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INTRODUCCION

La institucionalizacion de la perspectiva de género es un tema que se ha incluido en
las agendas nacionales e internacionales a raiz del reconocimiento de los derechos
de las mujeres en las Conferencias Internacionales de la Mujer. En el caso de
México, este proceso ha sido paulatino y ha tomado fuerza a principios del segundo
milenio, sin embargo, aun tiene algunas deudas pendientes, entre las que se
encuentra el establecimiento de las Unidades de Género al interior de varias
dependencias y entidades gubernamentales en el Estado de México, principalmente

en los municipios.

Por ello, el presente trabajo se ha planteado como objetivo abordar la propuesta de
la creacion de la Unidad de Género en el H. Ayuntamiento de Toluca, como una
alternativa de solucién a los problemas de desigualdades de género en el espacio

laboral que se encuentran al interior de esta institucion.

El primer apartado contiene el marco conceptual, en el que se analizan conceptos
bésicos para la comprension del trabajo, tales como: género, perspectiva de género,
violencia contra las mujeres, acoso, hostigamiento, discriminacién contra la

comunidad LGBT+y conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral.

El segundo apartado hace referencia a la justificacién que intenta dar un panorama
general de como se encuentran posicionados/as mujeres y hombres en los espacios
laborales gubernamentales a nivel municipal, estatal y federal; asi como algunas
estadisticas de acoso y hostigamiento sexual, que constituye una problematica que

afecta mayoritariamente a las mujeres.

El tercer apartado contiene el diagnostico llevado a cabo a través del procesamiento
de encuestas aplicadas al personal que labora en el H. Ayuntamiento de Toluca y
de entrevistas a funcionario/AS de altos mandos de la misma institucion. Los puntos
en los que se encontré que es necesario incidir para poder fomentar la igualdad de
género en este espacio laboral fueron: clima laboral para facilitar la igualdad,
conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral y atenciéon al acoso y al

hostigamiento laboral y sexual.



El cuarto apartado contiene la propuesta realizada con base en el diagndstico, en la
que se plantea la Unidad de Género para incidir en la sensibilizacion del enfoque
del género y la problemética que se deriva de las desigualdades en mujeres y
hombres que laboran en ese organismo municipal estableciendo areas que le den

atencion de manera prioritaria a estas medidas que fomenten la igualdad.



MARCO CONCEPTUAL

El objetivo del presente apartado es desarrollar algunas categorias conceptuales
fundamentales que son necesarias para la estructuraciéon y comprension del
presente proyecto, tales como: género, perspectiva de género, violencia hacia las
mujeres, discriminacion, hostigamiento y acoso sexual y laboral, conciliacion entre
la vida familiar y laboral y paridad de género en los cargos de poder. La comprension
de dichos conceptos es basica para entender las razones por las cuales este

proyecto tendria que implementarse.
1. Género

El género es un término que ha ido permeando los distintos campos de la accion
humana, tales como la elaboraciéon de diagnésticos, politicas publicas y planes y
programas, sin embargo, ello ha provocado ‘“cierto desgaste, debido a una
tendencia reduccionista de los alcances de esta perspectiva y muchas distorsiones”
(Lagarde, 1996, p. 7), por ello, se consider6 necesario hacer la aclaracion para

diferenciar el género del sexo.

El sexo hace referencia a las diferencias y caracteristicas biol6gicas, anatémicas,
fisioldégicas y cromosOmicas de los seres humanos que los definen como hombres
0 mujeres; son caracteristicas con las nace cada individuo, son universales e

inmodificables (Lamas, 2000)

El género es un término que hunde sus raices en el movimiento feminista, cuyos
inicios se ubican al final de la revolucién francesa. La figura precursora mas
reconocida de este movimiento fue Olympe de Gouges, quien reconocia que los
derechos de las mujeres estaban subordinados por la supremacia masculina.

Desde sus inicios, el feminismo se plante6 como principal objetivo:

Un cambio en las relaciones sociales que conduzca a la liberacion de la mujer a través de
eliminar las jerarquias y desigualdades entre los sexos. También puede decirse que el
feminismo es un sistema de ideas que, a partir del estudio y analisis de la condicion de la
mujer en todos los 6rdenes —familia, educacion, politica, trabajo, etc., pretende transformar
las relaciones basadas en la asimetria y opresidn sexual, mediante una accién movilizadora
de las mujeres. (Gamba, 2008, p. 3).



El género puede entenderse como la forma en que se organizan socialmente las
relaciones entre los sexos (Scott, 1996). Lamas (1995, p. 3) sefiala que el género

se refiere a:

“El conjunto de practicas, creencias, representaciones y prescripciones sociales que surgen
entre los integrantes de un grupo humano en funcién de una simbolizacion de la diferencia
anatdmica entre hombres y mujeres. Por esta clasificacion cultural se definen no sélo la
division del trabajo, las practicas rituales y el ejercicio del poder, sino que se atribuyen
caracteristicas exclusivas a uno y otro sexo en materia de moral, psicologia y afectividad”

Pateman (1996) sefala que el propdsito del género es el replanteamiento de la
asociacion de las caracteristicas masculinas o femeninas que se han relacionado
falsamente al determinismo bioldgico de ser hombre o de ser mujer y que por ende
han llevado a la generacion de desigualdades, en las que las mujeres son
encasilladas en el espacio doméstico, mientras que los hombres son remitidos

principalmente al espacio publico.

Las desigualdades entre hombres y mujeres han tenido consecuencias importantes
para ambos. En el caso de las mujeres ha facilitado la violencia de género (desde
sus manifestaciones menos visibles hasta la muerte sistematica de las mujeres), la
desigualdad de salarios y derechos laborales, la doble y triple jornada de trabajo, la
escasa participacion politica, el abandono escolar, la falta de derechos sexuales y
reproductivos, entre otras. En el caso de los varones se encuentran el alejamiento
emocional en sus relaciones familiares y de pareja, el poco involucramiento en la
crianza y el cuidado de las hijas e hijos, la exigencia de ser proveedor, la dificultar
para el ingreso y desarrollo profesional en areas consideradas femeninas, la

exigencia de ser proveedor, etcétera (Montesinos, 1996).

Estas consecuencias de las que -como es posible observar- las mujeres son las
victimas principales, eran consideradas como un asunto de la vida privada; hasta
hace unas décadas fue que el problema se volvio de interés publico gracias a la
visibilizacion que lograron los movimientos feministas al mostrar los graves
resultados de la subordinacion de las mujeres y exigieron que las instancias
gubernamentales correspondientes se involucraran y crearan condiciones

apropiadas para que las mujeres pudieran estar protegidas y respaldadas



primordialmente en lo que respecta principalmente a la incidencia de la violencia

domeéstica (Sanchez, Beltran y Alvarez, 2001).

Para lograrlo, se organizo la primera Conferencia de la Mujer en México en 1975,
con el objetivo de mostrar las desigualdades y proponer como alternativa de
solucién el reconocimiento de los derechos de las mujeres en todas las areas de la
vida humana. La conferencia fue llevada a cabo por la Organizacion de las Naciones
Unidas con la finalidad de llevar el tema a las agendas nacionales e internaciones.
Este suceso, constituyé un hecho que marcaria lo que mas adelante se convertiria

en la institucionalizacién de la perspectiva de género.
2. Perspectiva de género

La perspectiva de género hace referencia a un fenédmeno social y politico que se
emplea para explicar un objeto de estudio cientifico, utilizando como fundamento el
concepto género. Hace alusién a una manera de percibir la realidad que toma en
cuenta tanto a hombres como a mujeres y las diferencias y posiciones desiguales,
socialmente construidas, entre ambos. La perspectiva de género pretende visibilizar
a las mujeres y su papel en la construccion social, asi como mostrar la manera en
gue cada fendmeno concreto esta atravesado por las relaciones de poder (Serret,
2011).

Lagarde (1996, p. 1) sefala que la perspectiva de género:

“Tiene como uno de sus fines contribuir a la construccion subjetiva y social de una nueva
configuracion a partir de la resignificacion de la historia, la sociedad, la cultura y la politica
desde las mujeres y con las mujeres (...) Esta perspectiva reconoce la diversidad de
géneros y la existencia de las mujeres y los hombres, como un principio esencial en la
construccion de una humanidad diversa y democratica”

La perspectiva de género podria considerarse como un lente para mirar la realidad
de mujeres y hombres en una sociedad determinada; también hace referencia a la
metodologia y a los mecanismos que permiten identificar, cuestionar y valorar la
discriminacion, desigualdad y exclusién de las mujeres, que se pretende justificar
con base en las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, asi como las

acciones que deben emprenderse para actuar sobre los factores de género y crear



las condiciones de cambio que permitan avanzar en la construccion de la igualdad
de género (Serret, 2008).

La perspectiva de género implica reconocer que una cosa es la diferencia entre los
sSexos y otra cosa son las atribuciones, ideas, representaciones y prescripciones
sociales que se construyen tomando como referencia a esa diferencia sexual
(Lamas, 2007). La perspectiva de género se aproxima a la realidad desde las
miradas de los géneros y sus relaciones de poder. Sostiene que la cuestion de los
géneros trata de visibilizar que las relaciones de desigualdad entre los géneros
tienen sus efectos de produccion y reproduccién de la discriminacion, adquiriendo
expresiones concretas en todos los ambitos de la cultura: el trabajo, la familia, la
politica, las organizaciones, el arte, las empresas, la salud, la ciencia, la sexualidad
y la historia (Gamba, 2008).

Como menciona la ultima autora, la perspectiva de género busca permear en todas
las areas de la produccion humana. Por ejemplo, en el caso de la educacion, es
posible observar como la matricula de mujeres ha crecido a pasos agigantados,
inclusive, en muchas universidades, las mujeres han superado en nimero a sus
comparferos hombres en lo que respecta a la presencia en este espacio. Sin
embargo, este hecho no quiere decir que se ha alcanzado la igualdad, debido a qué
es posible dar cuenta de cémo las mujeres continldan inscribiéndose en mayor
proporcién a las carreras en humanidades y en educacion; mientras que los
hombres, se decantan por las ingenierias y las ciencias exactas. Esta situacion
tendra una fuerte repercusion en el futuro laboral, ya que las carreras que ellos
estudian se encuentran mejor remuneradas en comparacion con las que ellas
eligen. Ademés de que en la produccion de la ciencia -al menos en México- las
mujeres ocupan solo una tercera parte en el Sistema Nacional de Investigadores,

fundamentalmente en las areas de educacion y humanidades.

Otro ejemplo, tiene que ver con la brecha salarial. De acuerdo con cifras del
Observatorio del Trabajo Digno (2019) México es el pais latinoamericano con una
mayor brecha salarial, ya que se encuentra que las mujeres ganan un 16% menos

gue los hombres, ademas de que las mujeres dedican mas de 40 horas a la semana



al trabajo doméstico, mientras que los hombres destinan SOLO 16.5 horas

semanales.

En lo que respecta a la participacion politica, en 2018 fue posible observar que las
mujeres ocupan en un 40% la cAmara de senadores y el 42% en la camara de
diputados (ambos federales). Asimismo, en lo que respecta a los niveles de
gobierno, el municipal es en el que mas se ha registrado participacion por parte de
las mujeres, mientras que en la historia de México sélo ocho mujeres han tomado
el puesto como titulares de las gobernaturas estales (Colima, Yucatan -en dos
ocasiones-, Ciudad de México -en dos ocasiones-, Zacatecas, Sonora y Puebla).
Ninguna mujer ha alcanzado aun la silla presidencial, aunque desde hace varios
sexenios, por lo menos una mujer ha contendido para ocuparla en las campafas

electorales federales.

3. Violencia de género contra las mujeres

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2008, p.
1), expresa que la violencia contra la mujer debe entenderse como: “cualquier
acciéon u omisién, basada en su género, que cause muerte, dafio psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte tanto en el ambito privado como en el

publico”.

Las modalidades en las que se presenta la violencia de acuerdo con esta misma ley

son las siguientes:

1. Violencia familiar: Es el acto abusivo de poder u omisién intencional, dirigido
a dominar, someter, controlar, o agredir de manera fisica, verbal, psicolégica,
patrimonial, econémica y sexual a las mujeres, dentro o fuera del domicilio
familiar, cuyo agresor tenga o haya tenido relacion de parentesco por
consanguinidad o afinidad, de matrimonio, concubinato o mantengan o hayan
mantenido una relacion de hecho.

2. Violencia laboral y docente: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo

laboral, docente o analogo con la victima, independientemente de la relacién



jerarquica, consistente en un acto o una omisioén en abuso de poder que dafna
la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide
su desarrollo y atenta contra la igualdad.

3. Violencia en la comunidad: Son los actos individuales o colectivos que
transgreden derechos fundamentales de las mujeres y propician su

denigracion, discriminacion, marginacion o exclusion en el ambito publico.

4. Violencia institucional: Son los actos u omisiones de las y los servidores
publicos de cualquier orden de gobierno que discriminen o tengan como fin
dilatar, obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos
de las mujeres, asi como su acceso al disfrute de politicas publicas
destinadas a prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los

diferentes tipos de violencia.

5. Violencia feminicida: Es la forma extrema de violencia de género contra las
mujeres, producto de la violacién de sus derechos humanos, en los ambitos
publico y privado, conformada por el conjunto de conductas miséginas que
pueden conllevar impunidad social y del Estado y puede culminar en

homicidio y otras formas de muerte violenta de mujeres.

