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|.-MENSAJE DE LA DIRECTORA GENERAL DEL INSTITUTO

QUERETANO DE LAS MUJERES

La voluntad politica que ha tenido el Gobernador Constitucional del Estado de Querétaro, Lic.
José Eduardo Calzada Rovirosa, para lograr la incorporacion de la perspectiva de género en las
politicas publicas, ha impulsado en el Instituto Queretano de las Mujeres (IQM) a dedicarnos a
uno de los principales desafios de la presente administracion: permear en los espacios laborales
de la Administracion Publica Estatal, la Cultura Institucional con Perspectiva de Género.

Con base en los diagnésticos de cultura institucional que el IQM realizé en quince instancias de
nuestro Estado en el 2012, se permitidé visibilizar las practicas culturales, laborales e
institucionales que discriminan a la mujer por el s6lo hecho de serlo, asumiendo, en nuestro
Instituto, el reto de proponer acciones que permitan a las dependencias gubernamentales
incorporar en sus programas y politicas internas, criterios de equidad como parte de su quehacer
institucional.

La Cultura Institucional y Equidad de Género en la Administracion Publica Estatal se presenta
como una herramienta para lograr transformar las instituciones publicas en espacios mas
igualitarios, justos y con rostro humano. Con una direccion practica, pretendemos orientar el
cambio en nuestras instituciones de gobierno.

Construir a través de actitudes, valores, normas y estrategias operativas, es sin lugar a dudas,
un reto para todas y todos quienes formamos parte del servicio publico; una funcion puablica con
equidad e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, logrando con ello un importante
avance para alcanzar las metas que nos hemos planteado.

La confianza en este trabajo interinstitucional, constituira un eslabon mas hacia un desarrollo
social con equidad sustentable que conjunte propuestas integrales y un trabajo coordinado de
guienes perseguimos esta igualdad.



II.-INTRODUCCION

El objetivo del Instituto Queretano de las Mujeres es promover y fomentar las condiciones que
posibiliten en el Estado, una sociedad libre de discriminacion por motivos de género y la igualdad
de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres; por ello ha generado el Programa de
Cultura Institucional con Perspectiva de Género de la Administracion Publica del Estado de
Querétaro (PCI), como estrategia para que las y los servidores publicos tengan relaciones
igualitarias, justas, equilibradas y libres de toda discriminacion, buscando con ello mayor
eficacia y eficiencia en el servicio a la ciudadania queretana.

El PCI se enmarca en el Plan Querétaro 2010-2015 del C. Gobernador Lic. José Eduardo
Calzada Rovirosa, y en las acciones programaticas y metodolégicas del Instituto Nacional de las
Mujeres, lo cual, constituye una respuesta necesaria e imprescindible a las necesidades de las 'y
los servidores publicos, recogidas a través de un diagndstico sobre Cultura Institucional con
Perspectiva de Género que permitié conocer la percepcion de su situacion en lo particular, el de
la dependencia en la cual trabaja y la del entorno laboral.

Plantea objetivos estratégicos: Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional
para que guie la Administracion Publica Estatal hacia el logro de resultados al interior y exterior
de las dependencias. En consecuencia el PCI deberd marcar el quehacer de las personas que
desempefian funciones en la administracion publica desde la planeacién y ejecucion de
programas institucionales con perspectiva de género; el trato con equidad y no discriminacion; el
logro de una comunicacién incluyente que promueva la igualdad de género, la seleccion de
personal basada en habilidades y aptitudes; el contar con una administracion publica donde los
salarios y prestaciones se otorguen de manera transparente y justa; el asegurar la creacion de
mecanismos de promocion vertical y horizontal que propicien la creacién y el desarrollo de
capacidades; permitir que la capacitacion y profesionalizacion estén alcance de todas y todos; el
garantizar la corresponsabilidad del estado en la conciliacion de la vida familiar y laboral del
personal; y el establecer mecanismos de denuncia sin miedos para eliminar las practicas de
hostigamiento y acoso laboral.

Presentamos los resultados del diagnéstico estatal, las acciones que integran el Programa de
Cultura Institucional con Perspectiva de Género de la Administracion Publica Estatal, el marco
conceptual sobre el cambio que significa la introduccion de la perspectiva de género, y un
glosario minimo de términos en materia de género.
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ll.-MARCO NORMATIVO

El Programa de Cultura Institucional (PCI) con Perspectiva de Género (PG) en la Administracion
Publica Estatal (APE) tiene como base normativa, los acuerdos nacionales e internacionales,
que enmarcan juridicamente los programas, estrategias y acciones relevantes de la
Administracion Federal y Estatal, con el objetivo de propiciar la igualdad entre mujeres vy
hombres, mismos que a continuacién se enuncian:

R/
0’0

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Ley Organica de la Administracion Publica Federal.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Secretaria de Gobernacion
del Gobierno Federal 2008 — 2012 (PROIGUALDAD), alineado al PND 2007 — 2012.".

Declaracién sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Articulo 4 Incisos c) e i).

Ley para la Proteccion de los Derechos de las Nifias, Nifios y Adolescentes.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Decreto de Creacion de la Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres.

Ley Federal del Trabajo.

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

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Reglamento para el Funcionamiento del Sistema Nacional para Prevenir, Atender, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres.

Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Constitucién Politica del Estado de Querétaro.

Ley para Prevenir y Eliminar toda forma de Discriminacion en el Estado de Querétaro.
Ley de Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres del Estado de Querétaro.

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

Ley del Instituto Queretano de las Mujeres.

Ley de Planeacién del Estado de Querétaro.

Ley de Proteccion de los Derechos de las Nifias, Nifios y Adolescentes del Estado de Querétaro.
Ley de Derechos Humanos del Estado de Querétaro.

Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Querétaro.

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Querétaro.

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

Plan Querétaro 2010-2015

3

*

3

*

3

*

X3

¢

3

*

3

*

3

*

X3

¢

X3

8

X3

*

X3

¢

X3

S

X3

8

X3

*

X3

S

X3

S

X3

*

X3

*

X3

8

X3

8

X3

%

X3

8

X3

8

X3

%

LA nivel federal, se incluye el marco normativo nacional que sustenta el Programa de lgualdad de la Secretaria de Gobernacién del Fiecutivo Federal
(PROIGUALDAD) y que es antecedente y referente para la implementacion del Programa de Cultura Institucional (CI) con Perspectiva de Género (PG) en la
Administracion Pablica del Estado de Querétaro (APE).
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IV.-RESUMEN EJECUTIVO

El Instituto Queretano de las Mujeres, en cumplimiento a los acuerdos emanados del Plan
Nacional de Desarrollo 2007-2012, que establece como estrategia la elaboracion del Programa de
Cultura Institucional (PCI) a fin de “Cumplir con la transformacion del quehacer institucional para
el ejercicio de un gobierno responsable, con calidez, calidad, eficacia, eficiencia y transparencia,
desde una perspectiva de género” (3), realizd para la elaboracion del Programa de Cultura
Institucional, la aplicacion del cuestionario de Cultura Institucional durante los meses de
Septiembre a Octubre de 2012 con el objetivo de conocer la percepcion del personal sobre la
situacion de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. El citado Programa en su
objetivo 16, estrategia 16.1, que establece el compromiso de promover acciones que fomenten
una vida sin violencia ni discriminacion y una auténtica cultura de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

La estructura y metodologia se basan en el Programa de Cultura Institucional Federal® y en la
Guia para la ejecucion del Programa de Cultura Institucional en la Administracion Publica Federal,
asi como en la Guia para realizar el Analisis Estadistico de los Resultados del Cuestionario de
Cultura Institucional con Perspectiva de Género.

En la Administracién Publica del Estado de Querétaro, se realiz6 con una muestra a 14
dependencias, y un censo al Instituto Queretano de las Mujeres, con la participacién de
funcionarios(as) publicos(as).

2 Programa de Cultura Institucional Inmujeres.http://pci.inmujeres.gob.mx/igualdadescultura/2010/12/pci/, y http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101156.pdf


http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101156.pdf
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V.- DEPENDENCIAS PARTICIPANTES:

Z
o
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Secretaria Seguridad Ciudadana
Secretaria de Salud /SESEQ

Instituto Queretano de las Mujeres
Secretaria de Gobierno

Secretaria de Planeacion y Finanzas
Secretaria de Educacion

Secretaria de Desarrollo Agropecuario
Secretaria del Trabajo

Procuraduria General de Justicia
Secretaria de Turismo

Oficialia Mayor

Secretaria de la Contraloria
Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas
(SDUOP)

Secretaria de la Juventud

Secretaria de Desarrollo Sustentable

El cuestionario mide los siguientes aspectos:

Datos
Sociodemograficos

Datos que permitan realizar el perfil de funcionarios y funcionarias
publicos(as), tales como sexo, edad, escolaridad, estado civil etc.

9 factores de incidencia:

I.  Politica Estatal y
Deberes
Institucionales

Evalla el nivel de conocimientos de los ordenamientos juridicos para
la igualdad entre hombres y mujeres, asi como la existencia de
Unidades Administrativas para la Gestion de temas de Género,
elementales para la incorporacion del Programa de Cultura
Institucional (PCI).

II. Clima laboral.

Se refiere tanto a los elementos formales de la organizacidon (tales
como condiciones de trabajo, niveles de mando, etc.) como a los
informales (cooperacion entre los empleados, comunicacion, etc.) y
gue influyen en el desempefio de las y los empleados.
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Comunicacioéon

Permite medir que la comunicacion y los mensajes que transmite la

Incluyente organizacion estén dirigidos, sin excluir a personas o incentivar los
roles tradicionales de género.

IV.  Seleccion de Evalla factores relacionados con la transparencia y eficiencia en los
Personal procesos de seleccion de personal, incorporando en sus criterios de

seleccion el principio de igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres.

V. Igualdad de Se refiere al nivel de equidad en la asignacion de remuneraciones
salarios y gue recibe el personal por sueldos y salarios, asi como prestaciones
prestaciones sociales econdmicas (servicio médico, guarderias, despensa, etc.

VI. Promocién Mide los criterios de transparencia para otorgar promociones y
vertical y ascensos al personal en igualdad de oportunidades y condiciones
horizontal por mérito, sin distincioén para mujeres y hombres.

VIl.  Capacitacion y Evalla las acciones de capacitacion que realiza la organizacion
formacion y atendiendo el principio de igualdad de derechos y oportunidades
desarrollo entre mujeres y hombres. Se incluyen en este factor las necesidades
profesional en la | del personal en los temas relacionados con el desarrollo profesional
igualdad en igualdad.

VIIl.  Conciliacién vida | Evalua el balance o conciliacion entre las esferas publica (laboral e
laboral, institucional) y privada (familiar y personal), sin que necesariamente
institucional, una persona prefiera una en detrimento de la otra.
familiar y
personal.

IX. Hostigamientoy | Evalla la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso

acoso sexual

sexual dentro de la institucion, asi como la elaboracién de programas
y acciones que lo prevengan, denuncien y sancionen.

El diagnostico proporciono los insumos basicos del presente trabajo, realizado durante los
meses de septiembre/noviembre de 2012 permitiendo identificar las areas de oportunidad en el
proceso de incorporacion de la perspectiva de género.>

® Guia para realizar el andlisis estadistico de los resultados del “Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género”.
Instituto Nacional de las Mujeres. http://pci.inmujeres.gob.mx/igualdadescultura/wp-content/uploads/2011/02/Gu%C3%ADa-para-
realizar-el-an%C3%A1lisis-estad%C3%ADstico-del-Diagn%C3%B3stico-d.pdf. Noviembre de 2012



http://pci.inmujeres.gob.mx/igualdadescultura/wp-content/uploads/2011/02/Gu%C3%ADa-para-realizar-el-an%C3%A1lisis-estad%C3%ADstico-del-Diagn%C3%B3stico-d.pdf
http://pci.inmujeres.gob.mx/igualdadescultura/wp-content/uploads/2011/02/Gu%C3%ADa-para-realizar-el-an%C3%A1lisis-estad%C3%ADstico-del-Diagn%C3%B3stico-d.pdf

Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

\VI.-RESULTADOS DE LA APLICACION Y ANALISIS DEL

CUESTIONARIO DE CULTURA INSTITUCIONAL (CI) EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL (APE) DEL ESTADO
DE QUERETARO

DE QUERETARO




Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

ESTATAL (APE) DEL ESTADO DEJQUERETARO.

Datos desagregados por Sexo:

|.-PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Gréfica 1. Sexo

Gréfica 2. Edad por Sexo
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La Administracion Publica Estatal (APE)
se integra por 52.40% de mujeres y
47.60% de hombres.

La edad del personal de la Administracion Publica

Estatal (APE) se ubica en el rango de los 31 a 40
afos 34.60%, el 41.60% tiene mas de 40 afos. Los
jovenes menores de 30 afios constituyen el 23.70%.

10
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Gréfica 3. Estado Civil por Sexo

Gréfica 4. Jefatura Familiar por Sexo
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El 50.80% del personal son casados(as), y
solteros(as) el 32.10%.

Viven en union libre el 7.30% vy
separados(as) conjuntamente con los
divorciados(as) constituyen el 8.50%.

El 62.20% son jefes o jefas de familia.
Sobresale el 27.20% de mujeres jefas de
familia.

Es decir, mas del 50% de las mujeres que
trabajan en la APE son jefas de familia.

11



Cuadro No. 1. Numero de Hijos (as) por Sexo.

_ _ Total % de o Promedio de
Funcionarios/as| 4 Indice
N Promedio
Publicos/as | HIOS
Sexo e Hijas | Hijas | Hijos de Hijas |Hijos
% hijos(as)
Hombres 32.98 55.57 [25.24|30.33 1.68 0.76 |0.92
Mujeres 31.69 44.43 120.93|23.50 1.40 0.66 |0.74
No 35.33
tienen
Total 100.00 100.00|46.17|53.83 1.49 0.69 |0.81

Del 100% del personal participante, el 35.33% no tiene hijos(as). El 64.67% si los tiene (el
31.69% de mujeres y el 32.98 % de hombres). Presentan mas hijos que hijas, por cada hija
hay 1.27 hijos. El promedio de hijos e hijas en ambos sexos es de 1.49: |la familia actual esta

integrada por un menor nimero de hijos(as).

12
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Grafica 5. Escolaridad por Sexo.

El nivel de escolaridad se
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Gréfica 6. Estudios actuales por Sexo.
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Gréfica 7. Antigiiedad en el Sector Publico Gréfica 8. Antigiiedad en las Secretarias por
por Sexo. Sexo.
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El 19.90 % del personal cuenta con antigiedad de 6 a 10 afios en el sector publico, y similar
porcentaje (18.70%) en las Secretarias, indica que este personal se ha mantenido estable
en su dependencia.

El mismo caso lo presenta el 18.40% que tiene antigliedad de 11 a 15 afios en el sector
publico y 17.10% en las Secretarias, no hay mucha frecuencia de movilizacién del personal.

14
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2.-RESULTADOS SOBRE EL PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Los indicadores sociodemograficos permiten contar con datos precisos de las caracteristicas
especificas de la poblacion encuestada. A continuacion se detallan aspectos relevantes:

7
L X4

Participaron 15 Instituciones de la Administracién Publica Estatal:

Instituciones participantes

Muestra Dependencia Muestra
Secretaria de Salud / SESEQ 377 Secretaria de Educacion 32
Secretaria de Gobierno 142 Secretaria d,e 2 26
Contraloria
Procuraduria General de Justicia 139 Secretaria del Trabajo 26

Secretaria de Desarrollo

Secretaria de Planeacion y Finanzas 135 25
Sustentable
Oficialia Mayor 130 Secretaria de Turismo 21
Secretaria de Desarrollo Agropecuario 70 Secretaria de la Juventud 13
Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras
. 69 Censo
Publicas
. : . Insti retan I
Secretaria de Seguridad Ciudadana 53 stituto QUFT‘ etano de las 58
Mujeres
Total 1316

Las instituciones que obtuvieron mayor participacion de mujeres fueron el Instituto
Queretano de las Mujeres con el 87.90% de su personal, la Secretaria de Turismo con el
76.19%, la de Educacion con el 65.60%. La Secretaria del Trabajo, la de la Contraloria y
de la Juventud con el 61.50% cada una.

En promedio, el nimero de hijas e hijos es de 1.49. El 35.33% declaran que no tienen
hijas e hijos.

De la poblacién encuestada, el 62.20% son jefes de familia, de éstos 7.8 de cada 10 son
mujeres. El 50.80 % de la poblaciéon encuestada son casados(as), 21.40% mujeres y
29.40% hombres.

La institucion que cuenta con mayor poblacion casado/a es la Secretaria de Desarrollo
Agropecuario con el 65.70% de su personal; y con solteros(as), sobresalen la Secretaria
de la Juventud (62.20%), el Instituto Queretano de las Mujeres (57.00%), y la
Procuraduria General de Justicia (43.89%).

La Secretaria de Educacion (15.60%), y la Secretaria del Trabajo (15.40%), obtienen los
resultados mas altos de personas en unién libre.
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La edad de mayor frecuencia tanto de mujeres y hombres es de 31 a 40 afios (34.6%), los
menores de 30 afios constituyen el 23.70% del personal.

La dependencia con mayor poblacion de jovenes es la Secretaria de la Juventud
(84.60%), y la Procuraduria General de Justicia (43.88%).

Con respecto al nivel de estudios, la encuesta sefiala que el 24.30% de las mujeres 'y el
20.30% de los hombres tienen licenciatura completa, 6.00% y 5.40% maestria,
respectivamente, y 0.6% de la poblacion encuestada reporta estudios de doctorado. El
mayor numero de personal con maestria, lo tiene la Secretaria de Trabajo (23.00%), y
con doctorado la Secretaria de la Contraloria (7.60%).

Las Secretarias que presentan mas del 10% de hostigamiento y acoso sexual son:
Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Pdublicas, Secretaria de Salud/SESEQ,
Secretaria de Seguridad Ciudadana, Secretaria de Planeacion y Finanzas, Oficialia
Mayor, y la Secretaria de la Contraloria.

