género que el de
mujeres (50.5% y 46.2%, respectivamente). Esto representa que mas de la
mitad de las servidoras publicas no conocen de la existencia de una area des-
tinada a la defensa de sus derechos, ni tampoco, el Plan Estatal de Desarro-
llo 2011-2016, que establece el mandato especifico de construir Unidades
Institucionales de Género en todas las dependencias del Ejecutivo Estatal.

Grafica 20
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexco y asistencia a cursos de sensibilizacion de género

Ha tomado cursos de sensibilizacion de género %
Mujeres 42.5
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Hombres 36.4

43.0
42.0
41.0
40.0
38.0
38.0
37.0
36.0
35.0
34.0
33.0

Mujeres Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La pregunta anterior es aun mas paraddjica, si tomamos en cuenta que el
42.5% de las mujeres que laboran en el servicio publico afirman haber reci-
bido cursos de sensibilizaciéon de género (ver Grafica 20).

Grafica 21
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y utilidad de los cursos de sensibilizacion de género

Mejorar las oportunidades de acceso a un mejor

puesto de trabajo 22.5 23.0
Equilibrar la carga de trabajo doméstico 15.0 26.6
Establecer relaciones de respeto entre mujeres y

hombres en el centro de trabajo 75.7 79.1
Generar espacios de participacién igualitaria en los

proyectos de trabajo 49.7 59.0
Mejorar la atencién a las y los usuarios 52.6 56.1
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
De la misma manera que el resultado a las Graficas 19 y 20, la Grafica 21

muestra la necesidad de modificar la estrategia de imparticién de los cursos y

talleres de sensibilizacion de género, porque los resultados han impactado

mas positivamente a la poblacién masculina que a las servidoras publicas. En

la grafica puede observarse que, salvo en la columna "no me han servido",

en todas las demas, el aprovechamiento de los hombres ha sido mas intenso.

Grafica 22
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA
Por sexo y hostigamiento o acoso sexual en el trabajo

Ha sido victima de hostigamiento o acoso sexual en %
su centro de trabajo

Mujeres 5.9

Hombres 2.6
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grafica 23
DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA MUESTRA

Por sexo y denuncia del acoso ante autoridades

Mujeres 25.0
Hombres 10.0

30.0

25.0 -

10.0

Mujeres Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La proporcién de mujeres que admiten haber sufrido hostigamiento o acoso
sexual en su centro de trabajo representa una cifra muy alta (5.9%) y que no
debe pasarse por alto. Es significativo que si tomamos en consideracion el
universo de la muestra, mas de mil 500 mujeres, servidoras publicas, han
sido sometidas a formas de humillacién y, por tanto, les han sido conculca-
dos sus derechos humanos como mujeres, al interior de sus centros de traba-
jo. Este aspecto requiere de gran atencién y desarrollar mecanismos de visi-
bilizaciéon para evitar que sucedan.
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Variables analiticas derivadas de los objetivos 2-9 del PCI

Los resultados de las variables analiticas estan relacionados con los obje-

tivos estratégicos del 2 al 9 del Programa de Cultura Institucional. Las

reguntas fueron construidas a partir de afirmaciones v se les cuestiond a
g y

las y los servidores publicos si el aserto de la oracién sucede en la depen-

dencia donde laboran, siempre, algunas veces, en raras ocasiones o nunca.

Los resultados se muestran de manera porcentual, tabulados y graficados

y se evaluaran, en este apartado, a partir de cada uno de los objetivos

estratégicos, combinando los resultados parciales con el analisis integral.

2. CLIMA LABORAL

Grafica 24

En mi institucion se motiva la participacion equitativa del per-
sonal, sin distincion de sexo, en drganos de representacion,
actos protocolarios, reuniones, eventos, conferencias, etc.

% Mujeres

% Hombres

Todo el tiempo 50.6 59.4
Algunas veces 26.0 20.2
Raras veces 11.3 9.4
Nunca 7.6 5.2

No sabe 2.2 3.1

No contestd 2.2 2.6
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 25
Todo el tiempo 71.5 78.9
Algunas veces 19.2 10.1
Raras veces 4.4 1.5
Nunca 2.0 1.0
No sabe 1.5 1.5
No contestd 1.5 1.0
100.0
78.9
80.0 71
60.0 -
40.0 -
- 10.1
20.0 - 10.1
4415 201.0 1.51.5 1.5 1.0
0.0 - T _—. T T T 1
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontestod
tiempo veces
B Mujeres B Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grifica 26

En mi institucion se respeta la opinion de mujeres y hombres .
1 InSEEuct - . .pl.l -l E % Mujeres % Hombres
sin distincion
Todo el tiempo 62.9 81.4
Algunas veces 27.3 13.9
Raras veces 4.9 1.8
Nunca 2.9 0.8
No sabe 1.0 0.5
No contestd 1.0 1.6
100.0 814
60.0 -
40.0 - 273
| 13.9
200 o 4013 29038 1.0 0.5 1016
0.0 T == T 1
Todo el Algunas  Rarasveces Nunca Nosabe Nocontesto
tiempo veces

B Mujeres B Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 27
En mi institucion fe ?r(?wer.u’en y sancionan las practicas de % Mujeres % Hombres
intimidacion y maltrato
Todo el tiempo 38.8 48.4
Algunas veces 135 115
Raras veces 7.6 5.0
Nunca 9.6 8.9
No sabe 23.6 19.9
No contestd 6.9 6.3
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 28
Todo el tiempo 66.3 81.4
Algunas veces 23.1 13.1
Raras veces 6.9 2.6
Nunca 1.5 1.0
No sabe 1.0 0.5
No contestd 1.2 1.3
100.0
81.4
80.0 5
60.0 -
40.0 - 231
200 - 3.1
°7 26 151.0 1.005 1213
0.0 - T L —— T T T 1
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontestod
tiempo veces
b Mujeres EHombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grafica 29

B Mujeres B Hombres

Las cargas de trabajo y la asignacion de responsabilidad son
las mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel % Mujeres % Hombres
jerarquico
Todo el tiempo 50.4 60.5
Algunas veces 32.7 25.7
Raras veces 6.4 5.2
Nunca 5.2 4.2
No sabe 3.2 2.4
No contesto 2.2 2.1
70.0 605
600 +—s01
50.0 -
40.0 - 327
300 - g2/
20.0 -
100 - 6452 5247 3224 22 94
0.0 T T —— — e—
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe No contesté
tiempo veces

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La percepcion vinculada al clima laboral es fundamental para comprender

los mecanismos a través de los cuales se construyen los espacios de traba-

jo al interior de la APEH. Mas relevante es ain, conocer la percepcion

diferenciada de mujeres y hombres que permite atisbar el breve, mas no

por ello menos importante, espacio de conflicto que se abre entre las

necesidades de mujeres y hombres y la manera en que éstas se resuelven

en el espacio institucional. La preocupacion de las autoridades estatales

por hacer congruente una cultura incluyente e igualitaria, con viejas
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practicas de administracién gubernamental es compleja y requiere de una
fuerte voluntad politica para revertir las visiones naturalizadas y negativas
que sin duda subsisten.

En las Graficas 24, 25, 26, 27, 28 y 29, se presentan las diversas lecturas,
de mujeres y hombres sobre aspectos vinculados a la participacién insti-
tucional; a las diferencias entre las jefaturas femeninas y masculinas; en
cuanto a las formas diferencias del respeto hacia la opinién; en lo que se
refiere a la percepcion del maltrato y la intimidacion; sobre el ambiente
de respeto favorable a la igualdad entre mujeres y hombres; y, en térmi-
nos practicos, las diferentes cargas de trabajo y de responsabilidad profe-
sional. En todas las graficas, se observa una tendencia a que las mujeres
se resisten a aceptar la afirmacidon que se les presentd en el Cuestionario
en dimensiones que van desde los 6 u 8 puntos porcentuales, hasta dis-
tancias mayores a los 20 puntos con respecto a las respuestas de los

hombres.

La mitad de las mujeres considera que no existe discriminacién en la par-
ticipacién institucional, a diferencia de los hombres que lo hacen en una
relaciéon de 3:5. La otra mitad de las mujeres tiene opiniones menos op-
timistas (ver Grafica 24).

La Grafica 25, ante la afirmaciéon de que se respeta de igual manera las
decisiones de jefas y jefes, la diferencia entre mujeres y hombres es de 8
puntos porcentuales, lo que significa, que las mujeres observan con ma-
yor escepticismo esa afirmacion. En la Grafica 26 se habla del respeto a la
opinién de mujeres y hombres y, en este caso, las diferencias son abisma-
les. Las mujeres opinan que eso sucede en una proporcion 20% menor
que los hombres. Sélo un tercio de las mujeres afirma que la institucién
no tolera practicas de maltrato e intimidacién, 10 puntos menos que los
hombres. Lo que precisa nuestra atencion en esta pregunta (Grafica 27)
es que 23.6% de las mujeres prefirieron no opinar o admitir que no cono-
cen la respuesta que equivale a no tener una opinién. 15% menos de mu-
jeres que de hombres, opinan que el ambiente de trabajo no es favorable
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a la igualdad entre los sexos (Grafica 28) y apenas la mitad de ellas, con-

sidera que las cargas de trabajo, entre mujeres y hombres, son equivalen-
tes (Grafica 29).
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3. COMUNICACION INCLUYENTE

Grafica 30

Todo el tiempo 42.5 46.9
Algunas veces 23.1 23.6
Raras veces 7.6 7.1
Nunca 16.2 10.7
No sabe 6.4 6.8
No contesto 4.2 5.0

50.0

45.0

40.0

35.0

20.0 16:2

15.0 10.7

10.0 7.6.7.1 6.4 6.8 4350

00 | | | i B
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontesto

tiempo veces

B Mujeres B Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grafica 31

En los documentos oficiales que se emiten en mi institucion

B Mujeres EHombres

se utiliza y promueve un lenguaje e imagenes que toman % Mujeres % Hombres
en cuenta las necesidades de hombres y mujeres
Todo el tiempo 40.5 46.3
Algunas veces 23.8 21.7
Raras veces 7.9 7.3
Nunca 14.3 10.5
No sabe 9.1 9.9
No contestd 4.4 4.2
50.0 46.3
40.5 pm
400
30.0 +— 23
£3.6 21.7
20.0 14.310 5
10.0 7.3 [ f 44 45
00 T T T T ’_|—| 1
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe No contesté
tiempo veces