De la misma manera los tipos de violencia que pueden tener lugar en las

modalidades anteriormente mencionadas son:

1. Psicoldgica: cualquier acto u omision que dafie la estabilidad psicoldgica, que
puede consistir en: negligencia, abandono, descuido reiterado, celotipia,
insultos, humillaciones, devaluacién, marginacién, desamor, indiferencia,
infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a la
autodeterminacion y amenazas, las cuales conllevan a la victima a la
depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su autoestima e incluso al

suicidio.
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2. Fisica: hace referencia a cualquier acto que inflige dafio no accidental,
usando la fuerza fisica o algun tipo de arma u objeto que pueda provocar o

no lesiones ya sean internas, externas, o ambas.

3. Patrimonial: Es cualquier acto u omisién que afecta la supervivencia de la
victima. Se manifiesta en: la transformacion, sustraccidén, destruccion,
retencion o distraccion de objetos, documentos personales, bienes y valores,
derechos patrimoniales o recursos econdémicos destinados a satisfacer sus
necesidades y puede abarcar los dafios a los bienes comunes o propios de
la victima.

4. Econdmica: Es toda accién u omisién del agresor que afecta la supervivencia
econOmica de la victima. Se manifiesta a través de limitaciones encaminadas
a controlar el ingreso de sus percepciones econémicas, asi como la
percepcion de un salario menor por igual trabajo, dentro de un mismo centro
laboral.

5. Sexual: Es cualquier acto que degrada o dafa el cuerpo y/o la sexualidad de
la victima y que por tanto atenta contra su libertad, dignidad e integridad
fisica. Es una expresion de abuso de poder que implica la supremacia

masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla como objeto.

3.1.Acoso y hostigamiento sexual

El acoso sexual hace referencia a una conducta no deseada de naturaleza sexual y
gue se da en el lugar de trabajo. Esta accién provoca que la victima se sienta
ofendida, humillada y/o intimidada; puede entenderse como cualquier
comportamiento fisico y/o verbal con connotacién sexual, cuyo objetivo es el de
atentar contra la dignidad de un/a trabajador/a, es comun que se cree un entorno
laboral intimidatorio, degradante y/u ofensivo. Sus manifestaciones pueden darse a

través de las siguientes formas:

¢ Chantaje sexual: se puede expresar por medio de comportamiento verbales

0 no verbales de naturaleza sexual y es ofensivo y no deseado por el/la
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destinatario/a, quien puede rechazar o someterse a la agresion. Este
comportamiento sera utilizado explicita o implicitamente como el fundamento

de una decision que afecta el trabajo de la victima.

Se considera explicito cuando existe de por medio una proposicion directa y expresa
de contacto sexual a cambio de beneficios en el trabajo, tales como aumento de
sueldo, promocion y/o permanencia en el puesto, permisos injustificados, ausencias

laborales sin consecuencias, entre otras.

En el chantaje sexual implicito hace referencia a cuando el/la trabajador/a no ha
sido requerido/a sexualmente, pero otras personas de Su mismo Sexo, en
circunstancias profesionales similares, mejoran su categoria o salario por aceptar

condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacion.

e Acoso sexual ambiental: se presenta mediante el mantenimiento de un
comportamiento o actitud de indole sexual de cualquier tipo que produce un
entorno de trabajo negativo para el/la trabajador/a, crea un ambiente
ofensivo, humillante, intimidatorio y/u hostil que termina interfiriendo en su
rendimiento laboral habitual. No incluye un comportamiento Unico, mas bien,
incluye una variedad de situaciones como: bromas y comentarios acerca de
la apariencia y/o condicién sexual de la/el trabajador/a, uso de imagenes de
contenido sexual explicito, comunicaciones con contenido sexual,

invitaciones persistentes a salir y/o a tener contacto sexual (Casas, 2012).

Las mujeres son mayoritariamente el objeto de estas relaciones, debido a que el
acoso sexual se relaciona directamente con las relaciones de poder entre mujeres
y hombres, en las que las mujeres son asumidas como sujetos carentes de poder o
en inferioridad de condiciones. El perfil de las victimas se asocia con ser una mujer
sola (divorciada, viuda, madre soltera) con responsabilidades familiares, mujeres
gue se incorporan a ambitos laborales tradicionalmente masculinos, donde la
presencia de las mujeres es escasa; mujeres que acceden a su primer empleo,
mujeres migrantes y mujeres con orientacion sexo-genérica distinta a la

heteronormativa (Ministerio de Igualdad, 2010).
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El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacién de subordinacion
real de la victima frente al agresor en el ambito laboral. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.
Es importante mencionar que se considera un fenébmeno agravado por el abuso de
autoridad de personas que ocupan posiciones de poder en empresas privadas o en
cargos publicos. Del mismo modo, es necesario entender que la subordinacion
laboral es un elemento que se cobija en una relacion jerarquica de autoridad y
subordinacion que se produce entre el/la hostigador/a y quién es hostigado/a. Por
ello, la ley destaca que se trata de un acto de poder, el cual viene dado por el abuso
de la autoridad en la creacién de ambientes o situaciones que obligan a la persona
hostigada a soportar el asedio de la persona hostigadora (INMUJERES, 2010).

3.2 Discriminacion

La discriminacion es un fendmeno social que vulnera la dignidad, los derechos
humanos y las libertades fundamentales de las personas. Se genera principalmente
en los usosy en las practicas sociales en la convivencia cotidiana y en las relaciones
estructurales. El acto de discriminar hace referencia a excluir, dando un trato inferior
a personas 0 grupos, con base en su origen étnico o nacional, religién, edad,
género, opiniones, tendencias politicas y orientacion sexual, identidad sexo-
genérica, condiciones de salud, discapacidad, estado civil o cualquier otra causa
gue se considere jerarquicamente menor (Comision Nacional de Derechos
Humanos, 2012).

3.2.1 Discriminacién de las mujeres en cargos de poder

En el caso de la discriminacion por género, son las mujeres quienes han vivido las
principales consecuencias de esta situacion debido a la condicion histérica de
subordinacion de la que han sido parte. Ello significa que -con independencia de
sus formas especificas en cada cultura y/u organizacion social- es posible observar
que lo femenino, y, por ende, las mujeres y sus actividades, carecen de prestigio,

de poder y de derechos. Las principales consecuencias de esta discriminacion
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histdrica se relacionan con hechos que ponen a las mujeres en fuerte desventaja,
tales como el empobrecimiento de las mujeres, ademas de que resienten en mayor
medida las consecuencias del analfabetismo, de la educacion trunca y/o deficiente
(Serret, 2008).

Otra de las areas en las que es visible la discriminacion es en la ocupacion de altos
mandos en los altos cargos, ya sea en empresas publicas, privadas, sociales o
gubernamentales. Por ejemplo, en el caso de la administracion publica federal
mexicana, durante 2017, las mujeres ocuparon el 15% de direcciones, mientras que
el 85% estuvo ocupado por hombres (INMUJERES, 2018).

Las subsecretarias constituyen el espacio en el que se encuentra en menor indice
la presencia de mujeres con un 12%, y la mayor presencia se ubica en el oficial
mayor con un 20%. Los puestos de direccion de la administracion federal que las
mujeres ocupan son aquellos que se encuentran relacionados con asuntos
asociados con los roles relacionados con el estereotipo de género femenino: cultura,
igualdad de género, turismo, juventud, nifiez, vivienda, migracion y medios de
comunicacioén; por su parte los hombres ocupan las direcciones que tienen que ver
con: desarrollo metropolitano, seguridad, ciencia y tecnologia, desarrollo social,
reforma agraria, hacienda y crédito publico, derechos humanos, economia, cuenta
publica y relaciones exteriores (INMUJERES, 2018).

En la actual administracion federal, encabezada por Andrés Manuel Lépez Obrador
(2018-2024) de las 22 secretarias existentes, siete estan dirigidas por mujeres, es
decir el 31.8% del total. Dichas secretarias son: Gobernacion, Bienestar, Medio
Ambiente y Recursos Naturales, Energia, Economia, Funcién Publica, Trabajo y
Prevision Social y Cultura. Es importante mencionar lo evidente que resulta el
namero minoritario de mujeres que son titulares de las Secretarias federales, sin
embargo, también llama la atencidon el hecho de que se encuentran en areas que
no son asociadas tipicamente a lo femenino, tales como: Gobernacion, Energia,

Economia y Trabajo (El Reforma, 2019).

Es una situacion interesante la que sucede con respecto al género en la

conformacion de la presente administracion federal, ya que, si bien es cierto que el
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namero de mujeres esta subrepresentado, también es un hecho que algunas de las
Secretarias consideradas mas importantes y que regularmente han estado
ocupadas por hombres, actualmente estan cubiertas por mujeres (Gobernacion,
Economia, Trabajo, Energia). Esto representa apertura para las mujeres en los
puestos de poder, aunque aun hay resistencia en construir una verdadera paridad

en los altos mandos que dirigen el pais.

El Estado de México se encuentra en una situacion menos igualitaria que la
administracion federal. Existen 18 secretarias y sélo 4 estan atendidas por mujeres,
lo que representan el 22.2%. La Secretaria de Seguridad Ciudadana, la Secretaria
de Cultura, la Secretaria de Turismo y la Secretaria del Trabajo son los espacios
cuyas titularidades estan cubiertas por mujeres. A pesar de que Seguridad
Ciudadana y Trabajo son asuntos que tradicionalmente han sido atendidos por
hombres y el hecho de que ahora sean mujeres quienes se ocupan de ellos es un
avance importante; también resulta preocupante la fuerte resistencia que existe a la
incorporacion de las mujeres en puestos de dirigencia en uno de los Estados mas

grandes e importantes del pais (El Financiero, 2019).

En el caso de los gobiernos municipales, la presencia de mujeres ha ido
aumentando un poco. Actualmente, en el pais hay un total de 2019 presidentes y
presidentas municipales, de las cuales 541 estdan ocupadas por mujeres
(representando el 26%) y 1496 son presididas por hombres (es decir el 74%),
aunque la cifra es muy desigual aun, es posible dar cuenta de que en este nivel de

gobierno las mujeres han ido abriéndose paso poco a poco (Cardenas, 2019).
3.2.2. Discriminacion contra la comunidad LGBT+

De acuerdo con cifras del Diagndstico Nacional sobre Discriminacion hacia personal
de la LGBT+ en México, seis de cada diez integrantes de dicha comunidad
consideran que su identidad sexo- genérica es un factor que les obstaculiza la
consecuciéon de un empleo. El 25% sefial6 reciben malos tratos en su actual empleo
debido a su orientacion sexual. Del mismo modo, 43% indico que vive hostigamiento
y acoso constante en su lugar de trabajo, lo cual ha incidido de manera directa en

su desempefio laboral y profesional.
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Las personas transexuales son las que enfrentan las formas mas severas de
discriminacion laboral. Muchas de ellas son rechazadas en las entrevistas de trabajo
debido a su apariencia. Los problemas mas comunes a los que se enfrentan son: la
imposibilidad de obtener un documento de identidad que revele el género y nombre
con el que se identifican; la resistencia de los superiores/as para aceptar su forma
de vestir; la disuasion de utilizar bafios acordes con su género; y una mayor
vulnerabilidad al hostigamiento y al acoso sexual y/o laboral (Jiménez, Cardona y
Sanchez, 2017).

En muchos casos, las personas transexuales son excluidas de la posibilidad de
tener un empleo formal. Por ello, en muchas ocasiones, la estrategia de
supervivencia mas viable es la de ingresar al trabajo sexual -en la gran mayoria de
las ocasiones de forma ilegal-, en condiciones peligrosas que pueden facilitar la
comisién de un delito y en importantes riesgos para su salud (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2015).

3.3. Acoso y hostigamiento laboral

Se presenta en el momento en que una persona ejerce violencia psicoldgica, de
forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona
o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de
comunicacién de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio
de sus labores y lograr que finalmente esa persona o0 personas acaben
abandonando el lugar de trabajo. Su objetivo principal es intimidar, aplanar, opacar,
amedrentar y/o producir fatiga emocional intelectual y/o emocional extrema, al grado
de que la victima prefiera pedir una reasignacion en su ubicacion laboral o renunciar

al trabajo definitivamente (Comision Nacional de Derechos Humanos, 2017).

Se puede observar en manifestaciones tales como: designar los peores trabajos o
los mas degradantes, designar trabajos innecesarios o sin valor, designar tareas
gue estan debajo de las competencias del trabajador/a, no asignar ningun tipo de
trabajo, trabajo excesivo y tacticas de desestabilizacion, tales como cambios de
puesto sin previo aviso, retirar responsabilidades sin justificacion, descalificar el
trabajo. (Delgadillo y Mercado, 2010).
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4. Conciliacion de la vida laboral y familiar

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia que facilita la
consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Se dirige a conseguir
una nueva organizacion del sistema social y econémico donde mujeres y hombres
puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el empleo, la familia, el
ocio y el tiempo personal. Por tanto, la conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal contribuye a construir una sociedad basada en la calidad de vida de las
personas, primando las mismas oportunidades para las mujeres y los hombres con
el fin de poder desarrollarse en todos los &ambitos vitales, progresar
profesionalmente, atender las responsabilidades familiares y poder disfrutar del

tiempo, tanto familiar como personal.

Para que la conciliacion entre la vida familiar y laboral sea efectiva, hay diferentes
factores que deben confluir y funcionar para darle efectividad a esta medida: 1. el
desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan el cuidado y la atencién
de las personas dependientes (menores, mayores, personas enfermas y personas
con discapacidad); 2.la reorganizacion de los tiempos y espacios de trabajo; 3.el
establecimiento de medidas en las organizaciones laborales que posibiliten a las
personas trabajadoras desarrollarse en las diferentes facetas de su vida; 4.la
modificacion de los roles tradicionales de mujeres y hombres respecto a su

implicacion en la familia, hogar y el trabajo.