El 12.70% del personal de la APE recibié algun tipo de hostigamiento o acoso sexual.
9.70% no denuncio.
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FACTORES
3.-RESULTADOS DE LOS FACTORES DEL CUESTIONARIO

DE CULTURA INSTITUCIONAL CON PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL
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4.-PROMEDIO DE CALIFICACION POR FACTOR

Factor Promedio

Conciliaciéon de la Vida Laboral, Institucional, 8.21
Familiar y Personal
Comunicacion Incluyente 8.05
Clima Laboral 7.87
Igualdad de Salarios y Prestaciones 7.79
Promocion Vertical y Horizontal 7.31
Hostigamiento y Acoso Sexual 7.29
Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad 6.87
Seleccién de Personal 6.59

Promedio 7.50

La calificacion promedio de reactivos nos proporciona informacion importante sobre la
percepcion de los participantes de la APE, de aspectos relevantes en la dinamica laboral y
observamos calificaciones promedio en 6 factores y calificaciones bajas en 2 factores (menos de
7), no se presentaron calificaciones altas (mas de 9) en ningun factor.

Por lo tanto el reto de atencion se planteard de manera que incida en el mejoramiento
sustantivo de cada uno de estos aspectos, tan importantes para la armonia tanto laboral e
institucional, familiar como personal.
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5.-PONDERACION DE REACTIVOS DE FACTORES

Reactivos con méas alta calificacion Promedio

v' Personalmente estoy de acuerdo en que las mujeres y hombres en

igualdad de condiciones asciendan a puestos de mandos medios y

superiores. 9.67
v" En mi institucién se respeta el permiso o licencia por maternidad. 9.24
v' Considero necesario que exista un mecanismo para proteger a mujeres y

hombres del hostigamiento o acoso sexual. 9.20
v' Considero que mi institucion debe promover una politica de conciliacion

de la vida laboral, familiar y personal. 9.08
v" En mi institucion se respeta por igual la autoridad de las jefas como de los

jefes. 8.62
v" En mi institucion se facilita la reincorporacién laboral de las mujeres que

hacen uso de su licencia de maternidad o permisos para atender asuntos

personales. 8.61
v" En mi institucién se otorgan las mismas prestaciones a mujeres y

hombres. 8.55
v' Dentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres y hombres en la

comunicacion formal. 8.53
v' En mi institucion no solo se otorga a mujeres autorizacién para atender

asuntos familiares. 8.36
v' En mi institucion se respeta la opinién de mujeres y hombres sin

distincion. 8.29
v El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo respeta el

equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal de mujeres y hombres. 8.28
v' Dentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres y hombres en la

comunicacién informal. 8.23
v" En mi institucion las autoridades no intimidan o maltratan a las personas

por su condicidon de mujeres y hombres. 8.07
v" En mi institucion se promueve el acceso de mujeres y hombres a puestos

de mandos medios y superiores. 8.06
v" En mi institucién se utiliza y promueve un lenguaje no sexista en la

comunicacién impresa y/o electronica (web, tripticos, boletines

informativos, etc.). 8.06
v" En mi institucion otorgan permisos considerando las necesidades

familiares de mujeres y hombres. 8.05
v' En mi institucion existe un ambiente de respeto favorable a la igualdad de

derechos y oportunidades entre hombres y mujeres. 8.03
v" En mi institucion se establecen politicas de formacion de personal y

capacitacion sin distincion para mujeres y hombres. 7.99
v Las cargas de trabajo y la asignacion de responsabilidades son las

mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel jerarquico. 7.97
v" En mi institucién no importa el que seas mujer u hombre para ascender o 7.96
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ser promocionado.

v" En mi institucién las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto

perciben el mismo salario. 7.88
v" En mi institucién el ingreso del personal responde a cargos que

tradicionalmente desempefian mujeres y hombres. 7.86
v" En mi institucién se motiva la participacién equitativa del personal, sin

distincion de sexo en 6rganos de representacion, actos protocolarios,

reuniones, eventos, conferencias, etc. 7.82
v" En los documentos oficiales que se emiten en mi institucion se utiliza y

promueve un lenguaje e imagenes que toman en cuenta las necesidades

de hombres y mujeres. 7.76
v' En las campafias publicas de mi institucion se incluyen temas

relacionados a mujeres y hombres. 7.70
v" En mi institucion se dan a conocer publicamente las oportunidades de

capacitacion y formacion profesional. 7.49
v" En mi institucion existen mecanismos de evaluacion del desempenio sin

discriminacion para mujeres y hombres. 7.38
v' En mi institucion se recluta y selecciona al personal tomando en cuenta

los conocimientos habilidades y aptitudes, sin importar si se es hombre o

mujer. 7.37
v" En mi institucién no se considera como negativo solicitar permiso para

atender asuntos familiares o personales. 7.25
v" En mi institucion existen procedimientos que regulan el acceso equitativo

de mujeres y hombres a cargos de mayor responsabilidad. 6.99
v" En mi institucion existe el permiso o licencia por paternidad. 6.94
v" En mi institucion no se agendan reuniones de trabajo fuera del horario

laboral y/o dias no laborales como festivos. 6.86
v Estoy conforme con la respuesta de mi institucion a mis solicitudes de

capacitacién y formacion profesional. 6.75
v" En mi institucién son claros los criterios de evaluacion del desempeiio. 6.65
v" En mi institucion se previenen y sancionan las practicas de intimidacion y

maltrato. 6.50
v" En mi institucién se difunden claramente los criterios de seleccion de

personal. 6.45
v" En mi institucién no se otorgan promociones al personal debido a

relaciones afectivas, influencia politica o apariencia fisica. 6.13
v Los cursos y talleres de capacitacién que otorga la institucion se

consideran para promociones y ascensos. 6.07
v/ En mi institucién los cursos y talleres de capacitacion se realizan dentro

del horario de trabajo. 6.04
v" En mi institucién existen mecanismos para denunciar los casos de

hostigamiento 0 acoso sexual. 6.02
v" Mi institucién informa al personal sobre el hostigamiento y acoso sexual. 5.87
v/ Mi institucién anuncia oportunamente las plazas disponibles. 5.65
v" En mi institucion sélo ingresan hombres para ocupar los cargos de toma

de decision. 4.67
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6.-POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES

Grafica 9. Conocimiento de la existencia de
la Ley General para la Igualdad entre

Hombres y Mujeres por Sexo.

Gréfica 10. Conocimiento de la existencia de la
Ley General de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia por Sexo.
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El 54.00% desconoce la Ley General para la

Igualdad entre Hombres y Mujeres. Se

presenta mayor desconocimiento en

mujeres 28.80% que el que corresponde a

los hombres 25.20%.

las

El 45.60% desconoce la Ley General de Acceso
a una Vida Libre de Violencia. Se presenta mayor
desconocimiento en las mujeres 23.80% que el
gue corresponde a los hombres 21.80%.

21




Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

Gréfica 11.

Conocimiento del

Programa

Nacional para la lIgualdad entre Mujeres y

Hombres 2008-2012 por Sexo.

Gréfica 12. Conocimiento de un Area
Administrativa para Gestionar Temas de

Género por Sexo.
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El 66.60% del personal encuestado no conoce
el Programa Nacional para la lIgualdad: de
éste, el 35.70% corresponde a mujeres.

El 41.70% afirma que no existe, y el 39.10%
tiene desconocimiento e inseguridad respecto
la existencia o no de un area administrativa.
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/.-CLIMA LABORAL

Grafica 13. Clima Laboral por Sexo
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distincion. 868
En mi institucion se respeta por igual la autoridad de las jefas como de 8.31
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La percepcion de las mujeres respecto al clima laboral es menos favorable que la que
corresponde a de los hombres. El reactivo “En mi institucion se previenen y sancionan las
practicas de intimidacion y maltrato” lo califican bajo ambos sexos: 6.07 las mujeres y 6.92
los hombres.

Las calificaciones en los otros reactivos son mas altas en los hombres, es decir perciben un
mejor ambiente laboral que las mujeres.
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8.- COMUNICACION INCLUYENTE

Gréfica 14. Comunicacion Incluyente por Sexo
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hombres en la comunicacién informal. B.47
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hombres en la comunicacion formal. / / / / / / / B.82
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En cuanto a la comunicacién incluyente los hombres califican mejor el factor (8.30) que las
mujeres (7.81).Las mujeres perciben menos acciones de comunicaciéon incluyente en los
diversos medios de comunicacion.
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9.- SELECCION DE PERSONAL

Gréfica 15. Nivel de Puesto por Sexo.
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El 72.00% del personal es
operativo.

12.10% tienen Jefatura de Area u
homdélogo.

El 6.40% tiene Jefatura de
Departamento u homalogo.

Los hombres tienen  mayor
presencia en puestos de mandos
medios y superiores.

Hay mas mujeres en el nivel
operativo.

Grafica 16. Tipo de Contratacién por Sexo.

30.00

2500

2000

1500

1000

500

0.00
Basenormal |  Confianza Base Honorarios | Portiempo | Nombramiento | Transitorio
sindicalizado determinado | (funcionarios)
(contrato)
BTotal 840 %10 530 980 6.60 170 160
EMujeres 140 1280 15.60 6.50 330 0.70 0.90
OHombres| 16,00 1330 10.20 330 330 100 0.70

El 28.40% tienen base. El 26.10%
son de confianza, y el 25.80%
son de base sindicalizada.

El 18.00% esta contratado por
honorarios, tiempo determinado o
transitorio, sin prestaciones
sociales.

Del porcentaje anterior el 10.70%
son mujeres y 7.30% hombres.
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Grafica 17. Tipo de Ingreso por Sexo.
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El 61.50% del personal
ingresod por contratacion
directa.

El 11.60% por
recomendacion.

El 10.20% ingreso por
servicio social meritorio.

Sélo un 3.40% registra su
contratacién por servicio civil
de carrera.

Grafica 18. Calificacion a la Seleccion de personal por Sexo.

Promedio

En mi institucion solo ingresan hombres para ocupar los cargos de
toma de decision.

En mi institucion se difunden claramente los criterios de seleccion
de personal.

En mi institucion se recluta y selecciona al personal tomando en
cuenta los conocimientos habilidades y aptitudes, sin importar si

se es hombre o mujer.

En mi institucion el ingreso del personal responde a cargos que

tradicionalmente desempefian mujeres y hombres.

W Mujeres
[0 Hombres

Este factor es el que obtuvo
la calificacion mas baja por
ambos sexos.

El reactivo “En mi institucion
sélo ingresan hombres para
ocupar los cargos directivos
de toma de decisiones”, es
reprobado incluso por los
hombres con 4.14: las
mujeres con 5.69. El reactivo
“En mi institucion se difunden
claramente los criterios de
seleccion de personal” se
otorgo igual baja calificacion:
6.64 los hombres y 6.92 las
mujeres.

26



Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

10.-. IGUALDAD DE SALARIOS Y PRESTACIONES

Gréfica 19. Prestaciones por Sexo.

Gréfica 20. Calificacion a salarios y
prestaciones por Sexo.
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La prestacion mas mencionada es la de
servicio meédico (39.50% del personal),
seguida de la licencia de maternidad
(17.50%), la cual mencionaron mas las

mujeres (15.40%).

El 10.60% del personal afirma que no tiene
prestaciones.
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Reactivo con baja calificacion es: “En mi

Institucion existe el permiso de licencia por
paternidad” con 6.68 de las mujeres y 7.20 de

los hombres.
Las mujeres califican mas bajo el reactivo “En

mi institucién las mujeres y los hombres que
ocupan el mismo puesto reciben el mismo
salario” con 7.60: los hombres lo calificaron con

8.16.
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11.- PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

Gréfica 21. Nivel de puesto por Sexo.
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El 58.00% ha permanecido en el
mismo puesto, del cual el 31.60% son
mujeres y 26.40% son hombres.

En promedio, la promocion a otros
niveles de puesto se presenta poco
diferenciada en ambos sexos.

28



Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

Gréfica 22. Calificacion a Promocién Vertical y Horizontal por Sexo.
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En mi institucién son claros los criterios de evaluacién del desempefio. k.83
En mi institucién existen procedimientos que regulan el acceso equitativo b.73 B Mujeres
de mujeres y hombres a cargos de mayor responsabilidad. 2 0 Hombres
En mi institucién existen mecanismos de evaluacién del desempefio sin V.19
discriminacién para mujeres y hombres. =/
En mi institucién no importa el que seas mujer u hombre para ascender o .58
ser promocionado. e
En mi institucion se promueve el acceso de mujeres y hombres a puestos de A 2
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Personalmente estoy de acuerdo en que las mujeres y hombres en igualdad p.69
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El personal califica al reactivo en forma diferenciada: “ Mi institucion anuncia oportunamente
las plazas disponibles” , las mujeres con 5.34 y los hombres con 9.36

Otro reactivo con calificacion baja por ambos sexos es “En mi institucion no se otorgan
promociones al personal debido a relaciones afectivas, influencia politica o apariencia fisica”
las mujeres 5.79, hombres 6.47
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12.- CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

EN IGUALDAD

Grafica 23. Horas de Capacitacion por Sexo.
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El 27.30% del personal afirma no haber recibido capacitacion; igual porcentaje de mujeres y

hombres.

En los diferentes rangos se observa mayor incidencia de capacitacion en las mujeres.

El 23.60% del personal recibe capacitacion de mas de 41 horas.
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Gréfica 24. Calificacion a la Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad
por Sexo.

Promedio

En mi institucion los cursos y talleres de capacitacion se
realizan dentro del horario de trabajo.

Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la
institucion se consideran para promociones y ascensos.

W Mujeres

L, . [ Hombres

Estoy conforme con la respuesta de mi institucién a mis
solicitudes de capacitacion y formacidn profesional.

En mi institucion se dan a conocer publicamente las
oportunidades de capacitacidn y formacién profesional.

En mi institucion se establecen politicas de formaciéon de
personal y capacitacion sin distincion para mujeres y
hombres.

S

Este factor ocupa el penultimo lugar en los promedios de calificacion general otorgados por
el personal, proporcionando baja calificacién a 3 reactivos relacionados con: los horarios de
capacitaciéon donde las mujeres califican con 5.73 y los hombres 6.34; la capacitacién que
se tome en cuenta para promociones y ascensos las mujeres califican con 5.77 vy los
hombres 6.36; el reactivo que se refiere a tomar en cuenta las solicitudes de capacitacion
es calificada por las mujeres en 6.54 y hombres 6.96
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Gréfica 25. Cursos o Talleres de Perspectiva de Género Recibidos por Sexo.
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El 72.40% del personal no
ha recibo cursos o talleres
de perspectiva de género.

Gréfica 26. Utilidad de los Cursos o Talles de Perspectiva de Gé

nero por Sexo
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El 23.80% de los que han
recibido capacitacion
refieren que les ha servido
para mejorar la atencion a
la ciudadania.
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Grafica 27. Razones para Capacitarse en Cursos o Talleres de Perspectiva de Género por

Sexo
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El 25.10% del personal
considera  que la
capacitaciéon en temas
de género le servira
para su vida personal.

Otro 23.30% menciona
gue les serviria para
mejorar su desempefio
en el trabajo y el
20.60% para mejorar
el ambiente en su area
de trabajo.
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13.- CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, INSTITUCIONAL,

FAMILIAR' Y PERSONAL

Grafica 28. Calificacion a la Vida Laboral, Institucional, Familiar y Personal por Sexo

Promedio

En mi institucion no se agendan reuniones de trabajo fueradel horario
laboral y/o dias no laborales como festivos.

En mi institucion no se considera como negativo solicitar permiso para
atender asuntos familiares o personales.

En mi institucion otorgan permisos considerando las necesidades
familiares de mujeresy hombres.

El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo respetael
equilibrio entre lavida laboral, familiar y personal de mujeres y
hombres.

En mi institucion no solo se otorga a mujeres autorizacion para atender
asuntos familiares.

En mi institucion se facilitalareincorporacion laboral de las mujeres que
hacen uso de su licencia de maternidad o permisos para atender asuntos
personales.

Considero que miinstitucion debe promover una politica de conciliacion

de lavidalaboral, familiary personal.

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

m Mujeres

Hombres

Es el factor que obtuvo el promedio mas alto de calificacion, tanto hombres como mujeres
conciben su medio ambiente de manera muy aceptable. Las mujeres califican con menos
puntos que los hombres los reactivos relacionados con: las reuniones fuera del horario de
trabajo (6.72), y solicitar permisos para las necesidades familiares (7.03),

hombres califican con 7.00 y 7.47 respectivamente.

en tanto los
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14.- HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

Gréfica 29. Incidencia de Hostigamiento y Acoso Sexual por Sexo.

90.00

80.00

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00
No

Si

W Total 87.30 12.70
BEMujeres 43.90 8.40
mHombres 43.40 4.30

El 12.70% del personal de
la APE ha recibido algun
tipo de hostigamiento o
acoso sexual.

Del anterior porcentaje el

8.40%  corresponde a
mujeres y 4.30% a
hombres.

Gréfica 30. Calificacion al Hostigamiento y Acoso Sexual por Sex

Promedio

Miinstitucion informa al personal sobre el hostigamientoy
acoso sexual.

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

En mi institucion las autoridades no intimidan o maltratan a las
personas por su condicién de mujeres y hombres.

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

47

.66

B Mujeres
[ Hombres

La calificacion al factor “mi
institucion informa sobre el
hostigamiento 'y acoso
sexual” es muy baja,
sobre todo la de |las
mujeres con 5.47 en tanto
los hombres califican con
6.27 este aspecto.

En cuanto a la existencia
de  mecanismos para
denunciar, las mujeres
califican con 5.66 y los
hombres con 6.27.

La calificacion a “En  mi
institucion las autoridades
no intimidan o maltratan a
las personas por su
condicion de mujeres y
hombres” la calificacion de
las mujeres es de 7.90 en
tanto los hombres califican
con 8.24
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Grafica 31. Denuncia por Sexo.

Grafica 32. Conformidad a Denuncia por
Sexo.
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El 9.70% del personal no denunci6. El 3.30%

si denuncio.

Del personal que denuncié el 1.80% esta
inconforme con la respuesta de las
autoridades y el 1.20% respondi6é que esta
conforme.

