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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 elaboracidon 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 administracién 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 colaboracidén, Ila
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 y 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 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 areas 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




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 obtencidnde diagndsticos que permiten visibilizar la situacion de los hombres
y mujeres hapermitido el disefio e instrumentacion de estrategias y acciones que
coadyuvan a mejorar sucondicion 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 Secretaria 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 del Secretario de Desarrollo Social

La Secretaria de Desarrollo Social (SEDES) tiene como compromiso, garantizar
la igualdad de oportunidades laborales entre hombres y mujeres; estableciendo
como premisa, la profesionalizacién y capacitacion, asi como fomentar un clima
laboral sano, implantando para ello acciones a favor del personal que erradiquen
cualguier forma de discriminacion y hostigamiento o acoso sexual dentro de la
Institucion.

Esta politica institucional es la que se ha dado a conocer al interior de la
Secretaria de Desarrollo Social para contar con los elementos necesarios para
inspirar a los trabajadores y mejorar la calidad en el servicio, trabajando en
equipo, corregir las diferencias de trato y lograr la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Acorde a la mision del IQM, que es conducir las politicas publicas para construir
un modelo de cultura de equidad que permita acceder a la igualdad de
oportunidades a mujeres y hombres en los dmbitos social, econdmico, politico,
cultural y familiar para el desarrollo del Estado de Quintana Roo, y con base a
sus directrices y al trabajo coordinado, en la SEDES se ha generado este
documento que representa un paso importante para esta Dependencia del
Gobierno de Quintana Roo; en donde se busca transformar nuestra Instituciéon y
participar en el establecimiento de mejores espacios laborales a través de la
equidad y con ello lograr una mayor productividad e igualdad.

Por lo anterior, la Secretaria de Desarrollo Social ha llevado a cabo una serie de
acciones, siguiendo los lineamientos establecidos por el IQM, dentro de los
cuales se destaca la instalacion de nuestro Comité de Equidad de Género y
cultura institucional, el cual estd conformado por hombres y mujeres de
diferentes niveles laborales quienes serdn los encargados de implantar y llevar a
cabo acciones en materia de equidad de género.

Para obtener datos fidedignos sobre la posible existencia de este fendmeno en
nuestra institucion, se efectud a todos los trabajadores una encuesta electrénica
andnima para conocer en caso de existir, un indice de hostigamiento y acoso
sexual al interior de la dependencia, ademas de la difusion de carteles, tripticos
y cursos sobre el tema, han sido primordiales para incorporar la perspectiva de
género, cultura institucional y no discriminacion laboral.

Para el logro de los objetivos establecidos a nivel nacional y estatal y por
consiguiente de nuestra dependencia en materia de equidad de género y cultura
institucional, se requiere de voluntades y esfuerzos por parte de todos los
trabajadores de la SEDES, que contribuyan al logro de los compromisos que se
establecen en este plan para tener una imagen institucional de igualdad vy
calidad y la Secretaria de Desarrollo Social esta trabajando fuertemente para
cumplir este compromiso con la sociedad.

ANGEL RIVERO PALOMO
SECRETARIO DE DESARROLLO SOCIAL




Resumen ejecutivo del programa

La Secretaria de Desarrollo Socialreafirma sus esfuerzos para avanzar en la
formacién y consolidacion 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 desempefian en sus
distintos puestos y responsabilidades.

En este Programa de Cultura Institucionalse ha integrado un diagndstico acerca
de la percepcion que tiene el personal de distintas areas de la Secretaria sobre
las condiciones de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Este
esfuerzo ha permitido identificar los 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 diagnosticose elabord un planestratégico, denominado Plan de
Accidn, como parte del propio Programa de Cultura Institucional de la
Secretaria. La base de este ejercicio fue la aplicacion de una encuesta que
permitio obtener informacién sobrefactores relacionadoscon lapromocion 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 compensacionesy la movilidad en materia de ascensos y promociones
horizontales. Los datos recogidos permitieron proponeralternativas de
capacitacion y desarrollo profesional, que buscan alcanzar el equilibrio entre la
actividad laboral, institucional, personal y familiar de las personas, ademas de la
localizaciéon 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 gue la Secretaria 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 Secretaria de Desarrollo Social ha
decidido establecer un total de 34 compromisos, mismos que serdn objeto de
publicacién para efectos de que cualquier persona pueda dar seguimiento a su
avance, cumplimiento y resultados.