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal se fundamenta en una
corresponsabilidad social en la que intervienen los diferentes agentes sociales, cada
uno de ellos, asumiendo y desempefiando un papel determinado y participando en
el desarrollo de diferentes medidas y estrategias dirigidas a buscar la armonia entre
los intereses y las necesidades de las personas, mujeres y hombres (Ministerio de
Igualdad, 2010).

De acuerdo con Arcadia (2016, p. 3) La conciliacion entre la vida familiar y laboral
debe ser entendida como “una nueva organizacion del sistema social y econémico
para establecer la compatibilidad de las responsabilidades de los/las

trabajadores/as espacios de sus vidas, dando lugar a un incremento de la calidad
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de vida de los mismos, sobre todo, cuando se dan ciertos momentos criticos del
ciclo vital” por ejemplo; tener una persona dependiente a cargo (adultos/as mayores,
personas que viven con discapacidad, personas enfermas), maternidad, lactancia,
paternidad, adopcion entre una diversidad de situaciones a las que se encuentran
expuestos los individuos por el hecho de pertenecer a un grupo familiar de origen y

haber formado otro.

En el caso de Latinoamérica son las mujeres las que principalmente enfrentan una
serie de impedimentos y discriminaciones para acceder y permanecer en el
mercado de trabajo con todo su potencial. Aun cuando en las ultimas décadas se
ha producido un crecimiento sostenido de su presencia en el mercado laboral, su
participacion y crecimiento laboral continla estando debajo del indice masculino y
pareciera que las diferencias salariales también estan reduciéndose, las mujeres
contintan percibiendo alrededor del 66% de los ingresos mensuales de sus
comparferos hombres. Las brechas de desigualdad persisten (Galhardi, 2007)

Por lo anteriormente mencionado es de suma importancia que se elaboren politicas
en este tema con perspectiva de género, que se dirijan a responder a las

necesidades y requerimientos de la vida familiar, laboral y personal.

Su realizacién supone un conjunto de acciones al interior de las instituciones con la finalidad
de reorganizar tiempos y espacios de trabajo, el uso de medidas para la conciliacion, la
modificaciéon de los roles de género y la puesta en marcha de recursos sociales para el
cuidado y la atencién de los mismos (Armijo, 2018, p. 12).

Con estas medidas se pretende superar la idea de que la conciliacion es un asunto
al que las mujeres deben buscar solucién y compromete acciones de parte de los
hombres en el mercado laboral y en la familia.

La conciliacién entre la vida laboral y familiar también debe buscar la disminucién
de la tension y el estrés en la vida de las mujeres, ya que al continuar
encasillandolas como el pilar fundamental del cuidado del hogar y de la crianza y
ademas obligarla a cumplir una jornada laboral en un trabajo remunerado,
disminuye la productividad de las mujeres en todos los espacios de su vida. Por ello,

es importante que las politicas sobre este tema vayan enfocadas también hacia los
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hombres para sensibilizarlos y concientizarlos en su involucramiento en la crianza y

el trabajo doméstico.

Al final, la estrategia de conciliacion no favorece Unicamente a las mujeres, sino que
a los hombres también les permite salir del espacio laboral para integrarse a la vida
familiar, con la finalidad de poder desarrollar lazos afectivos y mayor cercania con
sus hijas e hijos y con su pareja; ademas reconoce que es importante reconocerlos
en su rol de ejercicio activo de la paternidad en el que no sélo ser proveedor, en un
contexto en la que la figura paterna parece ser mucho menos importante que la

materna (Salguero, 2006).
A este Ultimo comentario, también se suma Bonino (2007, p. 7)

“Si no se desea que el lugar de los padres en la familia desaparezca, es necesario reelaborar
el papel privado de los varones, reacomodar su lugar y lograr la aceptacién social de un padre
integrante de una familia asociativa, nueva, en la que todos sean cuidadores y cuidados, con
obligaciones dependiendo de la edad y no del sexo”

El autor propone la reestructuracion del rol paterno para que dé lugar a una nueva
paternidad, en la que es necesario reacomodar su hogar con la finalidad de que los
hombres tengan un rol activo en el espacio doméstico y en la crianza, lo cual tendra
un impacto positivo en la construccion de la personalidad de sus hijas e hijos, como
en la madre de los/as mismos/as, teniendo un reparto mas equitativo de las

responsabilidades que implican trabajo no remunerado.

Como se mencionaba anteriormente, la medida de la conciliacion no beneficiara
Gnicamente a las familias, sino que también tiene un efecto positivo sobre la
productividad, que constituye un factor clave para el desarrollo de cualquier
economia: mejora la competitividad en los mercados internacionales y permite un
incremento de los salarios. La productividad de los/las trabajadores/as puede verse
afectada por multiples variables, entre las que se encuentran las relacionadas con

la vida privada de los/las trabajadores/as (Ledn, 2003).

Las principales preocupaciones de las mujeres se encuentran relacionadas con la
atencion y cuidado hacia sus hijos/as o personas enfermas, con discapacidad y/o
de la tercera edad que se encuentran dentro de la familia, al no poder hacerse cargo
al mismo tiempo del trabajo remunerado en el espacio publico y de los familiares
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gue no pueden valerse por si mismos, se provocan situaciones de ansiedad y estrés
en las mujeres, cuyos efectos se veran reflejados en una baja de productividad; por
ello es importante que las organizaciones comprendan que las politicas
encaminadas a la conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral, son medidas

gue también estan encaminadas a mejorar la productividad (Carrasco, 2003).
5. Violencia laboral hacia las mujeres

Es un hecho que la violencia doméstica es la que tiene mayor incidencia en el
mundo, la cual tiene lugar en el espacio privado. Sin embargo, debido a la insercion
masiva de mujeres al trabajo productivo remunerado que tuvo lugar en el mundo
occidental desde la década de los sesenta, la violencia laboral ha crecido
aceleradamente en la incidencia de mujeres que son victimas de ella en el ambito
publico. La violencia laboral es una manifestacion mas en la que se visibilizan las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres, la Ley General de Acceso de

las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2011, p. 4) explica que es aquella que:

“Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente 0 analogo con la victima,
independientemente de la relacidn jerarquica, consistente en un acto o una omision, o
abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, impide su desarrollo y atenta contra la igualdad”

Los problemas que se han encontrado prioritarios en la atencion a esta modalidad
de violencia son: la falta de conciliacién entre la vida laboral y la vida familiar, el
acoso y hostigamiento sexual y laboral y la falta de una cultura institucional que sirva
como guia para encaminar a hombres y mujeres a relaciones mas igualitarias, tanto

entre comparieros/as, como entre superiores/as y subordinados/as (Scarone, 2014).
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JUSTIFICACION

El presente apartado tiene como objetivo exponer las principales razones por las
gue se considera necesario realizar un diagnoéstico y posteriormente una propuesta
para trabajar sobre la institucionalizacion de la perspectiva de género en el H.
Ayuntamiento de Toluca, debido a que es una instancia gubernamental de la capital
mexiquense en la que se desempefian laboralmente un alto nimero de mujeres que
diariamente viven desigualdades de género que les impiden ejercer plenamente su
ejercicio profesional. Las principales inequidades se han encontrado en la diferencia
salarial y la doble jornada de trabajo para las mujeres que les impide competir de
manera igualitaria con sus compaferos hombres y en la dificultad para acceder a

los cargos de toma de decisiones o de dirigencia.

La division sexual del trabajo ha sido una diferencia que histéricamente ha colocado
a las mujeres en desventaja para acceder y actuar en el espacio publico en las
mismas condiciones que los hombres (Brunet y Santamaria, 2016). Esta situacion
se ha visibilizado muy recientemente gracias al movimiento feminista que tiene poco
mas de 300 afios de su nacimiento, el cual, tuvo lugar en Francia a raiz de la
Revolucion Francesa y después se fue extendiendo por Europa, Reino Unido y
América (Serret, 2009).

La division sexual del trabajo hace referencia a la reparticion de labores productivas
y reproductivas y que ha sido largamente reconocida como una de las formas de
organizacién social y econdmica mas basica de las sociedades. Mediante este
proceso se han atribuido habilidades, competencias, valores y/o responsabilidades
de forma diferenciada a los hombres y a las mujeres, justificando con criterios
biologicistas a cada uno de los sexos su mayor apego al ambito publico -en el que
se desarrollan mayoritariamente lo varones- y al espacio doméstico -en el que se
desenvuelven principalmente las mujeres- (Mora y Pujal, 2018). Como resultado de
ello, la identidad femenina se configura con base en los trabajos de cuidado y
domesticidad asociados a la capacidad reproductiva de las mujeres, mientras que
la identidad de los hombres se va construyendo a través del trabajo productivo, del

rol de proveedor y del reconocimiento en el espacio publico.
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Es una realidad que debido a los cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales y
politicos, asi como a la intervencion del movimiento feminista que se ha extendido
en el mundo occidental, las mujeres han accedido al espacio publico y al trabajo
remunerado desde hace tiempo, sin embargo, este proceso ha sido masivo a través
de los principios del trabajo globalizado, lo que ha dado origen a la doble vy triple
jornada de trabajo, en la que las mujeres deben cubrir su jornada laboral establecida
y también cumplir los trabajos que demanda el espacio doméstico y la crianza. Las
consecuencias de este proceso han sido principalmente las restricciones en la
participacion laboral de las mujeres, segregacion laboral, acoso y hostigamiento

laboral y sexual (Etcheberry, 2017).

En el caso de México, de acuerdo con cifras de la Encuesta Nacional sobre la
Dinamica de las Relaciones en los Hogares (2016) EL 26.6% de mexicanas sefialan
haber sido victimas de violencia en el trabajo por cuestiones de género. Los
principales agresores han sido los comparieros de trabajo (31.8%), seguidos de los
jefes o patrones (23.8%), el 79.1% de las agresiones se dio en el lugar de trabajo,
y los principales tipos de violencia fueron emocional (48.4%) y sexual (47.9%). La
media nacional de violencia laboral contra las mujeres se sitia en el 26.6%. Los
Estados con mayor incidencia son: 1. Chihuahua (36.8), 2. Coahuila (34.1)
Querétaro (33.6), 4. Baja California (32.3) y 5. Quintana Roo (31.2). El Estado de
México se posiciona en el lugar numero 10 con un 27.5%, lo que significa que se

encuentra por encima de la media nacional.

Las manifestaciones de violencia laboral que las mujeres consideran que se han
dado en mayor proporcion son: discriminacion laboral por ser mujer; menores
oportunidades que los hombres para ascender; menor salario que un hombre que
desempeiia el mismo trabajo en el mismo puesto; impedimentos o limitaciones para
realizar tareas reservadas para los hombres; menores prestaciones que un hombre
gue desempefia las mismas funciones en el mismo cargo; solicitud de prueba de
embarazo para ingresar o conservar el trabajo; sefialamientos acerca de que las
mujeres no son buenas en el cargo que desempefian; por su edad, estado civil o

por tener hijos pequefios no las contrataron, las despidieron o bajaron el sueldo, y
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limitaciones en el desarrollo profesional para favorecer a algun hombre (Horbath y
Gracia, 2014).

Las causas que mas se asocian a la perpetracion de este problema son: falta de
perspectiva de género en la elaboracion de politicas publicas, desconocimiento de
las leyes, tratados y convenios nacionales e internacionales que velan por vigilar el
cumplimiento de los derechos humanos de las mujeres, incomprension del
verdadero sentido de transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de
género por parte de los funcionarios y funcionarias de primer nivel en las
instituciones publicas y privadas, actitudes reticentes ante la transversalizacion e
institucionalizacion de género de las politicas publicas y ante la creacion de una
cultura institucional que logre encaminar la igualdad laboral entre mujeres y
hombres (Maier, 2011).

Como una alternativa a las causas y consecuencias que hatraido la violencia laboral
hacia las mujeres, se ha propuesto la instalacion de las unidades de género en los
organismos publicos como una estrategia para introducir la perspectiva de género
en el combate a la discriminacién y el trato desigual que las mujeres reciben en su
desemperio laboral. Las Unidades de Género buscan establecer mecanismos de
accion que lleven a reducir la resistencia de la politica interna de trabajo, del
personal y del marco legal existente, a través de acciones que beneficien la
institucionalizacion de la perspectiva de género que permitan aminorar las
dificultades que se presentan en las Entidades y Dependencias del Gobierno, para
proporcionar un trato equilibrado hacia las mujeres (Instituto Nacional de las
Mujeres, 2016).
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DIAGNOSTICO
1. ESTRATEGIA METODOLOGICA

El diagnostico se llevé a cabo a través de una estrategia metodoldgica mixta. La
metodologia mixta hace referencia a la complementariedad de datos estadisticos,
asi como desde los métodos cualitativo con perspectiva de género que tiene como
propoésito reconocer las relaciones de poder que se dan entre los géneros, en
general favorables a los varones como grupo social y discriminatorias para las
mujeres (Gamba, 2005), durante este proceso se entremezclan la obtencion y
procesamiento de datos. Sus principales ventajas es que permite hacer mediciones
a la vez que es posible analizar los discursos por medio de entrevistas y
cuestionarios con la finalidad de conocer la experiencia de una manera mas cercana
(Pacheco y Blanco, 2015).

TECNICA: Se aplicé un cuestionario compuesto de 25 preguntas con respuestas de
opcion multiple, el cual se dividié en dos partes: la primera hace referencia al perfil
de los encuestados en lo que refiere a: sexo, edad, estado conyugal, numero de
hijos/as, escolaridad, afios prestando sus servicios a la institucion, tipo de
contratacion, puesto que ocupa, area del H. Ayuntamiento en la que se desempefia
y si considera que su trabajo es acorde a su perfil profesional. La segunda parte
indagd en temas como: desigualdad de salarios entre mujeres y hombres,
ascendencia en la carrera laboral desigual, horas dedicadas al trabajo doméstico,
descalificacion de la labor que desempefian, acoso y hostigamiento sexual y laboral,
complicaciones en el trabajo a partir del embarazo, capacitacion en tematicas de
género y discriminacién al personal con una identidad sexo-genérica distinta a la

heteronormatividad.