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 32
En las campaiias p'ubllcas de mi -mstltucmn se incluyen temas % Mujeres | % Hombres
relacionados a mujeres y hombres
Todo el tiempo 45.9 53.4
Algunas veces 21.9 22.5
Raras veces 8.8 5.2
Nunca 11.1 6.3
No sabe 8.6 8.4
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 33
Dentro de mi institucion se respt.eta ?’or igual a mujeres y % Mujeres % Hombres
hombres en la comunicacién formal
Todo el tiempo 71.5 86.1
Algunas veces 17.9 8.9
Raras veces 3.9 0.8
Nunca 2.9 1.0
No sabe 1.5 1.6
No contestd 2.2 1.6
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 34
Dentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres .
F.’ p . E I y % Mujeres % Hombres
hombres en la comunicaciéon informal
Todo el tiempo 66.6 73.6
Algunas veces 21.6 16.8
Raras veces 5.2 2.1
Nunca 2.7 1.8
No sabe 2.5 3.4
No contestd 1.5 2.4
80.0 /3.6
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0 21.9
500 "16.8
10.0 - 5274 2718 2534 1524
0.0 T T
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontesto
tiempo veces
B Mujeres EHombres

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.
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La idea de la comunicacién interna en las instituciones, tanto la que se
refiere al ambito formal como al espacio de relacion informal, juega un
importante papel en la construcciéon de dependencias incluyentes y soli-
darias. Las diferencias entre el lenguaje escrito y hablado, confinaron a
mujeres y hombres a intercambios comunicativos marcados por sobreen-
tendidos, palabras de doble sentido, bromas en cédigos privados —aunque
comprensibles de manera generalizada— y otra serie de simbolos cons-
truidos al amparo de la naturalizaciéon de formas discriminatorias invisibi-
lizadas en las comunicaciones oficiales y, también, en las relaciones inter-
personales.

Estas practicas culturales al interior de las instituciones han significado
una parte importante de los mecanismos que se utilizan para mantener el
estado de las cosas y provocar el juego de las apariencias que impiden una

comunicacién directa, efectiva, incluyente e igualitaria.

En el curso de las respuestas obtenidas a las frases afirmativas que mues-
tran las Graficas 30-34, nos encontramos con timidas respuestas favora-
bles por parte de las servidoras publicas, a la situacién tal y como se en-
cuentra actualmente, en porcentajes de aceptacion que rondan alrededor
del 45% y una importante insistencia en una de cada cuatro mujeres, en
cuanto a que solo "algunas veces" se promueve un lenguaje no sexista en
la comunicacién interna (Grafica 30); o que el lenguaje y las imagenes
toman en cuenta las necesidades diferenciadas entre mujeres y hombres
(Grafica 31); incluso, que la comunicacion institucional incorpora temas
relacionados con mujeres y hombres (Grafica 32).

Aunque la mayor parte de las mujeres (71.5%) consideran que se respeta
tanto a mujeres como a hombres en la comunicaciéon formal, en el ambito
de la comunicacién informal, este porcentaje desciende 5 puntos porcen-
tuales, pero, llama la atenciéon que el 21.6%, esto es, mas de 1 de cada 5
mujeres piensa que esto solo sucede "algunas veces" (Graficas 33 y 34).
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4. SELECCION DE PERSONAL

Grifica 35
En mi institucion sélo ingresa personal masculino para ocupar .
E - N s P % Mujeres | % Hombres
los cargos de toma de decision

Todo el tiempo 7.6 5.0
Algunas veces 24.3 14.4
Raras veces 13.0 13.6
Nunca 43.2 51.8
No sabe 6.9 11.0
No contestd 4.9 4.2
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tiempo veces
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 36
En mi institucion se dlfu.rjden claramente los criterios de % Mujeres % Hombres
seleccion de personal
Todo el tiempo 25.6 31.7
Algunas veces 22.6 19.6
Raras veces 12.0 10.5
Nunca 24.6 16.2
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No sabe 12.3 17.3
No contestd 2.9 4.7
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 37

Todo el tiempo 41.5 51.3
Algunas veces 21.1 13.1
Raras veces 10.1 8.9
Nunca 14.3 9.4
No sabe 11.1 13.4
No contestd 2.0 3.9
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 38
Todo el tiempo 38.6 40.1
Algunas veces 27.3 16.2
Raras veces 6.6 8.6
Nunca 125 13.1
No sabe 8.1 16.8
No contesto 6.9 5.2
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Uno de los elementos organizacionales mas complejos de las dependen-
cias de la Administracién Puablica lo constituyen las formas de seleccién y
contrataciéon de personal y, también, esta complejidad genera malestar
derivado de la discriminacién que, en menor o mayor medida, aparece
siempre como un ingrediente que hace dificil el posterior mejoramiento
del clima laboral e impide el desarrollo de formas de comunicacién abier-
tas e incluyentes.

De esta manera, nos encontramos con que las respuestas obtenidas en la
muestra seleccionada en 16 dependencias de la Administracién Publica
Estatal de Hidalgo (APEH), muestran este malestar a partir de la acepta-
cién sélo condicional de las afirmaciones que se les formularon a las ser-
vidoras publicas. En el caso de la indagacion sobre si los puestos de deci-
sién son ocupados basicamente por hombres, una de cada tres mujeres
respondi6 afirmativamente (Grafica 35). La manera de resolver la confu-
sién creada con la afirmacién anterior, se basaria en la existencia y difu-
sion de criterios claros en la seleccion del personal. Sin embargo, sélo el
25% de las mujeres entrevistadas, piensan que esta difusién es adecuada y
el 36% opina lo contrario, sin tomar en cuenta que 12.3% evaden la res-
puesta afirmando que "no saben" (Grafica 36). Como puede consultarse
en la Grafica 15, casi el 90% de las y los entrevistados afirman que fueron
contratados de manera directa, sin que mediara un procedimiento trans-
parente y claro. Es el mejor argumento a favor de pensar que, en materia
de seleccién y contratacién de personal, se apela demasiado a la discre-
cionalidad y muy poco a formas modernas y eficientes de la administra-
cién publica en esta materia.

Asi, vemos, también, que menos de la mitad de las mujeres respondieron
que la seleccién del personal se hace en términos de igualdad entre muje-
res y hombres, el resto, consideran lo contrario con sus respectivos mati-
ces (Grafica 37). Y, por ultimo, mas de la mitad de la muestra, mujeres y
hombres, opinan que la contratacion se realiza ajustandose a los roles
tradicionales que confinan a las mujeres a "tareas de mujeres" y a los
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hombres

a

"tareas

de
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hombres" (Grafica 38).
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5. SALARIOS Y PRESTACIONES

Grifica 39
En mi mstlt.ucwn las muleref y los hor.nbres que. ocupan el % Mujeres | % Hombres
mismo puesto perciben el mismo salario
Todo el tiempo 65.4 68.3
Algunas veces 11.3 10.2
Raras veces 2.9 1.6
Nunca 5.7 3.9
No sabe 12.3 13.6
No contestd 2.5 2.4
80.0
70.0 65.4 °8-3
600 |
50.0 +—
40.0 +—
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20.0 +— 11.3 13313.6
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 40
En mi institucion existe el permiso o licencia por paternidad | % Mujeres % Hombres
Todo el tiempo 21.1 28.0
Algunas veces 5.4 4.5
Raras veces 2.2 2.1
Nunca 20.9 16.8
No sabe 45.2 45.0
No contestd 5.2 3.7
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 41
Todo el tiempo 57.0 67.3
Algunas veces 12.3 8.4
Raras veces 4.4 1.6
Nunca 5.4 4.5
No sabe 17.0 14.4
No contesto 3.9 3.9
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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El tema de la diferencia salarial entre mujeres y hombres en puestos equi-
valentes, que significa una de las mas importantes exigencias de las muje-
res, incluso a través de Conferencias internacionales y que se plasma en
muchas de las leyes nacionales y estatales que se han dictado en contra de
la discriminacién, ha cedido terreno a otras practicas mas sutiles, y no por
ello menos graves, de invisibilizaciéon de la desigualdad entre mujeres y
hombres. Aunque en el ambito de las empresas privadas este es aun un
tema complejo y sin solucion, en la mayorfa subsisten practicas en las que
en la competencia por un puesto, las mujeres reciben una oferta salarial
menor que los hombres, en la Administracion Publica los salarios se han
tabulado por funcién lo que ha contribuido a la transparencia en el senti-
do de que el salario en una posicién es equivalente sin importar si se trata
de un hombre o de una mujer quien la ocupa. Sin embargo, como vimos
en el objetivo estratégico anterior (Selecciéon de personal), el proceso de
discriminacién se da de manera previa, justamente, en la discrecionalidad
de la contratacion.

A pesar de estos argumentos, s6lo un 65.4% de las mujeres entrevistadas
de la APEH, afirman que, todos los casos, una mujer o un hombre, reci-
ben el mismo salario para un mismo puesto (Grafica 39). No obstante, es
muy relevante el porcentaje de 12.3% de mujeres que no sabe responder
a esta pregunta. Esto se deriva de practicas que no transparentan los in-
gresos que el personal recibe y que se guardan como "secretos" que abo-
nan poco a los procesos de visibilizacién y combate a la discriminacién
contra las mujeres.

