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1. Introduccion

Las Unidades de Igualdad de Género (UIG) forman parte de la Politica de
Igualdad entre Mujeres y Hombres del Gobierno del Estado y son las
responsables de incorporar la perspectiva de género (PEG), la igualdad
sustantiva y los derechos humanos, como pilares fundamentales en la toma
de decisionesy la implementacionde accionestanto en el disefio como en la
ejecucion de las politicas publicas de las dependenciasy entidades de la
AdministracionPublica Estatal (APE)en los dmbitosdecompetencia de cada

unda.

Las UIG estdn conformadas por al menos la persona titular de cada
direccion de drea que cumpla las siguientes responsabilidades: planeacion,
presupuestacion, evaluacién y seguimiento, administracion y recursos

humanos, juridicay comunicacion.

Dentro de sus atribuciones, trabajan bajo dos lineas de accién estratégicas,
unade ellas alinterior delas institucionesy otra alexterior;cuentan ademds
con cuatro ejes estratégicos en los cuales se encuentra la adopcién e
implementacién del Programa de Cultura Institucional (PCI) en aras de

alcanzar un mejor clima laboral dentro de la Administracion Pdblica del



Estado, ademds de adoptar una politica contra el hostigamiento y acoso
sexual, difundiendo el Protocolo para prevenir, atender, sancionar vy
erradicar los casos de hostigamientoy acoso sexual en la Administracion
Publica del Estado, como mecanismo de denuncia y sancion de casos de

acoso y hostigamiento sexualy/o laboral

Asimismotienenlas funcionesde asegurar quela comunicacion institucional
sea incluyente, universaly no sexista; incorporar la perspectiva de género en
elReglamentoylineamientosinternosdecada dependenciayentidad;incidir
desde la perspectivadegéneroeneldiseno, implementaciény evaluacionde
sus planes, programas, presupuestos, reglas de operacione indicadores que
de estosse deriven;y desagregar almenospor sexo,grupo etarioy municipio
de procedencialos datos que genera cada dependencia y entidad de la

AdministracionPublica del Estado de Jalisco.

Es asi que el objetivo de las UIG es garantizar la institucionalizacion de la
perspectiva de género para que el trato entre las personas sea digno,

equitativoy bajo los principios deigualdad.

El presente documento muestra un balance de los resultados en la
implementacion de la estrategia de las UIG en 2022. Para ello, se organiza en
cinco secciones: en la primera, se presenta de manera resumida un contexto
de sumarconormativo;después, presentauna segunda secciénrelacionada
con los resultados, alcances e impactos de la implementaciéon del Plan de
Trabajo 2022, el cual se separa, a su vez, en dos principales apartados uno
que muestra los resultados en obtenidos en las Sesiones Ordinariasy otro
que hace un balance sobrelos procesos de capacitacion desarrollados, sus
alcances particularesy el impacto general que hantenido estos proceso de

capacitacion.

Una tercera seccidon comprende los resultados obtenidos en la
implementacién del Programa de Cultura Institucional 2021 — 2024 (PCI), el
cual es un documento guia cuya implementacion progresiva pretende
instaurar una cultura institucional mas igualitariay medir, a través de 5 ejes
y lineas de accidon, el grado deinstitucionalizaciondeesta. La cuartay quinta



seccion hacen un recuento de los obstdculosy retos y de las conclusiones

generales.

La intencion es que este informe final de cuenta de los trabajos realizados
por partede las UIG durante 2022, pero también busca ser un documento
que reconozca los esfuerzos de las personasy dependencias que han hecho
esto posible y también que sirva como un documento de consulta para que
otras dependencias puedan adoptar acciones especificas en los aros
venideros.

2. Contexto

A partir la publicacion del Acuerdo DIELAG ACU 084/2020 emitido el 31 de
diciembre de 2020 hasta el 31 de diciembre de 2022 se han instalado 68
Unidades de Igualdad de Género, lo cual corresponde al 83% de las
dependencias y entidades del gobierno de Jalisco y se han validado 65
propuestas de modificacion de Reglamento Interno en las cuales se

institucionaliza la creaciény conformacionde las mismas.

