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Mensaje de la Direccién General del Instituto Quintanarroense de la Mujer

El Gobierno del Estado a través del Instituto Quintanarroense de la Mujer se ha
comprometido para la construccion de un entramado institucional en el que se
establezcan las condiciones laborales adecuadas y se genere un ambiente de
trabajo sensible al género que redunde en resultados con beneficios para todos,
es por ello que a partir de la elaboraciéon del Programa Quintanarroense de
Cultura Institucional (PQCI) en el 2011 se sentaron las bases para dar inicio a este
importante compromiso establecido en el Plan Estatal de Desarrollo 2011-2016.

La construccion y elaboracion del PQCI se dio como resultado de un
Diagndstico realizado a 18 entidades de la administracion publica estatal, del
cual emergieron areas de oportunidad en materia de hostigamiento sexual,
clima laboral, capacitaciéon, entre otros. En ese sentido y con el objetivo de
concretar acciones eficaces a favor de la igualdad y equidad en el dmbito
laboral, en 2012 se elaboraron 18 Planes Estratégicos con los cuales se busca
contribuir a eliminar estereotipos de género y generar un clima laboral sensible
a las necesidades de mujeres y hombres por igual.

El objetivo es impulsar la incorporacion de la Perspectiva de Género de manera
gradual a mediano y largo plazo, en el quehacer institucional con el fin de que
asi se favorezca el establecimiento de condiciones equitativas al interior de los
espacios de trabajo. Es decir, la implementacion del Programa Quintanarroense
de Cultura Institucional, PQCI, mediante los correspondientes Planes
Estratégicos en las entidades de la Administracion Publica del Estado, propiciara
el desarrollo de estrategias y lineas de accién que contribuirdn a garantizar la
institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género en estas
entidades, para hacer realidad la practica de una cultura de igualdad entre
mujeres y hombres en beneficio de la sociedad.

El Instituto Quintanarroense de la Mujer asume el liderazgo en materia de
cultura institucional, en coordinacién con la Secretaria de la Contraloria y
Oficialia Mayor, a través de la firma de un Convenio de colaboracién, la
Instalacion del Comité General de Cultura Institucional y Equidad de Género vy la
construccion de una Plataforma Informatica. Estos instrumentos permitirdn
darle seguimiento a las acciones establecidas en los Planes Estratégicos de cada
dependencia vy a los lineamientos del Modelo de Equidad de Género, quedando
refrendado el compromiso del Gobierno del Estado con la Perspectiva de
Género y con las servidoras y servidores publicos de Quintana Roo.

BLANCA CECILIA PEREZ ALONSO
ENCARGADA DE DESPACHO DEL INSTITUTO
QUINTANARROENSE DE LA MUJER



Mensaje del Secretario de la Contraloria

En cumplimiento a uno de los propodsitos del Plan Quintana Roo 20711-2016
dentro del eje un Quintana Roo Solidario, el homologar los conceptos vy criterios
para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, se instrumentarad dentro de la
actual administracion, el Programa Quintanarroense de Cultura Institucional,
mismo que se enuncia en la estrategia 1.8.4 Promover una Cultura Institucional
con Perspectiva de Género, con el objetivo de transformar las instituciones
publicas en espacios laborales con rostro humano, mas justos e igualitarios, que
redunden en una mayor productividad, eficacia y eficiencia entre las servidoras
y los servidores publicos.

La incorporacidon de la perspectiva de género al interior de la Administracion
Publica, ha constituido uno de los principales retos a vencer en la presente
Gestion.

La obtencion de diagndsticos que permiten visibilizar la situacion de los
hombres y mujeres ha permitido el disefio e instrumentacién de estrategias y
acciones que coadyuvan a mejorar su condiciéon y posicion.

Este largo proceso ha generado, sin lugar a dudas, una infinidad de aprendizajes
y en consecuencia el planteamiento de nuevas expectativas, que se traducen en
el corto, mediano y largo plazos en beneficios para todos.

Asimismo, la Secretaria de la Contraloria en coordinaciéon con el Instituto
Quintanarroense de la Mujer han asumido el reto de proponer, con base en la
investigacion y en el analisis de diversas herramientas metodoldgicas, acciones
gue permitan a las dependencias y entidades de la Administracidon Publica
incorporar en sus programas y politicas internas criterios de equidad como
parte de su quehacer institucional.

De este modo, al interior de este Organo de Control se han efectuado diversas
actividades para implementar el sistema de gestiéon en Equidad de Género, el
cual el pasado 08 de octubre del 2010 obtuvimos la certificacion en dicho
sistema, mismo que fue recertificado el 02 de octubre del presente afio.

Es por ello que invito a todo el personal de esta Dependencia a participar
activamente en todas las tareas encaminadas a lograr la Equidad de Género en
el dmbito institucional, profesional y personal.

GONZALO A. HERRERA CASTILLA
SECRETARIO DE LA CONTRALORIA




Mensaje de la Oficial Mayor

A pesar de los grandes avances que tenemos en materia de equidad de género,
el objetivo final aun dista de cumplirse; el gran proyecto de igualdad vy de
equilibrio social para todas las mexicanas sigue vigente, en un sentido practico,
de realidad, de causa, asi como en la argumentaciéon moral, filosofica y politica,
que lo sustenta firmemente.

Un proyecto en el que el Lic. Roberto Borge Angulo cree firmemente; por eso
es una prioridad en su Administracion, la promocion de politicas publicas para el
bienestar colectivo, que se combinan con aquellas que tienen, especificamente,
un enfoque de género.

Un gobierno, que implementa acciones y programas, que posicionan mejor a la
mujer; que han establecido condiciones de ventaja para su desarrollo en la vida
familiar, en el marco juridico que las protege, en la atencion a su salud y en el
acceso a la educacion y en el trabajo cotidiano.

Un trabajo, que llevamos a cabo en las diferentes dreas de la administracion
publica y en los cargos de representacion popular, al que se suman empresarias,
lideres de opinidn, luchadoras sociales, periodistas, profesionistas, las mujeres
de la zona maya, las estudiantes, todas aquellas quintanarroenses
emprendedoras, quienes estdn saliendo a luchar por mas espacios, mejores
salarios y mayores beneficios para ellas, para sus familias...para todos.

De alli, que participar en programas como el de Cultura Institucional que se
promueve a través del Instituto Quintanarroense de la Mujer, sea una excelente
oportunidad para fomentar valores en la equidad y un ambiente laboral sano,
qgue permita el desarrollo profesional de todas y todos los servidores publicos.

Es asi, que la vision del sefior gobernador es muy clara y precisa, lograr que en
los proximos ainos nuestro estado se consolide como una sociedad de mujeres y
hombres libres e iguales en derechos y oportunidades, comprometidos con el
desarrollo de Quintana Roo y de su gente.

ROSARIO ORTIZ YELADAQUI
OFICIAL MAYOR



Resumen ejecutivo del programa

La Oficialia Mayor reafirma sus esfuerzos para avanzar en la formacion vy
consolidacién de una cultura institucional de su organizacion y funcionamiento,
sustentada en la igualdad de género y en el avance afirmativo de las
oportunidades de los hombres y las mujeres que se desempefan en sus distintos
puestos y responsabilidades.

En este Programa de Cultura Institucional se ha integrado un diagnodstico acerca
de la percepcidon que tiene el personal de distintas areas de la Oficialia sobre las
condiciones de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Este
esfuerzo ha permitido identificarlos factores que pueden atenderse para lograr
una mayor equidad, prevenir disparidades y la falta de oportunidades por
razones de sexo o cualquier otro tipo de discriminacion.

A partir de dicho diagndstico se elabord un plan estratégico, denominado Plan
de Accion, como parte del propio Programa de Cultura Institucional de la
Oficialia Mayor. La base de este ejercicio fue la aplicacion de una encuesta que
permitid obtener informacion sobre factores relacionados con la promocion de
la igualdad entre hombres y mujeres, el clima laboral, las condiciones en que se
efectua el reclutamiento, el proceso de seleccidon de personal, la asignacién de
sueldos y compensaciones y la movilidad en materia de ascensos y promociones
horizontales. Los datos recogidos permitieron proponer alternativas de
capacitacion y desarrollo profesional, que buscan alcanzar el equilibrio entre la
actividad laboral, institucional, personal y familiar de las personas, ademas de la
localizacion de posibles practicas de hostigamiento y acoso sexual.

El Plan de Accidon reconoce las areas de oportunidad registradas en los
objetivos, estrategias, lineas de accidon, acciones especificas, metas, indicadores
y compromisos que la Oficialia asume como organizacion comprometida con el
impulso de la igualdad de oportunidades entre los hombres y mujeres que se
desempefan en sus distintos puestos y areas de trabajo.

Como resultado de este alineamiento entre diagndstico, reconocimiento de
areas de oportunidad, plan de accién, medidas para asegurar su ejecucion y
medios de seguimiento y evaluacion, la Oficialia Mayor ha decidido establecer
un total de 25 compromisos, mismos que serdn objeto de publicacion para
efectos de que cualquier persona pueda dar seguimiento a su avance,
cumplimiento y resultados.

Las acciones previstas en el Plan tienen una vinculacién directa con el Programa
Quintanarroense de Cultura Institucional y con el Modelo de Equidad de Género,
vigente en algunas dependencias del poder ejecutivo de Estado, respecto de
sus politicas de igualdad entre hombres y mujeres, el tipo de acciones
afirmativas que deben impulsarse en las dependencias de la administracion
publica estatal, asi como al desarrollo de diversas medidas de cambio
organizacional que favorezcan, tanto la atencidn de las necesidades especificas
de los trabajadores al servicio del Estado, como la creacion de un clima laboral y



condiciones de trabajo receptivas y generadoras de una cultura de género
adecuada a las dependencias del Gobierno del Estado.

Con estos compromisos establecidos, la Oficialia Mayor se inscribe en las
acciones de caracter transversal estipuladas en el Plan Quintana Roo 2011-2016 y
en los propios programas que promueve el Instituto Quintanarroense de la
Mujer.



Introduccién

El propdsito de tener un Programa de Cultura Institucional, y su respectivo Plan
de Accion, es construir y operar un instrumento de accién publica (en el orden
organizacional, normativo, funcional y con acciones concretas) que permita
moldear el quehacer institucional, los procesos y procedimientos de la Oficialia.
Su implementacidon requiere una adecuada receptividad que impulse el
desarrollo equitativo del personal y una serie de acciones afirmativas que
atiendan de manera apropiada las necesidades que presenten los hombres y las
mujeres que forman parte de la institucion.

El Programa de Cultura Institucional, tal como se puede observar, tiene
cometidos encaminados hacia una transformacion organizacional de la Oficialia
Mayor, desde una perspectiva de género. La institucionalizacion de los valores
de igualdad y equidad es una tarea que se construye mediante la atencidn de
areas de oportunidad. Para ello requiere el reconocimiento de la problematica
gue obstaculiza la equidad, o que instituye condiciones de discriminacion que
reproducen estereotipos que propician inequidades de género.

El perfil de este Programa, y su enfoque integral, no es atender Unicamente los
temas relativos al impulso de medidas que beneficien a las mujeres, sino
transformar o eliminar practicas restrictivas para ellas mismas o para los
hombres que se desempefian en el ambito institucional. Por consiguiente, las
acciones previstas en este programa constituyen una serie de binomios que
ligan de manera objetiva problemas concretos de caracter organizacional y
cultural con acciones plausibles de atenderlos y solucionarlos, en beneficio de
un ambiente laboral mas sano y con una armonizacidn propicia para alentar la
igualdad de género.

Desde esta perspectiva, el Programa reconoce y alienta los elementos
indicativos y conceptuales del Modelo de Equidad de Género que el Instituto
Nacional de las Mujeres y el propio IQM han asumido y difundido como un
conjunto de practicas afirmativas, destinadas a acondicionar los principales
sistemas de gestion para que propicien los equilibrios organizacionales para
generar la igualdad de desarrollo entre hombres y mujeres al interior de las
organizaciones publicas.

El cometido principal de este programa es determinar un Plan con acciones
especificas para atender problemas puntuales existentes en la gestién de la
Oficialia Mayor en los rubros siguientes:

e Politicas estatales y deberes institucionales vinculados a la cultura de
género.

e Clima laboral y restricciones para el acceso equitativo de oportunidades
de desarrollo laboral, personal e institucional.

e Comunicacion incluyente y equitativa para hombres, mujeres y temas de
igualdad de género.



e Seleccidn de personal en condiciones equitativas y sin discriminacion.

e Salarios y prestaciones sustentados en el mérito y el reconocimiento de
capacidades de las personas, sin distincidon de sexos.

e Promociones verticales y horizontales en puestos de mayor
responsabilidad en condiciones transparentes y sujetas al cumplimiento
de objetivos accesibles tanto para hombres como mujeres.

e Capacitacion y formacion profesional en condiciones de igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres.

e Conciliacion y corresponsabilidad adecuada de la gestion laboral, e
institucional del personal y su vida familiar y personal.

e Prevenir, atender y erradicar, en su caso, practicas de hostigamiento y
acoso sexual que generen un clima adverso al respeto a las personas al
interior de la institucion.

En atencion al cometido sefalado, y de conformidad con la metodologia
establecida por el Instituto Nacional de las Mujeres para su integracion, el
contenido del programa se ha estructurado en los apartados siguientes:

Enunciado del marco normativo vigente, el cual permite fundamentar vy
contextualizar el Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor, a partir
de la legislacion y disposiciones administrativas vigentes en materia de igualdad
entre hombres y mujeres y demas regulaciones para prevenir la discriminacion o
la generacion de practicas que afecten su integridad y oportunidades de
desarrollo.

Descripcion del marco conceptual, que sustenta su enfoque y vinculos con el
Modelo de Equidad de Género vigente en el Estado, la politica que en la materia
se promueve por parte del IQM vy las politicas de transversalidad e igualdad de
hombres y mujeres inscritas en la cultura de igualdad de género.

Exposicion del marco programatico e institucional en el que se sustenta el
Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor,! que permite su
alineamiento a los planes y programas federales y estatales en la materia. En
este rubro se incluye una descripcion del perfil institucional de la Oficialia Mayor,
relacionado con sus funciones en el contexto del desarrollo integral del Estado
de Quintana Roo.

'En esencia con el Programa de Cultura Institucional para la Administracién Publica Federal.
Instituto Nacional de las Mujeres y Secretaria de la Funcion Publica. México. 2008.



Resultados de la encuesta sobre percepcidon de la cultura institucional vigente
en la Oficialia Mayor, procesados en el diagndstico correspondiente a los
factores analizados vy localizacién de areas de oportunidad.

Plan de accidén, que integra para cada uno de los factores analizados e indicios
de areas de oportunidad sus respectivos objetivos, estrategias, lineas de accion,
acciones especificas, metas, indicadores, compromisos, recursos, programacion
y medidas para su adecuada operacion, seguimiento y evaluacion.

Como anexo se incluye un glosario que aporta mayor claridad al uso de
términos empleados en el Programa y que requieren una interpretacion
uniforme en el sentido que son utilizados en el mismo.
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1

Marco normativo del Programa de Cultura Institucional

a) Del orden internacional

Como parte de los compromisos que el Estado Mexicano ha suscrito en el seno
de diversos organismos internacionales, como es el caso de la Organizacion de
las Naciones Unidas, nuestro pais tiene antecedentes de adhesidn a una serie de
convenciones, acuerdos, tratados y otros instrumentos del derecho
internacional, para hacer suyas diversas practicas del orden publico que estan
alineadas a compromisos que la comunidad de naciones asumen como propias:
principalmente las relacionadas a los derechos humanos y a diversas garantias
para el desarrollo integral de las personas.