En relacién con las prestaciones, como pudimos ver en la Grafica 17, las
mujeres las utilizan con mayor intensidad, detras de esta practica existe
un corpus legal de politicas positivas que favorecen la maternidad y pro-
tegen a la mujer jefa de familia en varios aspectos. Por ello, en la Grafica
41, se muestra que mas de la mitad de las mujeres entrevistadas admite
que las prestaciones tienen un alcance equivalente en mujeres y hombres,
aunque, existe una sombra de duda: 17%, no pudieron responder a esta

cuestion.
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6. PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

Grifica 42
En mi institucion se promueve el accc.eso de mul.eres y hombres % Mujeres | % Hombres
a puestos de mandos medios y superiores

Todo el tiempo 52.8 60.5
Algunas veces 23.1 17.5
Raras veces 54 4.5
Nunca 8.1 4.5
No sabe 6.9 10.5
No contestd 3.7 2.6
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 43

Mi institucion anuncia oportunamente las plazas disponibles

% Mujeres

% Hombres

Todo el tiempo 14.3 20.7
Algunas veces 17.9 13.4
Raras veces 8.1 8.1
Nunca 37.6 30.6
No sabe 17.4 23.0
No contestd 4.7 4.2
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 44

Todo el tiempo 14.7 14.4
Algunas veces 20.4 14.7
Raras veces 5.2 8.6
Nunca 40.0 419
No sabe 15.2 17.8
No contesto 4.4 2.6
50.0 40-0
40.0
20.0 14.7 - 15.2 17.8
0.0 - : : : =
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontestéd
tiempo veces
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grifica 45

O Mujeres EHombres

En mi institucion se otorgan promociones al personal debido a .
: . . . L. ... % Mujeres | % Hombres
relaciones afectivas, influencia politica o apariencia fisica
Todo el tiempo 17.4 15.2
Algunas veces 23.1 19.4
Raras veces 6.9 7.1
Nunca 28.5 32.2
No sabe 18.7 22.0
No contestd 5.4 4.2
35.0 32.2
c____
300 — 28.5
25.0 : 22.0
174 19.4 187
20.0 15.2 = —
15.0
128 i 6.9 7.1 54 W)
00 T T T T T | ’_‘ 1
Todo el Algunas  Rarasveces Nunca Nosabe  Nocontesto
tiempo veces

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 46
En mi institucion son claros los czlterlos de evaluacion del % Mujeres % Hombres
desempeiio
Todo el tiempo 28.5 38.7
Algunas veces 23.8 194
Raras veces 10.6 11.5
Nunca 17.0 10.7
No sabe 14.3 15.7
No contestd 5.9 3.9
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 47
Todo el tiempo 41.3 50.0
Algunas veces 15.7 9.2
Raras veces 6.9 4.7
Nunca 125 9.4
No sabe 18.4 22.5
No contestd 5.2 4.2
60.0 50-0
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40.0
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grifica 48

O Mujeres B Hombres

Personalmente estoy de acuerdo en que las mujeres y hom-
bres en igualdad de condiciones asciendan a puestos de man- | % Mujeres | % Hombres
dos medios y superiores
Todo el tiempo 88.0 89.5
Algunas veces 4.7 4.2
Raras veces 1.2 0.3
Nunca 1.7 0.3
No sabe 2.0 2.6
No contestd 2.5 3.1
100.0 9.5
800 —
60.0 —
40.0 +—
20.0 +—
4.7 4.2 1.2023 17023 2026 2531
OyO T T T T — T 1 1
Todo el Algunas  Rarasveces Nunca Nosabe Nocontesto
tiempo veces

Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 49
En mi institucidn existen procedimientos que regulan el acceso
equitativo de mujeres y hombres a cargos de mayor % Mujeres | % Hombres
responsabilidad

Todo el tiempo 32.7 36.1
Algunas veces 16.5 12.0
Raras veces 5.9 3.4
Nunca 12.5 10.7
No sabe 27.5 335
No contestd 4.9 4.2
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Después de los procedimientos de seleccion y contrataciéon de personal,
definidos por la discrecionalidad, el segundo mecanismo discriminatorio
de gran calado son las formas de promocién vertical y horizontal que
muestran que los procesos selectivos y de cancelacién de oportunidades
juegan un importante papel en el estatus final de las estructuras de las
dependencias gubernamentales: muchos hombres en los puestos mas
altos, de mayor remuneracién y mayor capacidad de decisiéon; y muchas
mujeres en los puestos intermedios, cargados de responsabilidad, limita-
dos en la toma de decisiéon y con salarios medianos. Esta circunstancia, es
cierto, que ha tenido en los dltimos afios una modificacién en sentido
positivo para las mujeres, pero, los logros son aun limitados y muy evi-
dentes para alcanzar una cultura institucional armonica, articulada y pro-
funda.

En datos obtenidos a partir del andlisis de la actual estructura guberna-
mental, nos encontramos que en las posiciones de toma de decision (Se-
cretarias/os, Subsecretarias/os y Directoras/es Generales), los hombres
ocupan 328 posiciones y las mujeres 113 (74.4% y 25.6%, respectivamen-
te) y en los puestos de operaciéon de las decisiones (Subdirectoras/es,
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Jefas/es de Area, etcétera), los hombres ocupan 237 posiciones y las mu-
jeres 173 (57.8% y 42.2%, respectivamente).6

Esta informacion, junto con los resultados de las Graficas 42-49, muestra
un importante abismo entre la importancia relativa del trabajo masculino
y femenino en el ambito de la toma de decisiones (3 de cada cuatro to-
madores de decisiéon son hombres) y la atenuacion en el siguiente nivel de
esta tendencia donde sélo 6 de cada 10 operadoras/es de decisiones son
hombres. Ante la pregunta de si se promueve el acceso, tanto de mujeres
como de hombres, a mandos medios y altos, s6lo el 52.8% de las mujeres
tienen un punto de vista afirmativo (Grafica 42). Sin embargo, esta posi-
cién optimista se derrumba en la Grafica 43 al preguntarles si se anuncian
oportunamente las plazas disponibles en su dependencia. Sélo el 14.3%
considera que esto sucede. El 37.6% afirma que no sucede en ningun
caso y un altisimo 17.4%, sefiala que no sabe o se negd a responder. Algo
semejante sucede en la Grafica 44, ante la indagacién de si importa el
sexo para ascender: 35.1% afirma que si y 19.6%, prefirié no contestar.

La grafica clave de esta seccion (Grafica 45), relacionada con el hecho de
que si las promociones se realizan a partir de relaciones afectivas, in-
fluencia politica o apariencia fisica, el 40.5% de las mujeres entrevistadas
opinan que si y el 24.1% no quisieron comprometerse omitiendo su res-

puesta.

A partir de la Grafica 40, ante la pregunta si los criterios de evaluacion
del trabajo son claros en las instituciones, s6lo respondié afirmativamen-
te el 28.5% de las mujeres. Y, al cuestionarseles sobre si se evalda el des-
empefio al margen de la discriminacién, sélo el 41.3% afirmé positiva-
mente. Al peditles su opinién acerca de su deseo personal de que los cri-
terios de ascenso se den en igualdad de condiciones en mujeres y hom-

¢ Estos datos fueron calculados a partir de la revision de los directorios de las dependen-
cias de primer nivel del Ejecutivo Estatal de Hidalgo, publicadas en los sitios electroni-
cos de cada una de ellas. La consulta se realizé durante el mes de septiembre de 2012.
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bres, tanto las primeras (88%) como los segundos (89.5%), tuvieron una
respuesta positiva (Grafica 48).

Por dltimo, en la Grafica 49, al ser cuestionadas/os sobre si el procedi-
miento actual de acceso a cargos de responsabilidad es equitativo, sélo
respondieron afirmativamente el 32.7% de las mujeres y un preocupante
32.4% senald que no sabe o que no tiene opiniodn al respecto.
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7. CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

Griafica 50
En mi institucion se dan a conocer publicamente las opor- .
nm I. ucion s . c e |c men . por % Mujeres % Hombres
tunidades de capacitacion y formacion profesional

Todo el tiempo 40.8 49.7
Algunas veces 28.7 27.0
Raras veces 10.1 6.5
Nunca 12.0 6.3
No sabe 4.9 7.6
No contesto 3.4 2.9
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 51

EI:I mi mstltucu_)n s_e’ est_abltlec?n P?Iltlcas de f.ormacmn profe- % Mujeres | % Hombres

sional y capacitacion sin distincidon para mujeres y hombres
Todo el tiempo 55.8 63.6
Algunas veces 20.9 14.9
Raras veces 5.2 4.2
Nunca 7.4 3.7
No sabe 7.4 9.9
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 52
Los cursos y tallt_eres de capaCItacmn.que otorga la institucion % Mujeres | % Hombres
se consideran para promociones y ascensos
Todo el tiempo 16.7 21.5
Algunas veces 17.9 17.3
Raras veces 9.8 9.4
Nunca 28.7 22.5
No sabe 20.6 24.1
No contestd 6.1 5.2
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.
Grafica 53

B Mujeres EHombres

Todo el tiempo 32.7 38.0
Algunas veces 26.3 24.6
Raras veces 125 115
Nunca 135 12.6
No sabe 5.9 5.2
No contesto 9.1 8.1
40.0 38.0
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

107




Griafica 54

En mi institucion los cursos y talleres de capacitacion se reali- .
Y . - . % Mujeres | % Hombres
zan dentro del horario de trabajo
Todo el tiempo 35.6 37.4
Algunas veces 39.6 39.0
Raras veces 6.4 5.8
Nunca 5.7 4.2
No sabe 7.1 8.1
No contesto 5.7 5.5
50.0
39.6
200 g5 Lt 390
30.0 +—
20.0 +—
10.0 6458 5.7 45 7.18.1 5755
00 T T T 1
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

La capacitaciéon y formacién profesional, como parte de los objetivos

estratégicos de la construccion de una cultura institucional en términos

de igualdad real para las mujeres y los hombres, es de capital importancia

en dos sentidos. Por una parte, como necesaria actualizaciéon de conoci-

mientos y el desarrollo de habilidades para el trabajo. Y, por otra, como

mecanismo no discrecional para la promocion y el ascenso en la APEH.
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Las Graficas 50-54, dan cuenta de la percepcién que en esta materia tie-
nen las y los servidores publicos de las dependencias del Ejecutivo Esta-
tal, y los resultados determinan que se aprecia una disociaciéon entre las
dos funciones que la capacitacién y la formacion profesional tienen. Por
un lado, existe un importante impulso a la capacitaciéon y formacién pro-
fesional que favorece la incorporaciéon de un gran nimero de servidoras y
servidores publicos a nuevos conocimientos, pero, por el otro, derivado
de la discrecionalidad en las formas de contratacién y seleccion de perso-
nal, asi como de los mecanismos de promocién vertical y horizontal, el
impulso en la formacién de recursos humanos no se ve reflejado en el
aumento de oportunidades para mujeres y hombres en materia de pro-
mocioén y ascenso.