De manera permanente, las UIG trabajaron en coordinacion con la
Secretaria de Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (SISEMH). Al
inicio del 2022 se tuvo un encuentro con mds de 50 dependencias para
presentar los resultados de las actividades realizadas durante 2021y el Plan
de Trabajo 2022 que establece los objetivos, criterios y tiempos para la
ejecucion del mismo.

Las UIG son fundamentales para

Principios de actuacion de las UIG:

promover un cambio cultural y

. Lo e a) Igualdad de Género
reorientar prdcticas, dindmicasy *

. . . b) Igualdad Sustantiva

procesos institucionales para que -

su actuacion se de en funcion de c) Transversalizacion de la perspectiva de género
los derechos humanos y sea d) Perspectiva de Género
consistente y congruente con los e) Derechos Humanos de las mujeres y nifias.

principios de actuacion.

Cabe recordar que las UIG son los 6rganos encargados de impulsar la

transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género al
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interior delas dependencias y entidades, por lo que, monitorear las
actividadesrealizadas, esfundamentalpara conocerla situacion actual que
guarda la Administracion Publica Estatal en materia de incorporar en su

quehacer institucionalla perspectiva de género.

Por lo tanto, la vinculacion
y trabajo colaborativo
fueron fundamentales
para que cada UIG
contara con insumos de
trabajo y procesos de
capacitacion que
fortalecieran el Programa

de Cultura Institucional en

la Administracion Publica
Estatal Losprincipalesresultadosdelavinculacionyeltrabajo colaborativo,

se muestran en las secciones subsecuentes.

3. Resultados, alcances e impactos

Como partedelos avances que se han alcanzado conlas UIG estd, por un
lado,la capacidad deinstalaciony su modificacidondereglamentos, por otro,
las capacitaciones y el seguimiento al Plan de Trabajo en relaciéon al

cumplimiento del Programa de Cultura Institucional
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A. Enmateria de Cultura Institucional:

El Programa de Cultura Institucional es una herramienta que fomenta la
igualdad realdetratoy de oportunidades, a través de la implementaciénde
un modelo de cultura institucional, en el cual se generen cambios profundos
y duraderosen la dindmica al interior de todaslas instancias del gobiemo
estatal para asi, fortalecer las acciones que llevan a cabo algunas
dependencias, ademds de incorporar prdcticas de igualdad, dotar de lineas
claras de accién ante el hostigamientoy acoso sexual, el poder mediar entre
la vida laboral y personal de forma positiva y que los mecanismos de
promocion estén claramente sustentados. Se busca permear de tal forma
que se construyan ambientes laborales saludables en donde todas las
personas experimenten un uso pleno de sus derechos y construyan
corresponsabilidad en la consecucion de objetivosy en el mejoramiento de

la dindmica delcentro de trabajo y de nuestra sociedad.

Como resultados principales en 2022 se muestra que:

1 Hayuncambiodeparadigmaya quelaspersonasqueintegranlasUIG
se consideran mds sensibles frente a la perspectiva de género y
muestran un mayor interés respecto a emprender acciones que
fortalezcan la Cultura Institucional alinterior de sus dependenciasy

entidades.

2. LasUIG hansido parteaguas importantes para que las dependencias
y entidades se articuleny sean autogestivas en la incorporacion de la

perspectiva de género.

3. Se han materializado acciones importantes que impactan en alguna
de las lineas de accién del programa de Cultura Institucional en al
menos 42 dependenciasy entidades del Gobierno de Jalisco, acciones
que vandesdela creacidondeidentidadesgrdficashasta lainstalacion

deludotecasy lactarios.



B. Enmateria deincorporacionde la PEG en el Presupuesto de
Egresos del Gobierno del Estado de Jalisco para el atio 2023:

La Igualdad de Género como Temdtica Transversal en el presupuesto
permite visibilizar e identificar programas presupuestariosy componentes
destinados a las acciones que se instrumentan desde todas las
dependencias y entidades de la Administracién Publica Estatal, y que
abonanen la reduccion de las desigualdades entre mujeres y hombres. Asi,
los programas presupuestarios y componentes de la transversalidad de
Igualdad de Género del Presupuesto de Egresos (y su anexo), responden a
una necesidad clara: garantizar acciones que encaminen a Jalisco a lograr

la igualdad realy sustantiva.