A partir de esta tradicion, en materia de equidad de género y de acciones que
respalden el desarrollo igualitario de hombres y mujeres y la proteccién de la
persona humana en situaciones de riesgo ante practicas discriminatorias, o que
generen cualquier tipo de violencia o afectacion en su contra, las autoridades
del gobierno nacional mexicano han suscrito diversos instrumentos que
comprometen y obligan a sus autoridades federales, estatales y municipales al
establecimiento de garantias que propicien el cumplimiento de las acciones que
formen parte de lo que se haya suscrito en dichos rubros. Entre estos
instrumentos destacan:?

e Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer.

e Convencidén interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra la mujer (“Convencién de Belem do Para”).

e Resoluciones de la |V Conferencia Mundial de la Mujer. Declaracion y
plataforma de accién de Beijing (1995).

b) Del orden nacional. (Legislacion que regula las politicas y programas en
materia de equidad de género en nuestro pais)

e Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.(Articulo 4)
e Ley del Instituto Nacional de las Mujeres.
e Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

2 Especialmente las resoluciones de la IV Conferencia Mundial de la Mujer. Declaracion y Plataforma de
Beijing (1995), establecieron las bases del compromiso de diversos paises, incluido México, para legislar en
el corto plazo en materia del acceso de las mujeres a una vida libre de violencia. Esta es, en si misma, una
muestra de la relevancia de dichos instrumentos para formular y llevar a la practica politicas y programas
gubernamentales en materia de equidad de género. Por otra parte, la Ley General para la Igualdad entre
Hombres y Mujeres, vigente en nuestro pais, incluye en sus normas la mayor parte de las resoluciones de la
misma Conferencia.



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

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Ley de Planeacion.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Codigo Penal Federal.

Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico.

Ley de Obras Publicas y Servicios relacionados con las mismas.*

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

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal.
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c) Del orden estatal

e Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Quintana Roo.

e Ley del Instituto Quintanarroense de la Mujer.

e Ley de acceso de las mujeres a una vida libre de violencia del Estado de
Quintana Roo.

e |Ley para laigualdad entre mujeres y hombres del Estado de Quintana
Roo.

e Ley de asistencia y prevencion de la violencia familiar en el Estado de
Quintana Roo.

e Ley de transparencia y acceso a la informacion publica del Estado de
Quintana Roo.

e Ley orgadnica de la administracion publica del Estado de Quintana Roo.

e Ley de los trabajadores al servicio de los poderes legislativo, ejecutivo y
judicial, de los ayuntamientos y organismos descentralizados del Estado
de Quintana Roo.

e Ley de responsabilidades de los servidores publicos del Estado de
Quintana Roo.

e Ley de adquisiciones, arrendamientos y prestacion de servicios
relacionados con bienes muebles del Estado de Quintana Roo.

e Ley del patrimonio del Estado de Quintana Roo y su Reglamento.

¢ Reglamento de condiciones generales de trabajo de los trabajadores al
servicio del Poder Ejecutivo del Estado.

¢ Reglamento de la Ley para la igualdad entre mujeres y hombres del
Estado de Quintana Roo.

e Reglamento interior de la Oficialia Mayor.

* En lo relativo a las licitaciones que el INMUIJERES, lleva a cabo en sus Fondos y Proyectos de promocidn de
acciones de equidad de género y apoyo a las instancias municipales de la mujer, entre otros rubros.


http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/LIQM.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/AMVLV.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/AMVLV.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/LIMHQ.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/LIMHQ.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/LAPVFEQR.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/LAPVFEQR.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/TAIP.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/TAIP.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/Reglamento_de_la_Ley_de_Igualdad_marzo3_%202010_APROBADO.pdf
http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/uploads/pdf/Reglamento_de_la_Ley_de_Igualdad_marzo3_%202010_APROBADO.pdf
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Marco conceptual

El Programa de Cultura Institucional se fundamenta en el enfoque concebido
por el Instituto Nacional de las Mujeres. Este Programa determina la necesidad
de transformar las practicas y procesos internos de las administraciones
publicas, encaminandolas hacia la adopcidon de normas, procedimientos vy
politicas propias sustentadas en la perspectiva de género de una manera activa
y comprometida. De esta forma se busca que la igualdad entre hombres y
mujeres sea uno de los principales factores que caractericen su clima laboral.

La transformacion de la cultura institucional con una perspectiva de género
forma parte de un conjunto de enfoques del cambio organizacional, los cuales
permiten realizar una gestion de procesos y generar un clima organizacional
sustentada en el respeto a la igualdad entre hombres y mujeres, asi como la
erradicacion de cualquier tipo de practicas discriminatorias entre las personas
gue se desempefen en el seno de una organizacion.

La incorporacion de esta cultura en el sector publico estatal implica definir con
puntualidad y acierto una serie de acciones en el corto y mediano plazo, a
efecto de transformar practicas que se encuentren obsoletas o que obstaculicen
la apertura de sus dependencias y entidades publicas a la perspectiva de
género.

Por otra parte, la existencia de los programas nacional y estatal de igualdad
entre hombres y mujeres determina que las propias autoridades publicas deben
promover en sus respectivos ambitos de actuacién las condiciones propicias
para asumir y llevar a la practica cotidiana esta perspectiva.

Los conceptos que sirven de referencia para impulsar la cultura institucional de
la Oficialia, hacia una apertura y consolidacion de la perspectiva de género y
hacia practicas institucionales que aseguren la igualdad de oportunidades para
los hombres y las mujeres, son los siguientes:*

Politica de Género. Manifestacion de la intencion y compromiso que expresa la
autoridad institucional para asumir el enfoque de género, al interior de su
organizacion, de manera consciente, decidida y extensa para todas las areas y
procesos—en términos de observancia obligatoria en su conocimiento, apego vy
practica— con miras a lograr la igualdad de género como cultura prevaleciente y
principal rasgo del clima organizacional.

Transversalidad: Integracidn sistematica del principio de equidad de género a
todos los sistemas, estructuras, politicas, programas, procesos y proyectos del
Estado.®

* Basados en el Marco conceptual expuesto en el Programa de Cultura Institucional para la

Administracion Publica Federal. Instituto Nacional de las Mujeres y Secretaria de la Funcidn
Publica. México. 2008.
> Fraccion XIl, del Articulo 5 de la Ley del Instituto Quintanarroense de la Mujer.



Cultura Institucional. Se concibe como el conjunto de ideas, valores, creencias y
percepcion de las autoridades y personal que se desempefia en una
organizacion y que determina la forma de interpretar las relaciones
institucionales, los procesos internos y el comportamiento colaborativo vy
laboral, dentro de dichos parametros valorativos.

La cultura genera un ideario y determinadas practicas de apreciacion e
interpretacion del deber ser institucional que influyen en la manera de
interpretar los roles de todos y cada uno de los integrantes de la organizacion,
asi como sus compromisos dentro de la misma, en el contexto de sus relaciones
con otras instancias y usuarios.

Al interior de la organizacidn la cultura institucional influye y puede generar
condiciones para desarrollar trabajos, en términos de una mayor o menor
igualdad de oportunidades para los hombres y mujeres que la integran, asi como
practicas mas o menos comprometidas con la igualdad de género.

En este sentido, la cultura institucional puede transformarse al incorporar en el
ideario de la organizacion las ideas capitales de sus autoridades y personal, las
creencias colectivas y la forma en que perciben el rol de la propia organizacion,
del ejercicio de su autoridad y de sus normas, valores y principios de actuacion,
esto es, al impulsar la idea de que los hombres y mujeres que forman parte de la
organizacion tienen iguales oportunidades de desarrollo y participacion
productiva.

Transformacion gradual de la cultura institucional. La cultura de una
organizaciéon no es inamovible pues, entre otras razones, tiende a cambiar
conforme las decisiones y politicas que determinan sus autoridades y conforme
se desarrollan las pautas de comportamiento colectivo y el medio ambiente
laboral. Pero también puede transformarse de manera planeada y dirigida,
mediante acciones especificas llevadas a cabo con un programa bien delimitado
que incluya las responsabilidades de las personas que deban ejecutarlas, las
metas y controles de proceso vy la verificacion de resultados.

Las acciones especificas actian de manera concatenada y gradual, sin poner en
riesgo los procesos productivos y productos de la organizacion, de tal manera
que se van logrando avances y un cambio de los comportamientos colectivos e
individuales, justo hacia donde se enfocaron las transformaciones culturales. Lo
anterior significa modificar la concepcion de la organizacién, de sus valores,
principios de actuacion y las creencias y modelo de percibirla por parte de sus
autoridades y personal.

La transformacion de la cultura institucional, para lograr que incorpore practicas
propicias a la igualdad entre hombres y mujeres, sigue precisamente este
camino: 1) Identificar los problemas vigentes que afecten la igualdad de género;
2) valorar los problemas y encontrar soluciones viables; 3) definir las acciones
especificas; 4) procurar que las acciones se entiendan y definan como
compromisos institucionales; 5) ejecutarlas mediante un plan o agenda
institucional y controlar y verificar sus resultados; y 6) asegurar que los avances
logrados constituyan parte de las nuevas ideas, creencias, comportamientos y
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valores afirmativos hacia el género, que permitan alcanzar las condiciones de
igualdad esperadas en beneficio de la propia organizacion.

Gestidon organizacional. Se entiende como un proceso integral que permite
planear, organizar e integrar el trabajo de las personas con los objetivos,
programas, recursos y capacidades técnicas de la organizacion, de conformidad
con normas y la accidn directiva de autoridades responsables de la toma de
decisiones, sustentada en un conjunto de relaciones institucionales sujetas a
control y evaluacion de resultados. La gestidon organizacional se genera en un
marco de planes, programas, métodos de trabajo, reglas o normas laborales, un
sistema de autoridad y un contexto de desenvolvimiento institucional que
genera un determinado perfil de cultura que se comparte entre las personas que
integran la organizacion.

El presente Programa trata de incidir en los procesos de la gestion
organizacional de la Oficialia para incorporar, en sus procesos vy el trabajo de las
personas, acciones especificas que contribuyan a que tengan siempre presente,
como principio de actuacion, la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. La gestidn organizacional, por tanto, es susceptible de planificarse,
moldearse y transformarse con acciones dirigidas y graduales.

Igualdad de género. Reconocimiento de la idéntica libertad que poseen los
hombres y mujeres para desarrollarse y elegir, sin que otras personas pretendan
imponer, determinados roles sociales que les permitan el ejercicio de eleccidén y
el acceso equitativo a las oportunidades que se presenten para su desarrollo
integral, enfatizando que sus derechos no dependen de su sexo.

Clima organizacional. Ambiente que se suscita al interior de una organizacion -
producto de las relaciones y comportamientos multiples derivados del trabajo,
la comunicacion institucional y la interaccidon de las personas— teniendo como
parametros las reglas establecidas, los compromisos contraidos con ésta y los
patrones de comportamiento determinados por la cultura que se articulan y
prevalecen al interior de la misma organizacion.

El clima organizacional puede generar ambientes armoénicos o desequilibrios
diversos, principalmente en funcidén del grado de equidad con que se
reconozcan y acepte el ejercicio de derechos y deberes, asi como la igualdad de
oportunidades para el desarrollo de los hombres y las mujeres que se ahi se
desempefen.

Acciones afirmativas para el cambio organizacional con enfoque de género.
Consisten en todas aquellas acciones que -de manera planeada, programada y
comprometida en un Plan o agenda de accién y medios de seguimiento y
evaluacion— tiendan a armonizar el clima organizacional y la gestion de la
organizacion con practicas concretas (relacionadas con el acceso a puestos de
mayor responsabilidad, sueldos y compensaciones equitativas, respeto a la
participacion en los equipos de trabajo vy a la libertad de expresion, entre otras)
gue reconozcan la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres y den
lugar al establecimiento de condiciones propicias para el uso de sus derechos y



deberes, sin que le sea condicionado por motivo de su sexo o bajo argumentos
relacionados con roles prescritos para lo femenino o lo masculino.

Compromisos institucionales para la igualdad de género. Acciones especificas
gue son asumidas como responsabilidad institucional y de ejecucion
obligatoria— una vez que han sido cuantificadas en metas, alineadas en un
programa, asignadas como responsabilidad a determinadas autoridades o
jefaturas, sustentadas con recursos institucionales o presupuestales, evaluadas
mediante indicadores y encaminadas al logro de resultados concretos para la
igualdad de género— en un plan de accidon que las exprese y ordene en forma
sistematica.
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Marco institucional y programadtico

a) Perfil Institucional de la Oficialia Mayor

Esta dependencia tiene a su cargo las siguientes materias y atribuciones, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 41, de la Ley Organica de la
Administracién Publica del Estado de Quintana Roo, mismos que se transcribe a
continuacion:

ARTICULO 41.- A la Oficialia Mayor corresponde el despacho de los siguientes
asuntos:

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

I. Establecer y difundir las normas, politicas, sistemas, funciones, programas y
procedimientos vinculados con la administracion de los recursos humanos,
materiales y de los servicios generales que deberdn aplicar las dependencias vy
entidades de la Administracion Publica del Estado, para el manejo de sus
recursos y servicios, de acuerdo con los programas y presupuestos a cargo de
las mismas y en cumplimiento de los acuerdos de desconcentracidén gque se
establezcan bajo las directrices del Ejecutivo del Estado;

Il. Emitir las normas vy lineamientos que permitan la pronta y eficiente
desconcentracion de sistemas y procedimientos, vinculados con la
administracion de los recursos precitados, hacia las dependencias y entidades
de la Administracidon Publica del Estado, asegurando su adecuado control bajo
criterios de austeridad, racionalidad y transparencia en la administracién del
gasto corriente;

I1l. Proporcionar los servicios regionales de administraciéon, en coordinacién con
las dependencias que operen en las regiones respectivas, procurando su
vinculacion con el modelo de organizacion y desarrollo regional del Estado y
bajo criterios de eficiencia, productividad y ahorro en el gasto publico y mayor
cercania y calidad de servicios a la poblacion;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.
IV. Instrumentar los mecanismos de coordinacidon con las diversas unidades
administrativas de las dependencias y entidades de la Administracion Publica
del Estado, procurando transferirles la operacion en la administracion de los
recursos y servicios, proporcionandoles la asistencia y apoyo que requieran para
el desarrollo de sus funciones;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

V. Participar en los programas y acciones gue en materia de descentralizacion
celebre el Ejecutivo del Estado con l|la Federacion, para el desarrollo
administrativo de los servicios a cargo de sus Dependencias y Entidades;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.



VI. Regular y contratar al personal de la Administracion Publica del Estado; asi
como tramitar y registrar en coordinacion con la dependencia correspondiente,
los nombramientos, promociones, licencias, jubilaciones y pensiones de los
servidores publicos; asi como vigilar el cumplimiento de las disposiciones legales
estatutarias que rijan las relaciones con dichos trabajadores;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

VII. Normar y emitir los criterios y lineamientos sobre el reclutamiento,
seleccioén, contratacion, induccion y baja de los servidores publicos; elaborar y
actualizar el escalafdén, asi como programar los estimulos y recompensas para
los trabajadores de las dependencias y entidades de la Administracion Publica
Estatal, conforme a las disposiciones aplicables;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

VIIl. Normar y controlar los procesos para la proveeduria de los bienes y
servicios que requiera la Administracion Publica Estatal para el cumplimiento de
sus objetivos bajo un esquema de desconcentracidon y adecuada supervision.
Asimismo fijar, regular y emitir, en coordinacion con las Secretarias de la
Contraloria y de Hacienda, los criterios y lineamientos en materia de adquisicion,
arrendamiento, suministro, registro, almacenamiento y mantenimiento de bienes
y servicios, materiales logisticos e informaticos necesarios para el cumplimiento
de los objetivos de la Administracion Publica Estatal;

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

IX. Normar y difundir el sistema de control de almacenes generales y de
inventarios de los bienes muebles que sean patrimonio del Estado, asi como
establecer los lineamientos y procedimientos para su control, vigilancia, baja y
destino final;

X. DEROGADA P.O. 19 DIC. 2011.

REFORMADA P.O. 17 MAR. 2005.