Las acciones previstas en el Plan tienenuna vinculacion directa con el Programa
Quintanarroense de Cultura Institucional y con el Modelo de Equidad de Género,
vigente para la administracion del Estado, respecto de sus politicas de igualdad
entre hombres y mujeres, el tipo de acciones afirmativas que deben impulsarse
en la administracion estatal, asi como al desarrollo de diversas medidas de
cambio organizacional que favorezcan, tanto la atencion 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 propia de la administracion quintanarroense.

Con estos compromisos establecidos, la Secretariase inscribe en las acciones de
caracter transversal estipuladasen el Plan Quintana Roo 2011-2016y 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 Accidn, es construir y operar un instrumento de accion publica (en el orden
organizacional, normativo, funcional y con acciones concretas) gue permita
moldear el quehacer institucional, los procesos y procedimientos de la
Secretaria. Su implementacion requiere una adecuada receptividad gue 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 transformacidon organizacional de la
Secretaria, desde una perspectiva de género. La institucionalizacién de los
valores de igualdad y equidad es una tarea que se construye mediante la
atencion de areas de oportunidad. Para ello requiere el reconocimiento de la
problematica que obstaculiza la equidad, o que instituye condiciones de
discriminacidon que reproducenestereotipos 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 gestion de la
Secretaria 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.
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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 atencidon 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 Secretaria de
Desarrollo Social, a partir de la legislacidon 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.

Descripciéon 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 Secretaria de Desarrollo Social, que
permite su alineamiento a los planes y programas nacionales y estatales en la
materia. En este rubro se incluye una descripcion del perfil institucional de la
Secretaria, relacionado con sus funciones en el contexto del desarrollo integral
del Estado de Quintana Roo.

Resultados de la encuesta sobre percepcidn dela cultura institucional vigente
en la Secretaria,procesados en el diagndstico correspondiente a los factores
analizados y localizacidn de areas de oportunidad.



Plan de accidn, 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.

1
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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 vastos antecedentes de adhesién a una
serie de convenciones, acuerdos, tratados y otros instrumentosdel 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 tradicidon, en materia deequidad 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 eliminacidon de todas las formas de discriminacion
contra la mujer.

e Convencidén interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra la mujer(“Convenciéon 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

e Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Ley de Planeacion.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Codigo Penal Federal.



c) Del orden estatal

Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Quintana Roo.

Ley del Instituto Quintanarroense de la Mujer.

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

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

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

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

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

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

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

Ley Orgdnica de la Administracion Publica del Estado de Quintana Roo.
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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/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
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
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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 determinala 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 génerode una manera activa y
comprometida. De esta forma se buscaque 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 del
IQM, 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: Integracion sistematica del principio de equidad de género a
todos los sistemas, estructuras, politicas, programas, procesos y proyectos del
Estado.’

Cultura Institucional. Se concibe como el conjunto de ideas, valores, creencias y
percepcion de las autoridades y personal que se desempefia en una

! Fraccion XIl, del Articulo 5 de la Ley del Instituto Quintanarroense de la Mujer.



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 organizacién 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 inamoviblepues, 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 laverificacion 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 modificarla concepcidon 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
yvalores afirmativos hacia el género, que permitan alcanzar las condiciones de
igualdadesperadas en beneficio de la propia organizacion.
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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 Secretaria para incorporar, en sus procesos vy el trabajo de
las personas, acciones especificas que contribuyan a que tengan siempre
presente, como principio de actuacidén, 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 eleccién 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 conésta 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 armdnicos o desequilibrios
diversos, principalmente en funcidon 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 accionesque -de manera planeada, programada vy
comprometida en un Plan o agenda de acciéon 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)
que reconozcan la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres y den
lugar al establecimiento de condiciones propicias para el uso de sus derechos vy
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 Secretaria de Desarrollo Social

Esta dependencia se crea por reforma a la Ley Orgdnica de la Administracion
Publica del Estado de Quintana Roo, publicada en el Periddico Oficial del Estado
del 27 de junio de 2011, y tiene a su cargo las siguientes materias y atribuciones,
de conformidad con lo dispuesto en el articulo32 - Bis de la misma Ley.