El mayor porcentaje de conformidad se da
en las mujeres.
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15.- CONOCIMIENTO DEL CONCEPTO DE VIOLENCIA GENERO

Cuadro No. 2.- Conocimiento del Concepto
de Violencia de Género

Concepto de Violencia de Género en el personal de la

APE Total Mujeres | Hombres
Discriminacién, manipulacion, subestimar capacidad. 11.70 6.30 5.40
Insultos, humillaciones, ridiculizaciones, etc. 11.40 5.90 5.50
Violencia psicoldgica 11.20 5.70 5.50
Intimidacion o coaccion (amenazas, chantaje,
aislamientos, etc.) ( J 11.10 >-70 >-30
;)tigos fisicos (empujones, jalones, bofetadas, golpes, 10.90 5 50 5 40
Hablar sin respeto a una mujer (con groserias) 10.80 5.60 5.20
Obligar a tener relaciones sexuales 9.80 5.00 4.80
Privacion de la libertad 7.60 4.10 3.50
Exigir detalles de sus actos 7.40 4.00 3.40
Impedir disponer de su patrimonio 7.20 3.90 3.30
Otras 1.00 0.60 0.40
Total 100.00 52.50 47.50

El conocimiento del concepto de violencia de género es muy similar en hombres y
mujeres, ambos proporcionan la misma ponderacion en los conceptos.
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16.-POSICIONAMIENTO DEL INSTITUTO QUERETANO DE LAS

Grafica 33. Conocimiento de un Instituto para
la proteccion de la mujer en Querétaro

Grafica 34. Conocimiento de un refugio para
mujeres victimas de violencia
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El 28.20% del personal desconoce Ila
existencia de un Instituto de Proteccion a las
Mujeres en Querétaro.

El 50.00% del personal no tiene
conocimientos de la existencia de un refugio
para mujeres victimas de violencia.

Gréafica 35. Conocimiento de coémo canalizar a

las mujeres victimas de violencia
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El 35.80% desconoce como canalizar a
mujeres victimas de violencia.
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Cuadro No. 3. Propuestas del personal por factor y por Sexo.

Propuesta por factor y por Sexo
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VIl.-PLAN DE ACCION
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A.-DEFINICION DE CULTURA INSTITUCIONAL CON PERSPECTIVA
DE GENERO

Es un proceso de cambio implementado al interior y exterior de las dependencias
de la Administracion Publica Estatal (APE), con el propésito de avanzar en la
institucionalizacion y transversalizacidn de la perspectiva de género y generando
una administracion y personal comprometido con la igualdad de derechos y
oportunidades para las mujeres y los hombres.

B.-MARCO CONCEPTUAL

Dada la importancia del marco conceptual, y que este programa se basa en el
Programa de Cultura Institucional Federal, se integra como anexo en el presente
documento, para ser consultado textualmente por los enlaces que coordinen la
operacic’zln del programa de cada Secretaria, o bien se puede consultar via
internet.

C.-ACTORES Y FUNCIONES

El Instituto Queretano de las Mujeres, en coordinacion interinstitucional tendra la
funcion de definir la politica y la programacion para mejorar la Cultura Institucional
de las dependencias centralizadas y descentralizadas de la Administracion Pablica
Estatal (APE); asi como aprobar, dar seguimiento y validar anualmente las
acciones a ejecutar en cada Dependencia en cumplimiento al Programa de Cultura
Institucional (PCI).

Las Dependencias son responsables de organizar, coordinar y ejecutar en su
interior el Programa de Cultura Institucional (PCl) y las acciones derivadas del
mMismo: asi como otras acciones en materia de igualdad entre mujeres y hombres y
no discriminacion derivados de las disposiciones normativas o por iniciativas de la
propia institucion.

4 http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101098.pdf. Noviembre 2012
41


http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101098.pdf

Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

D.-OPERACION DEL PROGRAMA

% El Instituto Queretano de las Mujeres dar4d a conocer, anualmente los
lineamientos y acciones vinculadas al programa.

% La o el titular de cada Dependencia designara a una persona como responsable
de organizar y coordinar la ejecucion del PCI.

% La o el responsable tomara las medidas necesarias para la ejecucion de las
acciones previstas en el presente programa, tomando en cuenta los recursos
humanos, financieros y materiales que se deberan incluir en el proceso de
programacion y presupuestacion del siguiente ejercicio, por lo que este
Programa debera ser de amplio conocimiento del Oficial Mayor.

% La o el responsable de cada Dependencia debera informar de los avances y
resultados de las acciones comprometidas a solicitud del Instituto Queretano de
las Mujeres.

E.-INICIO Y TERMINO DE OPERACION DEL PROGRAMA

% El inicio del Programa de Cultura Institucional sera durante el primer trimestre de
2013 con fecha de conclusion a Septiembre de 2015.

% EIl primer trimestre se adecuaran los tiempos, recursos y acuerdos politicos que
permitan el inicio e implementacion del programa.

F.-PRESUPUESTO

% EIl Programa de Cultura Institucional operara con recursos propios del Instituto
Queretano de las Mujeres, del Gobierno Federal y de cada una de las
Dependencias integradas al programa y comprometidas con el proceso de

cambio.
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% Cabe aclarar que, para impulsar y dar continuidad a este Programa de Cultura
Institucional es prioritario contar con presupuesto autorizado para este fin. El
Instituto Queretano de las Mujeres, como organismo promotor de esta politica
debera realizar la gestion politica y negociacion del presupuesto solicitado a
nivel federal; de modo que, durante el 2013 sean asignados €éstos recursos
federales que aseguren a este Instituto la coordinacion interinstitucional de las
acciones. Asimismo, las dependencias de la Administracion Pulblica Estatal
participantes, con las cuales se coordina el IQM, deberan gestionar recursos
estatales destinados especialmente para operar las acciones del PCI, para el
seguimiento, el control y la evaluacion de las metas y logro de los objetivos
propuestos a nivel institucional e interinstitucional.
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VIII.-ESTRUCTURA PROGRAMATICA
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1. Politica Estatal y Deberes Institucionales. Evalta el nivel de conocimientos de los
ordenamientos juridicos para la igualdad entre hombres y mujeres, asi como la existencia
de Areas Administrativas para la Gestion de temas de Género, elementales para la
incorporacion del Programa de Cultura Institucional (PCI).

Desconocimiento del marco normativo en la APE (Diagndstico graficas:
9,10,11,12)

Falta de enlaces para gestionar temas de Género en toda la estructura

AREAS DE de la APE.
O[?Q_RJXCN%ARD Desconocimiento de la estructura de gestion de temas de Geénero
(Diagnostico Gréficas: 33,34,35)
Falta de incorporacién de la Perspectiva de Género en la APE.
Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales
Obietivo 1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que guie
J a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
1.1. Incluir la perspectiva de género en la politica, programacién y gestiéon de
Estrategia las dependencias y entidades de la APE, particularmente aquellas que otorgan

bienes y servicios publicos a la ciudadania.

Linea de Accidn

1.1.1. Implementar mecanismos e instrumentos, como unidades o redes de
género, y acciones afirmativas para desarrollar y guiar los trabajos para la
incorporacion de la perspectiva de género en la institucion.

Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de | Resultados
Verificacion | Esperados
1.1.1.1. Seleccién y 15 enlaces % de enlaces NUmero de Lista de Contar con
capacitacién de enlaces capacitados_de capacitados enlace_s asistenc_ig y persorjal_
: L ., las Secretarias capacitados evaluacion a especializado.
sobre: S§n5|blllza0|on €N | Estatales /nimero de Cursos.
Perspectiva de Género. enlaces
Marco Normativo programados X
Federal,  Estatal vy 100
compromisos
internacionales para la
igualdad de hombres y
mujeres.
1.1.1.2. Ampliar lared de | 28 % de NUmero de Nombramiento | Contar con
enlaces a las Dependen(_:ias dependen_cias con en_laces 0 asignacioén una red
Dependencias Descentraliza- enlace asignado as!gnados integrada de
) das /nimero de 15 enlaces
descentralizadas y enlaces que cubren la
desconcentradas de la programados X estructura de
APE. que gestione los 100 la APE
temas de género centralizada

Responsable

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)

45



— =S

Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

| y descentralizadas estatales.

Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales

Objetivo 1. Incorporar_la perspectiva de género en Ia_cultura in_stitucional para que guie
a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
1.1. Incluir la perspectiva de género en la politica, programacion y gestion de

Estrategia las dependencias y entidades de la APE, particularmente aquellas que otorgan

bienes y servicios publicos a la ciudadania.

Linea de Accién

1.1.1. Implementar mecanismos e instrumentos, como unidades o redes de
género, acciones afirmativas, para desarrollar y guiar los trabajos para la
incorporacion de la perspectiva de género en la institucion.

Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores | Férmula Verificacié | Esperados

n
1.1.1.3. Seleccién y | 28 enlaces % de enlaces Numero de enlaces | Lista de | Contar con personal

capacitacion de enlaces
sobre: Sensibilizacion en
Perspectiva de Género.
Marco normativo
Federal, Estatal y
compromisos
internacionales para la
igualdad de mujeres y
hombres.

capacitados
de las
Dependencias
Descentraliza-
das

capacitados

capacitados / ni-
mero de enlaces
programados X 100

asistencia y
evaluacion a
cursos.

especializado.

1.1..1.4. Incorporar en | Ley Estatal | % de avance No. de Art. Edicién en la | Contar con un marco
la Ley de Servidores Reformada reformados / No. Sombra de | legal que regule la
PUbli la PG de Art. Arteaga. conducta de las y los
ublicos la programados X servidores publicos y
100 propicie mejores
relaciones de justicia
e igualdad.
1.1.1.5. Dar seguimiento | 15 Programas | % de % de Dependencias | Informes Contar con
Operativos Dependencias | que desagregan | periodicos informacion
a los Programas . .
0 ti A | Anuales 2013 que informacién/de- desagregada que
perativos nuales desagregan la | pendencias permita detectar los
(POAS) de cada informacién. % | programadas X aspectos de
Dependencia, para de hombres/ | 100. No. de vulnerabilidad de
mujeres que hombres y mujeres hombres y mujeres.
consultar y proponer en berafici henefici
se benefician que se benefician
su _caso, e las en cada por programa / No.
autoridades programa/ de hombres y
competentes, la accion de la mujeres
desagregacion APE. programados X 100

sistematica por género
en cada Dependencia,
en los Programas
Operativos Anuales.
Dando preferencia a las
Dependencias que
otorgan bienes 0
servicios publicos.
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Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales

o 1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que guie

Objetivo : . . ;
a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
1.1. Incluir la perspectiva de género en la politica, programacién y gestién de

Estrategia las dependencias y entidades de la APE, particularmente aquellas que otorgan

bienes y servicios publicos a la ciudadania.

Linea de Accidn

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

Accion especifica Meta Indicadores Férmula Medios de | Resultados
Verificacion | Esperados
1.1.2.1. Elaboracién y | Un cadigo de % de avance de No. de Secretarias Documental Personal
difusién del codigo de conducta con elaboracién de y Dependencias sensibilizado
duct N et | perspectiva de | cédigo. que aplican el hacia el
conducta NS _' ucional, géneroy su No. de Secretarias cédigo/ entre cambio
con  perspectiva  de | difusion y Dependencias ndmero de

género para la APE

Descentralizadas
informadas y que
apliquen el cédigo
de conducta.

Dependencias
programadas para
aplicarlo X 100

Linea de Accidn

1.1.3. Dar a conocer la normatividad en materia de género para sensibilizar a
las instituciones e impulsar medidas que coadyuven a lograr la igualdad de

género y de trato.

Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de | Resultados
Verificacion | Esperados
1.1.3.1. Dar a conocer al | 100% del % de personal que No. de personal que | Documental Personal con
personal de la APE las personal conocen las leyes. reciben las leyes / informacién y
Ieyes federales y el numero de conocimiento
. personal normativo.
estatales en materia de programado a
género recibirlo X 100
1.1.3.2. Intensificar la | 100% del % de personal No. de personal que | Documental Personal de la

difusién de existencia de
las instancias estatales
para la proteccion a las
mujeres: Instituto
Queretano de las
Mujeres, Refugio para
Mujeres Victimas de
violencia, Ministerios
Publicos Especializados
y mecanismos de
canalizacién, por medio
de documentos y con
apoyo de Oficialia Mayor
para ser entregados con

personal de la
APE

informado.

recibe informacion
INo. de personal
de la APE X 100

APE
informados de
la estructura
especializada
en gestionar
asuntos de
género.
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acuse de recibido.

Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.
Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales
I 1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que guie
Objetivo : S . ;
a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
1.1. Incluir la perspectiva de género en la politica, programacion y gestion de
Estrategia las dependencias y entidades de la APE, particularmente aquellas que otorgan

bienes y servicios publicos a la ciudadania.

Linea de Accion

1.1.3. Dar a conocer la normatividad en materia de género para sensibilizar a
las instituciones e impulsar medidas que coadyuven a lograr la igualdad de

género y de trato.

Accion especifica Meta Indicador Férmula Medios de Resultado
es Verificacion S
Esperados
1.1.3.3. Utilizar el | 100% del personal de la % de Numero de Registros Construccion
Internet como medio | APE cép;ulas cép;ulas gr,avados delas | de .

- Py enviadas enviadas capsulas relaciones
para ampl_lar la dIfUSI_On /nimero de interactivas
de material normativo capsulas en materia
por medio de capsulas programadas X de equidad
informativas que se 100 de género
envien a los correos
del personal a fin de
disminuir los tiempos
para lograr la etapa de
sensibilizacion.

1.1.34. Crear red | Una red del personal de la % de No. de acciones Registros Construccion
social interna de APE acciones realizadas / No. de

. oz realizadas | de acciones relaciones
retroalimentacion de programadas X interactivas
.eSte _ proceso 100 en materia
Interactivo con de equidad
respuestas y de genero
propuestas que surjan
de los servidores vy
servidoras publicas

Estrategia

1.2. Implementar el Programa de Cultura Institucional en las dependencias y

entidades de la APE.

Linea de Accidn

1.2.1. Disefar, instrumentar, coordinar y dar seguimiento al Plan de Accion,
que propicie cambios en la cultura institucional de las dependencias y

entidades de la APE.

entrega de
Secretarios y directivos
de organismos

de PCI
programados a
entregar X 100

Accibn especifica Meta Indicador Formula Medios de | Resultados
es Verificacion | Esperados

1.2.1..1. Reunién de | 15 PCl entregados % de PCI No. de PCI Acuses de Estructura
PCl a entregados | entregados / No. | recibido comprometida

a dar
seguimiento,
evaluacion y
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descentralizados

retroalimenta-
cién al
programa

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales
I 1. Incorporar la perspectiva de género en la Cultura Institucional para que guie
Objetivo : L . ;
a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
Estrategia 1.2. Implementar el PCI en las Dependencias y entidades de la APE.

Linea de Accion

1.2.2. Establecer estrategias tendientes a transversalizar la igualdad de género
en las distintas areas de la institucion, con el propdésito de modificar la cultura
institucional al interior de las dependencias y entidades paulatinamente.

Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificacion | Esperados

1.2.2.1.- Gestionar por | Un conver)io de | % dg actividades No. Qe Documental Compromiso

parte del IQM un qolaboramon realizadas actlyldades politico de o

. firmado por realizadas / transversalizacion

Conven'o_ ; _de Gobernador del No. de de equidad de

compromiso politico | Estadoy actividades género.

intersecretarial para las | Secretarios programadas

acciones de X 100

transversalizacion a fin

de realizar la

elaboracion y ejecucion

del Programa

especifico de

Transversalizacion de

Género con los

recursos

correspondientes.

Estrategia

1.3. Desarrollar mecanismos de seguimiento y evaluacién para garantizar la
implementacion de las acciones definidas en el proceso de transformacion de
la Cultura Institucional.

Linea de Acciodn

1.3.1 Medir el grado de avance de las acciones para conocer el logro de
objetivos y desempefio de cada dependencia o entidad.

Accibn especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificaciéon Esperados
1.3.1.1. Generar un | Unsistemade % de actividades No. de Sistema Aplicacion de
sistema informatico registro registradas con actividades informatico. metas de
del PCI it avance registradas (Direccion evaluacion que
e que permita con avance / web) permitan medias

registrar las acciones y
sus avances

No. de
actividades
programadas
X 100

correctivas o
apoyos
adicionales a las
acciones
propuestas

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.
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Factor I. Politica Estatal y Deberes Institucionales
o 1. Incorporar la perspectiva de género en la Cultura Institucional para que guie
Objetivo . S . .
a la APE hacia el logro de resultados al interior y exterior de las dependencias.
1.3. Desarrollar mecanismos de seguimiento y evaluacion para garantizar la
Estrategia implementacién de las acciones definidas en el proceso de transformacién de la

Cultura Institucional

Linea de Accion

1.3.2. Contar con indicadores y mecanismos de verificacion que permitan
conocer el valor de las acciones realizadas para incidir en la incorporacion de la
perspectiva de género en la cultura institucional.

i - , . Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula o
Verificacion | Esperados
1.3.2.1. Capacitacion | Un curso al % de_enlaces Nl]me_ro de enlaces Lis_ta de_ Personal
a los enlaces para el 100% de capacitados capacitados/numero asistencia y capacitado
del i enlaces de enlaces evaluacion de para realizar
.LISO ; _e Sl programados X 100 curso el
informatico seguimiento
y evaluacion
del PCI.
1.3.2.2. Formar un | 75(5 % de No. de documentos Documentos Lograr
comité para realizar Programas, 15 | documentos revisados / No de registrados en | cambios e
| . e catalogos de revisados y documentos la revision incorporacion
a revision y analisis puesto, 15 corregidos programados de dela

de documentos vy
manuales con criterios
de igualdad entre
hombres y mujeres,
utilizando un lenguaje
incluyente.

manuales de
Institucion, 15
manuales de
procedimientos)

avance X 100

perspectiva
de género en
los
documentos
oficiales

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y

descentralizadas estatales Instituto

Un comité dentro de la Junta de Gobierno del Instituto Queretano de las

Mujeres,
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2. Clima Laboral.- Se refiere tanto a los elementos formales de la Institucién (tales como
condiciones de trabajo, niveles de mando) como a los informales (cooperacion entre los
empleados, comunicacion) y que influyen en el desempefio de las y los empleados.

Factor con necesidad de mejoramiento calificacién de 7.87 (Diagnostico:
Promedio de calificacion por factor y Grafica 13)

AREAS DE
OPORTUNIDAD  Necesidad de prevencion y sancién de practicas intimidatorias y
DEL FACTOR maltrato.
Factor 2. Clima Laboral
o 2.1. Lograr un clima laboral que permita a la APE tener mejores resultados al
Objetivo T ) . . .
interior y al exterior de ella en beneficio de la ciudadania.
2.1  Establecer un clima laboral basado en un sistema de valores
Estrategia organizacionales que promuevan el reconocimiento, motivacién y calidad

laboral, y fomenten la igualdad de trato y de oportunidades.

Linea de Accion

2.1.1. Contar con programas integrales encaminados al mejoramiento del clima

laboral en cada una de las dependencias y entidades de la APE.

: Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula Me_d_los (.j,e Esperados
Verificacion

2.1.1.1. Apoyar la | Unprograma | % de actividades No. de actividades Informes de Actitudes
elaboracion de de trabajo realizadas realizadas / No. de enlace positivas y

. - actividades proactivas del
accmne; e;pecmcas programadas X 100 personal de la
de mejoramiento del APE, que
Clima Laboral con mejoren el
base en la situacion clima laboral
concreta de cada
Dependencia
2.1.1.2 Reforzar el | Una % de actividades No. de actividades Informes de Sensibilizacion
programa especifico campafa realizadas rea_liz_adas / No. de Comunicacién e infjuccién

o estatal de actividades social hacia

Con_ un?', campana _de mejoramiento programadas X 100 conductas que
motivacion al cambio, | del clima mejoren el
apoyada en los | laboral ambiente
medios de laboral
comunicacion interna:
Periddicos  murales,
correos electrénicos, y
otros medios.
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Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor 2. Clima Laboral
o 2.1. Lograr un clima laboral que permita a la APE tener mejores resultados al
Objetivo o . - . )
interior y al exterior de ella en beneficio de la ciudadania.
2.1 Establecer un clima laboral basado en un sistema de valores
Estrategia organizacionales que promuevan el reconocimiento, motivacion y calidad

laboral, y fomenten la igualdad de trato y de oportunidades.

Linea de Accidn

2.1.2. Establecer acciones de reconocimiento que incorporen la igualdad de
trato y de oportunidades en el desarrollo de las actividades, impulsen el trabajo

en equipo e incrementen la participacion y responsabilidad.

Accibn especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados

Verificacion Esperados

2.1.2.1. Introducir | 75 % de procesos con No. de procesos de | Informes de Integracion en
procesos de trabajo en procesos estimulos trab_ajo con estimulo procesos quipos,_

: 2 de trabajo realizados / No. de exitosos o mejoramiento
equipo Con_ ?St'mUIOS con procesos de trabajo | perfeccionados de procesos
de reconocimiento por | estimulo con estimulo que redunden
escrito a los programados X 100 en la calidad
participantes del servicio a

la ciudadania.
2.1.2.2. Concurso | Un % de actividades No. de actividades Propuestas por Motivar la

Estatal de Propuestas
de Procesos de mejora

concurso

realizadas

realizadas / No. de
actividades
programadas X 100

Dependencia,
informes

participacion
del personal y
que vea
reflejada sus
propuestas en
los procesos
de mejora.

Estrategia

2.2. Establecer un clima laboral con estilos gerenciales no discriminatorios y
gue promuevan la igualdad de género.

Linea de Accidn

2.2.1. Instrumentar politicas de liderazgo que promuevan la igualdad de género
y estilos gerenciales incluyentes y participativos, para crear un clima laboral sin

discriminacion en el acceso a las oportunidades.

Accibn especifica Meta Indicadores Formula Me_d_los (.j,e RSl
Verificacion Esperados
2.2.1.1. Curso de | 3 cursos % de cursos No. de cursos Lista de Secretarios y
Liderazgo Gerencial realizados /No. de asistencia 'y Directores
. cursos programados evaluacion del sensibilizados
con Perspectiva de X 100 curso

Género para formar
lideres con estilos
gerenciales no
discriminatorios

comprometidos
al cambio
institucional.

Responsables

Instituto Queretano de
descentralizadas

las Mujeres,

dependencias

centralizadas vy
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Factor 2. Clima Laboral

Obietivo 2.1. Lograr un clima laboral que permita a la APE tener mejores resultados al
J interior y al exterior de ella en beneficio de la ciudadania.

Estrategia 2.2. Establecer un clima laboral con estilos gerenciales no discriminatorios y

gue promuevan la igualdad de género.

Linea de Accion

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

., o . , Medios de Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula .
Verificacion | Esperados

2221 Fortalecer la | Unfolleto % de folletos No. de folletos Ordenes de Que el
informacion de informativo | entregados producidos / No. de impresion, personal

. d folletos entregados X folletos conozcay
mecanismos € 100 impresos aplique en su
denuncia hacia el caso los
ejercicio de  actos procesos de
discriminatorios denuncia de
utilizando los medios 3gtff’ean:|e
internos de ambiente
comunicacion. laboral

Estrategia

2.3. Lograr un clima laboral que promueva la igualdad en las imagenes y
simbolos utilizados en los mensajes institucionales.

Linea de Acciodn

2.3.1. Formalizar acciones para eliminar el uso de cualquier tipo de publicidad
impresa o electrénica en donde se promueva la discriminacion o se haga uso
de imagenes que estereotipen los roles de género.

. - : . Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Férmula e
Verificacion | Esperados
2.3.1.1. Estimulos ala | 50 % de estimulos No. de estimulos Revision de Detectar y
participacion del estimulos otorgados otorgados/ entre No. de | fuentes corregir
e [ e estimulos programados | impresas, cualquier tipo
P p ) X100 electronicas, de publicidad
y denuncia de etc. que promueva
publicidad impresa o la
electronica en discriminacion

donde se promueva la
discriminacion o se
haga uso
de imé&genes que
estereotipen los roles
de género.
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Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.
Factor 2. Clima Laboral
I 2.1. Lograr un clima laboral que permita a la APE tener mejores resultados al
Objetivo T . - : ;
interior y al exterior de ella en beneficio de la ciudadania.
Estrategia 2.3. Lograr un clima laboral que promueva la igualdad en las imagenes y

simbolos utilizados en los mensajes institucionales.

Linea de Accion

2.3.2. Incorporar en el desarrollo de actividades, mejoras encaminadas a
enriquecer el ambiente de trabajo a través de la promocion de los principios de
igualdad, confianza y respeto fomentando un ambiente incluyente.

L - , . Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula SR
P Verificacion | Esperados
2.3.2.1. Fomentar | 3 % de empleados No. de empleados Informes, Fomentar la
actividades recreativas. | €ventos (as) participantes. participantes / No. de registros convivencia
It | d 5 ' | anuales No. de eventos empleados fotograficos. del personal
Cufturales o depor 'Val's programados a en espacios
que promuevan a
integracion y
contribuyan a

enriquecer el ambiente
laboral

participar X 100

No. de eventos
realizados/ No. de
eventos programados X
100

que refuercen
la confianza y
respeto hacia
un ambiente
incluyente

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)

y descentralizadas estatales.
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3. Comunicacion Incluyente.- Permite medir que la comunicacion y los mensajes que transmite
la Institucion estén dirigidos a todas las personas sin excluir o incentivar los roles

tradicionales de género.

Factor de mejora calificado con 8.05 en promedio.

AREAS DE . .
OPORTUNIDAD Fortalecer la comunicacion incluyente preferentemente a las mujeres.
DEL FACTOR (Las mujeres proporcionan calificacion menor a los hombres: 7.81)
Factor 3. Comunicacion Incluyente
I 3. Lograr una comunicacion incluyente al interior y exterior de la APE, que
Objetivo : . R
promueva la igualdad de género y la no discriminacion.
Estrategia 3.1. Incorporar la perspectiva de género y la promocién de la igualdad de

género en la comunicacion organizacional y la comunicacion social.

Linea de Accidn

3.1.1. Difundir el PCI al interior de cada dependencia.

Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula Verificacio Esperados
n
3.1.1.1. Dar a conocer el | Una reunion % de No. de actividades | Registro en Funcionarios(as)
PCl a la Junta de informativa actiyidades rea_ligadas /' No. de | las minutas inforr_ngfjos y
Gobierno  del  Instituto realizadas actividades de la Junta sensibilizados.
programadas X de Gobierno
Queretano de las 100 del IQM.
Mujeres.
3.1.1.2. Subir a la pégina 500 visitas al % de visitas al No. de visitas Acceso enla | Que el personal
de gobierno el PCI. PCl via PCl via internet | realizadas al PCI pagina de de la APE tenga
internet via internet / No. de | internet facil acceso al
visitas Programa.
programadas via
internet X 100
3.1.1.3. Coordinacién con | 100% de % de personal No. de personal Copia de Lograr que el
Oficialia Mayor para personal informado informado / No. recibos de personal se
. . . informado del personal de la nomina con informe sobre la
!nclwr . un CII’.]tI||O (PCI) APE programado a | cintillo existencia 'y
informativo en los recibos informarse X 100 informativo ejecucion del
de nomina, informando de PCI.
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la disposicién en la pagina
de gobierno del PCI.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres,

(Secretarias) y descentralizadas estatales.

dependencias

centralizadas

Factor 3. Comunicacién Incluyente
L 3. Lograr una comunicacion incluyente al interior y exterior de la APE, que
Objetivo . . LT
promueva la igualdad de género y la no discriminacion.
Estrategia 3.1. Incorporar la perspectiva de género y la promocion de la igualdad de

género en la comunicacion organizacional y la comunicacion social.

Linea de Accidn

3.1.2. Impartir cursos de sensibilizacién y capacitacion sobre la perspectiva

de género y el lenguaje no sexista.

3.1.3. Promover e impartir cursos de sensibilizacion y capacitacion sobre

comunicacion organizacional incluyente.

Accion especifica Meta Indicadores Formula Me_d_los (.j,e SIS
Verificacion | Esperados
3.1.2.1. y 3.1.3.1. | 15cursosa | % de enlaces No. de enlaces Lista de Contar con
Programar el disefio e enlaces capacitados capacitados/ No. de asistencia 'y personal
. el d enlaces programados | evaluacién a especializado
Impartcion e . cursos X 100 Cursos. que desdoble
sobre perspectiva de conocimientos
género, lenguaje no para lograr
sexista y comunicacion mayor
cobertura.

organizacional incluyente

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)

y descentralizadas estatales.

Estrategia

3.2 Contar con un sistema incluyente de valores organizacionales que

promuevan la no discriminacion.

Linea de Acciodn

3.2.1 Difundir y promover un sistema de valores organizacionales y un
cddigo de conducta institucional que favorezca la igualdad, la justicia y la no

discriminacion al interior de cada dependencia y/o entidad

> - ; . Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Férmula o
Verificacion | Esperados
3.2.1.1. Disefar Una campafia % de No. de actividades Registro Personal
campafia de difusién de difusion acti\_/idades rea_ligadas / No. de docurr]e_ntal y sensibilizado
realizadas actividades fotografico de alos

para promover el
sistema de valores
organizacionales y el

programadas X 100

procesos de
cambio.

56



Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

codigo de conducta

institucional que

favorezca la igualdad

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor 3. Comunicacién Incluyente
Objetivo 3. _Lograr una cqmunicacién in(_:luy_en_te a_I ,interior y exterior de la APE, que promueva
la igualdad de género y la no discriminacion.
3.3. Lograr una comunicacién que promueva la igualdad de género y la no
Estrategia discriminacién mgdiante el uso de un lenguaje no sexista y o!e im_égenes y simbol_os
que fomenten la igualdad entre mujeres y hombres, tanto al interior como al exterior
de las dependencias.
Linea de 3.3.1. _Elaborar un manual de iqlent_igiad instif[ucic_)nal para e} uso y aplicac_ién .Qe
Accion Ienguaje no sexista en la comunicacion organizacional y en areas de comunicacion
social.
i . Resultados
e;}‘)%cé%ré a Meta Indicadores Formula Vl\gﬁi?ilc(:): c?éen Esperados
3.3.1.1. Disefio, Distribucion de | % de manuales No. de manuales Verificaciéon Incorporacion
impresion y 2000 entregados entregados/ No. Qe docurr]e_ntal 0 de aplicacion
distribucién  del ejemplares del manuales producidos X | electrénica de .
Manual de 100 normatividad
Manual de | dentidad que
Identidad Institucional promueva la
Institucional, con PG comunicacion
actualizado para incluyente.
el uso y
aplicacion  de
lenguaje no
sexista en la
comunicacion
organizacional y
en areas de
comunicacion
social.
3.3.1.2. Difusion | 100 emisiones % de mensajes No. de mensajes Documental. Conocimiento
de la Ley para con mensaje emitidos emitidos / No. de Mensajes y aplicacion
Sl y promocional mensajes programados | grabados(CD) dela .
o X 100 normatividad
1(:ellmlnar toga vigente.
orma e

discriminacion
en el estado de
Querétaro.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y

57



Programa de Cultura Institucional de la Administracion Publica del Estado de Querétaro

descentralizadas estatales.

4. Seleccion de
los procesos

principio de ig

. . )
Personal.- Evalla factores relacionados con la transparencia y eficiencia en

de seleccion de personal, incorporando en sus criterios de seleccion el

ualdad de oportunidades para mujeres y hombres.
J

AREAS DE

OPORTUNIDAD

Factor de mayor reto calificacion promedio de 6.59 (diagnéstico promedio
de calificacion).

18.00% de personal sin prestaciones sociales.

10.50% son mujeres. (Diagndstico graficas 15 y 16).

DEL FACTOR 157 20% de mujeres son jefas de familia.(gréfica 4)
Factor 4. Seleccién de Personal
Objetivo 4: L_og_rar una se_IeC(,:ién_ de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
discriminacion de ningun tipo.
Estrategia 4.1. Lograr una seleccién de_: pe!rsonal no discriminatoria a través de la gplicacién de
un sistema de valores organizacionales que promuevan la igualdad de género.
4.1.1. Aplicar el sistema de selecciébn de personal basado en la evaluacién de
Linea de curriculos y de la experiencia laboral de las y los aspirantes, asi como eliminar en
Accién todo nivel o cargo cualquier criterio de seleccidn que considere el sexo de la persona
o cualquier otro factor discriminante.
i , Resultados
e;o;)%cé(i?‘ir::a Meta Indicadores Formula Vl\g?i(%lcoasc(ijéen Esperados
41.1.1. 15 Secretarias % de Secretarias No. de Secretarias Perfiles de Proceso de
Proponer a la compro_met!@as compronjetidas/ No. de | funcionarios mejqre}
Junta. de ala aphcacmn Secretarias _(as) de nuevo continGia en
: del Sistema de programadas X 100 ingreso por los perfiles de
GOblemO_ el | seleccion Secretaria servidores(as)
compromiso publicos (as) e

interinstitucional
de aplicar el
sistema de
seleccion de
personal
basado en la
evaluacion
curricular.

incorporacion
de sistemas
de igualdad de
oportunidades.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)

descentralizadas estatales.

y
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Factor 4. Seleccién de Personal
Obietivo: 4. Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
J ' discriminacion de ningun tipo.
Estrategia 4.1 Lograr una seleccién de personal no discriminatoria a través de la aplicacién de
un sistema de valores organizacionales que promuevan la igualdad de género.
Linea de 4.1.2. Promover el uso de acciones afirmativas en los procesos de seleccion de
- rsonal.
Accion persona
Accion . . Medios de | Resultados
o Meta Indicadores Férmula N
especifica Verificacion | Esperados
41.2.1. 8 Catalogos de | % de catalogos de No. de catélogos de Documental Incorporacién
Proponer la Puestos puestos actualizados puestos actualizados / delaPG en
S actualizados No. de catélogos de términos de
revision e puestos programadas igualdad de

inclusion de la
perspectiva de
género en el

Catélogo de
Puestos de
Oficialia Mayor
y en lo
particular de

cada Secretaria
gue cuenta con
contratacion

X 100 oportunidades

directa.
4.2. Lograr una seleccién de personal con base en habilidades y aptitudes, que se
Estrategia realice a través de la generacidn de lineamientos y practicas institucionales
equitativas y no discriminatorias.
Linea de 4.2.1. _Establecer_linearr_lientos y crit_erio_s d_e igualdad en la organizacion de procesos
Accion y funuone; ao]mlnlstratlvas en las instituciones para generar correspondencia entre
las denominaciones puesto y persona.
Accion Meta Indicadores E6rmula Medios de | Resultados
especifica Verificacion | Esperados
42.1.1. Incluir | 100 % de convocatorias No. de convocatorias Documental Aplicacion de
convocatorias a con\{ocatorias emitidas emitidas/No. sistema de
los procesos de publicas convocatorias valores que
» programadas fortalecen la
seleccién, con equidad de
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caracter géneroy
pl]inCO propicien la
! seleccion
transparente
y equitativa.
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.
Factor 4, Selecciéon de Personal
Obietivo 4. Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
) discriminacion de ningdn tipo.
4.3. Lograr una seleccion de personal equitativa a través de la promocién de estilos
Estrategia gerenciales no discriminatorios.
Lineade 4.3.1 Establecer como criterio de seleccién de personal la actuacién en la gestiéon no
Accion discriminatoria.
Accioén Meta Indicadores Foérmula Medios de Resultados
especifica Verificacion | Esperados
4.3.1.1. Reunion | 4 Reuniones % de reuniones No. de reuniones Documental. Sensibilizar a
de (una por realizadas/ No. de Registro de lasy los
ibili ., trimestre). reuniones programadas | Sistema de responsables
izl ,' ZEllon = X100 Seleccion, de la
las areas de seleccion
Seleccion de hacia la
personal aplicacién
sistematica
del Sistema
de Seleccion
de personal
basado en la
evaluacion
curricular.
Estrategia 4.3. Lograr una seleccién de personal equitativa a través de la promocién de estilos
gerenciales no discriminatorios.
Lineade 4.3.2. Lograr que aquellas servidoras y servidores publicos que tengan trato directo
Accion con la ciudadania tengan un estilo de gestién no discriminatorio.
Accién : . Medios de Resultados
o Meta Indicadores Férmula e
especifica Verificacion | Esperados
4.3.1.2. Cursos | 15 cursos % de cursos No. de cursos Listas de Mejoramiento
de capacitacic')n realizados /No. de asistencia y de la
| cursos programados X | evaluacion de atencion
a pers_ona con 100 Cursos ciudadana
tr.ato directo a la con personal
ciudadania capacitado.
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sobre la Ley
para Prevenir y
Eliminar toda
forma de
Discriminacion
en el Estado de
Querétaro.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.

Factor 4. Seleccién de Personal
Obietivo 4. Lograr una seleccién de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
) discriminacion de ningdn tipo.
. 4.4. Lograr una seleccién de personal equitativa a través de una descripcion
Estrategia g P . P y

perfil de puestos que no implique discriminacion alguna.

Linea de Accion

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

. - Indicadore . Medios de | Resultados
Accion especifica Meta Férmula .

S Verificacion | Esperados
4.4.1.1. Revisibn del | 2 manuales de % de No. manuales de Documental Aplicacion de
Manual de Selecciéon | seleccion de manuales de | seleccion de personal sistema de

persona seleccion de | revisados / No. valores que
de Personal e ! leccion d isados / N !
incorporar la PG revisados personal manuales de seleccién fortalecen la
(Salario igual  por revisados de personal equidad de
trabajo igual en programadas X 100 género.
ambos sexos)

Estrategia

4.4. Lograr una seleccion de personal equitativa a través de una descripcion y
perfil de puestos que no implique discriminacion alguna.