REFORMADA P.O. 19 DIC. 2011.

XI. Elaborar, controlar y mantener actualizado el inventario de los bienes
muebles propiedad del Estado, conforme a lo previsto en el articulo 60 de la Ley
del Patrimonio del Estado de Quintana Roo, asi como administrar y asegurar la
conservacion y mantenimiento de los mismos;

Xll. DEROGADA P.O. 177 MAR. 2005.

XIll. Establecer las politicas, normas, sistemas y procedimientos para la
proyeccion, integraciéon y funcionamiento del Sistema de Servicio Civil de
Carrera en la Administracion Publica del Estado;

REFORMADA P.O. 17 MAR. 2005.
XIV. Administrar y regular el Centro de Transporte Aéreo y los Servicios
Regionales de Administracion;
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XV. Organizar en colaboracion con las dependencias y entidades del Estado, y
los sectores social y privado, los actos civicos en la entidad;

XVI. DEROGADA 19 DIC. 2011.

XVII. Organizar y administrar el Archivo General del Estado, determinando los
lineamientos generales que permitan el desarrollo de wuna funcidn
desconcentrada en este rubro; y

ADICIONADA P.O. 19 DIC. 2011.

XVIIl. Coadyuvar con las Dependencias competentes en el proceso de
modernizacion administrativa estatal, asi como participar en las acciones
tendientes a la racionalidad y modernizacion de las politicas, normas, sistemas,
estructuras, funciones, recursos, servicios y sectores que integran, regulan o
determinan la organizacion y funcionamiento de la administracion publica del
Estado de Quintana Roo;

ADICIONADA P.O. 19 DIC. 2011.

XIX. Establecer las normas, politicas y lineamientos para regular la organizacion,
operacidon y desarrollo de los programas o sistemas para la profesionalizacion
de los servidores publicos de las Dependencias y Entidades de la Administracion
Publica Estatal;

ADICIONADA P.O. 19 DIC. 2011.
XX. Coordinar la prestacion del servicio social en las dependencias y érganos
administrativos desconcentrados de la Administracion Publica Estatal;

ADICIONADA P.O. 19 DIC. 2011.

XXI. Establecer los criterios y lineamientos para regular la elaboraciéon de las
estructuras orgdnicas y organigramas de las dependencias y entidades de la
Administracién Publica Estatal, y emitir la autorizacion correspondiente previo
analisis de la Comision Técnica para la revision, evaluacion y dictaminacion de
estructuras organicas y organigramas;

ADICIONADA P.O. 19 DIC. 2011.

XXIIl. Normar, administrar y mantener actualizado el padrdn de proveedores de
bienes y servicios del Gobierno del Estado en términos de lo previsto en la Ley
de Adquisiciones, Arrendamientos y Prestacion de Servicios Relacionados con
Bienes Muebles del Estado de Quintana Roo; y

XXIIl. Las demas que le encomienden expresamente las leyes y reglamento



b) Referentes programaticos del Programa de Cultura Institucional de la
Oficialia Mayor

En el orden nacional

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

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

Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Programa de Apoyo a las Instancias de las Mujeres en las Entidades

Federativas (PAIMEF).

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

e Programa de Cultura Institucional. Instituto Nacional de las Mujeres y
Secretaria de la Funcion Publica. 2008 - 2012.

e Reglas de operacion del Fondo de Fomento de la Transversalidad de la
Perspectiva de Género.

e Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal. 2008 - 2012

e Programa Especial de Mejora de la Gestion de la Administracion Publica

Federal 2008 - 2012.

En el orden estatal
e Plan Quintana Roo 2011-2016.

Bases programadticas del Plan Quintana Roo 2011 - 2016, para el Programa de
Cultura Institucional de la Oficialia Mayor

El Plan de Desarrollo del Estado es el principal referente para determinar
programas y politicas publicas en las distintas materias que promueven el
progreso y bienestar de la sociedad, en sus propios términos: “es el instrumento
que da congruencia, rumbo, contenido, alcance y orden a todas las acciones
[del Gobierno del Estado]”.

En el diagndstico del Plan, relacionado con la situacidon que prevalece en materia
de igualdad entre mujeres y hombres, se reconoce que las mujeres tienen un
trato asimétrico que les restringe el uso de sus libertades y derechos (persisten
inequidades en materia de empleo, sueldos, formacidn escolar de la poblacidn
adulta, participacion politica, acceso a una vida libre de violencia, practicas de la
vida conyugal), mismo que representa una de las areas de interés del actual
gobierno para revertir sus efectos retardatarios en el desarrollo integral de las
mujeres y en la promocion de la cultura de la igualdad de género.

Para el Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor, este perfil
constituye un antecedente que, en caso de verificarse al interior de su gestion
organizacional, deberd atenderse de inmediato con acciones especificas.
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El mismo Programa encuentra referentes en los siguientes apartados del Plan:
IV.5.1.- Estrategia 1

Gobierno eficiente en base a sus procesos y resultados.

Consolidar el diseflo y estructuracion del gobierno ante los nuevos retos de la
globalizacién identificando los procesos y estableciendo un modelo de calidad.
IV.5.3.- Estrategia 3

Administracién y profesionalizaciéon de los servidores publicos.

Implementar un gobierno con servidores publicos profesionales que genere un
capital humano bien remunerado, con principios y valores éticos, de
responsabilidad social, transparencia, legalidad y cultura de servicio con calidad.
IV.5.4.- Estrategia 4

Administracién del patrimonio publico.

Desarrollar las acciones para modernizar la administracion de los bienes
patrimoniales de la administracion publica estatal.



c) Alineamiento del Programa de Cultura Institucional de la Oficialia
Mayor, con el Modelo de Equidad de Género del Instituto
Quintanarroense de la Mujer

La cultura institucional representa la globalidad de practicas de una
organizacion sustentada en principios, valores, creencias y comportamientos,
alentados por una serie de apreciaciones colectivas que se comparten y
sustentan como formas de entender la gestion interna y las relaciones que en
dicho contexto se entrelazan.

El modelo de equidad de género instituye medidas organizacionales, normativas
y marcos de actuacion para que se construya un ambiente laboral igualitario y
equitativo para hombres y mujeres. Las medidas del modelo representan, al
mismo tiempo, pardmetros de gestidon que prevén la implantacion de sistemas y
procedimientos con perspectiva de género.®

En el caso de un Programa de Cultura Institucional se incide en la conversion
gradual de todo el sistema de valores, principios y creencias, de manera tal que
se consolide la perspectiva de género, incluido el modelo de equidad en las
instancias publicas que lo hubieren adoptado, en los términos establecidos por
las normas del Instituto Nacional de las Mujeres.

Los alcances del Programa de Cultura Institucional, y su respectivo plan de
accidn, constituyen un refuerzo para las acciones establecidas desde el Modelo
de Equidad de Género, lo cual puede apreciarse en el cuadro siguiente:

®El Programa de Cultura institucional, también representa una vision integral de practicas y medidas
programables para alentar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres al interior de las
dependencias y entidades de la administracién publica. En este sentido, dicho programa engloba las
acciones especificas del Modelo de Equidad de equidad de Género.
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3. Mejora de condiciones
fisicas o espacios de trabajo

4. Eliminar la discriminacion

laboral

5. lgualdad de oportunidades

dEn qué Certificacion Nacional en | Programa en materia de
consiste? materia de Equidad de Género. | equidad y perspectiva de
Es una estrategia que | género dirigido a la
proporciona una herramienta | transformaciéon de los
dirigida a empresas privadas, | valores, creencias y
instituciones publicas y | comportamientos
organismos sociales para que | internos, exclusivamente
incorporen una perspectiva de | de las instituciones
género y conduzcan a su | publicas.
organizacion al establecimiento
de condiciones equitativas para | Esta encaminado a
mujeres y hombres en sus | establecer un Plan de
espacios de trabajo. accién, con horizontes
temporales diversos vy
acciones afirmativas al
género, procurando
incidir en aspectos
centrales de la gestion
organizacional en los que
debe prevalecer la
igualdad de género vy las
condiciones igualitarias
para el libre ejercicio de
libertades y derechos de
los hombres y las
mujeres que se
desempefan en el
ambito publico.
Este Programa no
requiere ni se dirige hacia
una certificacién
Rubros de Ila | 1. Generar ambientes | 1. Politica y deberes
gestion laborales sanos institucionales
organizacional
en los que | 2. Trato digno y de respeto 2. Clima Laboral (1)
inciden

3. Comunicacion
incluyente

4. Seleccién de personal
4)

5. lgualdad de salarios y
prestaciones (7)




6. Fomentar la formacién y el
desarrollo profesional

7. Generar la igualdad salarial,
puesto y responsabilidades

8. Erradicar y prevenir el
hostigamiento sexual

6. Capacitacion y
formacioén profesional
()

7. Promocidén vertical y
horizontal (5)

8. Conciliacion de vida
laboral, familiar vy
personal (2)

9. Hostigamiento y
acoso sexual (8)
laboral
Nota:

Los numeros entre
paréntesis

corresponden a los
rubros que atiende el
MEG y que tienen
correspondencia con
los que estan
previstos para el
Programa de Cultura
Institucional.

Estrategia
implantacion

de

Se opera mediante un Comité
de Equidad al interior de cada
dependencia. Se audita una vez
al afio su Sistema de Gestiéon y
se realiza su certificacion cada
dos afos.

Se opera mediante un
Comité al interior de
cada dependencia y se le
da seguimiento a través
del Sistema Estatal para
la Igualdad entre Mujeres
y Hombres (publicando
SUs compromisos). Se
otorga un
reconocimiento por el
Gobierno del Estado de
Quintana Roo.

Costo

Para obtener la certificaciéon
debe cubrirse el pago de
servicios y viaticos de los
asesores y auditores

No tiene costos
agregados por asesoria o
auditoria. El seguimiento
y apoyo técnico son
otorgados por el Instituto
Quintanarroense de la
Mujer.
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En el presente cuadro se observa que, por un lado, el Modelo de Equidad de
Género consiste en un acondicionamiento de la organizacion para modificar
determinados sistemas y procedimientos. Por otra parte, el Programa de Cultura
Institucional retoma diversos rubros de la gestion institucional y los encuadra en
un Plan de Acciéon de mediano y largo alcance, sujeto a mecanismos de control
similares a los que operan en los demas programas de la administracién publica.

Sin embargo, las areas de interés de ambos instrumentos son coincidentes en
los siguientes rubros:

e Medio ambiente o clima laboral, con acciones dirigidas hacia la adopcidén
de medidas que eviten la discriminacion, la desigualdad o la
obstaculizaciéon del libre ejercicio de libertades y derechos de los
hombres y mujeres por razones de sexo o roles atribuibles a condiciones
de género.

e Acceso al empleo publico en igualdad de oportunidades, sin
discriminacién y obstaculizacion de aspirantes por razones de sexo o
género.

e Equidad en la asignacion de salarios y prestaciones, con base en el
desempefo, mérito y preparacion profesional de hombres y mujeres.

e Profesionalizaciéon con perspectiva de género.

e J|gualdad de oportunidades para hombres y mujeres en materia de
ascensos y promociones en los puestos y trayectorias de desarrollo
funcional y profesional al interior de la administracion publica.

e Trato digno y de respeto a las personas que forman parte de la
institucidon, procurando equilibrar la vida laboral e institucional con la vida
personal y familiar.

e Erradicacion de practicas de hostigamiento sexual.

Las acciones propuestas tanto en el MEG, como en el Programa de Cultura
Institucional y su Plan de accidn, guardan una necesaria correspondencia en los
rubros sefalados.

Las diferencias que se observan entre ambos instrumentos son menores; para el
MEG se identifican acciones puntuales para acondicionar los espacios publicos
con una perspectiva de género, acondicionados sin simbolos, imagenes o
espacios que denoten conceptos de subordinacion, roles sexuales u otras
formas de relegacion de la mujer o de los hombres por condicidon de su sexo o
género.

En el caso del Programa de Cultura Institucional, se adiciona el
acondicionamiento de la percepcidn personal de los hombres y mujeres de la
institucién, con respecto a las normas, programas y politicas que existen y



deben promoverse en materia de igualdad de género. En este caso se hace
referencia al rubro: Politica y deberes institucionales.

En otro rubro, el mismo programa se enfoca a la necesaria conversion de
problemas de comunicacidon con cargas discriminatorias o simbdlicas que
sustenten falsos roles por motivo de género, que propician inequidades, por una
comunicacion incluyente a la vision de la igualdad entre hombres y mujeres.

El Programa de Cultura institucional trasciende también el ambito
organizacional y se interesa por la forma en que las personas intercalan sus
tiempos y relaciones entre el trabajo, la familia y sus propios requerimientos
individuales.

Finalmente, aunque de manera sutil, se encuentra una adicion al tema de
hostigamiento sexual que se trata desde el punto de vista del MEG; para el
Programa de Cultura Institucional importa también trabajar en contra del acoso
laboral.

A partir de la constatacion de coincidencias, puede inferirse que el MEG y el
Programa de Cultura Institucional son ademds de compatibles,
complementarios, por lo cual, pueden retomarse o alinearse sus respectivas
acciones especificas, en los casos en que coincida que al interior de una
organizacion se definan y trabajen ambos instrumentos, como es el caso de la
Oficialia Mayor.
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Diagnéstico del perfil de la cultura institucional de la Oficialia Mayor

Método empleado

De conformidad con los lineamientos establecidos por el Instituto Nacional de
las Mujeres, el punto de partida es reconocer la problematica que existe en
materia del género al interior de las organizaciones y de su cultura dominante.
Una vez valoradas las tendencias que se manifiestan en determinados rubros de
la gestidon y sus practicas representativas, se estd en condiciones de integrar un
Programa de Cultura Institucional y su respectivo Plan de Accion. En
consecuencia, debe partirse de la revision de una muestra representativa de la
percepcion de los hombres y mujeres que se desempefan al interior de la
dependencia que sea objeto de analisis.

En este caso, y de conformidad con el cuestionario establecido en los
lineamientos vigentes en la materia, se revisd la percepcidon del personal de la
Oficialia Mayor, en varios rubros, de caracter denotativo para la cultura
institucional:

1. Politica y deberes institucionales (7 preguntas). Se refiere al grado
de conocimiento del marco normativo nacional y del Estado de
Quintana Roo que regula la politica de igualdad entre hombres y
mujeres y los programas con perspectiva de género.

2. Clima laboral (6 preguntas). Se refiere al grado de armonizacion
del ambiente de trabajo, a partir de las relaciones institucionales y
personales, en sus respectivas condiciones y grado de respeto,
participacion y motivacion, determinadas por la cultura
institucional prevaleciente en el medio organizacional.

3. Comunicacion incluyente (4 preguntas). Permite apreciar la
medida en que la comunicacion, informaciéon y mensajes que se
producen en la institucion, de manera formal e informal, no es
excluyente y estd dirigida en temas de interés para hombres y
mujeres, libre de roles determinantes del género.