Muestra no probabilistica: 100 personas (50 mujeres, 50 hombres) que se

desempenfan laboralmente en el H. Ayuntamiento de Toluca.

Es importante sefalar, que, de los 100 instrumentos repartidos equitativamente por
sexos, no fue posible llegar a la meta, debido a los tiempos institucionales, en los
que los permisos y la coordinacion entre las areas tardaron aproximadamente dos

meses en brindar una respuesta. Fue por esa situacion que se realizd el
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procesamiento con 60 instrumentos, que fueron aplicados a 40 mujeres y a 20

hombres.

Muestreo de tipo intencional por conveniencia: permite seleccionar los casos
accesibles que acepten ser incluidos, pueden ser los mas convenientes, accesibles

y proximos para el investigador (Otzen y Manterola, 2017).

Procesamiento de datos: Se llevé a cabo por medio de procesamiento estadistico
descriptivo en el que se obtuvieron porcentajes y frecuencias para analizar cada
una de las preguntad del cuestionario (se hizo uso del paquete estadistico SPSS

para su procesamiento).

Para la segunda etapa de la recoleccion de informacién para el diagnéstico se
plante6 la realizacion de entrevistas semiestructuradas con informantes clave
susceptibles de aportar datos relacionados con la obligacion juridica de la creacion
de Unidad de Geénero, presupuestos destinados para dar cumplimiento a esta
obligacion, responsabilidades especificas de las areas que dirigen y acciones que
deben transversalizar con otras direcciones para lograr el adecuado funcionamiento

de la Unidad de Género.

Entrevista semiestructurada: presentan un grado mayor de flexibilidad que las
estructuradas, debido a que parten de preguntas planeadas, que pueden ajustarse
a los entrevistados. Su ventaja es la posibilidad de adaptarse a los sujetos con
enormes posibilidades para motivar al interlocutor, aclarar términos, identificar

ambiguedades y reducir formalismos (Diaz, et. al. 2013)

Las categorias que se propusieron para la construccién y andlisis de las entrevistas

son:

1. Formacion académica y experiencia en la Administracion Publica en
tematicas de igualdad de género.
2. Conocimientos generales acerca de la obligacion de la creacion de la Unidad

de Género
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3. Responsabilidades directas que debe ejecutar su éarea para el
funcionamiento de la Unidad de Género.

4. Transversalizacién de las acciones para el cumplimiento del objetivo de la
Unidad de Género

5. Presupuestos y recursos asignados para cumplir con las atribuciones que se
plantean en la Gaceta de Gobierno del 10 de mayo de 2010

6. Percepcion de las desigualdades de género en el espacio laboral

Medidas para tratar el acoso y hostigamiento sexual y laboral

Participantes?:

1. Regidora encargada de la comisién de atencion de violencia contra las
mujeres en el municipio de Toluca.

2. Director de Bienestar Social

! Es importante mencionar que en un principio se plantearon nueve entrevistas con los siguientes
funcionarios: secretario de Ayuntamiento, Director General de Gobierno, Director General de Desarrollo
Econdmico, Director General de Administracion, Director de Recursos Humanos, Encargada de la Direccion de
Atencion a la Mujer, Encargado del Departamento de Contraloria, sin embargo, solamente fue posible llevar
una a cabo dos; una con la regidora encargada de la comision de atencidon de violencia contra las mujeres del
municipio de Toluca, quien accedié de manera inmediata a proporcionar la informacion solicitada. La segunda
se realizd con el Director General de Bienestar Social, quien tiene a su cargo la Direccidn de Atencidn a la
Mujer.

De los demas participantes propuestos no se ha obtuvo respuesta, ya que es el area de convenios la encargada
de solicitarles un espacio en su agenda, solicitud a la que aun no se ha dado contestacidn, a pesar de hacer
hincapié en la necesidad de su participacion por medio de un oficio dirigido al presidente municipal. Algunos
de los argumentos por parte de esta area, fue la dificultad de las agendas que este personal maneja, asi como
los cambios y movimientos en las direcciones en ese momento.
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Resultados de la aplicacion de encuestas al personal del H. Ayuntamiento de
Toluca
1. Edades de las/os participantes

Los hombres que participaron en la muestra tienden a ser mas jovenes que las
mujeres, ya que la mayor parte de ellos se encuentran entre los 26 y 35 afos (50%),
seguidos del rango de edad que se localiza entre los 18 y 25 afios (40%), mientras
gue el mayor concentrado de las edades de mujeres se encuentra entre los 36 y 45
afos (50%) seguida del rango de edad entre los 26 y 35 afios (25%). (Consultar

tabla 1 en anexos)

2. Numero de hijos
Es importante sefialar que la mayoria de hombres y mujeres que trabajan en la
administracion publica del Ayuntamiento de Toluca y que participaron en esta
encuesta no tienen hijos/as (hombres 80%; mujeres 45%). En el caso de quienes
tienen hijos/as (entre 2 y 4), las mujeres son quienes los tienen en mayor
proporcidn con un 65%, en comparacion con los varones que son padres en un
20%.

Grafica 1. Numero de hijos/as
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas
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3. Estado conyugal
Al igual que con el numero de hijos/as, es importante observar que el mayor
porcentaje del personal que labora en esta institucion se encuentran solteros/as
(Hombres 70%; Mujeres 50%). En lo que respecta al estado conyugal de
casados/as o union libre, son méas las mujeres (35%) que los hombres que se
encuentran bajo dicho estado (30%)

4. Escolaridad
En lo que respecta a la escolaridad, los hombres mostraron niveles mas altos de
estudios. Mientras que para ellos la mayor concentracion esta en nivel de
licenciatura (60%), la mayoria de las mujeres cuentan con bachillerato o carrera
técnica (45%). Del mismo modo, es mayor el nimero de hombres que cuenta con
estudios de posgrado, ya que el 20% cuenta con una especialidad y el 10% una
maestria (total= 30%); mientras que soOlo el 5% de las mujeres tiene una
especialidad y 5% un doctorado (total=10%).
Actualmente, las mujeres han superado numéricamente a los hombres en lo que
respecta al ingreso a los estudios universitarios, sin embargo, es posible observar
que en el espacio laboral, los hombres son los que contindan teniendo mayores
niveles de estudio. En este punto valdria la pena preguntarse, ¢, Qué sucede con las

mujeres que egresan de la universidad?

Gréfica 2. Escolaridad del personal

Escolaridad
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas
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SITUACION LABORAL

5. Afios laborando en la institucion
De manera general se observa que hombres (70%) y mujeres (25%) han ingresado
recientemente a la institucion, ello quizas como resultado del reciente cambio de
gobierno, aunque también es posible observar que las mujeres que participaron en
la muestra tienen mas afios de antigliedad prestando sus servicios en la institucion.
Lo cual indica que su situacion laboral muestra cierta estabilidad.

6. Tipo de contratacion
Quiz& debido al tiempo de antigiiedad la mayoria de las mujeres ocupan una plaza
sindicalizada (45%), mientras que los hombres en su mayoria se encuentran
laborando bajo el criterio de personal de confianza (90%). Es importante recordar
que las plazas sindicalizadas ofrecen una mayor estabilidad laboral, pero
regularmente son administrativas-operativas (auxiliares administrativos/as,
secretarias/os, choferes, ayudantes generales) y en muchas ocasiones tienen los
sueldos mas bajos; mientras que las plazas de confianza regularmente pertenecen
a mandos medios y superiores, quienes tienen menos estabilidad laboral, pero los
sueldos tienden a ser los mas altos. Las mujeres son las que menos ocupan plazas

de confianza (15%).

Gréfica 3. Tipo de contratacion del personal
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas
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7. Puesto que ocupa
Los hombres y las mujeres participantes en la muestra sefialaron ocupar plazas
como asesoras, auxiliares y/o asistentes de regidurias en su mayoria. Es importante
mencionar que, en comparacion con los hombres, las mujeres ocupan puestos
como auxiliares en servicios generales y encargadas de area, mientras que los

hombres tienden a prestar sus servicios como asistentes.
8. Area del ayuntamiento en la que se desemperia

Los hombres y las mujeres que participaron en la muestra laboral de forma

mayoritaria en las regidurias

9. Puestos acordes con la profesiéon
Los hombres participantes coincidieron en un leve mayor indice en comparacion
con las mujeres en percibir que su puesto y sus funciones son acordes con su

profesion (90%), mientras que las mujeres estuvieron de acuerdo en un 85%

10.Percepcién de que las mujeres tienen un menor salario que los hombres
En lo que respecta a los salarios, hombres y mujeres perciben que las mujeres
tienen un ingreso menor que los hombres. Los hombres lo opinaron en un 20%,

mientras que las mujeres estuvieron de acuerdo en un 30%.

Graéfica 4. Percepcién de que las mujeres tienen un menor salario que los hombres

Percepcion de que las mujeres tienen un menor
salario que los hombres
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas
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11.Percepcion de que las mujeres ascienden con menor rapidez en la carrera
laboral

Tanto hombres como mujeres perciben que es mas complicado para las mujeres

ascender en su carrera laboral (20%). Hubo un mayor porcentaje de mujeres que

estuvieron de acuerdo con esta afirmacion (30%).

Grafica 5. Ascenso de las mujeres en su carrera laboral, ascender
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

12.Horas dedicadas al trabajo doméstico
La mayoria de los hombres y las mujeres sefialaron dedicar un rango de 0 a 5 horas
al trabajo doméstico (70% de hombres, 45% de mujeres). Ello quizds como
resultado de que la mayoria de los participantes de la muestra son solteros/as y no
tienen hijos/as. Sin embargo, hubo también una alta incidencia de mujeres que
revelaron que le dedican entre 6 y 41 horas (55%), mientras que el 30% de los

hombres dedican entre 6 y 10 horas diarias.

La diferencia entre las horas que dedican hombres y mujeres al trabajo doméstico
y a los trabajos de cuidados y crianza, continla constituyendo una de las
desigualdades fundamentales que no permiten que las mujeres se desarrollen

plenamente en sus actividades laborales, aumentan su estrés, afectan su
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autoestima y reducen su productividad. En el H. Ayuntamiento de Toluca como en
la mayoria de las instancias laborales, esta desigualdad de dedicacion de horas
hace un sefialamiento sobre la manera en que la doble y triple jornada se recarga
mayoritariamente en las mujeres, y por ello es urgente que se tomen medidas entre

la conciliacién entre la vida familiar y la vida laboral.

Graéfica 6. Horas dedicadas al trabajo doméstico
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

13. Descalificacion del trabajo
Respecto de la percepcion de la descalificacion del trabajo. EI 100% de los hombres
seflalé que su trabajo nunca ha sido descalificado, mientras que el 35% de las
mujeres de la muestra reportdé que en su desempefio laboral han percibido que su

labor ha sido descalificada.

Este dato resulta interesante, ya que de acuerdo con diversos estudios (citas), las
mujeres tienden a ser mas descalificadas por sus superiores por diversas
situaciones, debido a qué en muchas ocasiones no se les considera capaces o0 no

se cree que tengan el puesto de trabajo por sus méritos laborales y académicos.
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Los hombres reportan en un 100% no haberse sentido nunca descalificados en su

trabajo.

Graéfica 7. Percepcion de descalificacion en el trabajo
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

14.Acoso sexual en el /la participante
Hombres y mujeres reportan haber sido victimas de acoso sexual en algin momento
de su vida laboral en la institucién, Es importante sefialar que las mujeres sefalan
haberlo vivido en mayor proporcion con un 20%., mientras que los hombres lo
reportan en un 5%. Aunque se podria considerar que la incidencia es baja, es
observable que las mujeres son las que resultan méas afectadas por este problema.
Otra de las situaciones podria relacionarse con el hecho de que -por falta de

conocimiento- se les dificulta identificar indicadores de que estan siendo acosadas.
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Grafica 8. Acoso sexual en el/la participante
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

15. Acoso sexual hacia las/os compaferas/os
Tanto hombres como mujeres han sido testigos de episodios de acoso sexual en el

trabajo de compafieros hacia comparieras en la misma proporcion (20%).

16.Hostigamiento sexual hacia el/la participante
Tanto los hombres (5%) como las mujeres (20%) de la presente muestra revelan
haber sido blanco de hostigamiento sexual por parte de su jefe directo o de cualquier
otro/a superior/a. Es observable que las mujeres han sido victimas en mayor
proporcion. Al igual que con el tema de acoso sexual, las mujeres son quienes
resultan porcentualmente mas afectadas por esta desigualdad, aunque coémo es
posible observar en los resultados de esta encuesta, los hombres tampoco escapan

a esta situacion.
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Grafica 9. Hostigamiento sexual hacia el/la participante
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

17.Hostigamiento sexual hacia las compafieras

Al igual que en otros topicos, tanto los hombres como las mujeres de la muestra han
sido testigos/as de hostigamiento hacia las compafieras en la misma proporcion
(20%).

18.Complicaciones por embarazo en la vida laboral
Los hombres y las mujeres de la muestra estan de acuerdo en la misma proporcion
(20%) respecto de que el embarazo trae complicaciones importantes en la vida

laboral de las mujeres.

19. Solicitud de pruebas de embarazo
En el caso de las mujeres de la muestra, una baja proporcién sefialé que habian

sido testigas de la solicitud de prueba de embarazo a las mujeres para ingresar o
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para conservar su empleo (5%). El 100% de hombres manifestd que no conocian

ningun caso.