Linea de Accidn

4.4.2. Incluir en los lineamientos de descripcion y perfil de puestos un criterio
asociado a la no discriminacion de género.

., " . . Medios de | Resultados
Accidn especifica Meta Indicadores Formula s
Verificacion | Esperados

422.1. Colocacion | 15 letreros | % de letreros No. de letreros Registro Aplicacion de
de letreros colocados / No. de fotografico sistema de
. . letreros programados X valores que
informativos en las 100 fortalecen la
areas de seleccion de equidad de
personal notificando género.
el Sistema de
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Seleccidén

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y

descentralizadas estatales.

Factor 4. Seleccién de Personal
o 4. Lograr una seleccién de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
Objetivo A R
discriminacién de ningln tipo.
4.5. Lograr una seleccion de personal equitativa a través del uso de arreglos
practicos a espacio y tiempo que beneficien a las y los funcionarios de la
Estrategia Administracion Pudblica Estatal, como el establecimiento de horarios que

permitan la corresponsabilidad en el trabajo con otras actividades.

Linea de Accidn

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

familiar.
Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de | Resultados
Verificacion | Esperados
4.5.1.1. Promover el 100% del | % de empleados No. de personal con Documental Espacio y
acatamiento de los personal | (as) que llegany uso de horario informes de tiempo que
h . Hefeom o salen en el horario | establecido/ No. de Unidades de beneficie a las
orarios orciales de establecido personal programado X | Apoyo Admvo. | ylos

trabajo

100

empleados/as

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor 4. Seleccién de Personal
Obietivo 4. Lograr una seleccién de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
: discriminacién de ninguln tipo.
Estrateaia 4.6. Lograr una seleccion de personal equitativa a través del uso de simbolos e
9 imagenes que promuevan la no discriminacion y la igualdad de género
Lineade 4.6.1. Publicar convocatorias de seleccion de personal que contengan simbolos e
Accion imégenes no discriminatorias.
Accion Meta Indicadores Formula Medios de | Resultados
especifica Verificacion | Esperados
4.6.1.1. Publicar | Colocacién de % de carteles No. de carteles Registro Procurar la
convocatorias 50 carteles en | colocados colocados / No. de fotografico. participacion
d | Gl las Unidades carteles programados X | Orden de de la mayor
€ Seleccion de | agministrativas 100 impresion cantidad de
personal de la APE personas
que contengan mediante
simbolos e acciones de
sz difusion que
mag_en_es . no faciliten la
discriminatorios. informacion y
mejoren las
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oportunidades
de acceso
laboral

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.

5. lgualdad de Salarios y Prestaciones.-Se refiere al nivel de equidad en la asignacién de
remuneraciones que recibe el personal por sueldos y salarios, asi como prestaciones
sociales econdmicas (servicio médico, guarderias, despensa, etc.).

Factor de oportunidad calificacion promedio de 7.79 (diagnostico promedio

AREAS DE de calificacion)
OPORTUNIDAD | Que hombres y mujeres que ocupan el mismo puesto reciban el mismo
DEL FACTOR |salario

Factor’ 5. lgualdad de Salarios y Prestaciones
5. Contar con una APE donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en

Objetivo criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad
entre mujeres y hombres.

Estrategia 5.1. Establecer salarios y prestaciones equitativos y que promuevan criterios de

transparencia e igualdad.

Linea de Accidn

5.1.1. Analizar la estructura salarial de la institucion y realizar una reestructura que
permita contar con niveles salariales acordes a su estructura y funciones.

., - . , Medios de Resultados
Accion ifi M Indi I Formul .,

ccion especifica eta dicadores 6rmula Verificacion Esperados

5.1.1.1. Revision de | 2tabuladores | % de tabuladores No. de tabuladores Documental. Equidad en las

los tabuladores de
sueldos, bajo el
principio de trabajo
igual salario igual,
independientemente
del tipo de
contratacion.

revisados / No. de
tabuladores
programados X 100

de sueldos revisados

revisados

percepciones
salariales.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

5 Se omiten las lineas de accidn que por el momento no se consideran viables, por lo que la numeracion no es consecutiva. Se respeta la numeracian sugerida del Programa de Cultura Instituciona

Federal.
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Factor 5. lgualdad de Salarios y Prestaciones
5. Contar con una APE donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en
Objetivo criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad
entre mujeres y hombres.
Estrategia 5.1. Establecer_salarios y prestaciones equitativos y que promuevan criterios de
transparencia e igualdad.
Lineade 5.1.2. Incorporar la perspectiva de género en lineamientos internos relacionados con
Accion prestaciones.
Accion Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
especifica Verificacion Esperados
5.1.2.1. 100% de las % de prestaciones No. de prestaciones Documental Incorporacién
Identificar las prestaciones con PG con PG/ No. de dela
. prestaciones existentes perspectiva de
p'restamones X 100 género en las
vigentes que prestaciones.
impliquen
distincion de

género, a efecto
de promover su
equidad.

Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.
Estrategia 5.4. Asi_gna_r salarit_)s y prest_gciones acordes a descripciones y perfiles de puestos
gue no impliguen discriminacién alguna.
Lineade 5.4.1. Elaborar descripciones y perfiles de puestos objetivos, transparentes y
Accion equitativos, que no impliquen ningun tipo de sesgo por discriminacion.
5.6.1. Crear un sistema de asignacion de salarios y prestaciones no discriminatorio
dentro de un mismo nivel.
5.6.2. Eliminar la discrecionalidad en la asignacién de salarios y prestaciones en un
mismo nivel jerarquico o hacia los niveles superiores.
Accion Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
especifica Verificacion Esperados
56.1.1 y | 8 Catalogos % de catalogos de No. de catélogos de Documental Incidir en la
5.6.1.2. de Pu_estos puestos actualizados puestos ac,tualizados / c_reaci()n de un
Proponer la actualizados No. de catélogos de §|stema
R puestos programadas integral que
revision S X 100 asigne salarios

inclusiéon de la
perspectiva de
género en el

y prestaciones
no
discriminatorias
dentro de un
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Catélogo de mismo nivel.
Puestos de
Oficialia Mayor
y en lo
particular de
cada Secretaria
gue cuenta con
contratacion
directa.
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.
Factor 5. lgualdad de Salarios y Prestaciones
5. Contar con una APE donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en
Objetivo criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres.
Estrategia 5.7. Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres en la APE.
Lineade 5.7.1. Realizar un diagnéstico sobre la brecha salarial entre mujeres y hombres dentro
Accibn de cada institucion.
ACC'?.” Meta Indicadores Formula Me_d_|os (.j,e Resultados
especifica Verificacion Esperados
5.7.1.1. Un diagndstico | % de actividades No. de actividades Documental Contar con
Instrumentar la realizadas realizadas / No. de informacién
g actividades detallada que
metOdOIOQ'a programadas X 100 permita realizar
para la propuestas
elaboracion del sobre la brecha
diagnostco _ de i hemaes
brecha salarial. y mujeres.
Estrategia 5.7. Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres en la APE.
Lineade 5.7.2. Implementar acciones afirmativas para cerrar la brecha salarial, dar seguimiento
Accion y evaluar los cambios observados.
Accion Meta Indicadores Férmula Medios de Resultados
especifica Verificaciéon Esperados
57.2.1. 30 propuestas | % de propuestas No. de propuestas Documental Aplicacion de
Propuesta de de acciones afirmativas afirmativas acciones
. afirmativas implementadas implementadas / No. afirmativas
aC_C'O'“?S sobre la brecha de propuestas
afirmativas en salarial ( 2 por afirmativas
base a Secretaria) programadas X 100
diagnostico por
Secretaria
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.
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Factor 5. lgualdad de Salarios y Prestaciones
5. Contar con una APE donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en
Objetivo criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad
entre mujeres y hombres.
5.7. Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres en la APE.
Estrategia 5.8. Incorporar la perspectiva de género en los lineamientos sobre prestaciones que
otorga la institucion.
Linea de 5.8.1. Establecer lineamientos para homologar prestaciones que otorga la institucion
Accién a mujeres y hombre.
Accion : . Medios de | Resultados
. Meta Indicadores Formula e
especifica Verificacion | Esperados
58.1.1. Revisién 2 % de documentos No. de documentos Documental Disminuir los
f 2 documentos revisados y revisados sesgos de
Revision de las , y 9
; ( Leyde actualizados actualizados / No. de discriminacion
prestaciones Trabajadores al documentos como:
verificando que Eg{;:jccl)oyd‘eell programados X 100 licencias de
estén acuerdo sobre paternidad,
homologadas prestaciones) licencias por
enfermedad
par_a O SES 57 de hijos, etc.
mujeres

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy

descentralizadas estatales.
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Factor 5. lgualdad de Salarios y Prestaciones
5. Contar con una APE donde los salarios y prestaciones se otorguen con base en
Objetivo criterios de transparencia e igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres.
5.7. Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres en la APE.
Estrategia 5.8. Incorporar la perspectiva de género en los lineamientos sobre prestaciones que
otorga la institucion.
Lineade 5.8.2. Promover el uso de guarderias infantiles para padres trabajadores y el
Accibn otorgamiento de permisos de paternidad.
Accion : . Medios de Resultados
especifica HEE [l OrEs SOmE: Verificaciéon Esperados
5.8.2.1. Difusion | Unacampafia | % de actividades No. de actividades Documental Disminuir los

de las de promocion realizadas realizadas / No. de sesgos de
. interna actividades discriminacion

prestaciones. programadas X 100 como: licencias
de paternidad,
licencias por
enfermedad de
hijos, etc.

Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y

descentralizadas estatales.
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6. Promocion Vertical y Horizontal.-Mide los criterios de transparencia para otorgar
promociones y ascensos al personal en igualdad de oportunidades y condiciones por mérito,
sin distincién para mujeres y hombres.

AREAS DE

OPORTUNIDAD | influencia politica o apariencia fisica.

Factor de oportunidad calificacion promedio de 7.31 (diagnostico promedio
de calificacion).
Promocion de plazas con oportunidad (Diagnostico Grafica 21y 22).

Eliminar la contratacion y promocién del personal por relaciones afectivas,

DEL FACTOR [ Criterios claros de evaluacién de desempefio.
Acceso equitativo de hombres y mujeres a cargos de mayor
responsabilidad.
Factor 6. Promocion Vertical y Horizontal
6. Asegurar la creacion de mecanismos de promocién vertical justos y mecanismos
Objetivo horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas
gue laboran en la APE.
Estrateqia 6.1. Lograr una promocion vertical y horizontal equitativa a través del establecimiento
9 de un sistema de valores organizacionales equitativos y no discriminatorios.
Linea de 6.1.1. Implementar acciones afirmativas para tener paridad en todos los niveles de la
Accion APE.
Accion . , Medios de | Resultados
especifica S G EIES SEmE Verificacion | Esperados
6.1.1.1. Incluir 8 Catalogos % de catalogos de No. de catélogos de Documental Personal con
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en los perfiles
de puesto la
promocién
horizontal y
vertical de
acuerdo al
profesiograma

de Puestos puestos actualizados puestos actualizados / conocimiento

actualizados No. de catélogos de de sus
puestos programadas posibilidades
X 100 de movilidad

horizontal o
vertical de
acuerdo a
sistema de
Seleccion por
revision
curricular.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor 6. Promocién Vertical y Horizontal
6. Asegurar la creacién de mecanismos de promocion vertical justos y mecanismos

Objetivo horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas que
laboran en la APE.

Estrategia 6.2. Establecer estructuras organizacionales que promuevan la promocion vertical y

g horizontal equitativa dentro de la APE.

Linea de 6.2.1. Fomentar estructuras organizacionales flexibles y competitivas que permitan una

ACCi6n movilidad equitativa sin discriminacion por motivos de género, etnia, clase,
discapacidad u otros.

Accion . . Medios de Resultados
o Meta Indicadores Formula N
especifica Verificacion Esperados

6.2.1.1. Incluir | 8 Catalogos % de catalogos de No. de catalogos de Documental Implementar el

en los perfiles de Puestos puestos actualizados puestos actualizados / valor de la

d ¢ | actualizados No. de catalogos de capacitacion

e pues_,p a puestos programadas para la

capacitacion X 100 promocion

necesaria para ver‘gical y

|a promOC|én horizontal

vertical u

horizontal.

Estrategia 6.3. Asegurar la promocion vertical y horizontal justa y equitativa a través de estilos

gerenciales que promuevan la movilidad sin discriminacion alguna.

6.3.1. Promover entre las y los directivos de la APE el uso de estilos gerenciales que

Lineade . A . .
Accion permitan la plena participacion de todo el equipo de trabajo y que fomenten la
movilidad horizontal y vertical dentro de la APE.
ACC'?.” Meta Indicadores Formula Me.d_los .d,e Resultados
especifica Verificacion Esperados
6.3.1.1. Curso 3 cursos % de cursos No. de cursos Lista de Secretarios y
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de Liderazgo
Gerencial con
PG para formar
lideres con
estilos
gerenciales no
discriminatorios.

impartidos/ No. de
cursos programados X
100

asistencia 'y
evaluacion de
curso

Directores
sensibilizados y

comprometidos
al cambio
institucional.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor 6. Promocion Vertical y Horizontal
6. Asegurar la creacion de mecanismos de promocion vertical justos y mecanismos
Objetivo horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas
gue laboran en la APE.
Estrategia 6.4. F_onjgntar una prc_)moci_én vertical y horizontal justa para todos a través de una
descripcion no discriminatoria de los puestos.
6.4.1. Supervisar que la redaccion de las descripciones de los puestos no contenga
Lineade ningln supuesto de discriminacién por género, y que fomente la movilidad tanto
Accibn horizontal como vertical dentro de la APE, para que no se estereotipe a las mujeres
dentro de las areas “suaves” y a los hombres dentro de las areas “duras”.
Accion , . Medios de | Resultados
o Meta Indicadores Formula .
especifica Verificacion | Esperados
6.4.1.1. 8 Catalogos de | % de catélogos de No. de catélogos de Documental Eliminar  los
Revision y Puestos puestos actualizados puestos actualizados / supuestos de

correccion  de
puestos

actualizados

No. de catélogos de
puestos programadas
X 100

discriminacién
y fomento a la
movilidad

horizontal vy
vertical

6.5. Promover la movilidad vertical y horizontal equitativa a través del uso de arreglos

Estrategia practicos, espacio y tiempo, que permitan la conciliacién de actividades y el trabajo
equitativo.
6.5.1. Promover dentro del area de trabajo las facilidades, prestaciones y apoyos para
Linea de gue todas las personas dentro de la APE cuenten con las mismas oportunidades de
Accién movilidad horizontal y vertical, sin importar su sexo ni sus responsabilidades fuera del
trabajo.
Accion Meta Indicadores E6rmula Medios de | Resultados
especifica Verificacion | Esperados
6.5.1.1. Difusion del % de plazas No. de plazas Documental Proporcionar
Establecler N 100% de las difundidas difundidas / No. de la informacion
- plazas plazas vacantes X 100 que facilite las
compromiso de | yacantes mismas
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difundir las
plazas vacantes

oportunidades
de movilidad
vertical y
horizontal

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor 6. Promocién Vertical y Horizontal
6. Asegurar la creacién de mecanismos de promocion vertical justos y mecanismos
Objetivo horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas que
laboran en la APE.
Estrategia 6.6. Lo_gra_r una promocion vertical y horizontal equitativa que permita y refuerce una
expresion justa y acotada del poder.
Linea de 6.6.1_. Fomeptqr una expresion d_e pc_)der que genere confianza entre las y los
Accion servidores publlco_s y el personal dlrectlvo,_y que permlta_ _eI apoyo para que tpdas y
todos tengan el mismo acceso a las oportunidades de movilidad horizontal y vertical.
Accu_)_n Meta Indicadores Formula Me_d_los de REGIEE
especifica Verificacion Esperados
6.6.1.1 Circular | 30 circulares % de circulares No. de circulares Documental Que el
a las entregadas entregadas / No. de personal
Depemdencias circulares programadas forta_lezca su
o X100 confianza en la
del Oficial transparencia y
Mayor con posibilidades
instrucciones de ﬁermoxit'izladé”
respeto a la vortaa Y
promocién
vertical y
horizontal y
desarrollo de
capacidades.
Estrategia 6,.7. Lograr una promocion \_/ertical y horizont_al jys'_[a a_'Eravés del uso de imagenes y
simbolos que promuevan la igualdad y la no discriminacion.
Linea de 6.7.1. Eliminar cualq_uier tip,o de imagenes y simbolos que'impliquen un encasil!amiento
Accion de I_as mujeres en ciertas areas laborales y que obstaculicen la movilidad horizontal y
vertical equitativa.
Accion , . Medios de Resultados
especifica S [l EEEES e Verificacién Esperados
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6.7.1.1 Analizar
los medios
visuales de
comunicacion
interna.

Eliminar
imagenes

Informe
Documental

No. de medios
analizados/ No. de
medios programados X
100

% de medios
analizados

100 acciones

estereotipadas

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
descentralizadas estatales.

y

Factor 6. Promocion Vertical y Horizontal
Objetivo 6. Asegurar la creacion de mecanismos de promocion vertical justos y mecanismos
horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas
que laboran en la APE.
Estrategia 6.8 Asegurar la (—;txistencia_d_e, criterios tra}psparentes, objetivos y no discriminatorios
en las metodologias de revision y evaluacion para los ascensos.
6.8.1 Analizar periddicamente, desde la perspectiva de género, las politicas, normas y
Linea de procedimientos usados por las instituciones para la revision y evaluacién de
Accién ascensos, para identificar y reducir las valoraciones subjetivas e informales que
pudieran existir.
ACC'?.” Meta Indicadores Formula Me_d_los (.j,e SIS
especifica Verificacion | Esperados
6.8.1.1. 30 documentos | % de documentos No. de documentos Documental Aseguramiento
Revisién para actualizados actualizados actualizados / No. de de _
oz documentos mecanismos
su adecuacu_Jn, programados X 100 de promocion
con perspectiva vertical y
de género de horizontal

documentos,
politicas y
reglamentos.