4. Seleccidon de personal (4 preguntas). |ldentifica la percepcion del
personal acerca del grado de equidad, transparencia en los
procesos de seleccion de personal, valorando su apreciacion
acerca de la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres.

5. Salarios y prestaciones (5 preguntas). Se refiere al nivel de
equidad en la asighacion de remuneraciones que recibe el personal
por sueldos y salarios, asi como prestaciones sociales vy
economicas.



6. Promocién vertical y horizontal (5 preguntas). Explora la
percepcion del personal acerca de la equidad, transparencia e
igualdad de oportunidades con que se otorgan promociones al
personal, sin distincion para mujeres y hombres.

7. Capacitacion y formacion profesional (8 preguntas). Verifica si el
personal aprecia que la capacitacion se provea conforme al
principio de igualdad entre mujeres y hombres, atendiendo a las
necesidades de formacion en los temas relacionados con el
desarrollo profesional.

8. Corresponsabilidad de la vida personal, familiar, laboral e
institucional (9 preguntas). Evalua el balance entre tiempo y
dedicacion disponible para el trabajo y para atender situaciones
propias, o extraordinarias, del ambito personal y familiar del
personal de la organizacion, sin que medien tensiones o practicas
inequitativas por condicion de sexo o género.

9. Acoso sexual y laboral (5 preguntas). Evalua el conocimiento que
tiene el personal acerca de Ila existencia de normas vy
procedimientos contra el hostigamiento y acoso sexual dentro de
la institucidén, asi como el uso o recurrencia de estos medios para
denunciar y sancionar las incidencias en esta practica.

La valoracion de estos rubros se articuld mediante un cuestionario con el
numero de reactivos enunciados, correspondientes a preguntas generadoras de
percepcion positiva o negativa entre los participantes. Se procurd equilibrar la
proporcion de hombres y mujeres encuestados.

El analisis de tendencias se efectud por cada uno de los nueve factores
seleccionados; en términos del total de respuestas afirmativas para cada
reactivo. Sin embargo, en las graficas se incluye el numero de mujeres y
hombres que coincidieron en su apreciacion.

En lo que concierne al analisis cualitativo, por cada uno de los nueve factores se
realizd la ponderacién de la mayor a la menor calificacion obtenida en sus
respectivas respuestas, poniendo atencidén a los rubros que se encuentran entre
el 50% y menor porcentaje de respuestas afirmativas. En estos renglones se
presentan tendencias denotativas de inequidades u otras manifestaciones
contrarias a la igualdad de oportunidades entre los hombres y las mujeres que
se desempefan en las areas de la Oficialia Mayor. Parte de estas tendencias
pueden constituir la base de propuestas especificas para generar los contenidos
del Plan de Acciéon de este programa.
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Tamano de la muestra

Participantes Personas %

Mujer 16 23
Hombre 54 77
Total 70 100

La encuesta de Cultura Institucional en la Oficialia Mayor fue respondida por un
77% de hombres y 23% de mujeres, con lo cual el analisis de percepcion tiene
que realizarse en estricto sentido por sexo, sin igualar proporciones, ni
establecer posiciones comparativas.

Politica y deberes institucionales

En las preguntas realizadas para este factor se trata de indagar el conocimiento
que tiene el participante sobre el marco normativo que rige las politicas y
programas en materia de igualdad entre hombres y mujeres y la perspectiva de
género.

Destaca la busqueda de las tendencias que refieren si el personal consultado
conoce el area o Comité de Equidad de Género de la Oficialia Mayor, asi como el
porcentaje de quienes afirman haber recibido capacitacion en materia de
equidad de género.

Los resultados obtenidos a partir de los cuestionarios, muestran las respuestas
afirmativas tal como se exponen en la grafica siguiente:



Grafica 1. Politica nacional y deberes institucionales (respuestas afirmativas)
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Las respuestas afirmativas de las mujeres, acerca de su participacidn en cursos
de capacitacion, corresponde a 15 de 16 casos, lo cual las ubica en un 94% del
total. En tanto que en los hombres la proporcion es de 76%

En el conocimiento de la legislacion para la igualdad entre hombres y mujeres, el
personal femenino aseverd conocer dichas disposiciones en 12 de 16
cuestionarios (75%). El personal masculino lo hizo en 31 de 54 respuestas
afirmativas, con un 57%.

La norma menos conocida es la Ley para el acceso de las mujeres a una vida
libre de violencia, con una proporcién de 8 a 9 casos de mujeres con respuestas
afirmativas de un total de 16 (50%). La proporcién para el caso del personal
masculino entrevistado se ubica en apenas el 37%.

La percepcidn afirmativa sobre el conocimiento de la existencia de un area para
tratar temas de género, es de 7 mujeres (44%), con la misma proporcion de
respuestas afirmativas de los hombres.

Se percibe, como linea general, que las mujeres tienen mayor informacién que
los hombres participantes en la encuesta, en todos los rubros de este factor.
Este resultado responde en gran medida al hecho de que las mujeres
participantes en la muestra sefialaron haber asistido a cursos relacionados con la
perspectiva de género, a lo cual cabria aseverar que, a mayor grado de apertura
y acceso a este conocimiento, mayores referencias de los marcos regulatorios y
conceptuales del tema.
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Clima laboral

En este factor, las preguntas se encaminan a verificar la existencia de un medio
laboral propicio o restrictivo para reconocer y dar lugar a la participacion
igualitaria entre hombres y mujeres, en distintos aspectos de la gestion
organizacional. Por tanto, se buscd obtener informacién en torno a las opiniones
en el dmbito de trabajo, el respeto a la autoridad femenina o masculina en
puestos de mando, la posibilidad de que se reporten casos de desequilibrio en
cargas de trabajo asignadas a hombres y mujeres y sobre las situaciones en que
pudieran registrarse casos de maltrato por condicién de sexo.

Grafica 2. Clima laboral (respuestas afirmativas)
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Las respuestas de las mujeres que confirman la existencia de un ambiente
favorable a la igualdad de personas, sin distincion de su sexo, ascienden al 63%,
en comparacion del 74% aportado por los hombres en el mismo rubro.

El respeto a la autoridad de jefes y jefas se percibe como afirmativa por 50% de
las mujeres y 74% de los hombres.

El 56% de las mujeres considera que se respeta la opinidon de las personas sin
qgue se tenga restriccion por ser de uno u otro sexo. Para los hombres, la
proporcion de respuestas negativas es del 30%.

El 44% de cuestionarios del personal femenino y 63% del masculino afirmaron
gue existe igualdad de condiciones en sus areas de trabajo, sin importar el sexo.

La mitad de las mujeres consultadas no consideran que se prevengan y
sancionen las practicas de maltrato. Los hombres que opinan lo mismo
ascienden en proporcion al 46% del total que corresponde a su sexo.



La calificacion mas baja se presentd para la pregunta relacionada con el
equilibrio que se percibe de las cargas de trabajo asignadas a hombres y
mujeres. Seis de cada diez mujeres entrevistadas niega que ocurra de esta
manera, en tanto que para los hombres, la opinidn se divide en un 50%.

Se aprecia que, para el caso de las mujeres entrevistadas, la equidad en la
participacion dentro del ambiente laboral no es del todo favorable para ellas.

Comunicacioén incluyente

En este factor se realizan preguntas para verificar si el personal considera que
en la comunicacion institucional se hace referencia a hombres y mujeres en un
sentido neutro, o si se dirigen los mensajes a uno o a otro sexo, considerando la
naturaleza del mismo vy el rol o respuesta que se espera de cada uno.

El lenguaje incluyente del género, considera las necesidades del interlocutor en
su caracter de hombre o mujer.

Las respuestas generadas en la encuesta tienen las siguientes tendencias.

Grafica 3. Comunicacion Incluyente (respuestas afirmativas)
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El grado de respeto que ocurre en la comunicaciéon formal e informal, se percibe
de manera distinta entre hombres y mujeres. Para los primeros, el 77% en
promedio, es un hecho; en contraparte, 44% de las mujeres considera que esto
Nno ocurre asi.

El 56% de las mujeres consultadas afirman que en las campafias publicas de la
dependencia se incluyen temas relacionados con cada sexo. El 67% de los
hombres coincide con esta apreciacion.
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El 63% del personal femenino afirma que en la documentacion oficial se utilizan
lenguaje e imagenes que promueven las necesidades de los hombres y las
mujeres. 41% de los hombres opina lo contrario. En este factor, las mujeres no
confirman una tendencia hacia la alza del uso de un lenguaje incluyente o no lo
reconocen, de acuerdo al perfil de sus respuestas.

Seleccién de personal

En este factor se realiza la indagatoria acerca de la claridad de las reglas que
existen para el ingreso de las personas a una organizacioén, asi como la equidad
o favoritismo que podria presentarse en los procesos de reclutamiento y
seleccion.

Se verifica también la percepcion de género que se tiene, al reconocer que
algunos puestos pueden o deberian ser ocupados por hombres o mujeres. Los
resultados de los cuestionarios aplicados se presentan en la grafica 4.

Grafica 4. Seleccién de personal (respuestas afirmativas)
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El 81% de las mujeres percibe que el ingreso del personal responde a cargos
desempefados tradicionalmente para hombres y mujeres. En el caso de los
hombres, esta idea prevalece en el 54% de los encuestados.

El ingreso de personal, tomando en cuenta sus conocimientos, sin importar su
sexo, se percibe como una practica vigente para el 44% de las mujeres y el 61%
de los hombres. Sin embargo, para ambos sexos, la difusion de criterios de
selecciodn, considerada con tendencias afirmativas, se ubica entre el 50% y 57%,
respectivamente. Lo anterior significa que la mitad del personal encuestado no
conoce o tiene dudas acerca de la claridad de las reglas aplicables al
reclutamiento y seleccion de personal.



Unicamente 19% del personal femenino consultado cree que los puestos de
mando son destinados para hombres.

Las tendencias correspondientes a las respuestas afirmativas provistas por
ambos sexos presentan ciertas similitudes en lo relativo a un desconocimiento o
falta de claridad de las reglas de ingreso de personal, que es la constante visible
del factor.

Salarios y prestaciones

En el rubro de salarios y prestaciones, el cuestionario de cultura institucional se
orientd a constatar la equidad con la que se asignan las remuneraciones para
hombres y mujeres en una organizacion, asi como el grado de equidad que
existe en la remuneracidén que se asigna ahombres y mujeres que ocupan el
mismo puesto.

Las tendencias registradas en la encuesta aparecen en la grafica 5.

Grafica 5. Salarios y prestaciones (respuestas afirmativas)
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En este factor, existe una coincidencia en mas del 80% de hombres y mujeres en
materia del uso de las licencias de maternidad y paternidad, asi como en la
igualdad que se observa en las prestaciones dadas para cada sexo.

La tendencia mas denotativa hacia una postura polarizada se encuentra en la
duda gque se presenta en el 62% de las mujeres que respondieron de manera
negativa al supuesto de recibir, tanto hombres como mujeres, el mismo sueldo
cuando se ocupan puestos equivalentes.
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Promocidén vertical y horizontal

La valoraciéon de este factor se encamina a constatar la existencia de
procedimientos que brinden la oportunidad de que el personal de una
organizacion sea promovido de manera equitativa y sin discriminacion.

El perfil de la promocion vertical y horizontal se ha obtenido a partir del analisis
de la percepcion de los criterios con los que se resuelven las promociones y
ascensos; la equidad con la que se efectuan las evaluaciones del desempefio; y
la transparencia y oportunidad con gque se dan a conocer las plazas vacantes
para puestos de mayor responsabilidad.

Los hallazgos encontrados en este rubro se concentran en la grafica 6.

Grafica 6. Promocion vertical y horizontal (respuestas afirmativas)
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En los datos reportados en la encuesta, se aprecia una virtual tendencia hacia la
baja en las respuestas afirmativas (no rebasan el 50%) proporcionadas por el
personal femenino en relacion a su percepcion sobre si en la dependencia se
promueve el ascenso de hombres y mujeres a puestos de mandos superiores.
Con ello se advierte una serie de dudas del personal entrevistado, en cuanto a la
accesibilidad de mejores posiciones, sin que medie una restriccion por sexo.

Por ejemplo, 63% de las mujeres creen que es importante pertenecer a uno u
otro sexo para ascender o ser promovida. 56% del mismo personal cree que se
otorgan puestos en funcidon de relaciones personales, compromiso politico o
apariencia fisica, y Unicamente el 13% refiere que en su dmbito de desempenfo, se
anuncian de manera oportuna las plazas disponibles para ascensos. En el caso



de los hombres, el 50% asevera que las promociones suelen ocurrir mediando
relaciones personales y el 26% afirma que las plazas disponibles se publican de
manera oportuna.

Capacitacién y formacion profesional

En materia de capacitacidn, el cuestionario de cultura institucional trata de
indagar acerca de la equidad con la gue hombres y mujeres acceden a la oferta
de capacitaciéon institucional y si ésta considera de manera adecuada sus
necesidades.

El perfil obtenido para este factor es el siguiente.

Grafica 7. Capacitacion y formacion profesional (respuestas afirmativas)
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El 81% del personal femenino y el 65% del masculino afirman que los horarios en
gue se imparte la capacitacion coinciden con el de la jornada laboral.

La existencia de politicas de formacién profesional y de capacitacién sin
distincion para hombres y mujeres, es reconocida por el 63% y 67% de mujeres y
hombres, respectivamente.

La publicidad de la oferta de capacitacion se juzga inconsistente por parte del
31% de las mujeres consultadas y por el 39% del personal masculino.

El 44% de las mujeres manifiestan estar conformes por la forma en que la
instituciéon atiende sus solicitudes de capacitaciéon. En el caso de los hombres,
esta proporcion es del 54%.

36



37

La mayor parte de las mujeres y hombres participantes en la encuesta, perciben
que la capacitacidon no se considera para promociones y ascensos. Esta
tendencia se confirma con las respuestas negativas provista para esta variable,
mismas que representan el 62% y 67%, para cada sexo.

Se observa que en este factor existe un paralelismo en la apreciacién de cada
sexo, acerca de la capacitacion dirigida a sus respectivas areas y puestos, misma
que se califica en términos de una consistencia media.

Corresponsabilidad de la vida personal, familiar, laboral e institucional

Este factor estd dirigido a identificar la manera en que se armonizan las
necesidades del medio laboral con ciertas presiones que llegan a presentarse
por asuntos familiares e individuales del personal, asi como el equilibrio que
existe en las jornadas de trabajo y el tiempo remanente que se dispone para la
vida particular, entre otras variables.

Los resultados registrados en los cuestionarios de la encuesta de cultura
institucional para este factor presentan las siguientes tendencias.

Grafica 8. Corresponsabilidad de la vida personal, familiar, laboral e institucional
(respuestas afirmativas)
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En términos de coincidencias, los componentes del cuestionario que tienen
mayor porcentaje de respuestas afirmativas son: 1) las licencias de maternidad y
la reincorporacion de las mujeres a su centro de trabajo, una vez concluida dicha




licencia; 2) el asentimiento del deber de la dependencia para promover una
politica de equilibrio entre la vida institucional, laboral, familiar y personal; 3) la
disponibilidad que se observa entre las autoridades para conceder permisos en
situaciones extraordinarias requeridas por asuntos familiares; y 4) la
consideracion de que existe un horario de trabajo que respeta la vida particular
de las personas, en equilibrio con los requerimientos propios del orden laboral.

Los anteriores factores recibieron porcentajes hacia la alza de respuestas
afirmativas del orden del 75% en promedio de las mujeres, y 84% promedio para
hombres.