Gracias al trabajo coordinado desde la SISEMH y la DTIPG se ha logrado

fortalecer dicho anexo de la siguiente forma:

Porcentaje del

Anexo Transversal 7
ATl Prgsupuesto S liolad do Anexo I'gualc%ad
gresos Género” de Género
[(c/b)*100]
2019 S16,946'234,556 $516'059,813 A40%
2020 $123,013'287,976 $921873,977 749%
2021 $124,280'890,786 $1,229107,398 988%
2022 $137,286'506,887 $1,274'279,542 928%
2023 $158,860'431,006 $1,353,554,791 852%

Para el Presupuesto de Egresos 2023 aunque en términos porcentuales se
redujo el Anexo Transversal de Igualdad de Género se alcanzaron los

siguientes objetivos estratégicos:

1. Se visibilizan 10 UIG a nivel Componente en el Anexo Transversal de

Igualdad de Género del Presupuesto de Egresos 2023.

2. 24 componentes reflejan, de manera clara y directa, compromisos
presupuestales alineados a los resultados especificos del Eje

Transversalde Igualdad de Género del Plan Estatal de Gobernanzay

10



Desarrollo; lo cual permite tener coherencia entre lo programatico y

presupuestaly medir de manera mas claralosimpactos.

3. En suma, con ambos avances, la visibilizacion de las UIG en el
presupuesto ylos 24 componentes presupuestales alineados al PEGD,
se generd un Anexo Transversal de Igualdad de Género del

Presupuesto de Egresos 2023 mds estratégico.

Tanto el Plan Estatal de Gobernanza y Desarrollo (en su actualizacion 2021-
2024) como el Anexo Transversalde Igualdad de Género del Presupuestode

Egresos 2023 pueden ser consultados en los siguientes enlaces:

Actualizacion del Plan Estatal de Gobernanza 2018 — 2024.

Anexo Transversalde Iqgualdad de Género del Presupuesto de Egresos 2023

del Gobierno de Jalisco

3.1. Sesiones Ordinarias y Extraordinarias

Alser las UIG los 6rganos consultivos que conducenla transversalizacién de
la perspectiva de género en las dependenciasy entidades de Jalisco, las
sesiones (tanto ordinarias como extraordinarias) fungen como puntos de
encuentro en donde las personas que integran las UIG pueden revisar
avances, consensuar acciones e identificar retos. En otras palabras, las
sesiones son los espacios en donde se formaliza el trabajo realizado por

parte de la Unidad a lo largo del ano.

De conformidad conel Plande Trabajo,lasUIG tenianprogramado sesionar,
de maneraordinaria,endosocasionesen2022: laprimera se programod para
el 08 de abril, mientras que la segunda para el 08 de septiembre.

Cabe mencionar que la decision de sesionar en el dia 08 de los respectivos
meses, parte de la premisa de que esta fecha sea representativa en relacion
con el 08 de marzo, la efeméride internacional mediante la cual se
conmemora la lucha de las mujeres por la igualdad. De modo que sesionar

en estosdiases unrecordatorio de que desde las dependenciasy entidades
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que comprenden el Gobiernode Jalisco la lucha por la reduccién de brechas

de desigualdad por motivo de género es un esfuerzo diario y constante.

Los proximosparrafosestdndestinadosarealizarunbalance que décuenta
de las UIG que sesionaron, asi como de los principales temas tratados en

dichas sesiones.

Primera Sesiéon Ordinaria

La primerasesionordinariadelasUIG fue planeadaconel principalobjetivo
de queestos érganosconsultivospudieranestablecerunarutadetrabajoen
donde se incluyeran acciones especificas por realizar dentro de sus

dependenciasy entidades a lo largo del aro.

Para esta primera sesién, las personas que integran las UIG tuvieron un
primer proceso de capacitacion (el cual se detalla en el apartado 3.2 del
presenteinforme)y,aunadoacello, el 15 demarzo setuvouna primerareunion

detrabajoenla cualse les presentd el Plande Trabajo 2022.

La primera reunion de trabajo constituyd el banderazo de salida para que,
con base en el Plan de Trabajo 2022y el Programa de Cultura Institucional
2021 - 2024, las UIG pudieran sesionar, plantear una ruta de trabajo y

refrendar las personas que integran su Unidad.