6.8.2 Adecuar los documentos, politicas, practicas y reglamentos que se aplican en

Lineade . ; L
Accion las evaluaciones para los ascensos en todos los niveles, con base en el cumplimiento
de los objetivos de la institucion.
Accion . . Medios de Resultados
o Meta Indicadores Formula o
especifica Verificacion | Esperados
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6.82.1 Generar un % de actividades No. de actividades Documental Aseguramiento

Instrumentar e sistema de realizadas realizadas / No. de de

. evalaucion de actividades mecanismos

|mpleme_ntar la deseperfio programadas X 100 de promocion

evaluacion  de vertical y

desempenio horizontal

como

mecanismo que

contribuya a la

promocién

vertical y

horizontal.

Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.

7. Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad.- EvalGa las acciones de
capacitacion que realiza la Institucion atendiendo el principio de igualdad de derechos y
oportunidades entre mujeres y hombres. Se incluyen en este factor las necesidades del personal
en los temas relacionados con el desarrollo profesional en igualdad.

Fortalecimiento de la capacitacion para el puesto, 27.30% afirman no
haber recibido capacitacion (Diagnéstico gréfica 23).

Fortalecimiento de la Capacitacion en temas de género. 72.40% no ha
recibido cursos o talleres de género (Diagnéstico grafica 25) mayor
utilidad en mejorar la vida personal y desempefio en el trabajo

AREAS DE (Diagnéstico Gréfica 27).
OPORTUNIDAD . — . v
DEL FACTOR ConS|de_rar la capacitacion en promociones y ascensos. Califican con
5.77 mujeres y 6.36 hombres (Diagnostico gréafica 24).
Deteccion de necesidades de capacitacion, de tal suerte que se oferte
de acuerdo a necesidades. Califican con 6.54 mujeres y 6.96 hombres
(Diagnastico grafica 24).
Factor 7. Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad
7. Lograr una capacitacion y formacion profesional que promueva el desarrollo
Objetivo de competencias técnicas y actitudinales para incorporar la perspectiva de
género en el otorgamiento de bienes y servicios publicos.
Estrategia 7.1. Impartir capacitacion y formacion profesional que incorpore los principios

de igualdad y no discriminacion.

Linea de Accidn

7.1.1. Elaborar mecanismos para la deteccion de necesidades de capacitacion
y formacion profesional con perspectiva de género, en funcion de los
requerimientos institucionales.

Accibn especifica Meta Indicadores Foérmula Medios de Resultados
Verificaciéon Esperados
7.1.1.1 Incluir en las 50 fichas % de fichas No. de fichas Documental Capacitacion y
fichas técnicas de técnicas técnicas con técnicas / No. de | Fichas formacion
itacic tall perspectiva de fichas técnicas técnicas profesional con
Capacitacion y talleres género programadas X Evaluacién de | perspectiva de
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gue imparta la APE, la 100 cursos género
perspectiva de género

7.1.1.2 Deteccion de Un % de actividades No. de Informe Aplicacién de
Necesidades de Diagnostico realizadas actividades mecanismos de

Capacitacion (DNC)
institucional que permita

verificar si la
capacitacion
programada
actualmente
corresponde a la

necesidad y perfil del

puesto.

realizadas / No.
de actividades
programadas X
100

verificacion para la
incorporacion de
principios de
igualdad y no
discriminacién

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.

Factor 7. Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad
7. Lograr una capacitacion y formacién profesional que promueva el desarrollo de
Objetivo: competencias técnicas y actitudinales para incorporar la perspectiva de género en el
otorgamiento de bienes y servicios publicos.
Estrategia 71 Impartir capa_citgcién' y formacion profesional que incorpore los principios de
igualdad y no discriminacion.
Lineade 7.1.2. Garantizar el acceso a la capacitacién y formacién profesional en un clima de
Accion no discriminacion y de acceso equitativo a todo tipo de oportunidades.
Accpn Meta Indicadores Formula Me_d_los (.j,e RESUNERRE
especifica Verificacion | Esperados
7.1.2.1. Sistema | Sistemade % de actividades No. de actividades Documental Personal de la
control , realizadas realizadas / No. de APE con

que permita la
capacitacion y
actualizacion
obligatoria  del
personal de
acuerdo a su
desempefio vy
funcion.

actividades
programadas X 100

acceso
transparente y
programado de
su
capacitacion

seguimiento y
evaluacion de
la capacitacién

7.2. Lograr una capacitacion y formaciéon profesional que promueva estilos de

S ——

Estrategia . o G \
liderazgo equitativos y no discriminatorios.
Linea de 7.2.1. Capacitar al personal que integra niveles directivos para promover un cambio
Accion organizacional en los procesos y funciones administrativas que elimine la
discriminacién por género.
Accion , . Medios de Resultados
o Meta Indicadores Formula e .
especifica Verificacion Esperados
7.2.1.1. Curso | 3cursos % de cursos No. de cursos Lista de Secretarios y
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de Liderazgo
Gerencial con
PG para formar
lideres con
estilos

gerenciales no
discriminatorios.

impartidos / No. de
cursos programados X
100

asistenciay
evaluacion de
curso

Directores
sensibilizados
y
comprometidos
al cambio
institucional.

Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.
Factor 7. Capacitacion, Formacion y Desarrollo Profesional en Igualdad
7. Lograr una capacitacion y formacion profesional que promueva el desarrollo de
Objetivo competencias técnicas y actitudinales para incorporar la perspectiva de género en el
otorgamiento de bienes y servicios publicos.
Estrategia 7.2._Lo_grar una cgpag:itqcién _yformacién profesional que promueva estilos de liderazgo
equitativos y no discriminatorios.
Linea de 7.2.2. Desarrollar cursos y talleres en materia de igualdad de género con cobertura en
Accibn todos los niveles jerarquicos de la institucion.
Accién . . Medios de Resultados
especifica s melEEReOTEs e Verificaciéon Esperados
7.22.1 .Impartir 12 cursos % curso/taller No. de cursos y talleres | Lista de Contar con
y promover /talleres impartidos/No. de asistenqifel Y persc_)nal
cursos y talleres evaluacion a sensible y
curso§ en programados X 100 Cursos. dispuesto a los
materia de cambios de
equidad de Cultura
género y Marco Institucional.
normativo
Federal, Estatal
y COmpromisos
internacionales
para la igualdad
de mujeres. y
hombres
7.2.2.2. Disefio 3 Curso en % de cursos No. de cursos Verificacion en Incluir
y aplicacién de linea impartidos impartidos/No. de la red dg tgcnolc,)gia
a cursos programados X | existencia cibernética que
cursos en linea 100 acorte vy facilite
que faciliten el los procesos de
proceso de capacitacion
capacitacion.
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Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
descentralizadas estatales.

y

8. Conciliacion entre la Vida, Laboral, Institucional, Familiar y Personal.- EvalUa el balance o
corresponsabilidad entre las esferas publica (laboral e institucional) y privada (familia y
personal), sin que necesariamente una persona prefiera una en detrimento de la otra.

J

AREAS DE

OPORTUNIDAD

Factor de oportunidad de mejoramiento es el mejor calificado con 8.21 de
promedio.
Considerar los horarios de capacitacion.

DEL FACTOR | Flexibilizacion de los permisos por asuntos familiares.
Factor 8. Corresponsabilidad entre la Vida Laboral, Institucional, Familiar y Personal.
I 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
Objetivo TR : ) -
institucional entre servidoras y servidores publicos de la APE.
8.1. Desarrollar, promover y adoptar normas Yy politicas que aseguren la
Estrategia corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal, a través de un

compromiso institucional que favorezca el cumplimiento de los deberes laborales,
familiares y personales.

Linea de Acciodn

8.1.1 .Desarrollar politicas institucionales que procuren la corresponsabilidad entre
las instituciones de la APE vy las servidoras y servidores publicos, en la distribucién
equitativa de las cargas laborales, familiares y personales.

Accién , . Medios de Resultados
- Meta Indicadores Férmula o,
especifica Verificacion Esperados
8.1.1.1. Premiar | 50 estimulos de | % de estimulos No. de estimulos Documental Motivar la
la eficiencia y flexibilizacién de | otorgados otorgados / No. de participacion
horario y tiempo estimulos orientada a

eficacia laboral
con estimulos de
flexibilizacion de
horarios y tiempo

alcanzar
condiciones de
responsabilidad
compartida en
la vida laboral,

programados X 100
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para la familia.

familiar y
personal.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor® 8. Corresponsabilidad entre la Vida Laboral, Institucional, Familiar y
Personal.
o 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
Objetivo R . ) S
institucional entre servidoras y servidores publicos de APE.
8.1. Desarrollar, promover y adoptar normas y politicas que aseguren la
Estrategia corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal, a través de un

compromiso institucional que favorezca el cumplimiento de los deberes
laborales, familiares y personales.

Linea de Accidn

8.1.2. Incorporar en la normatividad interna de dependencias y entidades de la
APE, los mecanismos necesarios para la aplicaciéon de disposiciones orientadas
a alcanzar condiciones de responsabilidad compartida en la vida laboral,
familiar y personal.

Accibn especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificacion | Esperados
8.1.2.1. Establecer el | Dos % de reuniones No. de reuniones Informe. Motivar la
dia de la Convivencia reuniones al realizadas/ No. de Registro participacion
.- afio en reuniones fotografico orientada a
Familiar espacio programadas X 100 alcanzar
recreativo condiciones de
responsabilidad
compartida en
la vida laboral,
familiar y
personal
8.2. Lograr la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal a través
Estrategia de estructuras organizacionales que aseguren la equidad y flexibilidad para

realizar las actividades derivadas de las responsabilidades familiares, tanto
para mujeres como para hombres.

Linea de Acciodn

8.2.1 .Implementar acciones afirmativas que favorezcan la participacion de
padres varones en el cuidado de las hijas e hijos mediante permisos y
prestaciones, e instituir la licencia por paternidad, ademas de realizar campafias
de difusién relativas al tema.

8.2.2. Flexibilizar los horarios buscando armonizar los laborales con los
escolares; brindar facilidades, servicios, prestaciones y acciones afirmativas
gue permitan a las servidoras y servidores publicos compartir sus
responsabilidades laborales, familiares y personales.

6 . ., e " .y
Se incluyen en la accion especifica 2 lineas de accidn.
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Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificacion | Esperados
8.2.2.1 Implementacién | 15 acciones de No. de acciones | No. de acciones Documental Generar
de proyecto piloto de: implementacion de implementadas / No. empleados
L e de flexibilizacion | implementadas de acciones responsables
Acuerdo_ de erXIb_IIIdad laboral (una en programadas X 100 de la
de horarios negociados | cada Secretaria) conciliacién de
gue permitan acciones la vida laborall,
afirmativas. institucional,
familiar y
personal

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor’ 8. Corresponsabilidad entre la Vida Laboral, Institucional, Familiar y Personal.
o 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
Objetivo s . ; -
institucional entre servidoras y servidores publicos de la APE.
Estrategia 8.3 Fortalecer la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar, personal e

institucional a través de estilos gerenciales tolerantes y no discriminatorios.

Linea de Accion

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

., . . ) Medios de Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Formula .,
Verificacion Esperados
8.3.1.1. Reunidén | 15 reuniones % de reuniones No. de reuniones Documental Directivos

de sensibilizacion
a jefes de éarea,
mandos medios,
Directores y
Secretarios

realizadas/ No. de
reuniones
programadas X 100

sensibilizados a la
aplicacion de la
corresponsabilidad

Estrategia

8.3 Fortalecer la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar, personal e
institucional a través de estilos gerenciales tolerantes y no discriminatorios.

Linea de Acciodn

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

” o : . Medios de Resultados

Accion especifica Meta Indicadores Formula e
Verificacion Esperados
8.3.2.1. Curso | 3 cursos % de cursos No. de cursos Lista de Secretarios y
de Liderazgo impartidos impartidos/ No. de asistenciay Directores
G il PG cursos programados | evaluacion de sensibilizados y
erencial con X 100 curso comprometidos al

para formar cambio

TSe incluye en una accitn especifica 2 lineas de accin.
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lideres con
estilos
gerenciales  no

discriminatorios.

institucional.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.

Factor 8. Corresponsabilidad entre la Vida Laboral, Institucional, Familiar y Personal.
o 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
Objetivo S : ) -
institucional entre servidoras y servidores publicos de la APE.
Estrategia 8.3 Fortalecer la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar, personal e

institucional a través de estilos gerenciales tolerantes y no discriminatorios.

Linea de Accion

8.3.3 Establecer un mecanismo institucional que dé seguimiento a la observancia de
las normas, politicas y acciones a favor de la corresponsabilidad familiar.

Accibn especifica Meta Indicadores Foérmula Medios de Resultados
P Verificacion Esperados
8.3.3.1. Realizar el | 12 Reportes % reportes No. de reportes Documental Verificacion de los

seguimiento a la
observacion en la
aplicacion de las
normas y politicas
a favor de la
corresponsabilidad

al afio realizados realizados/ No. de mecanismos
reportes institucionales de
programados X aplicacion de
100 normas de

corresponsabilidad

Estrategia

8.4. Garantizar que las descripciones de puestos sean equitativas y sin sesgos de
género, asi como fomentar el acceso en condiciones de igualdad a las actividades
de capacitacion y formacion.

Linea de Acciodn

8.4.1. Desarrollar descripciones de puestos que den cabida a la corresponsabilidad
entre el trabajo y la vida personal, y que no limiten el potencial de las personas para
poder llevar a cabo sus responsabilidades familiares o personales.

., o . . Medios de Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Férmula e,
P Verificacion Esperados
8.4.1.1. Proponer 8 Catalogos % de catalogos de | No. de catalogos de | Documental Incorporacion de la
la revision e de Puestos puestos puestos Perspectiva de

inclusion de la PG
en el Catélogo de
Puestos de

actualizados / No.
de catalogos de
puestos
programadas X 100

actualizados actualizados género en términos
de igualdad de

oportunidades
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Oficialia Mayor y
en lo particular de
cada Secretaria
gue cuenta con
contratacion
directa.

Responsables

Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.

Factor 8. Corresponsabilidad entre la Vida Laboral, Institucional, Familiar y Personal.
o 8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
Objetivo R . : -
institucional entre servidoras y servidores publicos de la APE.
8.4 .Garantizar que las descripciones de puestos sean equitativas y sin sesgos de
Estrategia género, asi como fomentar el acceso en condiciones de igualdad a las actividades

de capacitacién y formacion.

Linea de Accion

8.4.2. Implementar las acciones conducentes para que los cursos de capacitacion y
formacion profesional se impartan dentro del horario laboral.

Accion Meta Indicadores Férmula Medios de Resultados

especifica Verificacion Esperados
8.4.2.1. Acuerdo | Un acuerdo % de actividades No. de actividades Registro de Contar con un
intersecretarial realizadas realizadas / No. de programay acuerdo para la
d el actividades horarios de corresponsabilidad
€ Ccapacracion programadas X 100 | capacitacion de la vida laboral y

s6lo en horarios

familiar
de trabajo o
negociacion de
tiempos
compensatorios
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas y descentralizadas
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\

9. Hostigamiento y Acoso Sexual.-Evalla la existencia de una politica contra el hostigamiento y
acoso sexual dentro de la institucion, asi como la elaboracion de programas y acciones que lo

prevengan, denuncien y sancionen.

J
Factor de oportunidad calificacion promedio de 7.29 (diagnéstico promedio de
calificacion).
AREAS DE Mayor informacion sobre el tema hostigamiento y acoso sexual.
OPORTUNIDAD | Mayor informacion sobre mecanismos de denuncia.
DEL FACTOR Garantizar las condiciones de respeto e igualdad de trato, asi como la
recuperacion de confianza en las autoridades procuradoras de justicia.
Factor 9. Hostigamiento y Acoso Sexual
L 9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso
Objetivo SO
sexual y discriminacion dentro de la APE.
Estrategia 9.1. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del establecimiento

de un sistema organizacional que promueva practicas de respeto en la APE.

Linea de Accidn

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

denuncias.
Accibn especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificacién Esperados
1.1.1.1. Difundir el | 10 000 % de folletos | No. de folletos Documental Personal informado
Srocedimeinto de denuncia folletos distribuidos distribuidos / No. Informe de sensible a la deteccion,
Prot 10) distribuidos de folletos avance y prevencion de
rotoco 0) programados a practicas de
distribuirse X 100 hostigamiento y acoso
sexual
9.1.1.2. Organizar grupos de | 20 grupos | % de grupos No. de grupos Registro de Personal informado y
prevencion y atencion al | (uno por constituidos / No. | reuniones capacitado para la
hostigamiento y acoso | cada de grupos grupales aplicacion del protocolo
sexual Direccion de programados X

® http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/
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Secretaria) 100
9.1.1.1.3. Ofertar el | 100% de % de No. de Informe. Recuperacion de la
acompafiamiento de | atencion a acompafia- acompafiamientos | Actas en confianza de instancias
personal del Instituto | las mientos realizados / No. Ministerio gue atienden temas de
Queretano de las Mujeres solicitudes de solicitudes Puablico géneroy las de
. ] de registradas X 100 procuracion de justicia
para casos de Ihostlgamlen_to acompafia-
0 acoso sexual que permita | \ionio
acotar los tiempos de
atencion y respuesta
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias)
y descentralizadas estatales.
Factor 9. Hostigamiento y Acoso Sexual.
Objetivo 9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso sexual y
discriminacion dentro de la APE.
Estrategia 9.1. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del establecimiento de un
sistema organizacional que promueva practicas de respeto en la APE.
Lineade 9.1.2. Generar un programa de denuncia que garantice la confidencialidad de los
Accibn casos.
Accion Meta Indicadores E6rmula Medios de | Resultados
especifica Verificacion | Esperados
9.1.2.1. Un convenio % de actividades No. de Documento Proteccion de
Compromiso de realizadas actividades identidad de
| et realizadas / las victimas
as autoridades No. de de
competentes 'y actividades hostigamiento
enlaces de programadas y acosos
confidencialidad X100 sexual
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) vy
descentralizadas estatales.
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Factor 9. Hostigamiento y Acoso Sexual
I 9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso sexual y
Objetivo NN
discriminacion dentro de la APE.
Estrategia 9.1. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del establecimiento de un

sistema organizacional que promueva practicas de respeto en la APE.