La Grafica 50, muestra que poco menos de la mitad de las entrevistadas
seflala que las oportunidades de capacitaciéon y formacién profesional son
dadas a conocer de manera oportuna. También, es positiva la percepcion
(55.8%) de que la incorporacién a procesos de capacitacion y formacion
profesional se da de manera incluyente (Grafica 51). Sin embargo, los
problemas inician cuando se cuestiond a las mujeres entrevistadas sobre
si la capacitacién y formacién profesional son utiles para la promocion y
el ascenso. En este caso, solo se obtuvieron 16.7% de respuestas positi-
vas, el 28.7% consideré que esto nunca sucede y 26.7% no sabe o no le
interes6 responder (Grafica 52). Esta circunstancia genera, inevitable-
mente, un proceso de insatisfacciéon y de reducciéon del interés en la capa-
citaciéon y en la formacién profesional. Por ello, en la Grafica 53 y 54,
relativas a la satisfaccion sobre solicitudes de capacitacion y a la oportu-
nidad de utilizar tiempo de trabajo en estos aspectos, tienen timidas res-
puestas  aprobatorias del  32.7% y  35.6%, respectivamente.
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8. CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL,
PERSONAL E INSTITUCIONAL

Grafica 55
En mi institucion se otorgan permisos considerando las .
. o el . % Mujeres % Hombres
necesidades familiares de mujeres y hombres
Todo el tiempo 54.5 64.1
Algunas veces 29.0 22.5
Raras veces 7.9 3.7
Nunca 2.2 1.8
No sabe 3.9 5.2
No contestd 2.5 2.6
70.0 64.1
50.0 +
40.0 + 790
30.0 - =225
20.0 ]
10.0 - ’937 2218 393.2 2526
00 T T T T T 1
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 56
En mi institucion st-e agendan reunl?nes de trabajo fuera del % Mujeres | % Hombres
horario laboral y /o dias laborales
Todo el tiempo 11.3 9.9
Algunas veces 45.5 45.8
Raras veces 20.1 22.3
Nunca 17.7 13.6
No sabe 2.2 5.5
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 57

Todo el tiempo 79.1 80.9
Algunas veces 6.6 2.1
Raras veces 1.0 0.3
Nunca 1.2 0.5
No sabe 9.6 12.0
No contestd 2.5 4.2
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 58
Con5|dero.c?ue. !m |nst|tu.c|on debe prom.o_ver una politica % Mujeres % Hombres
de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
Todo el tiempo 72.5 70.7
Algunas veces 13.3 14.7
Raras veces 1.2 1.6
Nunca 1.7 2.6
No sabe 3.9 5.0
No contestd 7.4 5.5
80.0 725707
60.0 +—
40.0 +—
200 13.3147
] 1216 1.7 2.6 3950 /455
00 T T T e T T 1
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Griafica 59
En mi institucion se facilita la reincorporacion laboral de las
mujeres que hacen uso de sus licencias de maternidad o per- | % Mujeres | % Hombres
misos para atender asuntos personales

Todo el tiempo 66.6 73.0
Algunas veces 14.5 6.3
Raras veces 2.5 1.3
Nunca 2.2 1.6
No sabe 11.1 13.9
No contestd 3.2 3.9
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Fuente: Cuestionario de Cultura Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2072. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 60
Todo el tiempo 10.6 6.8
Algunas veces 23.8 22.3
Raras veces 12.0 13.4
Nunca 43.5 45.3
No sabe 7.4 8.9
No contestd 2.7 3.4
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30.0
20.0 10'66 .
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.
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Grafica 61

El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo

respeta el equilibrio entre la vida laboral, familiar, y perso- % Mujeres % Hombres
nal de mujeres y hombres

Todo el tiempo 54.8 68.3
Algunas veces 28.5 20.2
Raras veces 4.9 2.6
Nunca 5.9 3.4
No sabe 2.5 1.6
No contesto 34 3.9
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Los aspectos vinculados a la corresponsabilidad entre la vida familiar,
laboral, personal e institucional, tienen su punto de partida en el acceso al
tiempo disponible para atender cuestiones extra-laborales por parte de las
y los servidores publicos. En primera instancia, estos factores determinan
s6lo una parte de la necesaria conciliacién entre el ambito publico (labo-
ral e institucional) y el privado (familiar y personal). En la medida en que
se resuelvan muchos de los mecanismos que generan practicas indebidas
en la cultura institucional, se logrard avanzar a formas mas complejas de

114



armonizacién de la vida publica y privada de las y los servidores que vis-
lumbren la extensién benéfica de una cultura institucional incluyente y sin
discriminacién a la esfera de lo privado.

La mayorfa de las respuestas (Graficas 55, 57, 58 y 59) hablan positiva-
mente de la existencia de facilidades al interior de las dependencias para
acceder a permisos y licencias temporales con el fin de atender cuestiones
de indole familiar o personal y, por supuesto, en aquello que se vincula a
la maternidad. Sin embargo, atn en esta lectura primaria de la concilia-
cién entre vida laboral y personal, se expresan ciertas molestias derivadas
de que, en algunos casos, las obligaciones laborales imponen ampliacio-
nes horarias y que una cierta forma cultural ve con malos ojos que se
soliciten permisos para ausentarse del trabajo con el fin atender una cues-
tion personal (Graficas 56 y 60). La Grafica 61, probablemente la mas
importante de esta seccion, referida a si el horario de trabajo concilia la
vida laboral y la familiar, apenas obtuvo, en el caso de las mujeres, un
54.8% de manera afirmativa que, curiosamente, contrasta con el 68.3% de
la parte masculina, generando la idea de que los horarios laborales satisfa-
cen en mayor proporcion a los hombres que a las mujeres, las cuales de-
ben anadir a su horario de trabajo un cierto numero de horas para realizar

labores de caracter doméstico.



9. HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

Grifica 62
Mi institucion informa al personal sobre el hostigamiento y % Mujeres % Hombres
acoso sexual
Todo el tiempo 17.9 215
Algunas veces 6.6 13.4
Raras veces 6.6 7.1
Nunca 39.3 26.7
No sabe 21.4 25.1
No contesto 8.1 6.3
50.0
39.3
40.0 —_—
26.7 25.1
30.0 17921'5 — 214
20.0 : 134
10.0 - 6.6 6.6 7.1 81lga
00 T ’_ T T T T 1
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontestod
tiempo veces
B Mujeres B Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grifica 63
En mi institucion emstgn mc?canlsmos para denunciar los % Mujeres | % Hombres
casos de hostigamiento o acoso sexual
Todo el tiempo 25.3 33.2
Algunas veces 4.4 5.2
Raras veces 3.4 3.7
Nunca 22.4 134
No sabe 36.6 38.2
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No contest6 7.9 6.3
50.0
40.0 332 36.6°%2
30.0 224
20.0
10.0 - 4.45.2 79 63
0.0 - — i , -
Todo el Algunas  Rarasveces Nunca Nosabe Nocontesto
tiempo veces
B Mujeres B Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 64
Con5|dero.necesar|o que exista un. mec.amsmo para proteger a % Mujeres | % Hombres
las mujeres y hombres de hostigamiento y acoso sexual
Todo el tiempo 74.4 79.8
Algunas veces 6.6 6.5
Raras veces 1.2 0.8
Nunca 4.2 3.7
No sabe 4.4 3.1
No contesto 9.1 6.0
100.0 a 98
80.0
60.0 -
40.0 A
20.0 - 6665 1708 4237 4431 9160
0.0 - T T
Todo el Algunas  Rarasveces Nunca Nosabe Nocontesto
tiempo veces
B Mujeres B Hombres
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Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 2012. THM | Luna de Barro, Consultora.

Grafica 65
En mi institucion las autoru_izftiles |nt|m|_dan o maltratan a las % Mujeres % Hombres
personas por su condicion de mujeres u hombres

Todo el tiempo 5.2 6.8
Algunas veces 7.6 7.9
Raras veces 4.2 4.7
Nunca 63.6 65.2
No sabe 12.0 9.2
No contestd 7.4 6.3

70.0 65.2

63.6,

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0 12.0

log | 5268 7.6 7.9 4547 9.2 7463

00 I I T T | T 1
Todo el Algunas Raras veces Nunca Nosabe  Nocontesto
tiempo veces
b Mujeres HE Hombres

Fuente: Cuestionario de Cultnra Institucional del Gobierno del Estado de Hidalgo 20712. THM | Luna de Barro, Consultora.

Los temas relacionados a los temas de hostigamiento y acoso sexual, re-
presentan un ambito sancionado directamente por la Ley de Acceso de
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Hidalgo y la
Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo. En
este sentido, aunque aun estas leyes no se hayan totalmente reglamenta-
das, esta practica es un delito y, como tal, debe ser denunciado y sancio-
nado.
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En la Administracién Puablica Estatal de Hidalgo y, particularmente, en
este objetivo estratégico del Programa de Cultura Institucional, nos en-
contramos con respuestas que muestran que este asunto ain no tiene la
relevancia debida entre las y los tomadores de decisién. En la Grafica 62,
vinculada a si la institucién informa a las y los servidores publicos de su
dependencia sobre hostigamiento y acoso sexual, las respuestas negativas
alcanzaron el 39.3%, las afirmativas sélo el 17.9%, y las mujeres que no
saben o prefirieron no responder, alcanzan el 21.4%. En cuanto al cono-
cimiento sobre mecanismos de denuncia en la dependencia, sélo el 25.3%
de las mujeres afirmaron que si existen. El 22.4% sefialan que no, y el
46.5% no saben (Grafica 63), en sintesis, no existen suficientes mecanis-

mos de denuncia de algo que constituye un delito.

Tanto mujeres como hombres consideraron de manera ampliamente ma-
yoritaria que deben crearse mecanismos que protejan a mujeres y hom-
bres del hostigamiento y el acoso sexual (Grafica 64). La ultima Grafica
(65), ante la pregunta de si las autoridades intimidan o maltratan a las
personas por ser mujeres u hombres, el 63.6% contestaron que esto no
sucede, pero, un 32.2%, y este dato es el grave, afirmaron que esta practi-
ca (que es un delito tipificado), se realiza en sus dependencias.
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Recomendaciones de acciones afirmativas
y de politica publica

Las recomendaciones estan organizadas a partir de los nueve objetivos es-
tratégicos del Programa de Cultura Institucional y se derivan de los resulta-
dos del Diagnostico presentado lineas arriba.