Ambos grupos coinciden en sefalar que las autorizaciones para atender asuntos
familiares no sdélo se otorga a mujeres; lo cual indica que se aprecia como
positiva la correlacidon entre las responsabilidades institucionales y las
responsabilidades personales en un esquema de conciliacion de situaciones
extraordinarias.

El 63% de las mujeres y el 76% de los hombres consideran que el horario
establecido en sus centros de trabajo respeta el equilibrio entre la vida laboral,
familiar y personal de mujeres y hombres. Asimismo, se reporta en 44% de los
cuestionarios generados por el personal femenino, que se suelen programar
reuniones de trabajo fuera de la jornada y dias laborales.

En una ultima referencia a la informacion contenida en la grafica, se observa que
la incidencia de casos de maltrato o intimidacion laboral, fue reportada por 23
personas (33% de la muestra), 37.5% de mujeres sostienen dicho punto de vista
y 31% del personal masculino también se pronuncian en el mismo sentido.

Acoso sexual y laboral

En este rubro se trata de verificar las practicas de orientacion e informacion
para prevenir, denunciar y sancionar los casos de hostigamiento y acoso sexual,
asi como la incidencia en que este fendmeno se ha detectado en las areas
correspondientes a las personas participantes en la encuesta.

Los resultados reportados son los siguientes.
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Grafica 9. Acoso sexual y laboral (respuestas afirmativas)
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El personal que reportd que en sus dreas de trabajo se informa sobre
hostigamiento y acoso sexual, asciende al 50% de mujeres y 63% de hombres.

El conocimiento de mecanismos existentes en la institucion para denunciar
situaciones de hostigamiento y acoso fue reportado de manera afirmativa por el
50% de personal femenino y 56% del masculino.

El 13% de las mujeres afirmd que, en caso de gue se presentaran situaciones de
hostigamiento o acoso sexual, la institucion haria algo al respecto. Los hombres
que tienen la misma apreciaciéon representan el 37% correspondiente a su sexo.
Finalmente, se reportaron tres casos de acoso sexual, por parte de una mujer y
dos hombres, con dos denuncias; una por cada sexo.



Areas de oportunidad identificadas del diagnéstico del perfil de la cultura
institucional de la Oficialia Mayor

A manera de una aproximacion para determinar acciones afirmativas en materia
de equidad de género, se observa que, entre el personal participante en la
encuesta de cultura institucional, existen requerimientos de informacién precisa
sobre diversos aspectos de la gestion y organizacion de sus areas de trabajo,
sobre todo en lo relacionado con las alternativas de desarrollo en sus
respectivos puestos y en sus posibles promociones 0 ascensos salariales.

El 56% del personal femenino consultado, reporta que en la comunicacion
formal e informal de sus areas de trabajo, se respeta a las mujeres; con lo cual se
muestra una reserva notoria del 44% de ese personal, que no confirma este
requerimiento necesario para armonizar cualquier ambiente laboral.

Entre el personal femenino, se presentaron tendencias de reserva o duda acerca
de la manera en que sus opiniones son consideradas en su ambito de
desempenio.

La informacion acerca de las prestaciones se conoce en forma generalizada, sin
embargo, se presentan reservas sobre la equidad en la retribucion que reciben
hombres y mujeres en el mismo puesto (Opinidn que fue compartida en
solamente el 38% de las mujeres consultadas)

En materia de capacitacion, se reconoce su oferta y operatividad, pero casi la
mitad del personal participante en la encuesta (hombres y mujeres) estd de
acuerdo con la manera en gue en su area de trabajo se atienden sus
requerimientos de formacion.

Por lo que toca al factor de corresponsabilidad que debe existir entre la
institucidon y el personal, para conciliar los requerimientos del ambito laboral y
los del ambito familiar de hombres y mujeres consultados en la encuesta, se
reportan mecanismos que concilian la operacion de la jornada laboral y
situaciones extraordinarias, aunque el equilibrio y carga laboral para conciliar los
ambitos referidos, no se califica en una tendencia clara hacia la alta, ya que se
reporta por los participantes (hombres y mujeres), en 53% de los casos, que se
programan reuniones fuera de la jornada laboral.

La incidencia de casos de Hostigamiento y acoso sexual es baja, sin embargo, se
reporta por las personas consultadas un bajo nivel de informacién acerca de los
medios institucionales para procesar las denuncias que requirieran procesarse
ante dichas practicas.

Con base en estas apreciaciones, podrian anticiparse algunos elementos
genéricos que pueden formar parte del Plan de Accidén de la Oficialia Mayor.
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Politica y Deberes Institucionales
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Actualizacién del Diagnodstico de Cultura Institucional de la dependencia,
mediante el levantamiento de informacion entre una muestra representativa o
total del conjunto de areas de la dependencia, cuidando el equilibrio de
participantes por sexo.

Consolidacion del Comité de Equidad de Género de la Oficialia Mayor vy la
definicion de una red de enlaces internos y grupos de trabajo, por cada asunto o
accién programada.

Clima Laboral
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Valoracion especifica del clima de trabajo vigente en areas operativas de la
dependencia para efectos de verificar posibles inequidades de trato y respeto
entre hombres y mujeres

Valoraciéon acerca de los procedimientos formales e informales existentes en la
Oficialia para la conciliacion de tensiones y posibles situaciones de
desavenencias en las relaciones cotidianas de trabajo. Promover como refuerzo
la capacitacion gerencial en temas de gestidn de conflictos en areas y equipos
de trabajo.

Comunicacién Incluyente
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Dar mantenimiento y sustentabilidad a los procedimientos y medios
propagandisticos de lenguaje incluyente del Modelo de Equidad de Género,
practicado en la dependencia (reafirmacion de la operaciéon del MEG)

Seleccién de Personal
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Valorar los requerimientos de informacién del personal de la administracion
estatal y del publico en general, acerca de los procesos de seleccion y
reclutamiento, considerando y ponderando, de manera especifica, las
sugerencias de las Direcciones Administrativas de las dependencias.

Salarios y Prestaciones
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Mantener actualizada la pagina electronica de la dependencia en su seccidon de
tabuladores e informacion de prestaciones del personal.



Promocién Vertical y Horizontal
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Valorar la informacién disponible para el personal, relacionada con los procesos
de promocion al interior de la dependencia o, en general para todas las areas del
sector publico estatal, y determinar su consistencia o requerimientos de
actualizacion, difusion o medio de consulta para las partes interesadas.

Capacitacién y Formacidon Profesional
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Dar continuidad a los trabajos que se han venido realizando sobre la integracion
de la perspectiva de género en los temas de capacitacion dirigidos al personal
de la dependencia.

Consolidar al Comité de Equidad de Género con la integracion de enlaces de las
diferentes dreas de la dependencia para captar necesidades de capacitacion
especificas.

Corresponsabilidad de la vida personal, familiar, laboral e institucional
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Reforzar, mediante programas de capacitacion, habilidades personales para
organizacion del tiempo laboral y administracion del tiempo libre.

Hostigamiento y Acoso Sexual y Laboral
Areas de oportunidad resultantes del perfil resultante del factor

Difundir la informacion correspondiente al procedimiento de denuncia de las
practicas de hostigamiento y acoso sexual que sea acordado en una Comisidon
Estatal de Equidad de Género o mediante Acuerdo intersecretarial, que
celebren, las dependencias del Poder Ejecutivo del Estado, encabezadas por la
Procuraduria General de Justicia del Estado, la Secretaria de la Contraloria, La
Oficialia Mayor y el Instituto Quintanarroense de la Mujer, como instancia publica
coordinadora de las politicas transversales del Estado en materia de equidad de
género.
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Plan de Accién de la Oficialia Mayor

Para efectos de apoyar los trabajos del Comité de Equidad de Género de la
Oficialia Mayor, en este documento se ponen a su consideracidon algunas
propuestas de acciones especificas, del orden genérico, que pudieran
incorporarse a su respectivo Programa de Cultura Institucional y su respectivo
Plan de accion.

Los formatos empleados son los que han sido previstos por parte del Instituto
Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la Funcién Publica del Gobierno
Federal para la integracion de Planes de accion del Programa de Cultura
Institucional de cada dependencia gubernamental.’

Propuestas:
Factor 1. Politica y deberes institucionales
Objetivo Organizar, ejecutar y evaluar la operacidn del plan de accion del

Programa de Cultura Institucional a partir de la red de trabajo del
Comité de Equidad de Género de la Oficialia Mayor.

Estrategia 1.1 Generar la agenda de trabajo del Comité de Equidad de
Género vy la puesta en operacion del Programa de Cultura
Institucional de la Oficialia Mayor.

Linea de 1.1.1 Definir y activar la red de trabajo del Comité de Equidad de

Accion Género en todas las dreas de la dependencia, e involucrarla en las
acciones especificas determinadas por el Comité en el contexto
del Programa de Cultura Institucional.

Acciones 1111 Concertar y coordinar la ejecucion de las acciones del
especificas Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor.

1.1.1.2 Difusion de las acciones del Programa de Cultura
Institucional de la dependencia entre el personal de la institucion.

11.1.3 Elaboracién de un mecanismo qgue permita darle
seguimiento a las acciones previstas en el Programa de Cultura
Institucional de la dependencia.

’ Guia para la Elaboracidn del Plan de Accién del Programa de Cultura Institucional. Secretaria de la Funcién
Publica y el Instituto Nacional de las Mujeres. México. 2009. Pag. 17



Estrategia

Linea de

Accion

Acciones
especificas

Estrategia

Linea de
Accidon

Accion
especifica

Factor

Objetivo

Estrategia

1.2 Evaluar con precision los requerimientos de la Cultura
institucional de la Oficialia Mayor en materia de acciones
afirmativas para la equidad de género en sus areas y procesos
organizacionales.

1.2.1 Levantamiento de informacién actualizada para integrar los
perfiles de la situacidon del género en la dependencia vy
determinacidén de sus requerimientos.

1.2.1.1 Actualizacion del Diagnostico de Cultura Institucional de la
Oficialia Mayor, mediante el levantamiento de informacién entre
una muestra representativa o total del conjunto de areas de la
dependencia, cuidando el equilibrio de participantes por sexo.

1.2.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el cual se puedan mediry
darle seguimiento a los resultados de la encuesta de cultura
institucional a efectos de implantar acciones a favor de la
igualdad de género.

1.3 Mantener actualizadas las practicas y procedimientos del
Modelo de Equidad de Género, mediante la red de trabajo del
Comité y dar sustentabilidad a la continuidad de sus acciones.

1.3.1 Consolidacion de la gestion organizacional de la Oficialia
Mayor, con base en el MEG.

1.3.1.1 Actualizar los ordenamientos institucionales, manuales,
normas administrativas y procedimientos que son requeridos
para la adopcidn del Modelo de Equidad de Género y el proceso
de acreditacion previsto por el Instituto Quintanarroense de la
Mujer.

1.3.1.2 Elaboracién de mecanismos que permitan evaluar y
verificar la operacién de los procedimientos establecidos en el
MEG.

2. Clima laboral

Contribuir al fortalecimiento del clima laboral de la dependencia
mediante procesos de informacidén y capacitacién de su personal.

2.1 Desarrollo de estudios de mejoramiento de la gestidon
organizacional en el marco del Plan de accién del Programa de
Cultura Institucional y sus compromisos.
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Linea de
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especificas
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Estrategia

Linea de
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especificas
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Objetivo

Estrategia

Linea de
Accion

2.1.1 Desarrollo de instrumentos para la gestion y transformacion
de la cultura institucional.

2.1.1.1 Formulaciéon o actualizacidn de la encuesta de clima laboral
de la Oficialia Mayor, para efecto de determinar politicas de trato,
organizacion del trabajo y motivacion de su personal.

2.1.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el cual se puedan medir y
darle seguimiento a los resultados de la encuesta de clima laboral
a efectos de implantar acciones en pro de un clima laboral
favorable.

3. Comunicacién incluyente

Consolidar el uso y difusion de la comunicacion incluyente en la
dependencia, sustentada en el MEG.

3.1 Consolidar practicas de comunicacion institucional y de uso
del lenguaje incluyente con perspectiva de género.

3.1.1 Mantener actualizados los protocolos de comunicacion
institucional de conformidad con el Modelo de Equidad de
Género.

3.1.11 Actualizar los lineamientos para la comunicacion
institucional promovidos desde el MEG y ampliar su operacion a
todos los procesos informativos de la Oficialia Mayor extensibles
a las dependencias del Estado.

4. Seleccién de personal

Difundir las politicas institucionales de equidad de género
aplicables al reclutamiento y seleccidon de personal en el ambito
de la administracién estatal.

4.1 Valorar los requerimientos de informacion del personal de la
administracion estatal y del publico en general, acerca de los
procesos de seleccion y reclutamiento de personal al servicio del
estado.

411 Incluir en la informacion institucional las medidas que
aseguren la equidad e igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres en procesos de reclutamiento y seleccion.
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Estrategia
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Factor

Objetivo
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4.1.1.1 Actualizar el procedimiento de reclutamiento y seleccion de
personal para el ingreso a la dependencia, de conformidad con
los principios establecidos en la Ley del Servicio Publico de
Carrera y sus principios de igualdad de género.

4.1.1.2 Difusion oportuna y publica de plazas vacantes de nuevo
ingreso.

5. Salarios y prestaciones

Incorporar a la informacion institucional de sueldos vy
prestaciones, en su caso, la clasificacion de prestaciones con
perspectiva de género.

5.1 Mejorar la atencion a los tramites administrativos del personal
relacionados con sus prestaciones y remuneraciones e
informacion relacionada con el tema.

5.1.1 Mejoramiento de las politicas de atencion al personal en
materia de sueldos y prestaciones de los puestos.

5111 Actualizacion de los procedimientos de tramites de
prestaciones para el personal de la dependencia.

5.1.1.2 Divulgacion de los procedimientos de tramites de
prestaciones para el personal de la Oficialia.

6. Promociodn vertical y horizontal

Desarrollar politicas de promociones y ascensos basadas en
sistemas de concurso y evaluacion de antecedentes de
desempeio y capacidad profesional del personal.

6.1 Establecer politicas institucionales para que implantar de
manera gradual sistemas de promocién basados en el concepto
de desarrollo del propio personal de la Oficialia Mayor,
incorporando la practica de concursos y los resultados del
sistema de evaluacion del desempefio y capacitacion recibida,
para ocupar puestos de mayor responsabilidad.

6.1.1 Actualizacién de las politicas y procedimientos internos de la
dependencia, para la implantacién gradual de sistemas de
promociones y ascensos por concurso, para puestos de
confianza, y evaluacion del perfil de capacidad, conocimiento vy
experiencia de participantes.
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Acciones
especificas
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Objetivo

Estrategia
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Accion

Acciones
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Objetivo

Estrategia

6.1.1.1 Actualizar el procedimiento de evaluacion del desempefio y
sus factores de valoracion a efecto de que el personal sepa con
claridad los supuestos sobre los que sera calificado su trabajo vy
resultados.

6.1.1.2 Elaboracion de un mecanismo de seguimiento vy
verificacion de los factores aplicados a la evaluacion del
desempeio con perspectiva de género.

7. Capacitacion y Formacién Profesional

Consolidar el Programa anual de capacitacion, interno de la
Oficialia Mayor e incorporar en sus programas de formacion
temas de cultura institucional y perspectiva de género.

7.1 Desarrollar los programas de capacitacion institucional
mediante un sistema periddico de deteccidon de necesidades del
personal, incluyendo rubros vinculados a la equidad de género.