20.Apoyo de los jefes directos
Los hombres sefialan que los/as jefes/as no apoyan a hombres y mujeres de
manera igualitaria, sefialando que las mujeres reciben mas apoyo (50%); mientras
que el 65% de las mujeres estan de acuerdo con que los/as jefes/as dan el mismo

apoyo a empleados y empleadas.

21.Capacitacion en igualdad de género
Los hombres han recibido mas capacitaciones de género en los ultimos doce meses
(50%) en comparacion con las mujeres (40%). Este dato resulta un tanto incierto,
ya que el género en las instituciones tiende a asociarse con un asunto de mujeres
y es a ellas a quienes principalmente se capacita, ademas de que las capacitaciones
en ocasiones no son llevadas a cabo por especialistas, o las platicas o conferencias
informales son consideradas en el rubro de capacitacion, sin considerar que dichas
técnicas dificilmente podran generar verdadera sensibilizacion y profesionalizacion

en el servicio publico.

22.Creacion de la Unidad de Igualdad de Género
En lo que respecta a la creacion de la Unidad de Igualdad de Género para tratar los
asuntos de desigualdad entre hombres y mujeres, los hombres consideran que es
importante la creacion de una Unidad de Género en un 80%, mientras que las

mujeres lo consideran importante en un 90%.

23.Acoso laboral
Los hombres reportan mayores niveles de acoso laboral (40%) en comparacién con
las mujeres (20%), reflejado en el hecho de que se les piden quedarse a cubrir horas
fuera de su horario laboral. Esta situacion podria estar relacionada con el hecho de
gue el estereotipo de género masculino se encuentra principalmente en el espacio
publico laboral, y se tienen entendido que los hombres no tienen que encargarse
del trabajo domestico, de crianza y de cuidados, por ello pueden quedarse tiempo

extra sin complicaciones en el trabajo.
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Gréfica 10. Acoso laboral
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Fuente: elaboracion propia con base en los datos obtenidos en las encuestas aplicadas

24.Discriminacion por orientacion sexual

En lo que respecta a la orientacion sexual o identidad sexo- genérica diferente a la
heteronormativa, el 100% de hombres y mujeres reportaron que nunca han sido

testigos de discriminacion por dicha situacién al interior de la institucion.
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De acuerdo con los hallazgos encontrados a partir de la aplicacion de la encuesta,
es preciso resaltar que las necesidades prioritarias de las/os trabajadores/as del H.
Ayuntamiento de Toluca son diferentes para mujeres y hombres. Es urgente tomar
medidas enfocadas en la conciliacion de la vida laboral y la vida familiar, ya que las
horas dedicadas al trabajo doméstico por parte de las mujeres se triplican en
comparacion con las que dedican los hombres, asi como las complicaciones en el
espacio laboral que devienen de tener un embarazo y las situaciones posteriores al

mismo en un espacio laboral en una institucion publica.

Por ello es necesario que la conciliacion entre la vida familiar y laboral también se
enfoque en la sensibilizacion respecto del uso del tiempo de los hombres, con la
finalidad de que se involucren en el trabajo doméstico y en la crianza. La conciliacion
busca que los hombres puedan pasar mayor tiempo con sus hijas e hijos y puedan
estar presentes en sus actividades cotidianas, con la finalidad de tener un impacto
positivo en el desarrollo de los/as mismos/as

Otro de los puntos importantes son el acoso (sexual y laboral) y el hostigamiento
sexual (sexual y laboral). En la presente muestra las mujeres se ven
mayoritariamente afectadas por esta problematica a nivel sexual (tanto en acoso,
como en hostigamiento) mientras que los hombres reportan mayor indice en lo
relacionado con lo laboral (tanto en acoso, como en hostigamiento). En lo que
respecta al acoso sexual se reporté un 20% de incidentes, la misma cifra fue la que
se observé en los casos de hostigamiento sexual. Estos nuameros podrian
representar una baja incidencia si se comparan con una gran variedad de estudios
gue revelan cifras mucho mas altas, pero también es importante sefialar que este
diagndstico se llevé a cabo con una muestra pequefia e intencional, por lo que es
probable que, en un estudio con muestra aleatoria y significativa, el porcentaje de

este problema se eleve.

La permanencia del problema de la desigualdad en esta institucion deviene desde
la organizacién de algunos funcionarios en la administracion publica en el Municipio
de Toluca, en el que se observa falta de voluntad para aplicar la normatividad

relativa a impulsar acciones encaminadas al fomento de las relaciones igualitarias
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entre mujeres y hombres (entre ellas la Unidad de Género), ademas de que el propio
gabinete se encuentra masculinizado (mas 90% de las direcciones son ocupadas
por varones); todo ello, aunado a la falta de interés en la transversalizacion e

institucionalizacidon de la perspectiva de género en las administraciones pasadas.

Finalmente, es importante sefialar que, por lo encontrado durante el proceso de
creacion del presente diagnoéstico, se asume que es necesaria la instalacion de la
Unidad de Género en el H. Ayuntamiento de Toluca, para atender prioritariamente
los asuntos de la conciliacién entre la vida familiar y la vida laboral (en la que
principalmente se debe animar la participacion de los hombres en el espacio
doméstico y en el trabajo de cuidados y crianza), la atencion y la creacion de un
protocolo para atender el acoso sexual y laboral y también la creacion de un
protocolo que atienda el hostigamiento sexual y laboral (ya que al ser problemas
diferenciados, se tendrian que tomar medidas diferenciadas), el fomento de una
cultura institucional que encamine la igualdad entre mujeres y hombres, asi como el
impulso de la paridad en puestos de dirigencia y la igualdad salarial. Estos cuatro
ejes constituyen los puntos de atencion prioritarios de las Unidades de Género
(INMUJERES, 2018).

Resultados de las entrevistas a funcionarios/as del H. Ayuntamiento de Toluca

DIRECTOR DE ANALISIS

BIENESTAR SOCIAL

CATEGORIA REGIDORA
ENCARGADA DE LA
COMISION DE
VIOLENCIA EN
CONTRA DE LAS

MUJERES

1.- Formaciény
experiencia en
igualdad de
género

Aungue tiene estudios
de posgrado (Maestria
y actualmente cursa el
doctorado). No ha
tenido formacion
académicay es la
primera vez que tiene
experiencia directa con
situaciones de
violencia y

No ha tenido formacion
académica y nunca ha

trabajado con temas de
mujeres y/o género

Es posible observar
gue ninguno de los
dos funcionarios
cuenta con formacion
ni experiencia en el
tema de perspectiva
de género.
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CATEGORIA

2.- Conocimientos
generales acerca
de la obligacién de
la creacién de la
Unidad de Género

3.-
Responsabilidades
directas que debe
ejecutar su area
para el
funcionamiento de
la Unidad de
Género:

4.-
Transversalizacion
de las acciones
para el
cumplimiento del
objetivo de la
Unidad de Género

5.- Presupuestos y
recursos
asignados para
cumplir con las
atribuciones que
se plantean en la
Gaceta de
Gobierno del 10 de
mayo de 2018

6.- Percepcién de
las desigualdades

REGIDORA
ENCARGADA DE LA
COMISION DE
VIOLENCIA EN
CONTRA DE LAS
MUJERES
desigualdades en
contra de las mujeres
La regidora reconoce
gue la Unidad de
Género es una
obligacién del gobierno
municipal, pero existe
falta de voluntad
politica para
establecerla

Identifica que su
funcion es insistir en la
creacioén de la Unidad
de Género desde el
cabildo, y después
vigilar y supervisar que
las acciones se estén
llevando a cabo desde
su lugar como edil.
Menciona el exhorto
gue se le ha hecho al
presidente municipal
para que se pronuncie
a favor de la cero
tolerancia al acoso y al
hostigamiento.
También sefal6 el
impulso que ha dado
para la creacion del
Instituto Municipal de
la Mujer
Descentralizado.

No hay presupuestos
para la Unidad, debido
a que no existe una
propuesta sobre el
mismo para poder
planear
presupuestaciones.

Reconoce que los altos
puestos estan
ocupados de manera

DIRECTOR DE
BIENESTAR SOCIAL

Si bien tiene una idea
de lo que es la Unidad
de Género no cuenta
con claridad respecto
de lo que es y cuales
son las funciones y
atribuciones de la
Unidad.

No tiene claridad de
cuales son las acciones
que debe ejecutar
desde sus areas,
justificando que es un
tema nuevo que adn
necesita adquirir
madurez.

Es posible observar
gue, aunque tiene una
representacioén de lo
que es la
transversalizacion de la
perspectiva de género y
en que se basa, no
cuenta con un concepto
claro y preciso, y por lo
tanto, tampoco le fue
posible explicar cémo
se transversalizarian
las acciones de las
direcciones que estan a
su cargo con las
acciones que debe
ejecutar la Unidad de
Género.

No hay presupuesto
debido a que el
gobierno anterior no lo
contemplé en su
presupuestacion y
planeacién anual.

Sefiala que hay casi
una paridad perfecta en
el personal que labora

ANALISIS

Hay poco
conocimiento
respecto de las
funciones y
necesidades de
establecer la Unidad
de Género en el H.
Ayuntamiento de
Toluca

La regidora conoce
las
responsabilidades
que desde su
posicion debe
ejecutar. El director
de bienestar no
cuenta con dicha
claridad.

La regidora cuenta
con mayor
informacion acerca
deloqueesla
transversalizacién de
género en el
Ayuntamiento. El
Director de Bienestar
Social tiene poca
claridad respecto del
tema.

No existe un
presupuesto
destinado a la
instalacion y creacién
de la Unidad de
Género.

Mientras que la
Regidora identifica
las desigualdades de
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CATEGORIA

de género en el
espacio laboral:

REGIDORA
ENCARGADA DE LA
COMISION DE
VIOLENCIA EN
CONTRA DE LAS
MUJERES

desigual entre mujeres
y hombres, sobre todo
en los altos cargos,

DIRECTOR DE
BIENESTAR SOCIAL

en el H. Ayuntamiento.
Considera que si los
puestos mas altos

ANALISIS

género en la
ocupacion de los
altos mandos del

sefialando que en el H.
Ayuntamiento, mas del
90% estan ocupados
por hombres. Sefiala
gue debe haber
voluntad politica para
revertir estas
estadisticas

estan ocupados por
hombres no representa
ninguna transgresion
para las mujeres,
porque en otros
momentos, también las
mujeres han ocupado
cargos de direccién y
no han violentado a los
hombres.

Ayuntamiento, el
director de Bienestar
Social asume que no
es una desigualdad
gue haya un
considerable mayor
ndmero de hombres
ocupando los altos
mandos y sefala
que, al menos en su
area se ha alcanzado
la paridad.

Debido a que no
existe una unidad de
género, algunas/os
empleadas/os del
Ayuntamiento
buscan apoyo en la
Comision de
Atencion a la
violencia donde han
recibido
acompafiamiento en
las quejas, mientras
gue de acuerdo con
el testimonio del
Director de Bienestar
Social, no hay casos
que atender en su
area.

Se ha dado
acompafiamiento para
las quejas que se han
presentado frente a su
instancia

7.- Medidas que se
han tomado frente
al acoso y
hostigamiento

Sefiala que en su &rea
nunca se han
presentado casos de
acosos y
hostigamiento.

Los altos mandos en el H. Ayuntamiento de Toluca no cuentan con formacién ni
experiencia en el tema de perspectiva de género, aunque es importante mencionar
gue el hecho de ser mujer predispone a una mayor sensibilidad y comprension en
la materia, a pesar de no contar con estudios en ello, ya que el pertenecer a la
poblacion de mujeres pone en perspectiva la vivencia de la propia desigualdad.
También se identifica una fuerte resistencia a adoptar el género de manera

transversal en el ejercicio de la funcion publica, ya que no se reconoce como una
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necesidad principal, ademas de que las situaciones que realmente representan

desigualdades entre mujeres y hombres pasan desapercibidas y/o son minimizadas.

Es necesaria la sensibilizacion sobre este tema en las personas que ocupan cargos
de direccion, que son quienes principalmente toman las decisiones, asi como las
consecuencias que traen para hombres y mujeres, asi como para la misma

organizacion

PROPUESTA

El presente apartado tiene como proposito exponer la creacion de la unidad de
género al interior del H. Ayuntamiento de Toluca como propuesta de alternativa a
los resultados encontrados en el diagndstico llevado a cabo en la primera parte de
este documento, teniendo como principales puntos de atencion los siguientes: clima
laboral que fomente la igualdad, la conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral

y la atencién al acoso y al hostigamiento sexual y laboral.

La creacion de las unidades de género obedece a la relevancia de visibilizar y
analizar las necesidades diferenciadas que tienen hombres y mujeres con empleo
en la administracion e instituciones publicas, por ello se volvié de vital importancia
buscar una estrategia que permitiera conocer dichas necesidades, con la finalidad
de reestructurar la cultura institucional y vigilar que las acciones planteadas se
ejecuten adecuadamente en favor de la igualdad entre mujeres y hombres. Es por
estas razones, que, en respuesta a lo anteriormente mencionado, surgen las
Unidades de Género, que tienen como base la institucionalizacién de la perspectiva

de género y como deber la transversalizacién de la misma.
Institucionalizacién de la perspectiva de género

La institucionalizacion tiene su origen al interior de los movimientos feministas
(principalmente en Europa y Estados Unidos) en la década de los sesenta. Su
principal objetivo se centr6 en conseguir la igualdad de derechos, trato y
oportunidades entre mujeres y hombres. En sus inicios se enfoco principalmente en

resolver las desventajas prioritarias de las poblaciones de mujeres en situaciones
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de fuertes desventajas economicas, educativas, laborales y en materia de derechos

humanos (Cerva, 2017).