1. Politica nacional y deberes institucionales

e Impulsar con los Poderes Legislativo y Judicial la Reglamentacion de
la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en el
Estado de Hidalgo, para incorporar las sanciones al Cédigo Penal
Vigente en la entidad.

e Impulsar con los Poderes Legislativo y Judicial la Reglamentacion de
la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en el Estado de
Hidalgo, para incorporar las sanciones al Codigo Penal Vigente en la
entidad.

e Revisar las recomendaciones del Comité de la CEDAW al 60 Infor-
me de México 20006, con el propésito de alinear las acciones afirma-
tivas en términos de la cultura institucional al estatuto general de la
Convencion.

2. Clima laboral
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e Revertir las visiones naturalizadas y negativas que subsisten en la
Administracion Publica Estatal de Hidalgo para construir un clima
laboral al interior de las instituciones, mas incluyente e igualitario.

e Generar mecanismos que equilibren las cargas de trabajo entre muje-
res y hombres e impedir, apoyandose en la Ley para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres en el Estado de Hidalgo, toda forma de discri-
minacién, maltrato e intimidacion a servidoras o servidores publicos
derivada de su sexo.

e Redisefiar los talleres, cursos y seminarios dirigidos a la sensibiliza-
cién de género para obtener mejor resultados en cuanto a la cons-

truccion de espacios laborales libres de discriminacion.

e Instrumentar campafias de difusion e informacioén sobre aquellos as-
pectos que invisibilizan la discriminacién hacia las mujeres para in-
corporarla a la agenda publica.

3. Comunicacién incluyente

e Insistir en la construccién de mecanismos de comunicacion, formal e
informal, que eviten el lenguaje sexista y excluyente, tanto hacia el in-

terior de las dependencias como en su atencion a la ciudadania.

e FHyvitar toda forma de diseflo, difusién y simbolizacion de aspectos que
promuevan a la mujer de manera objetual y aquellas formas de comuni-
cacién social que invisibilicen la discriminacién de la que es objeto.

e Impedir, a partir de los talleres de sensibilizacién, la comunicacion
basada en sobreentendidos, palabras de doble sentido, bromas sexis-
tas o codigos privados que establezcan alguna forma de discrimina-
cién contra mujeres u hombres.

4. Seleccion de personal
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Generar informacién oportuna, precisa, publica e incluyente sobre
las vacantes en la Administracién Publica Estatal de Hidalgo, donde
se detalle, con precision, la responsabilidad que debe cumplir la per-
sona seleccionada, cuales son los conocimientos y habilidades reque-
ridas para el puesto, cudles seran las condiciones de trabajo, en caso
de ser seleccionada/o y qué monto alcanzarin sus petcepciones sala-
riales, asi como las caracteristicas de sus prestaciones laborales. En
todos los casos, deberian establecerse claramente los mecanismos de
evaluacion y contratacion y publicarse por los medios necesarios, los
resultados.

Establecer un programa a corto, mediano y largo plazo, para alcanzar
la paridad en los puestos de toma de decision al interior de la APEH.

5. Salarios y prestaciones

Evitar el seccionamiento de las plazas laborales al interior de la
APEH, para evitar que existan personas que ocupen el mismo pues-

to y tengan salarios y prestaciones diferentes.

Actuar en consecuencia con la Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica Gubernamental para el Estado de Hidalgo,
haciendo publica la informacién correspondiente a los salarios que
devengan todas y cada una de las y los servidores publicos en la
APEH.

6. Promocion vertical y horizontal

Establecer los criterios de promocién y ascenso de las y los servido-
res publicos de manera publica e incluyente.
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Seleccionar por concurso las plazas y posiciones institucionales que
requieran de condiciones profesionales especiales para su ejecucion.
Publicar los resultados de los concursos de manera publica, basados
en los criterios de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién
Publica Gubernamental para el Estado de Hidalgo.

7. Capacitacion y formacion profesional

Establecer, en todos los casos, los mecanismos institucionales para
que las y los servidores publicos accedan a los beneficios de la capa-
citacion y la formacion profesional, especificando en cada programa,
con claridad a quién va dirigido, los requisitos de ingreso y egreso, y
qué objetivo se persigue.

Establecer una correspondencia entre el tipo de capacitacién y/o
formacion profesional que se ofrece a las y los servidores publicos
con los intereses de personal calificado de la propia dependencia.

Promover y estimular los cursos de capacitacion y la formacion pro-
fesional en términos de construir mejores oportunidades para la in-
corporacion de servidoras y servidores publicos a mejores posiciones
dentro de la estructura de la dependencia.

8. Corresponsabilidad entre la vida familiar, laboral, personal e insti-

tucional

Establecer codigos de comportamiento institucional que definan, sin
discrecionalidad alguna, bajo qué condiciones se otorgaran permisos
para atender cuestiones familiares o personales, a las y los servidores
publicos, en su espacio laboral.
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9. Hostigamiento y acoso sexual

Aplicar en materia de hostigamiento y acoso sexual los ordenamien-
tos juridicos contenidos en la Ley de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia en el Estado de Hidalgo y la Ley para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo.

Establecer en los Reglamentos interiores de las dependencias los me-
canismos de sancién, sin consideraciones vinculadas al sexo, nivel u
otro aspecto, de las o los servidores publicos que incurran en esta
practica.

Fijar con precisiéon los mecanismos de denuncia y seguimiento insti-
tucionales para caso de hostigamiento y acoso sexual. Tomar en con-
sideracion la privacidad de la persona afectada para evitar represalias.
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Programa de Cultura Institucional para la APEH

El Programa de Cultura Institucional para la Administracion Piblica
Estatal de Hidalgo, induce un proceso de cambio o transformacién que
permita modificar el estado de las cosas. Para ello, es preciso adoptar un
modelo de cambio con el fin de intervenir, a través de las instituciones y
organismos, las practicas culturales de las dependencias del Ejecutivo Estatal
de manera tal que se construya una nueva dindmica en el modo de com-
prender las relaciones entre mujeres y hombres y, de estos, con la institucion
en donde laboran. Este proceso atraviesa por tres fases: descongelar, transi-
cionar y recongelar.

La primera fase, descongelar, implica iniciar el proceso de modificacion de la
cultura institucional para lo cual es preciso establecer la visién de conjunto,
elaborar un diagnéstico de la circunstancia actual, planear y realizar acciones
para promover el cambio.

La segunda, corresponde al proceso de transiciéon e instrumentacién que
favorezcan el cambio al interior de las dependencias de la APEH y en ella, se
desarrollaran un conjunto de acciones de transiciéon procesadas a través de
objetivos estratégicos, estrategias y lineas de acciéon que aseguren que el
cambio cultural se lleve a cabo.

La tercera y ultima fase, corresponde a la institucionalizacion y al proceso de
evaluacion de los cambios consolidados. En este momento, serd necesatio
establecer las medidas normativas, estructurales y culturales que garanticen el
resultado positivo del proceso y se instalen los mecanismos de evaluacion y

seguimiento que le den certeza a los objetivos alcanzados.



Es necesario poner el acento en dos premisas importantes del Programa de
Cultura Institucional:
e El reconocimiento de que el cambio desde la perspectiva de género
es un proceso conformado por una serie de pasos, planeados, moni-
toreados y cuyo avance es medible y paulatino.

e No existe una misma solucién para todas las instituciones y organiza-
ciones. Si bien, se presenta un marco general, no significa que pueda
aplicarse literalmente en todos los contextos organizacionales. Corres-
ponde a todas las dependencias de la Administracion Publica Estatal de
Hidalgo adaptarlo a sus propias necesidades y retos pendientes.

Para que el proceso de cambio de la Cultura Institucional en la APEH, al-
cance sus metas, es necesario propiciar un factor de obligatoriedad por parte
de todas las dependencias del cumplimiento de sus objetivos estratégicos.
Para ello, sera necesaria la vigilancia permanente del Instituto Hidalguense
de las Mujeres, a través de las Unidades Institucionales de Género que ope-
ran en cada una de las dependencias de primer nivel del Ejecutivo Estatal.

Este Programa plantea que las instituciones de la Administraciéon Publica
Estatal requieren de cambios estructurales, de una nueva filosoffa con enfo-
que humanista, del cultivo y fortalecimiento de valores acordes con esta
nueva cultura, valores humanos que favorezcan la igualdad real entre muje-
res y hombres y con los que se gufen las conductas de las y los servidores
publicos hacia la justicia y la igualdad en un marco de colaboracion, servicio,
participacion, proactividad, corresponsabilidad, honestidad, integridad, res-
peto, solidaridad, empatfa, didlogo, generosidad, transparencia, imparcialidad

y bien comun.

Actores involucrados en Ia puesta en marcha del PCITH

INSTITUTO HIDALGUENSE DE LLAS MUJERES
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El Instituto Hidalguense de las Mujeres tendra como funcion:
e Definir, en coordinacion con las Unidades Institucionales de Géne-
ro, la politica y el programa de trabajo para modificar la cultura insti-
tucional de las dependencias de la Administracién Puablica Estatal

Hidalgo para el ano 2013, de acuerdo con lo que establece el Plan
Estatal de Desarrollo 2011-2016.

e Aprobar, evaluar y dar seguimiento anualmente al programa de tra-
bajo de cada dependencia en cumplimiento del Programa de Cultura
Institucional Hidalgo y las particulares adecuaciones a cada institu-

cion.
UNIDADES INSTITUCIONALES DE GENERO
Las UIG's, se coordinaran con el IHM para organizar, coordinar y ejecutar al
interior de sus dependencias el PCIH y las acciones que se deriven del mis-
mo, asi como adaptar a las circunstancias especificas de su dependencia los

objetivos estratégicos, las estrategias y las lineas de accién marcadas en el
Programa estatal.

Operatividad del PCIH

La operatividad del Programa de Cultura Institucional en la estructura de la
Administracion Publica Estatal de Hidalgo se sustenta en los siguientes as-
pectos.

Intersectorialidad
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El Instituto Hidalguense de las Mujeres promovera la transparencia, no dis-
criminacion e igualdad de género como elementos predominantes de la ges-
tién publica.

La trascendencia de este programa supone la aplicacién de los tres principios
orientadores que rigen en el funcionamiento de programas intersectoriales

como éste, a saber:

e Gradualidad. Consiste en reconocer los diferentes grados de desa-
rrollo institucional y de conciencia de género, a fin de adoptar el rit-
mo de las reformas que imponga la realidad administrativa, presu-
puestal y organizacional de las dependencias y entidades publicas.

e Flexibilidad. Supone identificar la experiencia y capacidad instalada
institucional y la creatividad y el desempefio presentes en las y los
servidores publicos de toda la APEH.

e Coordinacién de esfuerzos. Alude a las personas, recursos, not-
mas, procesos y valores que deben ser parte de un mismo circulo de
cultura institucional, en un sistema plenamente interconectado de ac-

tores y estrategias.