7.1.1 Actualizar los procedimientos internos de la dependencia
para integrar el programa institucional de capacitacion, a partir
de diagndsticos de los requerimientos institucionales y derivados
del perfil vigente de su personal.

7.1.1.1 Actualizar y/o darle seguimiento a la metodologia propia
del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion de la Oficialia
Mayor.

711.2 Aplicacion anual del Inventario de necesidades de
capacitacion de la Oficialia Mayor, considerando los
requerimientos del Programa de Cultura Institucional.

7.1.1.3 Elaborar un mecanismo mediante el cual se puedan medir
los resultados y darle seguimiento al DNC, al Inventario anual de
capacitacion y al Programan anual de capacitacion.

8. Corresponsabilidad de la vida familiar, personal, laboral e
institucional

Contribuir desde el Programa de Cultura Institucional a la
armonizacion de la vida familiar, personal, institucional y laboral
del personal de la Oficialia Mayor.

8.1 Atender aspectos clave de la gestién organizacional mediante
instrumentos orientados a la armonizaciéon de las relaciones
institucionales con las relaciones personales generadas al interior
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Accion
especifica
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Linea de
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de la dependencia.

8.1.1 Generar directrices para conciliar situaciones de tension y
conflicto en las relaciones institucionales y del personal de la
dependencia.

8.1.1.1 Desarrollar un procedimiento de aplicacion general en todas
las areas de la Oficialia Mayor, para atender y resolver problemas
de maltrato o de tipo interpersonal, en términos de equidad y
conciliacion corresponsable entre la vida familiar y laboral.

8.1.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el cual se puedan medir
los resultados y darle seguimiento al procedimiento para atender
y resolver problemas de maltrato o de tipo interpersonal, en
términos de equidad y conciliacién corresponsable entre la vida
familiar y laboral.

8.2 Reforzar, mediante programas de capacitacion, habilidades
personales para organizacion del tiempo laboral y administracion
del tiempo libre.

8.2.1 Generar programas de orientacién, informacién vy
capacitacién en materia de organizacion personal para el trabajo
y gestion del tiempo de las personas.

8.2.1.1 Desarrollo de una serie de cursos de capacitacion en
materia de administracion del tiempo laboral y del tiempo libre.

9. Hostigamiento y acoso sexual y laboral

Prevenir, sancionar y erradicar las practicas de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el ambiente institucional del sector
publico de Quintana Roo.

9.1 Desarrollar procedimientos especificos para prevenir, atender
y erradicar la posible comisién de practicas de hostigamiento vy
acoso sexual en el sector publico estatal.

9.1.1 Generar las medidas de caracter juridico y administrativo
que normen la intervencion de las autoridades de la Oficialia
Mayor, para el conocimiento, atencidn y canalizacion de los
casos de hostigamiento y acoso sexual y laboral, ante las
instancias disciplinarias vy jurisdiccionales competentes.
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Accion
especifica

Estrategia

Linea de
Accion

Accion
especifica

9.1.1.1 Operar el Protocolo para la atencidon de casos de
hostigamiento y acoso sexual vinculantes a todas las
dependencias del Gobierno del Estado.

9.1.1.2 Divulgacion del Protocolo para la atencidn de casos de
hostigamiento y acoso sexual al interior de la dependencia.

9.2 Contribuir a la prevencion el hostigamiento y acoso sexual y
laboral dentro del personal de la Oficialia Mayor a través de
mecanismos de capacitacion.

9.2.1 Otorgar herramientas al personal de la dependencia para
prevenir el hostigamiento y acoso sexual y laboral.

9.2.1.1 Impartir un curso de sensibilizacion sobre hostigamiento y
acoso sexual y laboral.



PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR

OBJETIVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

1. Politica y deberes
institucionales

Organizar, ejecutar y
evaluar la operacion del
plan de accion del
Programa de Cultura
Institucional a partir de la
red de trabajo del Comité
de Equidad de Género de

1.1 Generar la agenda de trabajo del Comité de Equidad de Género y la puesta en operacion del Programa de Cultura Institucional de la

Oficialia Mayor.

1.1.1 Definir y activar

la red de trabajo

del Comité de Equidad de Género en
todas las areas de la dependencia, e
invlucrarla en las acciones especificas
determinadas por el Comité en el
contexto del Programa de Cultura

la Oficialia Mayor. Institucional.
PERIODO
A o INDICADOR DE INDICADOR DE INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META A RESPONSABLE| RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO | CONCLUSION
1.1.1.1 Concertar y coordinar la ejecucion de las {100 % de las Acuerdo emitido por el Comité|Programa de ejecucion Informe que indique el
acciones del Programa de Cultura Institucional |actividades de Equidad y Género con el [de las actividades del porcentaje de las
de la Oficialia Mayor. programadas y visto bueno del o la titular de |Plan de Accidn elaborado |actividades
distribuidas entre las |la dependencia que ordene la |y aprobado por el Comité |programadas
areas vy titulares elaboracién de un programa |de Equidad de Género implementadas
responsables de su [de ejecucion de las que instruyan su arranque|conforme al programa i . Gasto corriente de
ejecucion. actividades especificas y responsable de de ejecucion autorizado. [22- semana |, (o oo g0 (COmité de Equidad | oeoio Mayor
establecidas en el Plan de de enero de de Género de la

ejecucion.

febrero de 2013

para apoyo al

Acci6n de la Oficialia Mayor, 2013 Oficialia Mayor Comité
con criterios de jerarquizacion
de las mas relevantes y/o
urgentes y en relacién directa
con las fechas previstas para
su inicio y conclusion.
1.1.1.2 Difusion de las acciones del Programa [Programa y resumen|Documento institucional Resumen elaborado y % de senidores que
de Cultura Institucional de la dependencia entre |ejecutivo del Plan de [emitido que ordene la preparado para su manifiestan conocer y
el personal de la institucion. Accién de Cultura elaboracion del resumen insercion en la pagina comprender las Gasto corriente de
Institucional ejecutivo del Plan de accion [electronica de la actividades especificas [o5 semana B L Comité de Equidad  |la Oficialia Mayor
difundido al 100% en |del PCI, en el formato dependencia. Documento |del Plan de Accion y 10S|qe enero de Accion periddica y de Género de la para operacion
los medios de autorizado por el Comité de  [que describe el objetivo y |que, en su caso les 2013 permanente Oficialia Mayor dela pagina
informacion de la Equidad de Género. alcances del PCI asi corresponde hacer para electrénica
Secretaria. como las principales su cumplimiento.
actividades a realizar.
1.1.1.3 Elaboracién de un mecanismo que Un mecanismo de  [Acuerdo del Comité de Mecanismo elaborado y |Mecanismo de
permita darle seguimiento a las acciones seguimiento y Equidad de Género que aprobado que integra los [seguimiento .
previstas en el Programa de Cultura Institucional |verificacion. ordene la elaboracién de un  |criterios de medicién y implementado que mide [3a. semana Comité de Equidad Gasto corriente de

de la dependencia.

mecanismo que mida los
avances de las acciones
previstas en el Plan de
Accion.

seguimiento de las
acciones.

el porcentaje de
avances de cada una de
las acciones del Plan
de Accion.

de febrero de

2013

Accion periédica y
permanente

de Género de la
Oficialia Mayor

la Oficialia Mayor
para apoyo al
Comité

RESULTADO
ESPERADO

Operacion del Plan de Accién del Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor, mediante los acuerdos del Comité, conforme a la calendarizacion establecida y su agenda de asuntos programada
conforme el Plan de accién. Publicar y difundir los compromisos del Plan de Accion.




PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR OBJETVO ESTRATEGIA LINEA DE ACCION
Organizar, ejecutar y
evaluar la op?rauon del 1.2.1 Levantamiento de informacién
1. Politica plan de accion del actualizada para integrar los perfiles de
' y Programa de Cultura 1.2 Evaluar con precisién los requerimientos de la Cultura institucional de la Oficialia Mayor en materia de acciones L P . g P
deberes la situacion del género en la

Institucional a partir de la
red de trabajo del Comité
de Equidad de Género de
la Oficialia Mayor.

institucionales

afirmativas para la equidad de género en sus areas y procesos organizacionales.

dependencia y determinacion de sus

requerimientos.

PERIODO
ACCION ESPECIFICA META INDICADOR DE | INDICADOR DE | INDICADOR DE .| RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION

1.2.1.1 Actualizacion del Diagnéstico de Encuesta de Documento Disefio de la encuesta |Reporte que describa

Cultura Institucional de la Oficialia Mayor, cultura institucional emitido  |elaborado y aprobado |un andlisis del perfil

mediante el levantamiento de informacion entre |institucional que ordene el disefio y |por el comité para resultante sobre los Gasto corriente

una muestra representativa o total del conjunto |aplicada al 100% |aplicacion de la aplicarse al personal de |diferentes factores de apoyo a

de 4reas de la dependencia, cuidando el del personal y  [encuesta y sus la dependencia. que integran la 2.semana |, (oo ode |Comité de Equidad  trabajos del

equilibrio de participantes por sexo. autoridades de la |instrumentos de Cultura Institucional |de €nerode 1o 162013 |de Género Comité de

Oficialia Mayor. |campo, dentro de la Oficialia |2013 Equidad de

procesamiento y Mayor, para porder Género
andlisis implantar acuerdos y

acciones.

1.2.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el
cual se puedan medir y darle seguimiento a
los resultados de la encuesta de cultura
institucional a efectos de implantar acciones a
favor de la igualdad de género.

Un mecanismo de
evaluacion y
seguimiento de
resultados.

Acuerdo del comité de
Equidad de Género
que instruya la
elaboracion de un
mecanismo de
evaluacion de
resultados para darle
seguimiento a los
resultados de la
encuesta de cultura

inctitiipinnal

Mecanismo de
evaluacion y medicion
de resultados de la
encuesta de cultura
institucional, elaborado
y aprobado por el
comité.

Mecanismo de
evaluacion y
medicion de
resultados
implementado.

2a. semana
de febrero de
2013

2a. semana de
marzo de 2013

Comité de Equidad
de Género

Gasto corriente
de apoyo a
trabajos del
Comité de
Equidad de
Género

RESULTADO
ESPERADO

Lograr la visién integral de la cultura institucional existente en la Oficialia Mayor, a partir del anlisis de la situacion del género.
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FACTOR OBJETNVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

Organizar, ejecutar y
evaluar la operacion del
plan de accioén del
Programa de Cultura
Institucional a partir de la
red de trabajo del Comité
de Equidad de Género de
la Oficialia Mayor.

1. Politica y deberes
institucionales

1.3 Mantener actualizadas las practicas y procedimientos del Modelo de Equidad de Género, mediante la
red de trabajo del Comité y dar sustentabilidad a la continuidad de sus acciones.

1.3.1 Consolidacion de la gestion
organizacional de la Oficialia Mayor, con

base en el MEG.

INDICADOR | INDICADOR | INDICADOR PERIODO
ACCION ESPECIFICA META DE DE DE INICIO | CONCLUSION RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 | PROCESO 2 | RESULTADO
1.3.1.1 Actualizar los ordenamientos institucionales, Procedimientos  [Acuerdo Operacion del Resultados de
manuales, normas administrativas y procedimientos que [establecidos para |institucional que |MEG, con las auditorias y
son requeridos para la adopcion del Modelo de Equidad |el MEG operando [ordene la actualizaciones |seguimiento de )
de Género y el proceso de acreditacion previsto por el al 100% en la actualizacion de |previstas y cumplimiento de |33, semana | .. . o . Gasto corriente
Instituto Quintanarroense de la Mujer. Oficialia Mayor.  |la lista de aprobadas en sus |objetivos y metas |ge enero de | M@ Semana de |Comité de Equidad |para el apoyo a la
procedimientos  |procedimientos, |del MEG segin  |2013 diciembre de 2013 |de Género operacion del
comprometidos  |para el afio 2013. |programa de MEG
enel MEGy verificacion de
verificacion del avances del 2013.
1.3.1.2 Elaboracién de mecanismos que permitan Mecanismo de Elaboracion del  |Mecanismo de Mecanismo de
evaluar y \erificar la operacion de los procedimientos verificacion de los |mecanismo de verificacion y verificacion y
establecidos en el MEG. procedimientos. |verificacion del evaluacion evaluacion que
grado de elaborado y describe los .
o - Gasto corriente
cumplimiento de |aprobado por el [avances de los 3a. Semana |Ultima semana del

los
procedimientos
conforme al
manual de
operacion vigente.

comitéy el o la
titular de la
dependencia.

procedimientos
implementados
enla
dependencia.

de febrero de
2013

mes de diciembre
de 2013

Comité de Equidad
de Género

para el apoyo a la
operacion del
MEG

RESULTADO
ESPERADO

Adecuacion de la gestion organizacional al Modelo de Equidad de Género, de conformidad con los lineamientos para la acreditacién o certificacion Unica para el gobierno del
estado y sus dependencias, promovida por el Instituto Quintanarroense de la Mujer.




PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR OBJETNVO ESTRATEGIA LINEA DE ACCION
Contribuir al
fortalecimiento del clima
. Iaboral de la dependencia 2.1 Desarrollo de estudios de mejoramiento de la gestion organizacional en el marco del Plan de accion del Programa 2.1.1',Desarrollo de mgfrumentos para la
2. Clima laboral mediante procesos de . . gestion y transformacion de la cultura
. - de Cultura Institucional y sus compromisos. T
informacion y institucional.
capacitacion de su
personal.
INDICADOR | INDICADOR PERIODO
. : INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META PROCESO 1 DE DE NICIO | CONCLUSION RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 2 | RESULTADO
2.1.1.1 Formulacién o actualizacion de la encuesta de  |Encuesta de Aprobar, mediante acuerdo |Disefio de la Encuesta de
clima laboral de la Oficialia Mayor, para efecto de clima laboral del comité de Equidad de  |encuesta clima laboral
determinar politicas de trato, organizacion del trabajoy |aplicada personal |Género, el disefio y aprobado por el |aplicaday
motivacion de su personal. y autoridades de |aplicacion de la encuesta y [comité de analizada. Un Gasto corriente de
la Oficialia M inst t Equi rt 2a. t j
a0 clla ja Mayor [sus instrumentos Qe qwdad de repp e que, a semana 2. semanade  |Comité de Equidad apoyo a‘ r'abajos
y analizada al campo, procesamientoy  [Género para indique el nimero |de abril de mavo de 2013 de Género del Comité de
100%. analisis. aplicarse al de encuestas 2013 y Equidad de
personal dela  |aplicadas Geénero
Oficialia Mayor.  [desagredas por
Sexo.
2.1.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el cual se Un mecanismo de|Acuerdo del comité de Mecanismo de  |Mecanismo de
puedan medir y darle seguimiento a los resultados de la |evaluacion y Equidad de Género que evaluacion y evaluacion y
encuesta de clima laboral a efectos de implantar seguimiento de  [instruya la elaboracion de  [medicion de medicion de Gasto corriente de
acciones en pro de un clima laboral favorable. resultados. un mecanismo de resultados de la |resultados 2a. semana |, . o . apoyo a trabajos
o . Ultima semana de |Comité de Equidad "y
evaluacion de resultados  [encuesta de implementado.  |de mayode | . . del Comité de
. . diciembre de 2013 [de Género )
para darle seguimiento a los|clima laboral, 2013 Equidad de
resultados de la encuesta |elaborado y Género

de clima laboral.

aprobado por el
comité.