e Formular, conducir y evaluar la politica estatal de desarrollo social y las
acciones correspondientes para el combate efectivo a la pobreza,
procurando el desarrollo integral de la poblacion del Estado;

e Promover la formulacion de los proyectos de ley, reglamentos y demas
disposiciones de caracter general, en materia de desarrollo social y
atencion a grupos marginados, en coordinacion con las dependencias y
entidades de la Administracion Publica del Estado involucradas en esas
materias y someterlos a la aprobacién del Ejecutivo, para el proceso
legislativo correspondiente;

e Coordinar el disefo, formulacién e instrumentacién de los programas de
desarrollo social del Gobierno del Estado, en conjunto con las diversas
dependencias del Ejecutivo Estatal,

e Dar seguimiento a la ejecucion de los programas de desarrollo social que
se realicen con recursos estatales o federales a cargo de las dependencias
y entidades de la Administracion Publica del Estado o de los municipios
de la entidad;

e Promover mecanismos tendientes a garantizar que los recursos publicos
destinados a los programas sociales, se apliquen prioritariamente a los
municipios con mayor indice de vulnerabilidad;

e Regular y supervisar, en coordinacién con las Secretarias de Hacienda y
de Contraloria, que los subsidios y las transferencias de fondos,
provenientes del Ejecutivo del Estado a favor de instituciones de los
sectores social y privado, se vinculen con los objetivos establecidos en el
Plan y los programas de desarrollo del Estado;

e Coordinar y concertar de manera conjunta con las dependencias vy
entidades de la Administracion Publica Estatal, programas especiales para
los sectores sociales mas vulnerables, con la finalidad de elevar el nivel de
vida de la poblacién;

e Coadyuvar en la implementacion y ejecucidon de programas de creacion y
apoyo a empresas individuales o colectivas en los grupos de escasos
recursos, con la participacién de los sectores social y privado y de las
dependencias del Gobierno del Estado;



Establecer programas especiales de desarrollo a las comunidades
indigenas y rurales con el fin de consolidar su integracion al desarrollo del
Estado;

Concertar con la Secretaria de Desarrollo Agropecuario, Rural e Indigena,
la integracién, instrumentacion y ejecuciéon de los presupuestos de
desarrollo social vinculados con la transformacion socioecondmica de las
comunidades indigenas y grupos marginados, con la colaboracidn; tanto
de las dependencias coordinadoras de los sectores de produccion y
desarrollo social, como de las representaciones de esas comunidades;

Convenir con los municipios la elaboracién, ejecucion, registro y
evaluacion de los programas de inversidon en materia de desarrollo social
y humano, asi como los de combate a la pobreza;

Proponer y promover mecanismos de financiamiento para el desarrollo
social, con la participacién de las demas dependencias y entidades del
Poder Ejecutivo del Estado y de las autoridades municipales;

Impulsar y coordinar la organizacion social en los ambitos rural y urbano
para facilitar la participacidon en la toma de decisiones con respecto a su
propio desarrollo;

Analizar, evaluar y en su caso instrumentar de manera conjunta con la
Secretaria de Planeacion y Desarrollo Regional, las propuestas de
desarrollo comunitario y social resultantes de la participacion de las
diferentes organizaciones sociales y civiles, favoreciendo el equilibrio en
el desarrollo regional;

Coordinar la ejecuciéon de los convenios en materia de desarrollo social
celebrados con la federacidon, municipios y grupos sociales, asi como las
obras de desarrollo social que favorezcan a las comunidades del Estado;

Establecer, coordinar y operar el Sistema Estatal de Desarrollo Social con
la participacion de las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Estatal y municipal, de los érganos auténomos, particulares,
organismos, instituciones y representantes del sector social y privado;

Proporcionar asesoria y capacitacion en materia de desarrollo
comunitario y politica social a las dependencias de la administracion
publica estatal, a los municipios, asi como a los sectores y grupos sociales
y privados que lo requieran; y

Las demas que le encomienden expresamente las leyes y reglamentos.
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b) Referentes programaticos del Programa de Cultura Institucional de la
Secretaria de Desarrollo Social

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).

¢ 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 Funcidén Publica. 2008 - 2012.

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

e Programa Sectorial de Desarrollo Social 2007 - 2012.

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

Bases programaticas del Plan Quintana Roo 2011 - 2016, para el Programa de
Cultura Institucional de la Secretaria de Desarrollo Social

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 hombres y mujeres, 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 Secretaria de Desarrollo Social,
este perfil constituye un antecedente que, en caso de verificarse al interior de su
gestion organizacional, deberd atenderse de inmediato con acciones especificas.


http://www.iqm.gob.mx/iqmsitio/wp-content/themes/excalibur/Archivos/Plan_Qroo_2011_2016.pdf

El mismo Programa encuentra referentes en los siguientes apartados del Plan:
I.1.- Bienestar con prosperidad social y comunitaria.
Objetivo estratégico.