Estructura programdtica

El PCIH consta de los siguientes objetivos, estrategias y lineas de accion
que, en su conjunto, representan el instrumento que debera guiar a las de-
pendencias y entidades publicas de la APEH, para el establecimiento de ac-
ciones institucionales en la materia.
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1. POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES

Objetivo 1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional
para que guie a la Administracion Publica Estatal Hidalgo
hacia el logro de resultados, tanto al interior como al exterior
de las dependencias.

Estrategial.1 Incluir la perspectiva de género en la politica, programaciéon y
gestion de las dependencias de la Administraciéon Pablica Es-
tatal de Hidalgo.

Lineas de accion

1.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos, acciones afirmativas o positi-
vas, etcétera, para desarrollar y guiar los trabajos con el fin de incorpo-
rar la perspectiva de género en la institucion.

1.1.2 Incorporar la perspectiva de género en el sistema de valores y el codi-
go de conducta institucional, favoreciendo la igualdad, la justicia y la
no discriminacion.

1.1.3 Dar a conocer la normatividad vigente en el Estado de Hidalgo, en
materia de género, para sensibilizar a las y los servidores publicos e
impulsar medidas que contribuyan a lograr la igualdad real entre muje-
res y hombres.

Estrategia 1.2 Implantar el Programa de Cultura Institucional para la Ad-
ministraciéon Puablica Estatal de Hidalgo en su dependencias y
entidades.
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Lineas de accion

1.2.1 Disefar, instrumentar, coordinar y dar seguimiento a la Planeacion
Estratégica, aplicando medidas que propicien cambios en la cultura
institucional de las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Estatal de Hidalgo a favor de la igualdad real entre mujeres y
hombres.

1.2.2 Establecer estrategias tendientes a transversalizar la igualdad real entre
mujeres y hombres en las distintas areas de la institucién, con el
proposito de modificar la cultura institucional al interior de las depen-
dencias y entidades paulatinamente.

Estrategia 1.3 Desarrollar mecanismos de seguimiento y evaluacién para
garantizar la implantacién de las acciones definidas en el pro-
ceso de transformacién de la cultura institucional.

Lineas de accion

1.3.1 Medir el grado de avance de las acciones para identificar el logro de los
objetivos y desempefio de cada dependencia o entidad e informar so-
bre ello de forma periddica.

1.3.2 Contar con indicadores y mecanismos de verificacién que permitan
conocer el valor de las acciones realizadas para incidir en la incorpora-

cion de la perspectiva de género en la cultura institucional de la
APEH.



OBJETIVO 1

Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional
para que gufe a la Administracién Publica Estatal Hidalgo hacia
el logro de resultados, tanto al interior como al exterior de las

dependencias.

INDICADOR

Porcentaje de dependencias y entidades de la APEH que han

adoptado el Programa de Cultura Institucional

FORMULA

DEPCIH
TDE

DEPCIH = Dependencias de la APEH que han implantado el PCIH
TDE = Total de dependencias de la APEH

x 100

META 2013

50%

MEDIO DE VERIFICACION

Informes por dependencia del avance de cumplimiento del
PCIH.




2. CLIMA LABORAL

Objetivo 2. Lograr un clima laboral que permita a la Administracion Publica
Estatal de Hidalgo tener mejores resultados al interior y al exte-
rior de ella, en beneficio de la ciudadania.

Estrategia 2.1 Establecer un sistema de valores organizacionales que pro-
muevan el reconocimiento, trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion y calidad laboral, y fomenten la igualdad real en-
tre mujeres y hombres.

Lineas de accion

2.1.1 Contar con programas integrales encaminados al mejoramiento del
clima laboral en cada una de las dependencias y entidades de la Admi-
nistracion Publica Estatal de Hidalgo.

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

Estrategia 2.2 Establecer un clima laboral con estilos gerenciales no discri-
minatorios y que promuevan la igualdad real entre mujeres y
hombres.

Lineas de accion

2.2.1 Instrumentar politicas de liderazgo que promuevan la igualdad entre
mujeres y hombres, asi como estilos gerenciales incluyentes y partici-



pativos, dirigidos a crear un clima laboral sin discriminacién en el ac-
ceso a las oportunidades.

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

2.2.3 Realizar sondeos semestrales respecto a la percepcion del personal so-
bre el ambiente incluyente, igualdad real y no discriminacion.

Estrategia 2.3 Lograr un clima laboral que promueva la igualdad en las image-
nes y simbolos utilizados en los mensajes institucionales.

Lineas de accion

2.3.1 Formalizar acciones para eliminar el uso de cualquier tipo de publici-
dad impresa o electrénica en donde se promueva la discriminaciéon o

se haga uso de imagenes que estereotipen los roles de género.

2.3.2 Incorporar en el desarrollo de actividades, mejoras encaminadas a enti-
quecer el ambiente de trabajo a través de la promocién de los principios
de igualdad, confianza y respeto en el marco de respeto a los derechos
humanos de las mujeres, fomentando un ambiente incluyente.

OBJETIVO 2 Lograr un clima laboral que permita a la Administracién Puablica
Estatal de Hidalgo tener mejores resultados al interior y al exte-

rior de ella, en beneficio de la ciudadania

INDICADOR Personal que percibe que el clima laboral promueve la igualdad

entre mujeres y hombres.

FORMULA PCLIAPEH

= 100
re

PCLIAPEH = Personal que opina que el clima laboral promueve la igualdad real
entre mujeres y hombres.
TDE = Total de personal

META 2013 70%




MEDIO DE VERIFICACION | Una encuesta o diagnéstico sobre el clima laboral

3. COMUNICACION INCLUYENTE

Objetivo 3. Lograr una comunicacién incluyente al intetior y exterior de la
Administracion Publica Estatal de Hidalgo, que promueva la
igualdad real entre mujeres y hombres y la no discriminacion.

Estrategia 3.1 Incorporar la perspectiva de género y la promocion de la igual-
dad real entre mujeres y hombres en la comunicacion organiza-
cional y la comunicacion social.

Lineas de accion

3.1.1 Difundir el Programa de Cultura Institucional de la Administracién Pabli-
ca Estatal de Hidalgo, al interior de cada dependencia a través de las Uni-
dades Institucionales de Género con el propdsito de su adopcion.

3.1.2 Difundir la Ley de Acceso para las Mujeres a una Vida Libre de Vio-
lencia del Estado de Hidalgo, asi como la Ley de Igualdad entre Muje-
res y Hombres en el Estado de Hidalgo.

3.1.3 Impartir cursos de sensibilizacién y capacitaciéon sobre la perspectiva
de género y el lenguaje no sexista.

3.1.3 Promover e impartir cursos de sensibilizaciéon y capacitaciéon sobre
comunicacién organizacional incluyente.

Estrategia 3.2 Contar con un sistema incluyente de valores organizacionales
que promuevan la no discriminacién.

Lineas de accion




3.2.1 Difundir y promover un sistema de valores organizacionales y un
coédigo de conducta institucional que favorezca la igualdad, la justicia y
la no discriminacion al intetior de cada dependencia y/o entidad.

3.2.2 Transformar practicas, estereotipos, percepciones y dinamicas institu-

cionales discriminatorias.

Estrategia 3.3 Lograr una comunicacion que promueva la igualdad real entre
mujeres y hombres y la no discriminacién mediante el uso de un
lenguaje no sexista y de imagenes y simbolos que promuevan y
tomen en cuenta las necesidades de mujeres y hombres, tanto
al interior como al exterior de las dependencias.

Lineas de accion
3.3.1 Elaborar un manual de identidad institucional para el uso y aplicacion
de lenguaje no sexista en la comunicacién organizacional y en areas de

comunicacion social.

3.3.2 Difundir y aplicar el manual de identidad institucional.

OBJETIVO 3 Lograr una comunicacién incluyente al interior y exterior de la
Administraciéon Publica Estatal de Hidalgo, que promueva la

igualdad real entre mujeres y hombres y la no discriminacion.

INDICADOR Porcentaje de dependencias de la APEH con campanas de co-
municacién, internas y externas, que promueven la igualdad real

entre mujeres y hombres.

FORMULA ICPEG

x 100
T!

ICPEG = Numero de dependencias de la APEH con campafias de comunica-
cién, internas y externas, que promueven la igualdad real entre mujeres y hom-
bres.

TI = Total de dependencias de la APEH.




META 2013

50%

MEDIO DE VERIFICACION

Registro de campafias de comunicacién




4. SELECCION DE PERSONAL

Objetivo 4. Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y

aptitudes, sin discriminacién de ningan tipo.

Estrategia 4.1 Lograr una seleccion de personal no discriminatoria a través

de la aplicacién de un sistema de valores organizacionales que
promuevan la igualdad real entre mujeres y hombres.

Lineas de accion

4.1.1

414

Aplicar el sistema de seleccion de personal basado en la evaluacion de
curriculos y de la experiencia laboral de las y los aspirantes, asi como
eliminar en todo nivel o cargo cualquier criterio de seleccion que con-

sidere el sexo de la persona o cualquier otro discriminante.

Garantizar la sensibilizacién del personal involucrado en la seleccién
de personal, en materia de perspectiva de género, a fin de acrecentar el
nivel de igualdad de oportunidades de las y los aspirantes, sin distin-
cion de género.

Promover el uso de acciones afirmativas en los procesos de seleccion
de personal.

Monitoreo permanente de la gestiéon del Sistema de Seleccion de Per-
sonal Institucional, tendiente a constatar la aplicacién de la perspectiva
de equidad de género.

Vigilar el estricto apego a la normatividad emitida para regular la ope-
racion del Servicio Profesional de Carrera a fin de asegurar la transpa-
rencia e igualdad real de los procesos de seleccion de personal, que
deberan basarse en la valoracion de las habilidades, aptitudes y méritos
personales sin distinciones de género.



Estrategia 4.2 Lograr una seleccion de personal con base en habilidades y
aptitudes, que se realice a través de la generacion de linea-
mientos y practicas institucionales equitativas y no discrimi-

natotias.
Lineas de accion

4.2.1 Establecer lineamientos y criterios de igualdad en la organizacion de
procesos y funciones administrativas en las organizaciones para gene-
rar correspondencia entre las denominaciones puesto y persona.