RESULTADO
ESPERADO

Lograr la visién integral del clima laboral existente en la Oficialia Mayor.
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FACTOR

OBJETVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

3. Comunicacion

Consolidar el uso y
difusion de la
comunicacion incluyente

3.1 Consolidar practicas de comunicacion institucional y de uso del lenguaje incluyente con perspectiva de género.

3.1.1 Mantener actualizados los
protocolos de comunicacion institucional

incluyente ) de conformidad con el Modelo de
en la dependencia Equidad de Género
sustentada en el MEG. a '
PERIODO
, " INDICADOR DE INDICADORDE | INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META | RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO | CONCLUSION
3.1.1.1 Actualizar los lineamientos parala |Manejo del Acuerdo del Comité de Lineamientos Lineamientos de
comunicacion institucional promovidos protocolo de Equidad de Género, aprobado |elaborados, comunicacion
desde el MEG y ampliar su operacion a comunicacion por la o el titular de la aprobados y institucional con PEG
todos los procesos informativos de la institucional en el |dependencia, que autorice la [oficializado parala  |implementado. Reporte
Oficialia Mayor extensibles a las 100% de los elaboracion de los lineamientos |formulacion de del monitoreo de una
dependencias del Estado. comunicados y  [de comunicacion institucional, |comunicados y muestra de la o .
g . . . S Direccion de Gasto corriente
documentacion  |basados en el MEG, conla |manejo de laimagen |informacion institucional [3a. semana o
o . o . 4a. semanade  |Administraciony para el apoyo a la
generada por la  |definicion de criterios para institucional con emitida con base alos  |de enero de iy . i
. s o . B} L febrero de 2013  [Comité de Equidad |operacion del
Oficialia Mayor.  |emitir informacion e integrar | perspectiva de género. |criterios que marca el 2013 de Género MEG

sus contenidos con un
lenguaje incluyente y con
enfoque de género.

Documento que
describe el uso del
lenguaje no sexista en
la comunicacion
institucional.

manual. Formulacion de
oficios, comunicados y
mensajes de la Oficialia
Mayor, segln el
protocolo institucional
establecido.

RESULTADO
ESPERADO

Normalizar los contenidos, lenguaje y mensajes de la comunicacion institucional con el enfoque de comunicacion incluyente de las necesidades de hombres y mujeres y la perspectiva de género.
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FACTOR OBJETIVO ESTRATEGIA LINEA DE ACCION
Difundir las politicas
institucionales de equidad 4.1.1 Incluir en la informacién
4. Seleccion de de generp aplicables al., 4.1 Valorar los requerimientos de informacion del personal de la administracion estatal y del pablico en general, acerca de los |nst!tu0|on§1| las medidas que gseguren a
personal reclutamiento y se] ecglon procesos de seleccion y reclutamiento de personal al senvcio del estado. equidad e |gu§|dad de oportunidades para
de personal en el ambhito hombres y mujeres en procesos de
de la administracion reclutamiento y seleccion.
estatal.
ACCION ESPECIFICA META INDICADOR DE IND'%AI;DOR INDICADOR DE S RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 RESULTADO INICIO  |CONCLUSION
PROCESO 2
4.1.1.1 Actualizar el procedimiento de Procedimiento de |Acuerdo del Comité de Equidad [Procedimiento  |Reporte del nimero de
reclutamiento y seleccion de personal para el |reclutamientoy [de Género aprobado por el o la |actualizado y usuarios/ias que fueron
ingreso a la dependencia, de conformidad con |seleccion de titular de la dependencia que |aprobado de evaluados y/o
los principios establecidos en la Ley del personal ordene la actualizacion del conformidad con |reclutados bajo el )
Senicio Publico de Carrera y sus principios  |implementado al |procedimiento de reclutamiento (el Acuerdo Procedimiento de 2a. semana 2a. semanade |Direccion Gas.to co.r/nente de
de igualdad de género. 100% en la y seleccion de personal, emitido para tal |reclutamiento y de febrero de mayo de 2013 Administrativa la D|reFC|oq
dependencia. aplicando los principios de efecto. seleccion de personal. 2012 Administrativa
igualdad de género y los que
operan en el Senvicio Publico
de Carrera.
4.1.1.2 Difusion oportuna y publica de plazas |Publicidad Acuerdo del o la titular de la  [Publicacion de  |Grado de conocimiento
vacantes de nuevo ingreso. oportuna del dependencia que ordene la las plazas que manifieste el
100% de plazas |publicacion y el sitio de difusion |vacantes, de personal acerca de las
Sujetas al de la totalidad de plazas conformidad con |plazas vacantes para _
procedimiento de |vacantes de nuevo ingreso los términos de  |concursos intemos,  |28- SEMANA | g o ana de |Direccion Gasto corriente de
promocién o conforme a los manuales de  [los manuales de |valorado mediante  [dE Mayode | o e 2013 | Administrativa la Direccion
ascenso por procedimientos actualizados y |procedimientos  |encuesta. 2013 Administrativa
concurso entre el [aprobados. aprobados.
personal de la
Oficialia.

RESULTADO
ESPERADO

Clarificar las politicas, lineamientos y criterios para asegurar la equidad e igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres que participen en concursos de recluamiento y seleccién en el sector

publico estatal.
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FACTOR OBJETIVO ESTRATEGIA LINEA DE ACCION
Incorporar a la informacién
institucional de sueldos y . . "
. . . o - . . . . . .. |5.1.1 Mejoramiento de las politicas de
5. Salarios y prestaciones, en su caso, |5.1 Mejorar la atencion a los tramites administrativos del personal relacionados con sus prestaciones y remuneraciones e informacion L .
: I ) atencion al personal en materia de
prestaciones la clasificacion de relacionada con el tema. .
. sueldos y prestaciones de los puestos.
prestaciones con
perspectiva de género.
PERIODO
. " INDICADOR DE INDICADOR DE INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META .| RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION
5.1.1.1 Actualizacion de los procedimientos [Procedimientos |Acuerdo del Comité para  |Procedimientos Procedimiento de tramites de
de tramites de prestaciones para el personal |de atencion al que el o la titular de la actualizados y prestaciones implementado.
de la dependencia. personal en dependencia instruya a la |aprobados de Informe que indique el grado
materia de Direccion Administrativa  |conformidad con el |de simplificacién y agilidad en
salarios y para que determine y acuerdo emitido para |la atencién y resolucion de  |3a. semana o Gasto corriente de
: . - ; . 2a. semana de Direccion L
prestaciones actualice los tal efecto. Documento |tramites asi como el nimero |de febrero de| _, . L la Direccion
) o o abril de 2013 Administrativa o
actualizados al  |requerimientos de que indique las de personas que fueron 2013 Administrativa
100% informacion y respaldo a  |modificaciones atendidas bajo este
tramites de salarios y realizadas a los procedimiento en comparacion
prestaciones y rubros que |procedimientos. con el afio anterior.
puedan mejorarse.
5.1.1.2 Diwlgacion de los procedimientos de [Difusién del 100% |Documento emitido por el |Informe que indique  |Procedimientos de tramites de
tramites de prestaciones para el personal de |de los Comité de Equidad y los periodos de prestaciones para el personal,
la Oficialia. procedimientos  |Género con el visto bueno |publicidad, lugar y difundido en los medios de
de tramites de  |del titular de la medios de difusion del [informacion disponibles.
prestaciones para |dependencia que ordene la [procedimiento. Porcentaje del personal que  [2a. semana o S Gasto corriente de
g o . Operacion Direccion L
el personal en los |difusion de los conoce los procedimientos,  |de abril de L la Direccion
. - - . permanente Administrativa o
medios de procedimientos de trdmites medido a traves de la 2013 Administrativa
informacion de prestaciones para el aplicacion de una encuesta.
disponibles. personal en los medios de
informacion disponibles.
RESULTADO

ESPERADO

Mejorar la atencion del personal en la gestién de los tramites que requiera efectuar en materia de sueldos y prestaciones.
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FACTOR

OBJETNVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

6. Promocion ertical y
horizontal

Desarrollar politicas de
promociones y ascensos
basadas en sistemas de
concurso y evaluacion de
antecedentes de
desempefio y capacidad
profesional del personal.

6.1 Establecer politicas institucionales para que implantar de manera gradual sistemas de promocién basados en el concepto de
desarrollo del propio personal de la Oficialia Mayor, incorporando la practica de concursos y los resultados del sistema de evaluacion del
desempefio y capacitacion recibida, para ocupar puestos de mayor responsabilidad.

6.1.1 Actualizacion de las politicas y
procedimientos internos de la
dependencia, para la implantacion
gradual de sistemas de promociones y
ascensos por concurso, para puestos de
confianza, y evaluacion del perfil de
capacidad, conocimiento y experiencia

de participantes.

PERIODO
. : INDICADOR DE INDICADOR DE INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META ;| RESPONSABLE | RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION
6.1.1.1 Actualizar el procedimiento de evaluacion del  [Procedimiento de |Acuerdo institucional  |Procedimiento y sus factores  |Procedimiento de
desempefio y sus factores de valoracion a efecto de que |evaluacion del  |que indique la de valoracion aprobados de  |evaluacion del desempefio
el personal sepa con claridad los supuestos sobre los  |desempefio y sus |actualizacionn del conformidad con el Acuerdo |y sus factores de
que serd calificado su trahajo y resultados. factores de procedimiento de emitido para tal efecto. valoracion implementado. .
o Iy . ) 3a. semana L Gasto corriente de
valoracion evaluacion del Documento, oficio, Informe que describa el 2a. semanade  |Direccion o
. . . . ) de febrero de| , . s la Direccion
actualizado, desempefio y sus comunicado, firmado por el |nimero de personas abril de 2013 Administrativa o
iy . . ) , 2013 Administrativa
operando al 100% |factores de valoracion  |titular de la dependencia donde |atendidas y nimero de
en la Oficialia  |con perspectiva de se indique la aprobacion del  |personas que tenga
Mayor. género. procedimiento. conocimiento del

procedimiento.

6.1.1.2 Elaboracion de un mecanismo de seguimiento y
verificacion de los factores aplicados a la evaluacion del
desempefio con perspectiva de género.

Un mecanismo de
seguimiento y
werificacion.

Acuerdo del Comité de
Equidad de Género que
ordene la elaboracion de
un mecanismo que mida
los avances de los
factores del sistema de
evaluacion del
desempefio con
perspectiva de género.

Mecanismo elaborado y
aprobado que integra los
criterios de medicion y

seguimiento de los factores del

sistema de evaluacion de

desempefio con perspectiva de

género.

Mecanismo de seguimiento
implementado que mide el
porcentaje de avances de
la aplicacion del sistema
de evaluacion del
desempefio con
perspectiva de género.

2a. semana
de abril de
2013

2a. semana de
mayo de 2013

Direccion
Administrativa

Gasto corriente de
la Direccion
Administrativa

RESULTADO
ESPERADO

Adopcion gradual del sistema de concursos para asignar promociones y ascensos en obsenancia de los derechos escalafonarios constituidos y en una adopcién de los principios de la Ley del Senvcio

Piblico de Carrera.
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FACTOR OBJETIVO ESTRATEGIA LINEA DE ACCION

Consolidar el Programa
anual de capacitacion,
interno de la Oficialia
Mayor e incorporar en sus
programas de formacion
temas de cultura
institucional y perspectiva

7.1.1 Actualizar los procedimientos
internos de la dependencia para integrar
el programa institucional de capacitacion,
a partir de diagnésticos de los
requerimientos institucionales y
derivados del perfil vigente de su

7. Capacitacion y
Formacién Profesional

7.1 Desarrollar los programas de capacitacion institucional mediante un sistema periédico de deteccion de necesidades del
personal, incluyendo rubros vinculados a la equidad de género.

de género. personal.
PERIODO
- o INDICADOR DE INDICADOR DE INDICADOR DE
ACCION ESPECIFICA META PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION RESPONSABLE | RECURSOS

7.1.1.1 Actualizar y/o darle seguimiento a la Metodologia para |Acuerdo del Comité de Metodologia del Metodologia del DNC, para

metodologia propia del Diagnoéstico de captar Equidad de Género que DNC, para captar captar requerimientos en el

Necesidades de Capacitacion de la Oficialia requerimientos de |ordene la actualizacion de la |[requerimientos en el |rubro de cultura institucional

Mayor. formacion en metodologia del DNC, para |rubro de cultura y género implementada. .

- L L . s Partida del

materia de la captar requerimientos en el |institucional y Informe que indique la 2a. semana | . . Coordinacion de
perspectiva de rubro de cultura institucional |[género actualizada y [cobertura y calidad de la de enero de ultima semana de Capacitacion de la Programa
género integradas |y género. aprobada. adecuacion del método 2013 febrero de 2013 Oficialia Mayor institucional de

al 100% en el
método de DNC.

aprobado, con relacion a los
factores previstos en el Plan
de Cultura Institucional de la
dependencia.

capacitacion

7.1.1.2 Aplicacion anual del Inventario de
necesidades de capacitacion de la Oficialia
Mayor, considerando los requerimientos del

Programa integral
de capacitacion
formulado a partir

Acuerdo del Comité de
Equidad de Género para el
levantamiento del inventario

Validacion del
inventario de
necesidades de

Inventario de necesidades
de capacitacion y temas
aprobados implantados.

Programa de Cultura Institucional. del DNC y de necesidades de capacitacion y Informe que indique los la. semana Ultima semana de Coordinacion de ;ngri?niel
compromisos del [capacitacién entre todo el temas aprobados cursos que se impartiran en [de marzo de | . . Capacitacion de la R
- ; . . diciembre de 2013 o institucional de
Programa de personal de la Oficialia. gue deban impartirse|la dependencia. 2013 Oficialia Mayor capacitacion
Cultura en los programas
Institucional. institucionales de
capacitacion.
7.1.1.3 Elaborar un mecanismo mediante el cual [Mecanismo de Documento emitido por el o |[Mecanismo de Mecanismo de evaluacion y
se puedan medir los resultados y darle evaluacion y la titular de la dependencia |evaluacion y medicién de resultados
seguimiento al DNC, al Inventario anual de seguimiento de  |que instruya la elaboracion [medicién de implementado.
capacitacion y al Programan anual de resultados. de un mecanismo de resultados de los L Partida del
capacitacion. evaluacion de resultados, cursos impartidos al la. semana Ultima semana de Coordl_nac!(?n de programa
bajo los criterios interior de la de marzo de | ;i ciembre de 2013 | CaPactacion dela i i cional de
establecidos por el Comité |dependencia, 2013 Oficialia Mayor capacitacion
de Equidad de Género. elaborado y
aprobado por el
comité.

RESULTADO
ESPERADO

Sistematizar la integracion del Programa Anual de Capacitacion de la Oficialia Mayor, con base en los requerimientos reales del personal e incluyendo los temas relacionados con el Programa de
Cultura Institucional.
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FACTOR

OBJETIVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

8. Corresponsabilidad de
la vida familiar, personal,

laboral e institucional

Contribuir desde el Programa
de Cultura Institucional a la
armonizacion de la vida
familiar, personal,
institucional y laboral del
personal de la Oficialia
Mayor.

8.1 Atender aspectos clave de la gestion organizacional mediante instrumentos orientados a la armonizacion de las relaciones
institucionales con las relaciones personales generadas al interior de la dependencia.

8.1.1 Generar directrices para conciliar
situaciones de tensién y conflicto en las
relaciones institucionales y del personal

de la dependencia.