Impulsar una politica de desarrollo social que eleven la calidad de vida de los
quintanarroenses con oportunidades que fortalezcan la igualdad de derechos
sociales e impacten en la superacion del rezago de carencias en los segmentos
mas pobres y vulnerables de la poblacidn.

Estrategias y lineas de accidén
I1.1.1.- Estrategia 1
Atencidn a las carencias y rezagos comunitarios.

Ampliar las oportunidades de acceso a la infraestructura social basica de las
zonas urbanas y rurales con algun grado de marginacion, para contribuir a
disminuir las disparidades regionales y su integraciéon al desarrollo humano,
social y econdmico.

[.1.1.1.- Generar infraestructura social basica con el fin de mejorar sus condiciones
de vida e incrementar las oportunidades de acceso a los programas de
mejoramiento y de construccion de vivienda segura a las familias que habitan en
las zonas de alta y muy alta marginacioén de las areas rural y urbana.

[.1.1.2.- Gestionar y optimizar recursos para impulsar programas sociales dirigidos
a elevar la infraestructura comunitaria en atenciéon a los rezagos de educacion,
salud, agua potable y electrificacion en las comunidades rurales de alta y muy
alta marginacion que impacten en la calidad de vida de la poblacion.

[.1.1.3.- Generar igualdad de oportunidades para el acceso a los servicios de
infraestructura social basica y servicios publicos a la poblacion con mayor
desventaja social.

[.1.1.4.- Fomentar la participacion y el interés de las comunidades en la
realizacion de las acciones de desarrollo social, construccidén, recuperacion,
remozamiento y rehabilitacién de espacios publicos que les permitan acceder a
mejores niveles de vida.

[.1.1.5.- Promover oportunidades para la poblacion de zonas rurales en
marginaciéon para facilitar el acceso a la educacion, salud, servicios basicos y
vivienda.

1.1.2.- Estrategia 2
Fortalecimiento a las capacidades productivas de las comunidades.

Impulsar alternativas para elevar las oportunidades de empleo e ingreso en el
medio rural y urbano para la poblacidn con alta y muy alta marginacién para el
desarrollo de sus capacidades productivas.

[.1.2.1.- Fortalecer las condiciones de conectividad asi como el acceso a sus
cultivos de las zonas rurales de alta y muy alta marginacion, en el traslado de
SUS mercancias, acceso a los servicios a las ciudades mas cercanas e integrarlos
a la dindmica del desarrollo estatal.
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[.1.2.2.- Apoyar el mejoramiento sustancial de la infraestructura y equipamiento
para la produccion agropecuaria y forestal que contribuya a la disminuciéon de
las desigualdades, mejorar el ingreso y el empleo.

[.1.2.3.- Fomentar esquemas y mecanismos de inversion y financiamiento para el
impulso de proyectos de inversidon productiva en el medio rural y urbano en
condiciones de marginacion y falta de oportunidades de empleo e ingreso
suficiente para el fortalecimiento de la economia familiar.

[.1.2.4.- Brindar capacitaciéon y asistencia técnica a desempleados que enfrentan
dificultades para obtener un empleo y de habilidades laborales para y en el
trabajo.

[.1.2.5.- Integrar programas de produccion de alimentos basicos en las
comunidades rurales con el objeto de ser proveedor en los centros turisticos del
Estado, cuidando el medio ambiente.

[.1.2.6.- Promover la creacion de empresas que impulsen el empleo vy la actividad
econdmica de familias en comunidades y regiones mas marginadas de la zona
rural, asi como impulsar alternativas de capacitacion y asistencia técnica para
elevar las oportunidades de empleo e ingreso en el medio rural y urbano para la
poblacidn con bajas oportunidades para el desarrollo de sus capacidades
productivas.

1.1.3.- Estrategia 3
Igualdad de oportunidades.

Generar igualdad de oportunidades para el acceso a los servicios de salud,
educacion, empleo, financiamiento y de asistencia social a la poblacidon con
mayor desventaja social.

1.1.3.1.- Integrar programas de apoyo econdémico y/o en especie para familias de
bajos ingresos que dentro de su nucleo familiar cuenten con discapacitados,
personas de la tercera edad y madres solteras para facilitarles el acceso a los
servicios de atencidn basica.