Estrategia 4.3 Lograr una seleccion de personal igualitaria a través de la

promocion de estilos gerenciales no discriminatorios.
Lineas de accion

4.3.1 Establecer como criterio de seleccién de personal la actuacién en la
gestién no discriminatoria.

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

Estrategia 4.4 Lograr una seleccién de personal igualitaria a través de una
descripcion y perfil de puestos que no implique discrimina-
ci6én alguna.

Lineas de accion

4.4.1 Definir descripciones y perfiles de puestos que no impliquen discrimi-
nacién por motivos de género o que tomen en cuenta los diferentes
roles y actividades de una persona para poder llevar a cabo sus funcio-
nes laborales.



4.4.2 Incluir en los lineamientos de descripcion y perfil de puestos un crite-

rio asociado a la no discriminacion de género.

Estrategia 4.5 Lograr una selecciéon de personal igualitaria a través del uso
de arreglos practicos, espacio y tiempo que beneficien a las y
los funcionarios de la Administracion Publica Estatal de
Hidalgo, como el establecimiento de horarios que permitan la
corresponsabilidad en el trabajo con otras actividades.

Lineas de accion

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

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

Estrategia 4.6 Lograr una selecciéon de personal igualitaria a través del uso
de simbolos e imagenes que promuevan la no discriminacion

y la igualdad real entre mujeres y hombres.
Lineas de accion

4.6.1 Publicar convocatorias de seleccion de personal que contengan simbo-
los e imagenes no discriminatorios.

4.6.2 Realizar campafas impresas y electronicas que fomenten la paridad al
interior de las dependencias y que eliminen cualquier criterio de dis-
criminacién asociado a un puesto en particular.



4.6.3 Establecer y operar los mecanismos que permitan difundir con claridad

a las y los servidores publicos de la Administraciéon Publica Estatal de

Hidalgo, los criterios aplicables para la seleccion de personal, con el

proposito de transparentar este proceso.

OBJETIVO 4 Lograr una seleccidén de personal basada en habilidades y aptitu-
des, sin discriminacion de ningun tipo.
INDICADOR 1 Porcentaje de mujeres en la plantilla de personal con cargos
directivos.
FORMULA ( M 'J.EIEI) > 40%
— =
cD
M = Mujeres en cargos directivos
CD = Total de cargos directivos de la APEH
META 2013 40%

MEDIO DE VERIFICACION

Plantilla de personal de las dependencias de la APEH.

OBJETIVO 4

Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitu-

des, sin discriminacién de ningun tipo.

INDICADOR 2

Porcentaje de contratacion de mujeres mayor o igual al porcenta-
je de participacién de mujeres en las convocatorias en el dltimo

afo.

FORMULA

Mc_ MY
=
v Y =y

x 100

MC = Mujeres contratadas

UV = Vacantes ocupadas

MYV = Mujeres que participan en las convocatorias

PV = Total de personas que participaron en las convocatorias

META 2013

50%

MEDIO DE VERIFICACION

Registros sobre convocatorias y contrataciones de las dependen-
cias de la APEH.
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5. SALARIOS Y PRESTACIONES

Objetivo 5. Contar con una Administraciéon Publica Estatal en Hidalgo,
donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en cri-
terios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar bre-
chas de disparidad entre mujeres y hombres.

Estrategia 5.1 Establecer salarios y prestaciones igualitarios y que promue-
van criterios de transparencia e igualdad real entre mujeres y

hombres.
Lineas de accion
5.1.1 Analizar la estructura salarial de las dependencias y realizar una rees-
tructura que permita contar con niveles salariales acordes a su estruc-

tura y funciones.

5.1.2 Incorporar la perspectiva de género en lineamientos internos relacio-

nados con prestaciones.

5.1.3 Implantar politicas de prestaciones y compensaciones basadas en crite-

rios de igualdad real y justicia.
5.1.4 Integrar un padrén de prestaciones y difunditlo a todas/os los setvi-

dores publicos.

Estrategia 5.2 Establecer salarios y prestaciones igualitarios a través del uso
de un sistema de valores organizacionales que promuevan la
igualdad real entre mujeres y hombres.
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Lineas de accion

5.2.1 Establecer un sistema de salarios y prestaciones basado en el cumpli-
miento de objetivos, metas y resultados de las y los servidores publicos
en su area, y no en estereotipos basados en el género, etnia, clase, dis-
capacidad u otros.

5.2.2 Implantar politicas de asignacién de salarios, prestaciones, incentivos y
beneficios al personal con base en criterios de igualdad real entre mu-
jeres y hombres.

Estrategia 5.3 Establecer salarios y prestaciones igualitarios que sean refor-
zados por medidas que promuevan estilos gerenciales no dis-

criminatorios.
Lineas de accion
5.3.1 Promover el uso de estrategias gerenciales eficientes conciliadoras, no
discriminatorias y que asignen salarios y prestaciones al personal con-

siderando criterios de productividad, orientacion a resultados, apego a
la descripcion y perfil de puestos y méritos del personal.

Estrategia 5.4 Asignar salarios y prestaciones acordes a descripciones y pet-
files de puestos que no impliquen discriminacién alguna.
Lineas de accion

5.4.1 Elaborar descripciones y perfiles de puestos objetivos, transparentes e
igualitarios, que no impliquen ningun tipo de sesgo por discriminacion.
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5.4.2 Asignar salarios y prestaciones con base en descripciones y perfiles de
puestos que consideren criterios objetivos, transparentes e igualitarios.
Estrategia 5.5 Establecer salarios y prestaciones igualitarios que sean co-
herentes con el uso no discriminatorio de arreglos practicos,

espacio y tiempo.
Lineas de accion
5.5.1 Determinar salatios y prestaciones acordes a las necesidades de las y los
servidores publicos y que incluyan facilidades para que puedan corres-

ponsabilizar su vida laboral con otras responsabilidades, tales como
permisos de maternidad y paternidad, servicios de guarderia u otros.

Estrategia 5.6 Eliminar criterios subjetivos en el otorgamiento de salarios y
prestaciones.
Lineas de accion

5.6.1 Crear un sistema de asignacioén de salarios y prestaciones no discrimi-

natorio dentro de un mismo nivel.

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

5.6.3 Hacer un desagregado por sexo de las plazas que se ocupan, niveles y
salarios.
Estrategia 5.7 Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres en la

Administraciéon Puablica Estatal de Hidalgo.

Lineas de accion
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5.7.1 Realizar un diagnoéstico sobre la brecha salarial entre mujeres y hom-
bres dentro de cada dependencia.

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

Estrategia 5.8 Incorporar la perspectiva de género a los lineamientos sobre
prestaciones que otorgan las dependencias de la Administra-
ci6n Publica Estatal de Hidalgo.

Lineas de accion

5.8.1 Establecer lineamientos para homologar prestaciones que otorgan las
dependencias a mujeres y hombres, en términos de la perspectiva de
equidad de género, a fin de llevar a cabo la inclusién de valores como
igualdad real y justicia, como principios rectores para su establecimien-
to y gestion.

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

OBJETIVO 5 Contar con una Administracién Publica Estatal en Hidalgo,
donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en crite-
rios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de

disparidad entre mujeres y hombres.

INDICADOR Diferencia de los promedios salariales de mujeres y de hombres

en trabajos de igual valor, equivalente a cero.

Mn Hn

FORMULA (.S'M n  SH ﬂ]

SMn = Sumatortia de los salatios de las mujeres en el cargo n
SHn= Sumatoria de los salarios de los hombres en el cargo n
Mn = Mujeres en el cargo n

Hn = Hombres en el cargo n
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META 2013 0

MEDIO DE VERIFICACION | Tabulador de salarios

6. Promocioén vertical y horizontal

Objetivo 6. Asegurar la creaciéon de mecanismos de promociéon vertical
justos y mecanismos horizontales que propicien el desarrollo
de las capacidades de todas las personas que laboran en la
Administracion Puablica Estatal de Hidalgo.

Estrategia 6.1 Lograr una promocién vertical y horizontal igualitaria a
través del establecimiento de un sistema de valores organiza-

cionales igualitarios y no discriminatorios.
Lineas de accion

6.1.1 Implementar acciones afirmativas para tener paridad en todos los nive-
les de la Administraciéon Publica Estatal de Hidalgo.

Estrategia 6.2 Establecer estructuras organizacionales que promuevan la
promocion vertical y horizontal igualitaria dentro de la Ad-
ministraciéon Publica Estatal de Hidalgo.

Lineas de accion
6.2.1 Fomentar estructuras organizacionales flexibles y competitivas que

permitan una movilidad igualitaria sin discriminacién por motivos de
género, etnia, clase, discapacidad u otros.




Estrategia 6.3 Asegurar la promocién vertical y horizontal justa e igualitaria
a través de estilos gerenciales que promuevan la movilidad
sin discriminacién alguna.
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Lineas de accion

6.3.1 Promover entre las y los directivos de la Administraciéon Publica Esta-
tal de Hidalgo el uso de estilos gerenciales que permitan la plena parti-
cipacién de todo el equipo de trabajo y que fomenten la movilidad
horizontal y vertical dentro de la APEH.

Estrategia 6.4 Fomentar una promocion vertical y horizontal justa para
todo el personal a través de una descripcion no discriminato-
ria de los puestos.

Lineas de accion

6.4.1 Supervisar que la redaccién de las descripciones de los puestos no
contenga ningun supuesto de discriminaciéon por género, y que fomen-
te la movilidad tanto hotizontal como vertical dentro de la Adminis-
tracion Publica Estatal de Hidalgo para que no se estereotipe a las mu-
jeres dentro de las areas “suaves” y a los hombres dentro de las areas

“duras”.

Estrategia 6.5 Promover la movilidad vertical y horizontal igualitaria a
través del uso de arreglos practicos, espacio y tiempo, que
permitan la conciliacion de actividades y el trabajo igualitario.

Lineas de accion

6.5.1 Promover dentro del area de trabajo las facilidades, prestaciones y
apoyos para que todas las personas dentro de la Administracion Puabli-
ca Estatal de Hidalgo cuenten con las mismas oportunidades de movi-
lidad horizontal y vertical, sin importar su sexo ni sus responsabilida-
des fuera del trabajo.
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Estrategia 6.6 Lograr una promocion vertical y horizontal igualitaria que
permita y refuerce una expresion justa y acotada del poder.