En relacion a la primera sesion, de 54 dependencias que presentaron su
informe de resultados, el 72.2% refiere haber sesionado en un periodo de
marzo a diciembre, en tanto que el 28.5% reporta no haber sesionado, taly

como se muestra en la Grafica .
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Grafica 1. Porcentaje de dependencias y entidades que cumplieron conla
Primera Sesiéon Ordinaria

= Dependencias que tuvieron su lera Sesion Ordinaria

= Dependencias que no tuvieronsulera Sesion Ordinaria

Numero de

. P j
dependencias orcentaje
Dependenclt:.t? que tI:.wleTon su 39 72.2%
lera Sesién Ordinaria
Dependencias que no tuvieron su 15 27.8%

lera Sesién Ordinaria

En la Grdfical se muestra el niumero de sesiones por partede las UIG, de
acuerdo conlo documentadoy sustentado en actas por parte de cada una
delas dependenciasy entidades. Una observacion interesante es que solo 18
de las 392 dependencias que realizaron su primera sesion del 2022, se dieron
durante el periodo de tiempo establecido para ello en el Plan de Trabajoy
nos lleva a reflexionar sobre la pertinencia de las sesiones fuera de tiempo,
pues si consideramos que la Primera Sesién estd disenada para planear
acciones a lo largo del ano, squé acciones pueden planearse si la Unidad

sesiona por primeravez en el Ultimo trimestre del ano?

Sin embargo, hay que reconocer que existen factores que ocasionan este
retraso enlas sesiones como la rotacionen las personas que la integran, la

imposibilidad de empatar agendas, entre otros.
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Por ejemplo, de las 3 UIG que sesionaron en octubre, 2 de ellas responden a
entidades donde no se tenia Unidad de Igualdad, el Colegio de Estudios
Cientificos y Tecnologicos del Estado de Jalisco y la Red de Centros de
Justicia para las Mujeres, inclusive esta ultima entidad es un Organismo

Publico Descentralizado de nueva creacion en el Gobierno de Jalisco.

En estos casos, es menester reconocer que lejos de que sesionar en octubre
signifique que no se aprovecho el gjercicio fiscal, significa una oportunidad
para que, entidades en donde no habia trabajo previo, instalen sus UIG y se
incorporena la estrategia de transversalizacion que desde la Secretaria de

Igualdad Sustantiva entre Mujeresy Hombres se coordina.

En el Anexo 1se muestra una tabla completa, organizada por meses, de las

dependenciasy entidades que cumplieroncon su primera sesion.

En un balance general, registrar y documentar las primeras sesiones
ordinariaspermitedar cuenta delosavanceshacialainstitucionalizacionde
la perspectiva de género al interior de las dependenciasy entidades y un
reto importante para el 2023 serd poder coordinar accionescon las
entidadesy dependencias para que puedan sesionary planear entiempoy

forma.

Segunda Sesion Ordinaria

Sila primera sesion ordinaria de las UIG buscaba cumplir con el objetivo de
ratificar a sus personas integrantesy establecer una ruta de trabajo, la
segunda sesion buscaba hacerun balance de las actividades desarrolladas,
los principales retos encontrados y los alcances que podrian obtenerse
duranteelrestodel ano,poreso esporlo que se planed quelas distintasUIG
sesionaran el 08 de septiembre. Los temas propuestos para trataren esta
segunda sesion, estaban relacionados con la presentaciéon, discusion y
andlisis de avances delPlande Trabajo Anual 2022; la deteccion de posibles
riesgos para su cumplimiento; analizar las metas cumplidas y las
dificultades presentadas en materia de presupuestos con perspectiva de
géneroy de cumplimiento del Programa de Cultura Institucional. En otras
palabras, si la primera sesion buscaba elaborar un plan de trabajo, la

segunda buscaba dar cuenta de los avances e identificar los principales
retos.
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En total, de los 54 informes recibidos, 34 UIG cumplieron con su segunda
sesion ordinaria, lo cual representa el 62.9% de la totalidad de las
instituciones. Sin embargo, una observaciéon interesante en este aspecto, es
que de las 39 dependencias y entidades que tuvieron su primera sesion, el

871% tuvieron la segunda, taly como se observa en la siguiente Grafica 2:

Grafica 2. Porcentaje de dependencias y entidades que cumplieron con la

Primera y Segunda Sesion Ordinaria

» Dependencias que tuvieron su » Dependencias que tuvieron su
lera y 2da Sesién Ordinaria lera,pero no su 2da Sesién Ordinaria

Dependencias que tuvieron su
lera y 2da Sesién Ordinaria 4 97.2%
Dependencias que tuvieron su 5 12.8%

Tera, pero no su 2da Sesién Ordinaria

Es de resaltar el hecho de que el 87.2% de las UIG que tuvieron su primera
sesion ordinaria, tuvieron la segunda; toda vez que esto esrepresentativo de
queeltrabajodelasUIG es sostenido,seda a lo largodelatnoy permitetener
cabalmente los puntos de encuentro en donde se materializan los avances
conseguidosy se proponennuevosretos. Si se desea conocer la lista de las
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entidadesydependenciasquetuvieronsusegundasesionordinariapor mes,

el Anexo 3 muestra la respectiva relacion.

Un ultimo aspecto por destacar en lo que respecta a la segunda sesiéon
ordinaria, estd relacionado con la temporalidad en la que se dieron. La
Grdfica 3 muestra la dispersion temporal de las primeras y segundas
sesiones ordinarias de las UIG; si comparamos la dispersion en la
temporalidad podemos observar que, en relacion con la primera sesion, la
segunda muestraunamenorcantidad de UIG que sesionarondurante elmes
senalado en el Plan de Trabajo. Sin embargo, muestra una mayor
concentracion en los meses proéximos (octubrey noviembre en relacion con

mayo yjunio de la primera sesion).

De esta observaciéon, y de la informacion contenida dentro de los propios
informesfinales, se puedeextraer quelasdependenciasyentidadestuvieron
algunas complicaciones en sesionar en septiembre por los tiempos vy
periodos administrativos que la propia logica gubernamental vy
administrativa demanda. Por lo cual, un reto durante el proximo ejercicio
fiscal, serd conciliar un mejor momento para que las UIG puedan llevar a

cabo su Segunda Sesion Ordinaria.

Grafica 3. Namero de sesiones ordinarias de las UIG por mes

A destiempo

En
tiempo A destiempo
segun el
Plan de

>
Trabajo
10
En
tiempo

segun el
Plan de
Trabajo

marzo abril mayo junio julio agosto septiembre octubre noviembre diciembre

Primera Sesién Ordinaria Segunda Sesién Ordinaria ‘

De las 54 Unidades que entregaron Informe, el 72.2% reporté haber tenido la Tera sesién, mientras que el 63%

reporté haber tenido la segunda.
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A lo largo de esta seccién se presentd un balance del nimero de sesiones
ordinarias que tuvieron las UIG, entendiendo a las sesiones como los
espacios de encuentro donde se planean, revisany formalizan las acciones
tendientes a transversalizar la perspectiva de género al interior de las

entidadesy dependencias de la AdministracionPublica Estatal.

Una de las conclusiones mdas interesantes del balance realizado sobre el
numero de sesiones, es que, si bien no todaslas UIG cumplieron con estas,
aquellas que lo hicieron fue de manera sostenida, mostrando buenos indicios

de institucionalizacién eneltrabajorealizado.

Hablar de institucionalizacién implica, por una parte, una solidez normativa,
que en el caso de las UIG se ve materializada en las actas de instalaciony,
sobre todo, en la inclusion de este érgano consultivo en los reglamentos
internos de las entidadesy dependencias; pero por otra parte, implica que
las actividades realizadas sean asumidas y mnormalizadas por la
colectividad; es decir, que las acciones encaminadas a incorporar la
perspectiva de género en los planes, presupuestos y reglamentos de la
administracion publica, sobrevivan a periodos de tiempo, se hagan de

maneraregulary no estén sujetas a la voluntad de las personas.

Las sesiones ordinarias son una de las estrategias mediante las cuales se
busca la institucionalizaciéon de la perspectiva de género en el Gobierno de
Jalisco, perono esla Unica estrategia. La siguiente seccidon busca dar cuenta
del proceso de capacitaciénque se mantuvo conlas UIG a lo largo del ano,

asicomo de losimpactosy resultados obtenidos através de ellas.