La institucionalizacién fue reconocida por parte de los gobiernos hasta 1995,
después de la celebracion de la IV Conferencia Mundial de la Mujer, la idea era que
los gobiernos se comprometieran a construir mecanismos en cada uno de sus
paises para mejorar la situacion de las mujeres. El resultado fue favorable, ya que
181 estados se comprometieron a integrarla en sus leyes, planes, programas y
politicas (Ulloa, 2010).

En México, los inicios de la institucionalizacién surgieron alrededor de la década de
los ochenta, con el surgimiento del Programa Nacional de Integracion de la Mujer al
Desarrollo (1980) y con la insercion de un alto nimero de militantes feministas a la
academia, la politica y la administracion publica. Sin embargo, uno de los logros
mas importantes que constituyd la base de la institucionalizacién de la perspectiva
de género fue la creacion del Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) en
2001. Més adelante comenzaron a instalarse los Institutos Estatales de las Mujeres
en cada entidad. En el Estado de Meéxico, primero se instituyé el Instituto
Mexiquense de la Mujer a finales del afio 2000; en 2002 se sectorizé la Secretaria
de Desarrollo Social, y finalmente, en 2006 se funda como tal el Consejo Estatal de

la Mujer y Bienestar Social (Barquet y Benitez, 2012).

La institucionalizacion de la perspectiva de género es un complejo proceso que
busca reestructurar las pautas de socializacion e interiorizacion de rutinas basadas
en asimetria y exclusiones generadas a partir de las diferencias socialmente
construidas entre mujeres y hombres por medio de la colocacién de la perspectiva
de género en la estructura organizacional, por ello, es necesario modificar las
estructuras en las instituciones, con la finalidad de dar respuesta a las necesidades
de hombres y mujeres. La institucionalizacion conlleva forzosamente Ila

transformacion de las reglas y normas de la cultura organizacional.

Inchaustegui (1999: 86) define la institucionalizacion de la perspectiva de género

como:
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La inclusién de la perspectiva de género en las instituciones de gobierno es resultado de
un acuerdo politico y un consenso dentro del propio Estado para elaborar programas,
planes, reglas, normas, leyes, procedimientos operativos y estructuras para guiar y
homogenizar los cédigos, las rutinas, las acciones y las estrategias con el fin de que las
practicas sociales a favor de la igualdad de género se hagan regulares y limitar aquellas
gue fomenten organizaciones sociales basadas en la discriminacién

Si bien la institucionalizacion de la perspectiva de género ha constituido un gran
logro y reconocimiento por parte de los organismos internacionales, también es
importante sefialar que la institucionalizacién por S| misma no ha sido suficiente
para dar cumplimiento a los objetivos que se ha planteado, por ello, debe ir seguida

del proceso de transversalizacion que se expone en el siguiente apartado.
Transversalizacion de la perspectiva de género

La transversalizacion de la perspectiva de género tiene como propadsito integrar el
interés en la igualdad de géneros en todas las politicas, programas, procedimientos
administrativos y financieros en el marco cultural de la institucion u organizacion. Se
constituye como una estrategia para asegurar que la igualdad entre hombres y
mujeres esté incluida en todas las fases del proceso de toma de decisiones de una
organizacion, asi como para monitorear que las decisiones que se tomen sean
siempre tomando en cuenta tal perspectiva, con la finalidad de poder medir el

impacto en la igualdad de género, asi como de hacerla medible (Abril, 2008).

Transversalizar la perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones que tiene
para las mujeres y para los hombres cualquier accion que se planifique, en todas las areas
y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la
elaboracion, puesta en marcha, control y evaluacion de las politicas y de los programas en
todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres
puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetue la desigualdad. El objetivo final de
la transversalizacién es conseguir la igualdad de género (Barquet y Benitez, 2012, p. 25).

La transversalizacion de la perspectiva de género en las politicas publicas también
se dio como resultado de las criticas de las estrategias creadas en las instituciones
gue no modificaban las causas estructurales de la desigualdad de género, y que
si bien mejoraban de manera temporal la situacion de las mujeres, no ofrecian
propuestas o acciones para eliminar lo que generaba su condicion de
subordinacion por cuestiones de género, podian mejorar su posicion, pero no su

condicion (Comision EconOmica para América Latina y el Caribe, 2017).
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Por ello, la transversalizacion implica en la practica poner los temas de género en
las agendas politicas, busca incorporar la perspectiva de género en las decisiones
y en todas las etapas de la politica publica (desde la planeacion hasta la
evaluacion). Tiene como objetivo integrar las situaciones y necesidades de
mujeres y hombres en todas las politicas, con el fin Gltimo de lograr la igualdad

entre los sexos (Benavente y Valdés, 2014).

Unidad de género

Las Unidades de Género han surgido como una alternativa de fomento de la
institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género, cuyo objetivo
es contrarrestar las desigualdades de género y fomentar las relaciones igualitarias
entre hombres y mujeres en las instituciones publicas, principalmente en los temas
de conciliacién de la vida familiar y laboral, acoso y hostigamiento sexual y
establecimiento de una cultura institucional que potencialice las relaciones

igualitarias entre los sexos (Gobierno del Estado de México, 2018).

La propuesta radica en que estas unidades se establezcan en las dependencias
gubernamentales y su principal proposito sea el fortalecimiento de Ila
institucionalizacién de la perspectiva de género en las politicas publicas de igualdad
por medio de la creacién de una cultura institucional que mejore el trato entre
mujeres y hombres y coadyuve al logro de la igualdad de trato y oportunidades entre
los sexos (Instituto Estatal de las Mujeres de Nuevo Ledén, 2017). El buen
funcionamiento de las mismas depende de una apropiada aplicacién de la
institucionalizacién y transversalizacion de la perspectiva de género, lo cual, a su
vez depende de la adecuada comprensién y especializacién de las mencionadas
categorias en la elaboracion de las lineas y funciones aplicadas al objetivo que se

han planteado.

Estas unidades tienen como proposito establecer mecanismos de accion que lleven
a reducir la resistencia de la politica interna de trabajo, del personal y del marco
legal existente, a través de acciones que fomenten la institucionalizacion de la

perspectiva de género que permitan aminorar las dificultades que se presentan en
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las Entidades y Dependencias del Gobierno, para proporcionar un trato justo hacia

las mujeres (Instituto Nacional de las Mujeres, 2016).

En el caso del Estado de México, en la Gaceta de Gobierno del 10 de mayo de 2018
(Gobierno del Estado de México, 2018, p. 3) se decretdé de manera oficial en el
Capitulo Noveno Bis de las Unidades de Género y Erradicacion de la Violencia lo

siguiente:

Articulo 34 Bis. - Las dependencias del Ejecutivo, sus organismos auxiliares, los Poderes
Legislativo y Judicial, organismos auténomos y municipios crearan Unidades de Igualdad de
Género y Erradicacion de la Violencia, mediante criterios transversales, que tengan por
objeto implementar e institucionalizar la perspectiva de género y fungir como 6érgano de
consulta y asesoria en la instancia correspondiente.

Y sus atribuciones son las siguientes, de acuerdo con el articulo 34 ter (Gobierno
del Estado de México, 2018, p. 3):

I. Promover y vigilar que sus planes, programas y acciones sean realizados con perspectiva
de género;

Il. Generar acciones con perspectiva de género que garanticen el acceso de las mujeres a
una vida libre de violencia, promuevan la igualdad, el empoderamiento de las mujeres, el
respeto a los derechos humanos y la eliminacion de la discriminacion

[ll. Dar cumplimiento a los instrumentos internacionales, nacionales y estatales en materia
de derechos humanos garantizando en todo momento la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres; asi como prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres en el &mbito de su competencia;

IV. Coadyuvar en la elaboracion de sus presupuestos con perspectiva de género, con la
finalidad de incorporar acciones relacionadas con la materia;

V. Informar periédicamente, en el marco del Sistema Estatal, los resultados de la ejecucion
de sus planes y programas, con el propésito de integrar y rendir el informe anual
correspondiente;

VI. Ser el primer punto de contacto para los casos de acoso y hostigamiento sexual; y

VII. Las demas que se establezcan en otras disposiciones juridicas.

Como es posible dar cuenta, de acuerdo con la referencia del articulo 34bis, se
decreta que tanto los organismos autonomos como los sistemas municipales
deberan crear la Unidad de Género al interior de su institucion, no obstante, esta
situacion no se ha visto aplicada directamente en la realidad, ya que el H.
Ayuntamiento de Toluca no cuenta con dicha instancia, a pesar de que ha pasado
mas de un afio de su decreto. La falta de la Unidad en el Gobierno Municipal de
Toluca podria constituir una prueba de la falta de voluntad y de la resistencia de
transversalizar e institucionalizar la perspectiva de género en las dependencias

gubernamentales.
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Objetivo general de la Unidad de Género:

Fortalecer la institucionalizacion de la Perspectiva de Género a través del

establecimiento de una cultura institucional que permita fomentar la igualdad de

oportunidades para mujeres y hombres dentro del H. Ayuntamiento de Toluca.

Obijetivos especificos de la Unidad de Género:

1.

3.

Promover el clima laboral para la igualdad entre mujeres y hombres a través
de estrategias tales como: la paridad de puestos, la contratacion y seleccion
de personal con perspectiva de género, el fomento de la igualdad de salarios
y prestaciones y la divulgacion del cédigo de ética.

Encaminar las acciones referentes a la conciliacion entre la vida familiar y la
vida laboral.

Prevenir y atender el acoso laboral y sexual, asi como el hostigamiento y

acoso sexual.

Funciones

1.

Llevar a cabo las acciones encaminadas a la institucionalizacién del enfoque
de igualdad de género en el H. Ayuntamiento de Toluca.

Revisar las politicas laborales de la institucion con la finalidad de eliminar los
puntos que reproduzcan los estereotipos de género y/o fomenten la
discriminacion hacia las mujeres.

Implementar y monitorear las politicas encaminadas a la igualdad de género
al interior de la organizaciébn proponiendo al presidente municipal
constitucional los mecanismos oportunos para lograr la reduccién de las
desigualdades de género en el H. Ayuntamiento de Toluca.

Incorporar la perspectiva de género en las planeaciones o reformas que se
lleven a cabo en la organizacion.

Dar a conocer e implementar el protocolo para la atencion al acoso y
hostigamiento sexual y laboral.

Orientar y supervisar las acciones enfocadas a la conciliacién entre la vida

familiar y laboral.
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Supervisar que todas las areas conozcan y difundan el codigo de ética para
las y los servidores publicos del H. Ayuntamiento de Toluca.

Evaluar y mejorar las estrategias para la capacitacion y sensibilizacién en
igualdad de género en el servicio publico.

Promover investigaciones sobre el impacto de la institucionalizacion de la

perspectiva de género al interior del H. Ayuntamiento de Toluca.
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Estructura organica de la Unidad de Género

PRESIDENCIA
CONTRALORIA SECRETARIA DE
MUNICIPAL AYUNTAMIENTO

UNIDADDE [l
GENERO
| | | | | 1 | | | |

Tesoreria

Direccidn General de Gobierno
Seguridad Publica

Cultura Fisica y Deporte

Administracion 9. Desarrollo Integral de la Familia
Medio Ambiente 10. Aguay Saneamiento

Desarrollo Humano

Desarrollo Econémico

e
©NoO»
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DIRECCION DE LA UNIDAD DE
IGUALDAD DE GENERO

FOMENTO A LA IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

LIC. EN
COMUNICACION

LIC. EN
ADMINISTRACION
PUBLICA

CONCILIACION ENTRE LA VIDA
FAMILIAR Y LA VIDA LABORAL

LIC. EN DERECHO LIC. EN SOCIOLOGIA

PREVENCION Y ATENCION AL
ACOSO Y HOSTIGAMIENTO

LIC. EN PSICOLOGIA LIC. EN DERECHO
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Recursos humanos

Es de primer orden de importancia mencionar que todos/as los profesionales
gue formarian parte de la Unidad de Género deben tener formaciéon y

experiencia comprobable en perspectiva de género.

e Direccion de la unidad de género
Profesional en éareas de las ciencias sociales (Derecho, Ciencias Politicas,

Psicologia, Sociologia, Comunicacion, etcétera)

Funcion: dirigir las tres areas que pretenden dar cumplimiento al objetivo de la
Unidad de Género, asi como la supervisién de su cumplimiento en todas las areas

del H. Ayuntamiento de Toluca.

o Jefe/la de Departamento de fomento a la igualdad entre mujeres y
hombres
Profesional en areas de las ciencias sociales (Derecho, Ciencias Politicas,

Psicologia, Sociologia, Comunicacion, etcétera)

Funciones: coordinar las acciones encaminada a fomentar el clima laboral que

facilite la igualdad entre mujeres y hombres

e Jefe/a del Departamento de conciliacién entre la vida familiar y la vida
laboral
Profesional en éareas de las ciencias sociales (Derecho, Ciencias Politicas,

Psicologia, Sociologia, Comunicacion, etcétera)

Funciones: coordinar y supervisar las acciones encaminada a facilitar la conciliacion

entre la vida laboral y familiar en todas las areas del H. Ayuntamiento de Toluca.

e Jefe/a del Departamento de prevencién y atencién al acoso y
hostigamiento laboral y/o sexual
Profesional en areas de las ciencias sociales (Derecho, Ciencias Politicas,

Psicologia, Sociologia, Comunicacion, etcétera)

Funciones: coordinar la elaboracion y posteriores modificaciones necesarias al

protocolo de actuacion para casos de acoso y/u hostigamiento sexual y/o laboral,
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asi como el fomento en el trabajo en el reconocimiento y prevencion de esta

problemética institucional.

e Departamento de clima laboral que fomente la igualdad entre mujeres y
hombres
Licenciado/a en Administracién Publica: la finalidad de este puesto es que el
profesional pueda llevar a cabo planes y programas que fomenten las acciones
encaminadas a la igualdad entre mujeres y hombres, alineandolos al plan municipal
de desarrollo y al bando municipal, proponiendo los cambios necesarios a estos dos

altimos para que incluya la perspectiva de género de manera transversal.