Linea de Accion

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

i - . . Medios de Resultados
Accion especifica Meta Indicadores Férmula DA
Verificacion Esperados
9.1.3.1 Campafa | 2 campafias % de camparfias No. de campafias Documental Mejorar el
de sensibilizacién realizadas / No. de Monitoreo de ambiente laboral
i . campafias ambiente laboral propiciar la
y molivacion a programadas X 100 disminucion y
conductas de eliminacion del
respeto. hostigamiento y
acoso sexual
9.1.3.2 Instalacion de % de actividades | No. de actividades Minutas. Contar con un
Convocatoria a Grupo realizadas realizadas / No. de No. de dictdmenes grupo
) t d ti Colegiado actividades interdisciplinario
sec_or _e ucativo programadas X 100 profesional que
(universidades apoye la
publicas y atencion de
privadas) y casos de t
ostigamiento y
aﬁﬁgzgz y acoso sexual
sociedad civil a
participar como
instancias
colegiadas.
9.1.3.4. 15 Secretarias | % Secretarias No. Secretaria Documental Sensibilizar y
informadas informadas informadas / No Medios que difunden atenuar la
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Pronunciamiento Secretarias el pronunciamiento practica de
politico del programadas X 100 conductas de

; f hostigamiento y
EjeCUtIVO Estatal, 2C0so sexual

e cero
tolerancias

institucionales al
hostigamiento y
acoso sexual y su
difusion en
medios masivos
de comunicacion.
Responsables. Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y
descentralizadas estatales.

Factor 9. Hostigamiento y Acoso Sexual

I 9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso
Objetivo AR

sexual y discriminacion dentro de la APE.

9.2. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual con el uso de estructuras
Estrategia organizacionales confiables y equitativas que castiguen el comportamiento
inapropiado dentro de la APE.
9.2.1. Generar un procedimiento claro de denuncia y atencién a los casos

Linea de Accion detectados y homologado en todas las dependencias y entidades de la
APE.

” - : ) Medios de Resultados

Accion especifica Meta Indicadores Formula e 2
Verificacion | Esperados

9211 Reuniones | 2 reuniones % de reuniones No. de reuniones Registro de Que el
informativas y de realizadas realizadas / No. de | personas personal

| ., | b reuniones atendidas cuente con
evaluacion a enlaces sobre programadas X apoyo e
el procedimiento, 100 informacién
compromiso de clara para
desdoblamiento % Erocesqs de
seguimiento enuncia

9.2.2. Crear el marco normativo institucional que regule la prevencion,
Linea de Accién atencién y sancion del hostigamiento y el acoso sexual con base en los
ordenamientos juridicos aplicables.

i " . L Medios de | Resultados
Accidn especifica Meta Indicadores Formula o,
Verificacion | Esperados
1.2.1.1. Capacitacic’)n 3 cursos de % de cursos No. de cursos Lista de Contar con
de enlaces sobre: capacitacion impartidos impartidos / No. asistenciay personal
) de cursos evaluacion a especializado.
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Sensibilizacion

Perspectiva de Género.
Marco normativo Federal,
y Ccompromisos

Estatal
internacionales

igualdad de hombres y

mujeres.

en

para la

programados X
100

cursos.

Responsables

Instituto Queretano de
(Secretarias) y descentralizadas estatales.

las Mujeres,

dependencias centralizadas

Factor 9. Hostigamiento y Acoso Sexual

Obieti 9. Establecer mecanismos para eliminar précticas de hostigamiento, acoso sexual y
jetivo discriminacion dentro de la APE.

Estrategia 9.3. Difundir el procedimiento de denuncia de los casos de hostigamiento y acoso sexual

Linea de Accién

9.3.1. Crear una instancia de orientacién e informacion sobre el hostigamiento y acoso
sexual, que brinde asesoria, apoyo legal y psicolégico

Accion especifica Meta Indicadores Foérmula Medios de Resultados
Verificaciéon Esperados
9.3.1.1. Establecer | 15instancias | % de instancias de No. de instancias Documental Contar con un
que el enlace del _de - |nf0rmac_|on _establepldas /' No. de | Registro de mecanismo que
PCl i . informacion establecidas instancias personas permita fortalecer
= |ce.ac0|o!‘1’es programadas X 100 atendidas, y la confianza del
de orientacion, canalizadas personal, y su
informacién y orientacion
canalizacién. inmediata.
_ 9.2. Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual con el uso de estructuras organizacionales
Estrategia confiables y equitativas que castiguen el comportamiento inapropiado dentro de la APE.

Linea de Accidon

9.3.2. Difundir a través de campafias en los medios de comunicacion, la prevencion, atencion
y sancién del hostigamiento y el acoso sexual.

Accibén especifica Meta Indicadores Férmula Medios de Resultados
Verificacion Esperados
9.32.1 Campafia de | 2 campafas % de campafas No. de campafias Documental Propiciar la
sensibilizacién y realizadas realizadas / No. de Monitoreo de eliminacion del
., campanas ambiente hostigamiento y
motivacion = programadas X 100 laboral acoso sexual
conductas de
respeto.
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Estrategia

9.3. Difundir el procedimiento de denuncia de los casos de hostigamiento y acoso sexual

Linea de Accién

9.3.3. Disefiar y difundir graficamente en areas publicas y estratégicas la definicion y los
procedimientos para la denuncia del hostigamiento y acoso sexual.

Accion especifica Meta Indicadores Formula Medios de Resultados
Verificacion Esperados
9.3.3.1 .Colocacion | 100 letreros | % de letreros No. de letreros Registro Aplicacion de
de letreros CO|OC§d93 colocados colocados / No. de fotogréfico sistema de
o 32 Iaozgrl]zas letreros programados X valores que
areas de seleccion 100 fortalecen la
equidad de
de personal !
. género.

notificando el
procedimiento.
Responsables Instituto Queretano de las Mujeres, dependencias centralizadas (Secretarias) y

descentralizadas estatales.
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ANEXOS

|.- DESGLOSE DE MARCO CONCEPTUAL®

Si bien conceptos como cultura y clima institucional se han definido de manera general, alin no existe un consenso
respecto a su significado desde la perspectiva de género, ni la manera en que las normas, reglas, valores y
costumbres de género se entrelazan con las normas y creencias de la organizacion.

De aqui la necesidad de aclarar algunos términos para entender su significado en este contexto en particular.
Institucién. Entenderemos por instituciéon a las normas y convenciones (formales e informales) que regulan la
relacion entre los seres humanos de una determinada sociedad o colectivo, buscando la realizacidon de unos fines o
propositos con determinados medios para conseguir, en teoria, el mayor beneficio para el grupo.

Las instituciones, por tanto, son mecanismos de orden social, cooperacion y conflicto que procuran gobernar el
comportamiento de un grupo de individuos (que puede ser reducido o coincidir con una sociedad entera).

En este sentido, las instituciones trascienden las voluntades individuales al identificarse con la imposicién forzosa de
un propdsito, en teoria, considerado como un bien social. Su mecanismo de funcionamiento varia en cada caso
pero tiene en comun la elaboracién de numerosas reglas con cierto grado de rigidez.

Organizacion. La organizacion es la forma y estructura de la institucion.

La organizacion como entidad social es un conjunto de actividades conscientemente coordinadas por personas que
cumplen y ejecutan funciones especializadas, formando una estructura sisteméatica de relaciones de interaccién que

producen bienes y/o servicios para satisfacer las necesidades de una comunidad.

La organizacion como proceso, coordina, dispone y ordena los recursos humanos, financieros, fisicos, poder y las
actividades necesarias, de tal manera que se alcancen los fines para los que fue creada.

Una organizacion sélo existe cuando hay personas dispuestas a comunicarse y a actuar conjuntamente para lograr
un objetivo comun. De aqui que la organizacidn sea una entidad social y también un proceso.

° Dadala importancia del tema se incluye integro el marco conceptual, de tal manera que sirva de consulta basica para los ejecutores del programa de las diferentes dependencias
estatales.  Programa  de  Cultura  Institucional. Seccian Il pag. 20 & pag. 35, Instituto  Nacional de las  Mujeres.  INMLULJERES.
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101098.pdf. Noviembre 2012 En este documento de la pag. 87 a la pag. 96.
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Las instituciones se distinguen de las organizaciones porque las primeras son marcos distintivos de reglas, y las
segundas, formas estructurales especificas que las instituciones toman.

Con base en lo anterior, es necesario revisar las reglas con que operan las organizaciones para verificar su
pertinencia y apoyo u obstaculizacion al logro de los objetivos. Abordar ambos aspectos es importante dado que el
Programa de Cultura Institucional busca impactar a las organizaciones, tanto en su estructura como en sus
procesos.

Cultura. La cultura es el conjunto de todas las formas y expresiones de una sociedad determinada. Por tanto,
abarca los conocimientos, creencias, artes, moral, leyes, costumbres, tecnologias y cualquier otra habilidad o habito
adquirido por una persona como miembro de una sociedad.

La cultura rige los comportamientos de las personas, ya que les dicta cémo interpretar su existencia y experiencia y
como actuar adecuadamente dentro del grupo social al que pertenecen.

La esencia de la cultura son las ideas y especialmente los valores que subyacen a las mismas y que se desarrollan
y transmiten de generacion en generacion. La cultura tiene dos niveles: uno explicito (que lo hace observable
directamente) y otro implicito (que es necesario inferir de la observacion, entre otros aspectos, de los
comportamientos de las personas). En este sentido, la cultura mexicana no puede describirse ni categorizarse en su
totalidad. Por ejemplo, algunos de sus rasgos predominantes —que han sido estudiados y clasificados por estudios
sociolégicos o antropoldgicos y han contribuido a comprenderla— no son estaticos ni compartidos por todos las y los
mexicanos, ni durante toda su vida con la misma intensidad; por tanto es posible modificarlos mediante esfuerzos
de cambio planeados y sostenidos

Si bien las y los mexicanos compartimos rasgos culturales muy positivos, como la solidaridad en momentos dificiles
0 una herencia artistica, cientifica y tecnoldgica de enorme riqueza, también tenemos retos importantes a vencer. La
cultura mexicana que a su vez se refleja en las instituciones, se ha caracterizado también por una centralizacion
rigida del poder de decision, incluyendo la poca tolerancia hacia el desacuerdo, participacion y sugerencias. Esta
centralizacion del poder impide a algunas personas participar en la toma de decisiones y se les imposibilita la
experiencia de influir en los resultados.

Cultura institucional. Aunque en la literatura especializada suele emplearse como sin6nimo de cultura
organizacional, el concepto que usaremos sera el siguiente.

Cultura institucional se define como el conjunto de valores, creencias, estructuras y normas compartidas en mayor o
menor grado por cada una de las organizaciones que integran la APE y que determinan qué hacer, cdmo hacerlo y
gué es lo aceptado en el funcionamiento de cada una y en el comportamiento de las personas que las conforman.
Es decir, cada organizacion hace una interpretacion y aplicacion de la cultura institucional de la APE, cristalizandola
en una estructura, normas y reglamentos con caracteristicas propias que constituyen su cultura organizacional
Unica, pero que comparte con la cultura de las otras organizaciones (emanadas de la cultura institucional de la
APE).

Es necesario en este momento sefialar la pertinencia del PCI, ya que la perspectiva de género ha permitido analizar
y explicitar estructuras y procesos que mantienen discriminadas a las mujeres en las instituciones publicas y en la
sociedad en general, a pesar de que en todos los documentos de indole juridico-normativo, desde nuestra Carta
Magna hasta en los reglamentos interiores de trabajo, se plantea la igualdad para todas las personas sin importar su
género.

El PCI, por tanto, permitird a cada institucion de la APE tomar las medidas particulares que requiera para que la
igualdad entre hombres y mujeres sea una realidad.
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Cultura organizacional. La cultura organizacional es lo que llamamos la personalidad de una institucion. Si la
estructura de la institucién puede entenderse como su propio cuerpo, la cultura organizacional es su personalidad o
alma, es la manera como la gente trata con otra y los valores y creencias que predominan.

La cultura organizacional determina las convenciones y reglas no escritas de la organizacién, sus normas de
cooperacion y conflicto asi como sus medios para ejercer influencia. La cultura organizacional es, por tanto, el
conjunto de valores, creencias, conductas y normas compartidos por las personas que integran la organizacién y
que les indica qué hacer, como hacerlo, discernir lo correcto de lo que no lo es.

Se puede entender a la cultura organizacional como una mentalidad colectiva o “software de la mente” dentro de la
institucion. Las personas en la organizacion hablarian de su cultura organizacional como “la forma en que hacemos

las cosas aqui”. Notese que el acento esta en lo que “dicen” las personas que es la cultura de la organizacién y que
puede diferir de lo que “realmente se hace”.

Aunque cada organizacién genera, mantiene y transforma su cultura organizacional, ésta siempre se enmarca en la
cultura de la sociedad en la que se inserta. Por tanto, las culturas de las instituciones mexicanas comparten muchas
de las caracteristicas generales de la cultura mexicana que ya hemos descrito.

Es necesario recalcar que no existen organizaciones sin cultura, sino organizaciones cuya cultura no ha sido
explicitada o no apoya los objetivos organizacionales. Cuando esto sucede, es frecuente que los elementos no
explicitados de la cultura, en especial los valores, entorpezcan el logro de la misién y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Por otra parte, cuando la cultura organizacional se hace explicita, se analizan y fortalecen los aspectos que apoyan
el logro de la misidn y visidn, convirtiéndola en uno de los elementos mas importantes para crear sinergias
productivas en la organizacidon y maximizar su contribucion a la sociedad. Como hemos comentado, la cultura
organizacional tiene aspectos explicitos e implicitos; sin embargo, sus manifestaciones explicitas se pueden
clasificar en:

Simbdlicas Por ejemplo, la historia de la organizacién, las imagenes que la identifican, las
celebraciones, los héroes y antihéroes.

Conductuales Por ejemplo, el lenguaje, la forma de vestir, cdmo se deciden las contrataciones, los
criterios para decidir los ascensos y el estilo de comunicacion formal e informal.

Estructurales El organigrama y jerarquias, la asignacion de salarios y compensaciones, las
politicas y procedimientos

Materiales Las instalaciones, el mobiliario y la asignacion de los recursos de la organizacion.

El modelo de cebolla de Hofstede es una herramienta util para entender y clasificar los aspectos culturales mas
profundos de una organizacion.

La primera descripcion de una institucién que una persona recibe esta equivaldria a la “version oficial”’, es decir, el
retrato que la institucion (y particularmente de quien la dirige) quiere transmitir a través de su publicidad, folletos de
informacion y publicaciones. Esta primera imagen puede representar la “piel” de la cebolla, o las manifestaciones
explicitas de la cultura organizacional. Debajo de esta piel existen otros aspectos de la cultura organizacional que
pueden estar presentes en “capas’, desde los significados externos mas superficiales de la organizacion, hasta sus
mas profundos valores centrales (que no son siempre faciles de descubrir). Las capas externas y mas superficiales
pueden ser puntos muy significativos en los valores reales de la organizacion.
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Segun el modelo de cebolla de Hofstede, una cultura organizacional puede ser descrita conforme a varios factores,
como: sus simbolos, héroes y villanos; sus rituales, estructura jerarquica y procesos, entre otros. Todas estas capas
gue cubren y envuelven, también proveen las claves para entender los valores de la institucién, los principios
fundamentales y las creencias estables que sirven de base para su practica; éstas determinan qué es realmente
importante y deseable, ya que la gente lo piensa y siente como bueno, pero esta poco valorado en la organizacion.

Vale la pena establecer la diferencia entre los valores como “aspiraciones” y como valores de conjunto. Los
primeros, son los valores que la gente dice son importantes para la organizacién, y quiérase o no, son reclamos en
la practica. Los segundos, son los valores reales: el corazén de la cultura. Dicho de otro modo, los valores vividos y
no los proclamados son los que forman el corazén de la cultura. Cuando se hace una afirmacion de valor se reflejan
las intenciones, pero no se generan necesariamente cambios en las conductas.

Puede haber una gran brecha entre los valores como aspiraciéon y los valores de conjunto, y esto ocurre
especialmente cuando se trata con el tema de género, donde puede encontrarse retdrica politicamente correcta,
pero no una intencion real de integrar la igualdad de género en la cultura de la organizacion. Existen también
diferentes valores o tamafios de brechas, entre los valores de aspiracion y los de conjunto en jerarquias diferentes o
en los sectores que integran la institucion o, en este caso, de la APE. Los aspectos generales de la cultura también
permean en la cultura organizacional de las diferentes organizaciones mexicanas.

A continuacién se presentan algunos de los rasgos culturales compartidos por las organizaciones en México que,
como ya lo habiamos comentado, no son estaticos ni permanentes:

Rasgos estructurales a. Formalidad, rigidez y dogmatismo

b. Se le da gran importancia a la jerarquia

c. Centralizacién del poder y de la informacion

d. Poca claridad en las lineas de autoridad

e. Més discusiones que colaboracién

a. Tecnificacion en desarrollo

b. Delegacion de responsabilidad, pero sin autoridad

c. Planeacion no sistematica y reservada a un selecto grupo de personas
d. Los programas rara vez se cumplen como se habian previsto

e. Poca comunicacién y minima retroalimentacion
f.
g
h
a
b
c
d
e
f.

Estilo administrativo

Exceso de control
. Altos niveles de improvisacion
. Respuesta lenta a las demandas y oportunidades
. Predominantemente autocratico, paternalista y machista
. Poco reconocimiento grupal y trabajo en equipo
. Impera el individualismo y la busqueda de méritos personales
. No se promueve la innovacion y creatividad del personal
. Exceso de disciplina y temor a la autoridad
Se ejerce liderazgo por puesto, no por reconocimiento
Toma de decisiones a. Centralizacién en el alto mando
b. La toma de decisiones se confunde frecuentemente con la solucién de
problemas
c. Las “buenas ideas” provienen de “arriba”
d. Se limita o se prohibe la toma de decisiones a las y los servidores
publicos
e. El papel de las y los servidores publicos se limita a la implantacion de
decisiones tomadas en los niveles superiores
Administracién del personal a. La seleccion de servidores y servidoras esta basada en “arquetipos”
transmitidos de generacion tras generacion

Liderazgo
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b. Evaluacion del desempefio predominantemente subjetiva
c. Escasa oportunidad de realizacion personal

d. Poca capacitacién y desarrollo de personal

e. Alta insatisfaccién en el trabajo

Clima laboral. El clima laboral se refiere al ambiente interno de cada organizacion. Tiene como elemento
fundamental las percepciones de las y los servidores publicos respecto a las estructuras y procesos que ocurren en
su medio. De aqui que el clima laboral puede ser de confianza, temor, inseguridad, respeto, etc., que genera un
impacto significativo en el comportamiento de las personas en su medio laboral, es decir, en su productividad,
adaptacion a la organizacién, satisfaccion en el trabajo, indices de rotacién, ausentismo, etcétera.