[.1.3.2.- Integrar a los niflos y jovenes de acuerdo a sus capacidades a los
espacios deportivos y recreativos en las comunidades de mayor rezago de
marginacion.

[.1.3.3.- Gestionar la ampliacién de la cobertura de seguridad social a la
poblacién abierta que carece de oportunidades de acceso a los servicios de
salud en especial a mujeres jefas de familia.

[.1.3.4.- Promover la ampliaciéon de la cobertura y elevar los niveles nutricionales
de la poblacién infantil de alta y muy alta marginacion que estudia la educacion
basica tanto en localidades rurales como en las zonas urbanas.

[.1.3.5.- Brindar oportunidades a los adultos de la tercera edad de bajos ingresos
al acceso a los servicios de salud especializada y de oportunidades de empleo e
ingreso digno.

[.1.3.6.- Brindar cursos y talleres comunitarios enfocados a desarrollar habitos y
para el desarrollo de las habilidades productivas de la poblacion.



1.1.3.7.- Fortalecer las oportunidades a los jovenes y mujeres jefas de familia para
el acceso al financiamiento de proyectos de inversion econdmica a través de un
programa integral de incorporacion a la vida productiva de la mujer.

1.1.4.- Estrategia 4
Vinculacién de la politica social.
Generar politicas claras que contribuyan con el desarrollo social del Estado.

[.1.4.1.- Fortalecer la vinculacidn interinstitucional para establecer acuerdos de
coordinacion para vincular la politica econdmica al desarrollo social, con
acciones que otorguen solidez a los programas de salud, educacion, asistencia
social, infraestructura basica y rehabilitacion de diferentes espacios sociales que
combatan la marginacion de las comunidades en pobreza extrema.

[.1.4.2.- Fomentar la coordinacion entre instituciones, organizaciones publicas y
privadas, universidades y sociedad civil, para desarrollar estudios,
investigaciones y analisis para un mejor desarrollo de las comunidades y zonas
de alta y muy alta marginacion.

1.1.4.3.- Priorizar las obras y programacion de desarrollo social en coordinacion
con los municipios y federacidon con el objeto de generar igualdad de
oportunidades en las comunidades y zonas de extrema pobreza.

[.1.4.4.- Coordinar acciones para atender integralmente la infraestructura vial y
de urbanizacidon comunitaria para fomentar la seguridad, salud publica y de
ordenamiento urbano en un ambiente de colaboracion activa y solidaria de la
poblacion.

[.1.4.5.- Crear la Comision Estatal de Evaluacion para la formulacion de politicas
publicas como un instrumento rector, evaluador y de indicador local.
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c) Alineamiento del Programa de Cultura Institucionalde la Secretaria de
Desarrollo Social 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 Modelorepresentan, al
mismo tiempo, pardmetros de gestion 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
accion, constituyen un refuerzo para las acciones establecidas desde el Modelo
de Equidad de Género, lo cual puede apreciarse en el cuadro siguiente:



¢En
quéconsiste?

Certificacion Nacional en
materia de Equidad de Género.
Es una estrategia que
proporciona una herramienta
dirigida a empresas privadas,
instituciones publicas y
organismos sociales, para que
incorporen una perspectiva de
género y conduzcan a su
organizacion al establecimiento
de condiciones equitativas para
mujeres y hombres en sus
espacios de trabajo.

Programa en materia de
equidad y perspectiva de
género dirigido a la
transformacion de los
valores, creencias y
comportamientos

internos, exclusivamente

de las instituciones
publicas.
Esta encaminado a

un Plan de
accioén, 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.

establecer

Este Programa no
requiere ni se dirige hacia
una certificacién

Rubros de
gestion

en los
inciden

la

organizacional

que

1. Generar ambientes

laborales sanos
2. Trato digno y de respeto

3. Mejora de condiciones
fisicas o espacios de trabajo

4. Eliminar la discriminacion

laboral

5. lgualdad de oportunidades

1. Politica y deberes
institucionales

2. Clima Laboral (1)

3. Comunicacion
incluyente

4. Seleccién de personal
4)

5. lgualdad de salarios y
prestaciones (7)
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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.




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 administracion 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 adopcién
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 |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 alas personas que forman parte de la institucion,
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 accidon, 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 relegaciéon 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
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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 vy 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
Secretaria.