ACCION ESPECIFICA META DIEEF)’ESESSRO INDICADOR DE INDICADOR DE T RESPONSABLE| RECURSOS
1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION
8.1.1.1 Desarrollar un procedimiento de aplicacion Procedimiento para Acuerdo emitido  |Procedimiento elaborado [Procedimiento para atender y
general en todas las areas de la Oficialia Mayor, para |atender y resolver por el o la titular de |y aprobado a favor de la  |resolver problemas de
atender y resolver problemas de maltrato o de tipo problemas de maltrato (la dependencia que |conciliacién maltrato o de tipo
interpersonal, en términos de equidad y conciliacion o de tipo interpersonal, |autorice la corresponsable entre la  |interpersonal, en términos de
corresponsable entre la vida familiar y laboral. en términos de equidad |realizacion de un  |vida familiar y laboral. equidad y conciliacion .
la. semana Gasto corriente de

y conciliacion

procedimiento para

corresponsable entre la vida

de enero de

2a. semana de

Direccion

la Direccion

corresponsable entre la |atender y resolver familiar y laboral marzo de 2013 |Administrativa o
. . . 2013 Administrativa
vida familiar y laboral  [problemas. implementado. Documento
operando al 100%. que informe el nivel o grado
de implementacion del
procedimiento y su impacto
desagregado por sexo.
8.1.1.2 Elaborar un mecanismo mediante el cual se ~ |Mecanismo de Acuerdo del Comité|Mecanismo de evaluacion |Mecanismo de evaluacion y
puedan medir los resultados y darle seguimiento al evaluacion de de Equidad de y medicion de resultados |medicion de resultados
procedimiento para atender y resolver problemas de  [resultados. Género con el visto |del procedimiento atender [implementado.
maltrato o de tipo interpersonal, en términos de bueno del o la y resolver problemas de
equ?cliad y conciliacion corresponsable entre la vida titular de Ial maltrato o de tipo o 1a. semana . o Gasto cortiente de
familiar y laboral. FiependenC|a que |nterpersonal, en tgrmlplos de julio de Accion D|regc!on . |a Direccién
instruya la de equidad y conciliacion 2013 permanente Administrativa Administrativa

elaboracion de un
mecanismo de
evaluacion de
resultados.

corresponsable entre la
vida familiar y laboral
elaborado y aprobado por
el comité.

RESULTADO
ESPERADO

Identificacion de areas de oportunidad, planeacion 6ptima de los tiempos laborales en areas criticas.




PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR OBJETIVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

Contribuir desde el
Programa de Cultura
Institucional a la
armonizacion de la vida
familiar, personal,
institucional y laboral del
personal de la Oficialia

8. Corresponsabilidad de
la vida familiar, personal,
laboral e institucional

8.2 Reforzar, mediante programas de capacitacion, habilidades personales para organizacion del tiempo laboral y
administracion del tiempo libre.

8.2.1 Generar programas de orientacion,
informacién y capacitacion en materia de
organizacion personal para el trabajo y
gestion del tiempo de las personas.

Mayor.
ACCION ESPECIFICA META DIIEIITI;:S(?I(E)SRO IN'?RJCDAEDO NDICADOR DE T RESPONSABLE | RECURSOS
RESULTADO INICIO |CONCLUSION
1 PROCESO
8.2.1.1 Desarrollo de una serie de cursos de 100% del Acuerdo del Un curso Nivel de dominio de los
capacitacion en materia de administracion del tiempo |personal Comité de impartido y las [integrantes de la
laboral y del tiempo libre. capacitado, en el |Equidad de réplicas dependencia sobre
rubro de Género para el necesarias  [temas de habilidades
planeaci()n’y disefio curricular |para lograr la propizjls de una adecuada o Partida del
qrgamzamon de [de los cursos para |cobertura de  [gestion de Ia}jornada 10. de junio |30 de diciembre Coordlpac!?n de orograma
tiempos laborales |el dgsarrollo de persgnal . Iabpral, rr,]edldo ppr la de 2013 de 2013 Ca}pfac!tamon de la institucional de
habilidades destinatario. |calificacion obtenida en el Oficialia Mayor -
) capacitacion
propias de una examen del curso y
adecuada gestion encuesta posterior a dos
de la jornada meses de haber recibido
laboral. el curso.

RESULTADO
ESPERADO

Fortalecer la capacidad de gestion del personal de la Oficialia Mayor para el manejo de casos y procesos relacionados con la corresponsabilidad entre la vida familiar, personal, laboral
e institucional de los hombres y mujeres que forman parte de la dependencia.




PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR

OBJETVO

ESTRATEGIA

LINEA DE ACCION

9. Hostigamiento y
acoso sexual y laboral

Prevenir, sancionar y
erradicar las practicas de
hostigamiento y acoso
sexual y laboral en el
ambiente institucional del
sector plblico de
Quintana Roo.

9.1 Desarrollar procedimientos especificos para prevenir, atender y erradicar la posible comision de practicas de hostigamiento
y acoso sexual en el sector publico estatal.

9.1.1 Generar las medidas de caracter
juridico y administrativo que normen la
intervencion de las autoridades de la
Oficialia Mayor, para el conocimiento,
atencion y canalizacion de los casos de
hostigamiento y acoso sexual y laboral,
ante las instancias disciplinarias y
jurisdiccionales competentes.

PERIODO
ACCION ESPECIFICA META INDICADOR DE INDICADOR DE INDICADOR DE . [RESPONSABLE| RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO |CONCLUSION
9.1.1.1 Operar el Protocolo para la atencion de Protocolo para la |Acuerdo del Comité Protocolo para la Protocolo para la
casos de hostigamiento y acoso sexual atencion de casos |General de Cultura atencion de casos de  |atencion de casos de
vinculantes a todas las dependencias del Gobierno |de hostigamiento y|Institucional que ordene [hostigamiento y acoso |hostigamiento y acoso
del Estado. acoso sexual la operacion del sexual aprobado para  [sexual implantado. )
operando al 100% |(Protocolo para la implementarse. Reporte que indique el 2a. semana Operacién Comité General de Pa”"?'a del gasto
enla Oficialia.  |atencion de casos de  |Documento que describa |ndmero de personas ~ |4€ febrero de permanente Cultura Institucional | OMente de la
hostigamiento y acoso |los pasos a seguir para |atendidas, 2013 Oficialia Mayor
sexual. la atencion de casos de |problematicas y
hostigamiento y acoso  [resultados del mismo.
sexual y laboral.
9.1.1.2 Diwlgacion del Protocolo para la atencién |Protocolo para la |Acuerdo del Comité de |Integrar el Protocolo en  |Informe que describa el
de casos de hostigamiento y acoso sexual al atencion de casos |Equidad de Género que |los medios informativos |% de personal que
interior de la dependencia. de hostigamiento y|ordene la difusién del  |de la dependenciay en |estan enterados y Comité de Equidad
acoso sexual Protocolo para la folletos explicativos y manifiestan la 2a. semana i de Género y Organo| Partida del gasto
o - L - Operacion .
difundido en el atencion de casos de |difundirlo entre el comprension de la de febrero de permanente Interno de Control corriente de la
100% de las areas |hostigamiento y acoso [personal de la misma. |finalidad y utilidad del {2013 de la Oficialia Oficialia Mayor
de la dependencia. [sexual a través de los Protocolo medido Mayor.
medios de informacion mediante encuesta.
disponibles.

RESULTADO
ESPERADO

Contar con un procedimiento para la atencion de quejas por hostigamiento y acoso sexual y laboral, avalado por el Instituto Quintanarroense de la Mujer y hacerlo extensivo al personal de la
Oficialia Mayor poniendo a su alcance los medios institucionales establecidos para la presentacion de una queja, garantizando la atencion oportuna de la queja e imposicion de las medidas
disciplinarias que procedan, asi como proporcionar a la persona afectada la asesoria correspondiente y en su caso canalizarla a la autoridad penal competente.




PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL DE LA OFICIALIA MAYOR

FACTOR

OBJETIVO

ESTRATEGIA

LINEA DE

ACCION

9. Hostigamiento
y acoso sexual y
laboral

Prevenir, sancionar y

erradicar las practicas de

hostigamiento y acoso
sexual y laboral en el

ambiente institucional del

sector plblico de
Quintana Roo.

9.2 Contribuir a la prevencion el hostigamiento y acoso sexual y laboral dentro del personal de la Oficialia Mayor a través de
mecanismos de capacitacion.

9.2.1 Otorgar herramientas al personal
de la dependencia para prevenir el
hostigamiento y acoso sexual y laboral.

ACCION ESPECIEICA META INDICADOR DE |INDICADORDE| INDICADOR DE PERIODO __IoeSPONSABLE|l RECURSOS
PROCESO 1 PROCESO 2 RESULTADO INICIO  |CONCLUSION
9.2.1.1 Impartir un curso de sensibilizacién |Un curso de Disefio del temario de un{Un curso impartido |Curso impartido y medido
sobre hostigamiento y acoso sexual y sensibilizacion curso de sensibilizacién |de sensibilizacion |por el nivel de conocimiento
laboral. sobre sobre hostigamientoy  |sobre hostigamiento|de los funcionarios de la
hostigamientoy ~ |acoso sexual y laboral. |y acoso sexualy  |dependencia sobre ]
acoso sexual y laboral e incluido en |hostigamiento y acoso o Coordinacién de Partida del
laboral. el programa anual  [sexual y laboral de acuerdo |10 & Mayo |30 de diciembre Capacitacion de la [Proorama
de capacitacion de |a la calificacion obtenida en de 2013 de 2013 Oficialia Mayor |nst|tu.t:|0r?z?l de
la dependencia. el examen del curso y capacitacion
encuesta posterior a dos
meses de haber recibido el
curso.
RESULTADO

ESPERADO

Sensibilizar al personal de la dependencia sobre el hostigamiento y acoso sexual y laboral.
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Seguimiento y evaluacién de acciones

El Programa de Cultura Institucional de la Oficialia Mayor, debe difundirse de
manera suficiente en los medios de informacion de la propia dependencia.

Es obligatoria la publicacion del Plan de Accidon, en los medios oficiales de
difusion de la dependencia, para dar a conocer los compromisos que la
institucion contrae para la transformacién de su cultura institucional, hacia una
apertura y sustentabilidad de la igualdad de género.

La unidad administrativa responsable prevista en el Plan de Accidn, a través de
su titular dara seguimiento al cumplimiento de las acciones y compromisos
establecidos y programados, elaborando los informes correspondientes.

El seguimiento y la evaluacion son fundamentales para el logro de los resultados
previstos y permiten la actualizacion de medidas de orden técnico,
programatico, presupuestal y administrativo para su consecucion.

El Comité de Equidad de Género de la Oficialia Mayor, fungird como instancia de
seguimiento y evaluacidon permanente de los avances y conclusion de acciones
establecidas en el plan. La medicion de lo programado, se llevard a cabo
mediante la aplicacién de los indicadores de proceso y de resultados, conforme
se vayan articulando las etapas previstas para cada accion.

Los informes de avances vy resultados del plan deberan reportarse ante el mismo
Comité.

Una vez cumplidos los plazos programados en el plan, se debe realizar una
revision sobre los resultados alcanzados con base en las acciones cumplidas, es
decir, identificar el impacto de los resultados obtenidos. Lo anterior, implica
constatar, mediante diversos medios: entrevistas, encuestas, reuniones de
trabajo, captacidn de propuestas, etcétera, el impacto o efectos de los
compromisos contraidos en el Plan, en el ambiente laboral y en los indicios de
transformacion de la cultura institucional.

Los elementos basicos para el seguimiento y evaluacién de los compromisos del
Plan de Accidn, se integraran en los formatos que el Comité apruebe para tal
efecto, mismo que contendra como minimo lo siguiente:

Ubicacion de la accion de conformidad al factor, objetivo, estrategia y linea de
accion establecida en el Plan de Accion.

Resultados parciales y finales: Especificar de forma cuantitativa el resultado,
numero vy tipo de productos o servicios alcanzados para todas aquellas acciones
especificas en proceso de ejecucidn y/o concluidas.



Avances de los indicadores: Incluir de forma cuantitativa o cualitativa el avance
especifico de los indicadores establecidos, los cuales pueden expresarse en
porcentajes, numeros absolutos o mediante la descripcion de los efectos o
impacto gue se evidencia como resultado de las acciones emprendidas.

Para las acciones que se encuentran en proceso de ejecucion deberd
especificarse que el indicador mide los avances parciales de la accidn.

Avances (cualitativo): Descripcion de los resultados que se obtuvieron con la
ejecucion de la accion especifica; se debera indicar el numero de personas
beneficiadas con la accién, descripciéon de los productos obtenidos, mecanismos
mediante los cuales se realizd la accidén, materiales utilizados, asi como el
beneficio que se obtuvo con las acciones realizadas.

Para las acciones en proceso de ejecucion debera indicarse que los avances son
parciales con respecto a lo programado en la accion.

Evidencia documental: En este apartado debera incluir los siguientes datos:
nombre del producto (documento, cartel, triptico, manual, procedimiento,
vinculo en internet, etc.) area responsable de su custodia, referencia de la
carpeta o expediente en donde se encuentran las evidencias de los resultados
de acuerdo a la normatividad archivistica establecida al interior de la
dependencia.®

Nombre y cargo de la persona responsable de la presentacion del informe.

Observaciones y/o comentarios: en esta seccidn se deberdn especificar las
justificaciones de las desviaciones positivas o negativas de la meta y accién
comprometida. Asimismo, esta seccidon es de utilidad para incluir informacion a
situaciones extraordinarias o no contempladas en la programacién del Plan de
Accion.

También podra utilizarse para especificar si la accion es concluida o se
encuentra en proceso de ejecucion.

Lo anterior deberd reportarse segun acuerdo del Comité de Equidad de Género
de la Oficialia Mayor, ya sea en forma mensual o bimestral, lo cual se comunicara
con toda oportunidad a las areas responsables.

®Nota: La informacién proporcionada en este apartado puede ser sujeta de auditoria por parte del
Organo Interno de Control o cualquier 6rgano normativo.
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Glosario de términos®

Equidad de género. Concepto que se refiere al principio conforme al cual
mujeres y hombres acceden con justicia e igualdad al uso, control y beneficio de
los bienes y servicios de la sociedad, incluyendo aquellos socialmente valorados,
oportunidades y recompensas, con la finalidad de lograr la participacion
equitativa de las mujeres en la toma de decisiones en todos los dmbitos de la
vida social, econdmica, politica, cultural y familiar (Articulo 5 de la Ley del
Instituto Nacional de las Mujeres).

Herramientas de género. Elementos tedrico-metodoldégicos que proporcionan
conocimientos y habilidades para incorporar la perspectiva de género en planes
y programas de trabajo en una institucion.

Institucionalizacién de la perspectiva de género.

Proceso donde las practicas sociales asociadas al género se hacen
suficientemente regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas por
normas y tienen una importancia significativa en las estructuras de las
instituciones y en la definicidon de sus objetivos y metodologias.

Este proceso implica que las instituciones deben asimilarlo y aplicarlo en los
criterios rectores que regulan su quehacer y la organizacion interna.

Transversalidad. Proceso que permite garantizar la incorporaciéon de la
perspectiva de género en las instituciones publicas y privadas con el objetivo de
valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los hombres cualquier
accion que se programe, tratdndose de legislacién, politicas publicas,
actividades administrativas y econdmicas.

Unidad de género. Espacio permanente y transversal para incorporar la
perspectiva de género en cada dependencia.

Unidad responsable. Area administrativa facultada para llevar a cabo las
actividades que conduzcan al cumplimiento de objetivos y metas establecidos
en el Programa de Cultura Institucional y su respectivo Plan de Accion.

° Para efectos de un manejo estandarizado de conceptos se transcribe el Glosario que contiene el Programa
de Cultura Institucional para la Administracién Publica Federal. INM, Secretaria de la Funcién Publica. 2008.
Pags. 88y 89.
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