Licenciado/a en Comunicacion: para coadyuvar en las campafas que fomenten la
igualdad salarial, la paridad en los puestos de medios y altos mandos y la

importancia de la capacitacion en todos los niveles de desempefio.

e Areade conciliacién entre la vida familiar y laboral
Licenciado/a en Derecho: para la elaboracion y capacitaciéon en la guia de la
conciliacién de la vida laboral y la vida familiar, asi como para dar seguimiento a las

acciones establecidas en la misma.

Licenciado/a en Sociologia: para dar las sesiones de sensibilizacion y capacitacion

en las lineas de accion encaminadas a la vida familiar y a la vida laboral.

e Areade prevenciony atencion al acoso y hostigamiento sexual y laboral
Licenciado/a en Derecho: para el acompafiamiento y asesoria legal de las victimas
gue denuncien casos de acoso y hostigamiento sexual y/o laboral, asi como en la

creacién y ajustes necesarios al protocolo de actuacion.

Licenciado/a en Psicologia: para el acompafiamiento psicolégico de las victimas
gue denuncien casos de acoso y hostigamiento sexual y/o laboral. Debe ser el
primer contacto que se encargue de la victima, con la finalidad de evitar futuros

procesos de revictimizacion.
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Recursos materiales:

Dos oficinas: se propone la necesidad de dos oficinas con la finalidad de que
en una trabaje el personal realizando labores cotidianas y la otra siempre
esté disponible para atender los casos y seguimientos de acoso y/u
hostigamiento laboral y/o sexual.

Diez escritorios: para cada uno de los profesionales, con la finalidad de que
puedan realizar los productos anteriormente sefialados, ademas de que al
menos uno de ellos tendra que estar en la oficina en la que se atiendan los
casos de acoso y/u hostigamiento.

Diez sillas para escritorio: para que cada profesionista tenga una silla para
llevar a cabo las labores cotidianas, y para que también puedan usarse en la
oficina en la que se atiendan los casos de acoso y/u hostigamiento.

Seis computadoras de escritorio: para llevar a cabo las labores de informes,
guias, capacitaciones, envio y recepcion de informacién, y todo aquello que
sea necesario para el uso de los profesionales.

Una impresora: para imprimir los materiales necesarios para dar
cumplimiento a las funciones de la unidad.

Una gaveta: para guardar papeleria.

Estrategia para establecer la Unidad de Género en el H. Ayuntamiento de

Toluca

Para poder hacer posible la instalacion de la Unidad de Género en el H.

Ayuntamiento de Toluca, sera necesario entregar el diagnostico a la Regidora que

se encarga de la comision de atencion a la violencia contra las mujeres, para que,

de esta manera, ella pueda exponer ante el H. Cabildo del Municipio la necesidad

de que el Ayuntamiento cuente con dicho departamento en su estructura. Se

buscara que la propuesta sea aprobada por los ediles, para que de esta manera sea

posible proceder con los temas de la arquitectura organica y con base en ello se

destine un presupuesto para su instalacion.
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ANEXOS



RESULTADOS POR TABLA DE LA ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL
DEL H. AYUNTAMIENTO DE TOLUCA

Tabla 1. Edades de hombres

Hombres

Edades Frecuencia Porcentaje
18-25 8 40%
26-35 10 50%
36-45 2 10%
Total 20 100%

Tabla 2. Edades de mujeres

Mujeres

Edades Frecuencia Porcentaje
18-25 4 10%
26-35 10 25%
36-45 20 50%
46-55 4 20%
56-65 2 5%

Total 40 100%

Tabla 3. NUmero de hijos/as de los hombres

Hombres

Hijos/as Frecuencia Porcentaje
0 16 80%

1 4 20%
Total 20 100%

Tabla 4. Namero de hijos/as de las mujeres

Mujeres

Hijos/as Frecuencia Porcentaje
0 18 45%

2 14 35%

3 6 15%

4 2 5%

Total 40 100%



Tabla 5. Estado conyugal de hombres

Hombres

Estado conyugal

Soltero
Casado
Unién Libre
Total

Frecuencia
14

Tabla 6. Estado conyugal de mujeres

Mujeres

Estado Conyugal

Soltera
Casada
Divorciada
Viuda
Total

Frecuencia
20

14

4

2

40

Tabla 7. Escolaridad de los hombres

Hombres
Escolaridad

Bachillerato/técnica

Licenciatura
Especialidad
Maestria
Total

Frecuencia
2

12

4

2

20

Tabla 8. Escolaridad de las mujeres

Mujeres
Escolaridad
Secundaria

Bachillerato/técnica

Licenciatura
Especialidad
Doctorado
Total

Frecuencia
6

18

12

2

2

40

Porcentaje
70%

20%

10%
100%

Porcentaje
50%

35%

10%

5%

100%

Porcentaje
10%

60%

20%

10%
100%

Porcentaje
15%

45%

30%

5%

5%

100%
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Tabla 9. Afos de los hombres laborando en la institucion

Hombres
Afos laborando

Menos de un afio

1 a3 afos
4 a7 afos
Total

Frecuencia

Porcentaje
70%

20%

10%
100%

Tabla 10. Afios de las mujeres laborando en la institucion

Mujeres
Anfos laborando

Menos de un afio

1 a 3 afios

4 a7 afios

8 a 11 afios
12 a 15 afos
16 a 20 afios
21 a 25 afios
26 afios 0 mas
Total

Frecuencia
10

O N ODNDNO N

Porcentaje
25%

5%

20%

5%

5%

15%

5%

20%
100%

Tabla 11. Tipo de contratacion de los hombres

Hombres
Tipo de
contratacion
Por contrato
De confianza
Total

Frecuencia

2
18
20

Porcentaje

10%
90%
100

Tabla 12. Tipo de contratacion de mujeres

Mujeres
Tipo de
contratacion
Por contrato
Sindicalizado
De confianza
Total

Frecuencia

16
18
6

40

Porcentaje

40%
45%
15%
100%
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Tabla 13. Puestos que ocupan los hombres

Hombres
Puesto
Asistente en
regiduria
Auxiliar de
regiduria
Administrativo
Total

Frecuencia
10

Tabla 14. Puestos que ocupan las mujeres

Mujeres
Puesto
Asistente en
regiduria
Auxiliar de
regiduria
Regidora
Encargada de
area
Administrativa
Auxiliar general

Total

Frecuencia
18

12

N

~

40

Porcentaje
50%

40%

10%
100%

Porcentaje
45%

30%

5%
5%

5%
10%
100%

Tabla 15. Areas del ayuntamiento en que laboran los hombres

Hombres
Area
Regiduria
Direccién
Total

Frecuencia
18

2

20

Porcentaje
90%

10%
100%

Tabla 16. Areas del ayuntamiento en que laboran las mujeres

Mujeres
Area
Regiduria
Direccion
Sindicatura
Presidencia

Servicios
Generales
Total

Frecuencia

Porcentaje
60%

15%

5%

5%

15%

100%
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Tabla 17. Puestos acordes con la profesién de los hombres

Hombres

Frecuencia Porcentaje
Si 18 90%
No 2 10%
Total 20 100%

Tabla 18. Puestos acordes con la profesion de las mujeres

Mujeres

Frecuencia Porcentaje
Si 35 85%
No 6 15%
Total 40 100%

Tabla 19. Percepcion de los hombres

Hombres

Frecuencia Porcentaje
Si 16 80%
No 4 20%
Total 20 100%

Tabla 20. Percepcién de las mujeres

Mujeres

Frecuencia Porcentaje
Si 28 70%
No 12 30%
Total 40 100%

Tabla 21. Percepcidn de los hombres respecto de qué a las mujeres les cuesta mas trabajo ascender
laboralmente

Hombres

Frecuencia Porcentaje
Si 4 20%
No 16 80%

Total 20 100%



Tabla 22. Percepcion de las mujeres de qué a las mujeres les cuesta mas trabajo ascender laboralmente

Hombres

0-5
6-10
Total

Frecuencia
14

6

20

Porcentaje
70%

30%
100%

Tabla 23. Horas dedicadas al trabajo doméstico de los hombres

Mujeres

Si
No
Total

Frecuencia
12
28
40

Porcentaje
30%

70%
100%

Tabla 24. Horas dedicadas al trabajo doméstico de las mujeres

Mujeres

0-5

6-10
11-15
16-20
21-25
26-30
31-35
35-40

41 o mas
Total

Frecuencia
18

N ONBDBDNDNDDN O

N
o

Porcentaje
45%
20
5%
5%
5%
10%
5%
0%
5%
100%

Tabla 25. Percepcion de descalificacion del trabajo de los hombres

Hombres

Si
No
Total

Frecuencia
0

20

20

Porcentaje
0%

100%
100%

Tabla 26. Percepcién de descalificacion del trabajo de las mujeres

Mujeres
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Frecuencia
Si 14
Nombres 26
Total Bfecuencia
Si 4
No 16
Total 20

Tabla 27. Acoso sexual en los hombres

Tabla 28. Acoso sexual en las mujeres

Moieress

Frecuencia
Si 3
Ne 1
Tatal 29

vl 1%

Tabla 29. Testigos hombres de acoso sexual hacia las comparieras

Porcentaje
35%
65%
1B6fcentaje
20%
80%
100%

Tabla 30. Testigos mujeres de acoso sexual hacia las compafieras

Mujeres
Frecuencia
Si 8
No 32
Total 40

Porcentaje
20%

80%
100%

Tabla 31. Hostigamiento sexual hacia los hombres
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Tabla 32. Hostigamiento sexual hacia las mujeres

WRITdrEes
_ FrecvRhcia
S| %
No 16
Total 20
1 Otal 4u

Tabla 33. Testigos hombres de hostigamiento sexual hacia las compafieras

Tabla 34. Testigos mujeres de hostigamiento sexual hacia las comparieras

WRITdrees
_ FrecuRneRa
S| %
N 16
Total 2
| Otal 4u

PRoFeRRIpe
28970
0%

Tabla 35. Percepcion de los hombres respecto de las complicaciones por embarazo

Hombres
Frecuencia
Si 1
No 19
Total 20

Porcentaje
5%

95%
100%

Tabla 36. Percepcion de las mujeres respecto de las complicaciones por embarazo

Mujeres

Frecuencia

Porcentaje
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Si
No
I_fl,g,_r;_lpres

Si
No
Total

8

32

40
Frecuencia
0

20

20

20%

80%

10004
Porcentaje
0%

100%
100%

Tabla 37. Conocimiento de los hombres respecto de solicitud de prueba de embarazo

Tabla 38. Conocimientos de las mujeres respecto de solicitud de prueba de embarazo

KRes

S

Rlo
N6tal
Total

Frecuencia

nnnnnnnnnn

{ cuuciivia

A

f0

Pa
40

Tabla 39. Percepcidn de los hombres respecto de apoyo de los/as jefes/as

Tabla 40. Percepcidn de las mujeres respecto del apoyo de los jefes/as

MsHsSPESs

8
Ne
Total

FFECHERCH

16
18
20

" PorEcHRte
65890
3500
100086

Tabla 41. Capacitacion en temas de género para hombres
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Tabla 42. Capacitacion en temas de género para mujeres
Hombres

Mujeres Frecuencia Porcentaje
Si Fgecuencia Padeentaje
Blo 46 42080
Wetal 2 6008%
Total 40 100%

Tabla 43. Importancia de la Unidad de Género para los hombres

Tabla 44. Importancia de la Unidad de Género para las mujeres

Mujeres

Frecuencia Porcentaje
Si 36 90%
No 4 10%
Total 40 100%

Tabla 45. Acoso laboral hacia los hombres

Tabla 46. Acoso laboral hacia las mujeres
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Hombres

Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 20 100%
Total 20 100%

Tabla 47. Percepcion de hombres acerca de discriminacion por orientacién sexual

Tabla 48 Percepcion de mujeres acerca de discriminacién por orientacion sexual

Mujeres

Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

RESULTADOS ENTREVISTAS

Entrevista No. 1

Resultado de la entrevista a la Regidora encargada de la Comision de Violencia contra las
Mujeres del Municipio de Toluca de acuerdo con las categorias propuestas previamente,

Ilevada a cabo el 8 de mayo de 2019 a las 13.30 horas, con una duracién de 15 minutos.
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1.- Formacién y experiencia en igualdad de género: a pesar de tener estudios de posgrado y
una larga experiencia en la Administracion Publica no habia trabajado temas de género ni

cuenta con formacién académica en el tema. Es su primera incursion en el tema de género.