El clima laboral esta influido tanto por elementos formales de la organizacién —por ejemplo, las condiciones de
trabajo, niveles de mando, entre otros— como por los informales —la cooperacion entre las y los servidores publicos,
comunicacion, etcétera. El clima laboral influye de manera significativa en el desempefio de las y los servidores
publicos.

Las instituciones publicas si bien comparten marcos normativos, estructuras organizacionales y procesos de trabajo
similares, su clima laboral es distinto ya que éste depende de las caracteristicas del personal que labora en cada
una de ellas.

Entre los elementos que mas influyen en el clima laboral son los estilos de liderazgo,

las caracteristicas y tipo de los procesos de comunicacion, la forma de tomar decisiones, la manera de planear el
trabajo, los objetivos y metas planteados al personal, los grados de autonomia otorgados al personal, las formas de
resolucién de conflictos, las relaciones sociales y de amistad, y los sistemas de apoyo a las y los servidores
publicos, entre otros. Las caracteristicas generales de la cultura institucional mexicana permean también las
estructuras y procesos de la organizacién. Cuando las personas y las organizaciones no son conscientes de las
jerarquias de género y de su impacto en ellas, es posible que dichas estructuras y procesos generen, justifiquen y
mantengan la situaciéon de discriminacién que afecta principalmente a las mujeres que laboran en ellas, con el
consiguiente impacto negativo en el clima laboral.

Género. De acuerdo con el ABC de género, el género es el conjunto de ideas, creencias, representaciones y
atribuciones sociales construidas en cada cultura, tomando como base la diferencia sexual. ABC de Género en la
Administracién Publica, INMUJERES, 2007.

Estas caracteristicas se han traducido en desigualdades y marginacion para la mayoria de las mujeres y en la
subordinacién de sus intereses como personas y como grupo respecto a los de otros. Como componente importante
de la cultura de una sociedad y de las organizaciones, el género posee tanto aspectos explicitos o manifiestos como
implicitos a los que en general son ciegas las personas, a menos que se descubran y analicen.

Perspectiva de género. Es una herramienta de andlisis que nos permite identificar las diferencias entre mujeres y
hombres para establecer acciones tendientes a promover situaciones de equidad.
El uso de la perspectiva de género permite:
v" Entender los viejos problemas con un enfoque actual.
v' Comprender que existe una asimetria fundamental entre mujeres y hombres, que se concreta en el uso del
poder.
v' Entender que la desigualdad entre mujeres y hombres es un hecho cultural, y por tanto, puede y debe ser
modificado.
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v' Sacar del terreno biolégico lo que determina la diferencia entre los sexos y colocarlos en el terreno
simbodlico, es decir, llorar, ser maternal o proveer, no son hechos biolégicos, sino valores asignados a los

Sexos.
Planeacion con perspectiva de género. El centro de interés de la planeacién con perspectiva de género (PEG) no
es la mujer como categoria separada sino el género, es decir, el constructo resultante en cada cultura tomando
como base la diferencia sexual y que se cristaliza en relaciones estructurales inequitativas entre mujeres y hombres.

La meta de la PEG es que tanto mujeres como hombres alcancen un desarrollo equitativo y sostenible y se
beneficien del mismo en la misma proporcién.

Por tanto, busca satisfacer las necesidades especificas de cada sexo, las cuales se imbrican contextualmente con
las relaciones simbdlicas, conductuales, estructurales y materiales.

La planeacién con perspectiva de género busca redistribuir el poder dentro de los hogares, la sociedad civil, el
Estado y el sistema global. Se trata, pues, de una compleja tarea que implica, en primer lugar, la concientizacion de
los individuos e instituciones sobre el tema de género y el uso de la perspectiva de género como herramienta de
andlisis; y, en segundo término, de un cambio de actitudes para la transformacién social.

La integracién de la perspectiva de género en la planeacién y disefio de politicas, instrumentacién de programas y
operacion de proyectos requiere promover el cambio de actitudes y creencias que impiden el desarrollo pleno del
ser humano y un reordenamiento social de los roles de género, de manera que se fortalezca la equidad entre
mujeres y hombres y una sociedad mas democratica y justa para todos los seres humanos.

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

Etapas del cambio

Cuadro No. 1
Etapas del Realizar el
cambio cambio Mantener el cambio
Prepararse para
el cambio Desarrollar capacidades,
Desarrollar la
vision simplificar el cambio e
introducir » _
y la sensacién elementos Estabilizar el cambio
de necesidad de refuerzo mediante medidas
Hacer perder Desarrollar
fuerza a las nuevas
normativas, culturales
viejas actitudes,
valores actitudes, valores y de estructura
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y y
comportamientos comportamientos organizacional
Descongelar Cambiar Recongelar
Proceso

Requiere trabajar las resistencias al cambio

La etapa de descongelamiento consiste, en resumen, en experimentar un crecimiento de la tensién dentro de la
organizacion, inducida por la necesidad del cambio, y que se extiende a los nexos sociales. Para ello, se requiere
acumular evidencia que presione hacia el cambio y que la propuesta de cambio sea planteada por las y los actores
con poder.

En la etapa propiamente de cambio, es decir en la transicién, se pueden identificar tres fases: inicio, sostenimiento y
consolidacion.

La transicién debe ser iniciada por una persona o institucion con fuerza, poder, influencia, prestigio y autoridad y
que asuma el papel de “agente de cambio”. En la fase de inicio, el agente de cambio debe hacer sentir esta
necesidad a la organizacién y a las personas que la integran, y contar ya con un modelo de cambio claramente
definido, fijar metas y objetivos precisos y medibles, asi como definir los tipos de intervencion requeridos.

La fase de sostenimiento se debe llevar a cabo por un equipo que aproveche la inercia de la descongelacion para
introducir los cambios y que, dentro de la ebullicion, mantenga el orden y avance con flexibilidad hacia el objetivo.
Es en esta fase donde pueden desarrollarse las capacidades mediante un programa de capacitaciéon sistematica y
con la creacién de equipos con lideres elegidos por ellos mismos, que compartan la responsabilidad y promuevan
las ventajas de la situacion buscada.

Por ultimo, durante la fase de consolidacion se deben alcanzar algunas metas inmediatas e intermedias que
aumenten la autoestima de la organizacion y buscar que el cambio se filtre dentro del entramado social y fortalezca
las motivaciones para el cambio.

La etapa de recongelamiento busca interiorizar los cambios en toda la estructura formal hasta que la organizacion
los reconozca; es decir, es necesario estabilizar el cambio mediante medidas normativas, culturales y de estructura
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organizacional, promoviendo siempre un sentido de responsabilidad entre las personas y areas de la organizacion,
reforzando los nuevos valores principalmente. También es el momento de evaluar los resultados del cambio, de
reconsiderar la visién y de planear los préximos pasos.

En el Cuadro 1 se describen las etapas del modelo de cambio de Kurt Lewin con las fases de cambio planeado,
propuestas por los modelos de desarrollo organizacional, y que incluye las principales acciones que deben llevarse
a cabo en cada una de ellas:

Cuadro 1
Proceso de cambio | Cambio planeado | Acciones
Descongelamiento Iniciacion Establecer la visién
Diagnosticar
Planear
Acciones para iniciar el cambio
Movimiento, cambio | Instrumentacion Acciones de transicion
Implementacion del cambio
Recongelamiento Institucionalizacion | Medidas normativas, estructurales y culturales.
Y Evaluacion Evaluacion

IMPORTANCIA DE LA INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA CULTURA INSTITUCIONAL.

Dos razones fundamentales que explican esta importancia son, en primer lugar, los datos publicados por el INEGI y
gue indican que en 2007 siete de cada 10 funcionarios son hombres y sélo tres mujeres; y en el nivel maximo de
decisiones, éstas Ultimas sélo ocupan 18.7% de las posiciones. Es decir, se trata de una desigualdad que es
necesario corregir.

La otra justificacion se relaciona con la razén de ser del Gobierno Federal: proporcionar bienes y servicios publicos
a la sociedad. Si los y las servidoras publicas estan mas conscientes de las desventajas que enfrentan las mujeres,
entonces podran tomar acciones concretas para corregir estas desigualdades y la politica publica podra mejorar su
eficiencia.

En resumen, al implementarse un programa para mejorar la cultura institucional desde la perspectiva de género en
la APE, todas y todos ganan. Mujeres y hombres podran aprovechar mejor su potencial y asegurarse de que nadie
sea objeto de discriminacion, y que el gobierno, al planear mejor sus acciones desde una perspectiva de género, se
asegurara de que la politica publica responda mejor a las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres. Mas
aun, como la categoria del género integra otros ejes de desigualdad, como la etnia, orientacion sexual, edad y
discapacidad, también abarca acciones para combatir estos tipos de discriminacion.

Es necesario hacer hincapié en dos premisas que sustentan este documento. La primera es el reconocimiento de
gue el cambio en la cultura institucional desde la perspectiva de género es un proceso conformado por una serie de
pasos, planeados, monitoreados y cuyo avance es medible, y que no se da de la noche a la mafana.

La segunda se vincula con que no existe una misma solucion para todas las instituciones y organizaciones. Si bien
este documento presenta un marco general, no significa que pueda aplicarse cuan receta en todos los contextos
organizacionales. Corresponde a todas las dependencias de la APE adaptarlo a sus propias necesidades y retos
pendientes.
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Por ello, y para salvaguardar el cumplimiento de este programa, su implementacién es obligatoria bajo el
seguimiento del INMUJERES en conjunto con la SFP. Ambas instituciones daran seguimiento al mismo para
garantizar que todas las dependencias y entidades de la APE contribuyan a desarrollar acciones orientadas a
garantizar las mismas oportunidades para mujeres y hombres.

FILOSOFIA HUMANISTA DEL PCI

La permanencia de los cambios requiere de la implementacion de nuevas estructuras institucionales y
organizacionales, y sobre todo de una nueva filosofia y de redimensionar los valores organizacionales. De aqui la
importancia de explicitar la filosofia con que las instituciones trabajan.

Si bien es cierto que las mujeres y los hombres pueden ir mas alla de lo que dan de si dentro de las condiciones o
condicionamientos materiales y del entorno en que se desarrollan, también lo es que el vivir plenamente como seres
humanos supone la personalizacién y humanizacién de las estructuras haciéndolas mas eficientes y eficaces, para
convertirlas en instrumentos de su desarrollo.

En la filosofia humanista, las estructuras son instrumentos de humanizacion, creaciones de la sociedad al servicio
del desarrollo humano. A través del ejercicio de su libertad y en el entretejido de sus decisiones, las personas se
van apropiando de su vida, la van personalizando y aduefidndose de ella, y de esta forma sus vidas se va
conformando de lo que quien decide ser a través de todas sus elecciones. Sin embargo, esto no ha sido igual para
todas las personas. Hoy dia y de manera sistematica muchos grupos han sido excluidos de la simple posibilidad de
tomar decisiones elementales, que en muchos casos han significado la diferencia entre la vida y la muerte.

Diversas estrategias para que aquellas mujeres que histéricamente han sido excluidas del poder de tomar las
decisiones méas fundamentales de su vida se encuentran en la teoria de la perspectiva de género y que en este
programa se han transformado en acciones para coadyuvar a que tengan acceso a poder de decision.

En México se requiere construir espacios desde un enfoque que promueva y apoye la igualdad de género y la
equidad, sin discriminaciones de ningln tipo ni de ninguna persona, a fin de visibilizar la concepcion humana de la
APE.

ETICA DEL PCI

Para la tradicibn humanista, los juicios de valor y las normas éticas no son asunto de gusto o de preferencias
arbitrarias, por el contrario, se trata de juicios de valor con fundamento en la naturaleza del ser humano.

Se considera que el fin de las personas es que sean ellas mismas y para si mismas, no con un significado egoista,
sino en el sentido que no pueden ser “usadas” por otro u otros, como si fueran un objeto o propiedad de otra
persona o grupo. La igualdad entre los seres humanos sin importar su origen étnico, religion, sexo, edad o
ideologia, es un valor que exige que las reglas o principios que se erijan como normas, deben regular por igual la
conducta de todos y todas.

El PCI plantea que las instituciones de la APE requieren de cambios estructurales, de una nueva filosofia, del cultivo
y fortalecimiento de valores acordes con esta nueva cultura, valores humanos que favorezcan la igualdad de género
y con los que se guien las conductas de los servidores y servidoras publicas hacia la equidad, justicia, igualdad,
colaboracién, servicio, participacion, pro actividad, corresponsabilidad, honestidad, integridad, respeto, solidaridad,
empatia, didlogo, generosidad, transparencia, imparcialidad, bien comun.
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LA CULTURA INSTITUCIONAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

La perspectiva de género puede aplicarse en las organizaciones de varias maneras *°por ejemplo:

En las ideologias institucionales y los objetivos generales: Las ideologias se filtran y cristalizan en las estructuras y
procesos de las organizaciones y reflejan las creencias y valores subyacentes y no siempre explicitados. La
perspectiva de género ayuda al andlisis de las estructuras y procesos que pueden estar dando sostén a la
discriminacion e inequidad hacia las mujeres.

Si bien todas las dependencias de la Administracién Publica tienen como objetivo brindar a la sociedad diferentes
bienes y servicios publicos, la naturaleza de su mandato sectorial varia de una dependencia a otra, distincién que
repercute en su disposicion/habilidad para integrar la perspectiva de género. Por ejemplo, sectores como educacion
o salud pueden ver con mayor pertinencia la integracién de la perspectiva de género, que los sectores econémicos y
financieros, que podrian tener mayor resistencia.

En ambos tipos de sector, la integracion de la perspectiva de género es relevante mas requiere estrategias distintas
gue les permitan entender el porqué hacerlo, ya que la formacién y la capacitacion de las y los funcionarios del
sector salud es muy diferente a la de quienes conforman la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico o la Secretaria
de Economia.

En los sistemas de valores organizacionales. Estos se refieren a la forma en que se priorizan ciertos aspectos de la
organizacién debido a los valores que prevalecen en la organizacion, por ejemplo, los resultados rapidos versus su
calidad, privilegiar un ambiente competitivo sobre otro mas cooperativo, o elegir a los y las servidoras publicas con
base en sus capacidades o0 en su antigiiedad.

En las estructuras organizacionales: Se relaciona con la manera en que se ordenan los procesos y funciones
administrativas en las organizaciones y el estilo con que se ejerce la autoridad para llevar a cabo las tareas.
Algunos ejemplos incluyen: organizaciones ‘planas’ versus jerarquicas, competitivas versus cooperativas, rigidas
versus flexibles, con sistemas de comunicacion de arriba abajo versus de horizontalidad para compartir informacion,
etcétera. En cuanto a los aspectos de género, serd necesario analizar si las estructuras y los procesos son
equitativos y si toman en cuenta las diferencias entre los sexos y realmente facilitan la igualdad de oportunidades
para todas y todos.

En los estilos gerenciales: pueden ser ‘verticalistas’, orientados a la eficiencia, consultivos, participativos; que
brindan apoyo, etc. Con respecto al género, habria que analizar si los estilos gerenciales que propician las
estructuras y procesos dentro de las organizaciones permiten la expresion e integracién de estilos gerenciales
masculinos y femeninos o si ambos son valorados de la misma forma o enriguecen a la organizacion.

En las descripciones de los puestos: se refiere a las tareas y responsabilidades asignadas a una posicion en la
escalera organizacional. En muchas de estas descripciones, las mujeres acaban en roles que extienden sus tareas
domeésticas en la esfera publica. Por ejemplo, volviéndose responsables de las areas ‘suaves’ de la politica social o
de los programas sociales (educacion, salud, pequefios proyectos de generacion de ingresos), mientras que los
hombres se dedican a las areas ‘duras’ y técnicas, y a la macroeconomia.

En los arreglos practicos, espacio y tiempo: se refiere a la disposicion/ disefio de las oficinas; provision/disefio de los
comedores y sanitarios; facilidades a mujeres y hombres para el cuidado infantil; trabajo flexible; otorgamiento de
permisos de maternidad y paternidad; a la posibilidad de viajar como parte de sus actividades, etcétera.

La expresion del poder: este aspecto se observa en dos vertientes, en las relaciones entre las y los servidores
publicos de diferentes niveles, y en la distribucidn del poder de manera centralizada o compartida, y/o asignando los
puestos de decision y autoridad mas a los hombres que a las mujeres dentro de la organizaciéon. Cuando el ejercicio

19 Macdonald, M., et al, Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes entre las politicas y la prdctica, KIT Press, 2000
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del poder toma en cuenta e integra una perspectiva de género, es mas probable que se busque el bien comin y la
productividad, que cuando se ejerce con ceguera al género. En este caso, es mas probable que en su ejercicio se
anteponga el bien personal al bien comun. Por ejemplo, cuando se solicita a las y los subordinados que
permanezcan en el lugar de trabajo mientras esté presente el jefe o la jefa “por si algo se ofrece”.

Quizas uno de los aspectos que mas violentan a las y los trabajadores sea el hostigamiento sexual, el maltrato
emocional o la falta de respeto a los horarios oficiales, etcétera.

Imagenes y simbolos: éstos son la expresion tangible de la cultura organizacional, con valores subyacentes que no
suelen ser explicitados y analizados y que tienden a reproducir, mas que a eliminar, las divisiones de género y a
perpetuar los estereotipos.

El uso de la perspectiva de género como herramienta de andlisis y diagnostico en las entidades de la APE ha
puesto de manifiesto situaciones de inequidad entre hombres y mujeres, en sus estructuras, procesos y cultura
organizacional. Por eso, el Programa de Cultura Institucional busca contribuir a una sociedad mexicana mas justa a
través de la promocién de cambios en las estructuras, procesos y valores que sustentan la cultura organizacional de
la APE y transformarlos en espacios de productividad, desarrollo humano e igualdad para las y los servidores
publicos que proporcionen méas y mejores servicios a la ciudadania.

II.-GLOSARIO DE TERMINOS}

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 ambitos de la vida social, econémica,
politica, cultural y familiar (Articulo 5 de la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres).

n Programa de Cultura Institucional. Seccién II. Anexo 2. Glosario pag. 88. Instituto Nacional de las Mujeres. INMUJERES.
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101098.pdf
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Enlace institucional. Servidora o servidor publico de la dependencia y/o entidad que representa a una
unidad responsable.

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

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 definicibn 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 incorporacion 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 accién que se programe, tratandose de legislacion, politicas publicas, actividades
administrativas y econémicas.

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 los programas de una dependencia o entidad de la
Administracion Publica Estatal.
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