Lineas de accion

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

Estrategia 6.7 Lograr una promocion vertical y horizontal justa a través del
uso de imagenes y simbolos que promuevan la igualdad real y

la no discriminacién.
Lineas de accion

6.7.1 Eliminar cualquier tipo de imagenes y simbolos que impliquen un en-
casillamiento de las mujeres en ciertas areas laborales y que obstaculi-

cen la movilidad horizontal y vertical igualitaria.

Estrategia 6.8 Asegurar la existencia de criterios transparentes, objetivos y
no discriminatorios en las metodologifas de revision y evalua-
ci6én para los ascensos.

Lineas de accion
6.8.1 Analizar periédicamente, desde la perspectiva de género, las politicas,
normas y procedimientos usados por las instituciones para la revision

y evaluacién de ascensos, para identificar y reducir las valoraciones
subjetivas e informales que pudieran existir.
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6.8.2 Adecuar los documentos, politicas, practicas y reglamentos que se apli-
can en las evaluaciones para los ascensos en todos los niveles, con ba-

se en el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

OBJETIVO 6 Asegurar la creacion de mecanismos de promocién vertical
justos y mecanismos horizontales que propicien el desarrollo de
las capacidades de todas las personas que laboran en la Adminis-
tracion Publica Estatal de Hidalgo.

INDICADOR Diferencia entre los promedios de movilidad jerarquica de muje-

res y hombres, equivalente a cero.

FORMULA (T_,F M E:I
CiM  CJH

TJM = Sumatoria de los meses para la movilidad jerarquica de mujeres
CJM = Mujeres que cambiaron de posicion jerarquica

TJH = Sumatoria de los meses para la movilidad jerarquica de hombres
CJH = Hombres que cambiaron de posicion jerarquica

META 2013 = 10

MEDIO DE VERIFICACION | Registros de recursos humanos.
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7. CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

Objetivo 7. Lograr una capacitaciéon y formacion profesional que pro-
mueva el desarrollo de competencias técnicas y actitudinales
para incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento
de bienes y servicios publicos.

Estrategia 7.1 Impartir capacitaciéon y formacion profesional que incorpore
los principios de igualdad y no discriminacion.

Lineas de accion

7.1.1 Elaborar mecanismos para la deteccion de necesidades de capacitacion
y formacién profesional con perspectiva de género, en funcién de los

requerimientos institucionales.

7.1.2 Garantizar el acceso a la capacitaciéon y formacion profesional en un
clima de no discriminacién y de acceso equitativo a todo tipo de opor-
tunidades.

7.1.3 Difundir oportunamente las acciones de capacitacién en materia de
igualdad real entre mujeres y hombres a través de los medios de co-
municacion institucional existentes.

Estrategia 7.2 Lograr una capacitacion y formaciéon profesional que pro-
mueva estilos de liderazgo igualitarios y no discriminato-
rios.
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Lineas de accion

7.2.1 Capacitar al personal que integra niveles directivos para promover un

cambio organizacional en los procesos y funciones administrativas que

elimine la discriminaciéon por género.

7.2.2 Desarrollar cursos y talleres en materia de igualdad real entre mujeres y

hombres con cobertura en todos los niveles jerarquicos de la institu-

ciéon.

OBJETIVO 7 Lograr una capacitacioén y formacién profesional que promueva
el desarrollo de competencias técnicas y actitudinales para incor-
porar la perspectiva de género en el otorgamiento de bienes y
servicios publicos.

INDICADOR Diferencia de los promedios de actividades de formacién toma-
das por mujeres y hombres en trabajos de igual valor.

FORMULA (FM:"L FH n)

Mn Hn

FMn = Sumatoria de las actividades de formacion tomadas por mujeres en el
cargo n
Mn = Mujeres en el cargo n
FHn = Sumatoria de las actividades de formaciéon tomadas por hombres en el
cargo n
Hn = Hombres en el cargo n

META 2013 =5

MEDIO DE VERIFICACION | Registros de recursos humanos
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8. CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR, PER-
SONAL E INSTITUCIONAL

Objetivo 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, fami-
liar, personal e institucional entre servidoras y servidores
publicos de la Administracion Puablica Estatal de Hidalgo.

Estrategia 8.1 Desarrollar, promover y adoptar normas y politicas que ase-
guren la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y
personal, a través de un compromiso institucional que favo-
rezca el cumplimiento de los deberes laborales, familiares y
personales.

Lineas de accion

8.1.1 Desarrollar politicas institucionales que procuren la corresponsabilidad
entre las instituciones de la Administraciéon Publica Estatal de Hidalgo
y las y los servidores publicos, en la distribucion igualitaria de las car-
gas laborales, familiares y personales.

8.1.2 Incorporar en la normatividad interna de dependencias y entidades
de la Administraciéon Publica Estatal de Hidalgo, los mecanismos ne-
cesarios para la aplicaciéon de disposiciones orientadas a alcanzar
condiciones de responsabilidad compartida en la vida laboral, fami-
liar y personal.

Estrategia 8.2 Lograr la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y
personal a través de estructuras organizacionales que asegu-
ren la igualdad y flexibilidad para realizar las actividades deri-



vadas de las responsabilidades familiares, tanto para mujeres
como para hombres.

Lineas de accion

8.2.1

8.2.2

Instrumentar acciones afirmativas que favorezcan la participacion de
padres en el cuidado de las hijas e hijos mediante permisos y presta-
ciones, e instituir la licencia por paternidad, ademas de realizar campa-
fias de difusion relativas al tema.

Flexibilizar los horarios buscando armonizar las actividades laborales
con las responsabilidades hacia las y los hijos en el ambito escolar;
brindar facilidades, servicios, prestaciones y acciones afirmativas que
permitan a sus servidoras y servidores publicos compartir sus respon-
sabilidades laborales, familiares y personales.

Estrategia 8.3 Fortalecer la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar,

personal e institucional a través de estilos gerenciales toleran-

tes y no discriminatorios.

Lineas de accion

8.3.1

8.3.2

8.3.3

Asegurar que servidoras y servidores publicos con personal a su cargo
atiendan al compromiso institucional a favor de la corresponsabilidad,
otorgando permisos, prestaciones, licencias, y respetando el horario
laboral en funcién de las responsabilidades familiares y personales.

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

Establecer un mecanismo institucional que dé seguimiento a la obset-

vancia de las normas, politicas y acciones a favor de la corresponsabi-
lidad familiar.
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Estrategia 8.4 Garantizar que las descripciones de puestos sean igualitarias y

sin sesgos de género, asi como fomentar el acceso en condi-

ciones de igualdad de oportunidades a las actividades de ca-

pacitacion y formacion.

Lineas de accion

8.4.1 Desarrollar descripciones de puestos que den cabida a la corresponsa-

bilidad entre el trabajo y la vida personal, y que no limiten el potencial

de las personas para poder llevar a cabo sus responsabilidades familia-

res o personales.

8.4.2 Implementar las acciones conducentes para que los cursos de capaci-

tacion v formacion profesional se impartan dentro del horario laboral.
y p p

OBJETIVO 8 Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiat,
personal e institucional entre servidoras y servidores publicos de
la Administracién Puablica Estatal de Hidalgo.

INDICADOR Diferencia entre los porcentajes de mujeres y de hombres que
disfrutan de actividades culturales y/o recteativas ofrecidas o
facilitadas por la dependencia, igual, o tendiente, a cero.

FORMULA (I:Hﬂ-'f 100] (CRH 1':'['] 0

X —|—x =
M H
CRM = Mujeres que disfrutan de actividades culturales y/o recreativas ofrecidas
o facilitadas por la dependencia
M = Mujeres en la plantilla de personal
CRH = Hombres que disfrutan de actividades culturales y/o recreativas ofreci-
das o facilitadas por la dependencia
H = Hombres en la plantilla de personal
META 2013 =10
MEDIO DE VERIFICACION | Listas de asistencia y registros administrativos
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9. HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

Objetivo 9. Establecer mecanismos para eliminar las practicas de hosti-
gamiento, acoso sexual y discriminaciéon dentro de la Admi-
nistracion Publica Estatal de Hidalgo.

Estrategia 9.1 Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del esta-
blecimiento de un sistema organizacional que promueva
practicas de respeto en la Administraciéon Publica Estatal de
Hidalgo.

Lineas de accion

9.1.1 Establecer un proceso para la prevencion, atencién y sancion de casos
de hostigamiento y acoso sexual, que incluya tiempos de respuesta a

quejas y denuncias.

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

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

Estrategia 9.2 Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual con el uso de
estructuras organizacionales confiables e igualitarias que cas-
tiguen el comportamiento inapropiado dentro de la Adminis-
tracién Publica Estatal de Hidalgo.



Lineas de accion

9.2.1 Generar un procedimiento claro de denuncia y atencion a los casos
detectados y homologado en todas las dependencias y entidades de la
Administracion Publica Estatal de Hidalgo.

9.2.2 Crear el marco normativo institucional que regule la prevencion, aten-

cién y sancion del hostigamiento y el acoso sexual con base en los or-
denamientos juridicos aplicables.

Estrategia 9.3 Difundir el procedimiento de denuncia de los casos de hosti-
gamiento y acoso sexual.
Lineas de accion

9.3.1 Crear una instancia de orientacion e informacién sobre el hostigamien-
to y acoso sexual, que brinde asesoria, apoyo legal y psicolégico.

9.3.2 Difundir a través de campanas en los medios de comunicacion, la pre-
vencion, atencion y sancién del hostigamiento y el acoso sexual.

9.3.3 Disenar y difundir graficamente en areas publicas y estratégicas la de-

finiciéon y los procedimientos para la denuncia del hostigamiento y

acoso sexual.
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OBJETIVO 9 Establecer mecanismos para eliminar las practicas de hostiga-
miento, acoso sexual y discriminacién dentro de la Administra-
ci6n Puablica Estatal de Hidalgo.

INDICADOR Mecanismos de denuncia, seguros y confiables, de casos de
violencia laboral

FORMULA CR 100 = 90%

— =
cn
CR = Numero de casos de violencia laboral resueltos
CD = Nuamero de casos de violencia laboral denunciados
META 2013 90%
MEDIO DE VERIFICACION | Registro de casos
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