“Estudié la licenciatura en Ciencias Politicas y Administracion Publica en la Universidad Autéonoma del Estado
de México, tengo la maestria en Administracion Pdblica, tengo dos diplomados, uno por la Universidad
Iberoamericana en técnicas de cabildeo y posicionamiento politico y otro en andlisis politico por el CIDE,
actualmente curso la licenciatura en Derecho y estoy en la parte final de mi doctorado en Administracion Publica
en la Universidad Anahuac. En mi experiencia laboral tengo ya 15 afios, he tenido la posibilidad de trabajar en
gobierno federal, estatal y ahora en el municipal, he trabajado en el poder ejecutivo, en la Secretaria de
Educacién Publica, he sido coordinadora de proyectos especiales en la Secretaria de Finanzas, en la camara
diputada federal, también he estado en la comisién de asuntos electorales y en la docencia en la Universidad
Autonoma del Estado de México [...] no he tenido una formacién académica en género como tal [...] en la
comision ha sido mi primer incursion en el tema de género”

2.- Conocimientos generales acerca de la obligacion de la creacion de la Unidad de Género:
la funcionaria conoce la obligacion del municipio respecto de la creacion de la Unidad de
Género. Ella identifica una falta de voluntad y de interés en el tema por parte del presidente

municipal, ya que ni siquiera ha dado el ejemplo teniendo un gabinete paritario.

“La administracion pasada no tuvo avances concisos ni significativos en el tema [...] es necesario trabajar en
la toma de decisiones impulsadas por mujeres, actualmente de los 11 directores sélo una es mujer y esta
encargada de la Direccion de Medio Ambiente. Tendria que manejarse una cuota de paridad respecto de los
medios mandos y superiores”

3.- Responsabilidades directas que debe ejecutar su area para el funcionamiento de la
Unidad de Género: Proponer y vigilar que se esté transversalizando la perspectiva de género,
y a su vez, estara supervisando a la Unidad para que lleve a cabo sus propias acciones y
funciones. Ello con la finalidad de coadyuvar a qué se le dé cumplimiento a la

transversalizacion en todo el organismo.

Tendria la propia funcién del cabildo, como regidora es observar que se esté dando cumplimiento la unidad de
género lo que corresponde y a su vez dando cumplimiento a un objetivo mayor, para medir permanente los
avances de las acciones emprendidas.

4.- Transversalizacion de las acciones para el cumplimiento del objetivo de la Unidad de
Género: para poder transversalizar las acciones desde su area, la comisionada ha presentado
el proyecto de la creacion del Instituto de la Mujer como 6rgano descentralizado, para que
en dicho Instituto se pueda establecer la Unidad de Género. Actualmente se espera la

respuesta de la cdmara legislativa local.
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“Se ha hecho un exhorto al presidente para que haga un pronunciamiento respecto de la cero tolerancia frente
al acoso y al hostigamiento, para dar apoyo a las mujeres que viven violencia de cualquier tipo [...] En esta
administracion estamos en espera de que surja el tema del Instituto Municipal de la Mujer, donde puedan darse
las funciones especificas y para que dependa directamente del alcalde para ejercer la transversalidad de la
perspectiva de género, pero estamos esperando este reajuste para ver como quedaria la estructura y el tema del
personal”

5.- Presupuestos y recursos asignados para cumplir con las atribuciones que se plantean en
la Gaceta de Gobierno del 10 de mayo de 2018: no existen presupuestos asignados
especificamente para la Unidad, ya que no hay una propuesta que oriente una estimacion

aproximada.

“No hay un presupuesto asignado, no hay numeros especificos, debido a que no hay una propuesta de creacion,
entonces tendria que hacer primero una propuesta, para que pueda asignarse un presupuesto, por eso es
necesario esperar la creacién del Instituto Municipal de la Mujer, para someter la propuesta de la Unidad y sea
posible asignar un presupuesto”

6.- Percepcion de las desigualdades de género en el espacio laboral: la comisionada piensa
que tiene gque ver con la falta de voluntad por parte del presidente municipal, ya que no ha

dado el ejemplo con la paridad e igualdad en su propio gabinete, de 11 direcciones sélo una
esta a cargo de una mujer (medio ambiente), ademas de que las administraciones anteriores

tampoco tuvieron avances significativos ni concisos sobre el tema

Todo tendria que darse con base en la voluntad del alcalde, y en segunda tenemos que apretar la normatividad
para que la perspectiva de género se vea reflejada en el H. Ayuntamiento [...] No hay vision de politicas
publicos en condiciones de género, quien es el encargado de la administracion desde ahi se tendrian que estar
armando los gabinetes con igualdad y paridad, te repito que s6lo hay una mujer ocupando una de las 11
direcciones. Hay falta de voluntad desde la jefatura de la administracion pablica.

7.- Medidas que se han tomado frente al acoso y hostigamiento: el acoso y hostigamiento
es un eje prioritario que atienden las Unidades de Género, al no existir ésta en el H.
Ayuntamiento de Toluca, no existe tampoco un protocolo que oriente al personal acerca de
coémo proceder frente a estas situaciones, no obstante, la regidora encargada de la Comision
de Atencion a la Violencia contra las Mujeres, asi como el personal que en ella labora, han
Ilevado a cabo acciones tales como acompafiamiento, seguimiento y canalizacion a las

instancias correspondientes

72



“No tenemos un protocolo como tal [...] si se han recibido quejas de acoso y hostigamiento, nos han pedido
que les demos seguimiento con la finalidad de que aquellos sefialados por acoso y hostigamiento no pudieran
volverse a incorporar a la administracién publica, también hemos dado acompafiamiento y seguimiento en las
instancias correspondientes respecto de los que nos compete como cabildo y como comision”

Entrevista No. 2

Resultados de la entrevista al Director General de Bienestar Social llevada a cabo el 18 de
junio de 2019, con una duracién de 40 minutos. Es importante mencionar que, como director
general, tiene diferentes direcciones de las que se encarga, entre las que se encuentra la

Direccion del Atencion de la Mujer del H. Ayuntamiento de Toluca.

1.- Formacion y experiencia en igualdad de género: el director general es licenciado en
Contaduria, tiene un diplomado en proyectos de inversion, un diplomado en funciones de la
hacienda puablica y una maestria en auditoria (de la que aun no obtiene el grado). En su
experiencia en la administracion pablica ha fungido como asesor de alcaldes y ha sido asesor
hacendario en la cdmara de diputados. Al preguntarle si tiene alguna formacién en temas de
perspectiva de género, respondié que es un tema nuevo que debe adquirir madurez,
haciéndolo parecer nuevamente un tema “de moda” o “reciente”, siendo que el género y los
intentos de su inclusion en el gobierno Ilevan mas de 100 afios de persistencia en México.
Ademas, incluyé la tematica de género en los Derechos Humanos, que si bien, estan

relacionados, no son lo mismo.

“Es un tema nuevo, que debe adquirir cierta madurez, hasta hace 15 o 20 afios este tema de derechos
humanos, hasta ahora que la Secretaria de Justicia contempla como un tema mas formal a los derechos
humanos”

2.- Conocimientos generales acerca de la obligacion de la creacion de la Unidad de
Género

El funcionario mostré desconocimiento respecto de lo qué es la Unidad de Genero y de las
acciones que su Direccion General debe ejecutar para el adecuado funcionamiento de la
Unidad de Género, al respecto comentd que sélo sabe que es un espacio para las servidoras
publicas y que hay una comision que va a formarse, sugirio cual podia ser la estructura en
la constitucion de dicha comision, ademas de que sefialo que el ayuntamiento podria estar

ejecutando el funcionamiento de la Unidad en 20 dias a partir de la entrevista.
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Es el espacio donde las servidoras publicas [...] donde la presidenta de la comision deberia ser la defensora de
los derechos humanos para atender los acuerdos en unidad de género [...] en esta transversalidad que tu
mencionas deberia estar el DIF, la Secretaria Técnica del Ayuntamiento, la direccion de seguridad, porque
como tu mencionabas, debe ser un tema de transversalidad para atender la normatividad [...] el ayuntamiento
ha hecho lo propio para que se ejecute, y creo que en unos 20 dias se podria estar ejecutando.

3.- Responsabilidades directas que debe ejecutar su area para el funcionamiento de la
Unidad de Género: el funcionario también desconocié las responsabilidades directas que
deben ejecutar las direcciones que se encuentran a su cargo, pero hizo énfasis nuevamente en
que la perspectiva de género es un tema nuevo que el gobierno municipal no desea dejar de
atender, y desvié la conversacion hacia datos histéricos imprecisos (tales como el dato del
primer congreso de mujeres en México que probablemente confunda con la Primera
Conferencia de la Mujer), pero no le fue posible identificar cuales son las funciones que

deben ejecutar las areas que tiene a su cargo.

Es un tema nuevo... no es un tema que ningtn gobierno quiera hacer a un lado, es una lucha de las mujeres,
tu recordaras que por los afios 70 se dio el primer congreso de la mujer, estuvo Isabel Allende y otros
personajes muy importantes para pedir la igualdad de derechos de la mujer, que por cierto estan consagrados
como derecho humano.

4.- Transversalizacion de las acciones para el cumplimiento del objetivo de la Unidad de
Género: el funcionario tiene una idea de lo que es la transversalidad, al hacer mencion de que
debe ser el cuidado de los derechos humanos de las mujeres en todas las areas del H.
Ayuntamiento y que se fundamenta en las leyes de Acceso a una Vida Libre de Violencia 'y
la Ley para la Igualdad de Trato y Oportunidades; sin embargo, asocia la transversalizacion
también con la creacion del Instituto Municipal de la Mujer y con el empoderamiento de las
mujeres. Es posible observar que, aunque tiene una representacion de lo que es la
transversalizacion de la perspectiva de género y en que se basa, no cuenta con un concepto
claro y preciso, y por lo tanto, tampoco le fue posible explicar cdmo se transversalizarian las
acciones de las direcciones que estan a su cargo con las acciones que debe ejecutar la Unidad

de Género.
Es el cuidado de los derechos de las mujeres de manera transversal en cualquier area del ayuntamiento, es el
diseflo, el enfoque... si se ha dado, no solo en Toluca, en todo el pais, se cuenta con el Instituto de la Mujer,

hace unos dias la camara local de diputados aprobé la creacion del primer instituto descentralizado de la mujer
[...] de ahi se despliegan acciones como es la Ley de Acceso a una Vida Libre de Violencia y su reglamento y
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de ahi esta también a ley de igualdad de trato y oportunidades para mujeres y hombres, atendiendo a esto hay
una consolidacion importante de la consolidacién de la mujer, para el empoderamiento de la mujer y el
correspondiente patrocinio que se da para alguna queja

También sefialé que, si no se ha puesto la atencion necesaria para el establecimiento de la
Unidad de Género, se debe a una falta de voluntad politica por parte del anterior presidente
municipal, y por lo mismo, por la falta de destinacion de presupuesto para la misma. Es
importante recordar que el actual gobierno pertenece a un partido de oposicion respecto del

partido al que pertenecia el alcalde anterior.

La falta de presupuesto, la falta de voluntad del anterior alcalde entonces no s6lo es Toluca, hay muchos
municipios que tienen recomendaciones por parte del Dr. Olvera y que en otros lados se ha hecho lo mismo,
porque es una mecanica de generar los presupuestos y las féormulas.

5.- Presupuestos y recursos asignados para cumplir con las atribuciones que se plantean en
la Gaceta de Gobierno del 10 de mayo de 2018: el funcionario explic6 que los presupuestos
deben programarse para todo un afio de trabajo, y el gobierno que se encontraba al frente en
2018 no hizo ninguna programacion de presupuestos para la Unidad de Género, por ello, el
Director habl6 de la importancia de poder reconducir en favor de la Unidad de Género para

algunos recursos que no se encuentran etiquetados

En 2018 no se presupuestd, los demas gobiernos no hicieron absolutamente nada... este afio existen recursos
presupuestados que de manera directa o indirecta ayudaran

6.- Percepciodn de las desigualdades de género en el espacio laboral: el funcionario opina
que en el H. Ayuntamiento existe una paridad casi perfecta, debido a que en las direcciones
(antes subdirecciones), en las jefaturas de departamento y en el personal operativo ocupan
los lugares mujeres y hombres casi por igual. Al preguntarle por las once direcciones
generales (que son los puestos mas altos en el organigrama, y por lo consiguiente, los que
estan mejor remunerados) que estan ocupadas por hombres en mas del 90%, respondié que
no le parece que no le parece que sea una transgresion, ya que en otras administraciones ha
habido mayor presencia de mujeres que de hombres en las direcciones generales. No
obstante, reconoce que esta situacion tendra que cambiar a manera de “obligacién” con la

reciente ley de paridad que debera aplicarse en los tres niveles gubernamentales.
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Entre 2012 y 2015 hubo un nimero importante de directoras mujeres y no por eso estaban transgrediendo o
violentando en contra de los hombres; o porque tres afios después el anterior alcalde tuvo mas hombres que
mujeres tampoco transgrede nada, ahora con la nueva ley, pues ya se va a obligar, pero creo que depende de
cada alcalde de acuerdo con su mecanismo [...] En la direccion de bienestar social la directora de cultura es
mujer, la directora de convivencia social es mujer, la encargada del despacho es mujer y solamente programas
sociales es hombre y la de los jovenes que es hombre, asi en los departamentos el nimero de hombres y mujeres
es muy igualitario y en el area staff es lo mismo. Si t0 lo evallas hay una paridad casi perfecta, esta muy
equilibrado el género.

7.- Medidas que se han tomado frente al acoso y hostigamiento: de acuerdo con el testimonio
del Director de Bienestar Social, hasta el momento en su &rea, no se han presentado casos de
acoso sexual y/o laboral ni de hostigamiento sexual y/o laboral; no obstante reconoce, que el
presidente municipal ha sido firme en la atencién y sancién a cualquiera de las problematicas,

a través de pronunciamientos en los que no habré tolerancia frente a este tipo de violencia.

Hasta el momento no, pero el presidente nos pidié tener platica con las direcciones de area y yo tuve un
pronunciamiento al respecto y que no se tendria ningln tipo de contemplacion y quien sancionaria es la
controlaria. En esta direccion no ha habido ningun tipo de queja al respecto o sefialamiento.
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