Diagnéstico del perfil de la cultura institucional de la Secretaria de Desarrollo
Social

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 Accidn. En consecuencia, debe partirse de la revision de una muestra
representativa de la percepcion de los hombres y mujeres que se desempenan 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
Secretaria de Desarrollo Social, 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, informacidon y mensajes que se producen
en la institucién, 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. Seleccién de personal (4 preguntas). Identifica la percepcidon del
personal acerca del grado de equidad, transparencia en los
procesos de seleccidon 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 asignacion de remuneraciones que recibe el personal por
sueldos y salarios, asi como prestaciones sociales y econdmicas.

6. Promocién vertical y horizontal (5 preguntas).Explora la
percepcion del personal acerca de la equidad, transparencia e
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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). Evaliua el balance entre tiempo vy
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 andlisis de tendencias se realizd en funcidon de las respuestas afirmativas
(apreciacion positiva) y su tendencia cuantitativa y porcentual con respecto al
total de personas participantes en el ejercicio, mismas que se exponen de
manera grafica. En algunos rubros, la interpretacion de las respuestas se realiza
aludiendo a las opiniones negativas, en cuyo caso, se realiza una sustraccion del
100% de respuestas posibles, menos el porcentaje de las respuestas afirmativas
gue aparecen en la grafica.

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 la Secretaria de Desarrollo Social. Parte de estas tendencias
pueden constituir la base de propuestas especificas para generar los contenidos
del Plan de Accion de este programa.



Tamano de la muestra

Participantes Personas %

Mujer 31 57
Hombre 23 43
Total 54 100

El nimero de participantes en la muestra corresponde al 37% del total de la
plantilla de personal de la dependencia, tendiendo las mujeres a constituir la
mayoria de personal que respondio el cuestionario de Cultura Institucional.

Politica y deberes institucionales

En general, las calificaciones obtenidas en este factor, se ubican de la media
hacia la baja, lo cual denota que no se tiene informacion actualizada acerca del
marco normativo que rige los dos aspectos centrales de las politicas nacionales
y estatales en materia de igualdad de género.

En ese mismo sentido, el personal no ubica o conoce la existencia de alguna
instancia interna de la dependencia que atienda el tema de género, como parte
de la gestion de sus areas y en respaldo a las acciones que se difunden y
promueven en este rubro.El perfil de resultados de éste factor se expone en la
grafica 1.

Grafica 1. Politica nacional y deberes institucionales (respuestas afirmativas)
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En las tendencias presentadas en el cuadro, se aprecia que poco mas de la
mitad del personal afirma haber participado en cursos relacionados con el
género y un 43% no reporta algun acercamiento a dicho tema.

El conocimiento de la legislacion nacional y estatal para alentar la igualdad entre
hombres y mujeres para acceder a oportunidades de desarrollo integral no se
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tiene como referente, ya que el 56% de las personas consultadas desconoce el
contenido de la Ley federal de esa materia y solamente el 37% reporta tener
conocimiento de la Ley estatal en el mismo rubro.

El 67% de la poblacion entrevistada no conoce la existencia del Programa
Nacional para la Igualdad entre hombres y mujeres; lo cual es, probablemente,
uno de los motivos por los que no posee conocimientos acerca de las normas
legales correlativas; como podria ser la legislacion contra la violencia vy
discriminacion de las mujeres. En este ultimo rengldn, solamente el 31% de los
cuestionarios registraron respuestas afirmativas acerca del conocimiento de la
Ley federal que estd destinada a dicha prevision.

Clima laboral

Las condiciones del clima laboral son representativas del grado de armonizacion
que existe en las relaciones institucionales, en el trato interpersonal en equipos
de trabajo, en los vinculos que se establecen en las relaciones de mando y
subordinacioén, asi como las que ocurren entre las y los companeros de distintas
areas. El clima laboral estd constituido por practicas de comunicacion y por
comportamientos que giran alrededor de las normas y principios de autoridad
de la organizacion, asi como por estilos de autoridad y ejercicio del mando.

En este rubro, se busca verificar el equilibrio que existe en las relaciones
enunciadas y el clima de tranquilidad o tensién que prevalece al interior de una
organizacion.

En el caso de la Secretaria de Desarrollo Social, en la encuesta de cultura
institucional, se percibe lo siguiente (grafica 2).



Grafica 2. Clima laboral (respuestas afirmativas)
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