3.2. Capacitacion

Si la perspectiva de género se concibe como un recurso metodoldgico que
permiteel andlisisdelos diferentesfendmenosecondmicos, sociales politicos
y culturales a partir del reconocimiento de las diferencias de
comportamientos, oportunidades, creencias, responsabilidades y roles
asignados a cada uno de los sexos; nos permite comprender de manera
profunda las causasy los impactos de las relaciones desiguales que se dan
entre las mujeres y los hombre por lo que incorporarla dentro de las

dependenciasyentidadesnoesunatareafacil Nobastasélo conformalizar
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las UIG o modificar reglamentos internos de las dependencias, la
institucionalizacién de la perspectiva de género implica también modificar
conductasy actitudes,erradicar estereotiposy contar coninstrumentos que

permitan reconocer y modificar una realidad desigualy sexuada.

En ese sentido, emprender procesos especializados de capacitaciéon con las
personas que integran las UIG tiene dos objetivos: el primero es que estos
procesos de capacitacion puedan propiciar el cumplimiento de las acciones
enunciadasen el Programa de Cultura Institucional; pero el segundo y mas
profundo tiene que ver con que el tener procesos de capacitacién entemas
estratégicosrelacionados con la incorporacion de la perspectiva de género
aplicada al quehacer gubernamental, permite generar y compartir
herramientas para observar conductas y patrones que perpetuan las
desigualdades en razén de género; herramientas para cuestionar los
entornos laborales o problemas publicos que atendemos y, sobre todo,
herramientas para actuar conresponsabilidady tomar mejores decisiones

a favor de entornos mdsigualitarios.

Considerando temas estratégicos para el quehacer gubernamental, entre
abrily septiembrede 2022, se llevaronacabo 5 procesosde capacitacion,los

cuales se enlistan a continuacion:

e Culturainstitucional con perspectivade género.

e Lenguajeincluyentey no sexista en la AdministraciéonPublica Estatal.

e Anexo Transversal de Igualdad de Género del Presupuesto de
Egresos.

e Taller de reglas de operacion con perspectivade género.

e Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, laboral vy

familiar.

Adicionalmente, en el 06 de diciembrey a manera de cierre de actividades
de las UIG durante 2022, se llevd a cabo el siguiente conversatorio:

e Conversatorio: Cuidados y Corresponsabilidad “Abriendo espacios,

cerrando brechas”.
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A continuacion, se presenta un balance general del total de las UIG y las
personas asistentes a los distintos procesos de capacitacion; mientras que
mds adelanteseprofundizaenlosobjetivos,losacuerdosylogrosesperados
en cada uno de los procesos.

Balance general

A lo largo de 2022 se implementaron 24 sesiones de capacitacion Enlo que
respectaalasUIG queparticiparonenellas,es de destacar que participaron
un promedio de 40 UIG de las 68 instaladas. Si profundizamos en cada uno
de los procesos de capacitacion, se puede observar que aquellos que
tuvieronmdsafluenciafueronlosimplementadosenel segundotrimestre del
ano, como lo son las capacitaciones en materia de Cultura institucional,
Lenguajeincluyentey la capacitacionpara elaborarel Anexo Transversal de
‘“Tgualdad de Género” del Presupuesto de Egresos. Todas ellas se llevarona
cabo entre abrily junio y contaron conla participaciénde 75%, 78 1% y 773%
por ciento de asistencia de UIG respectivamente. En la siguiente grdafica se
puede observarel porcentagje de UIG participantes en los distintos procesos
de capacitacion.

Grafica 4. Porcentaje de UIG que asistieron a procesos de capacitacion

Capacitacién en Cultura itucional 75.0%

Capacitacién en Lenguaje Incluyente 78.1%

Capacitacién Anexo Tra (Dependencia) 71.3%

Capacitacién ROP con PEG 48.5%

C itacién Corr bilidady Conciliacié 57.4%

c io. Corresponsabilidady Cuidados 38.2%
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En la totalidad de los procesos de capacitacién, hubo 1156 personas
participantes provenientes de las UIG; de las cuales 769 son mujeres,
representando el 66.5% del total y 387 participaciones de hombres,
representando el 33.5% deltotal, taly como lo muestra la Grafica 5. En caso
de que se desee consultar mas informaciénrespecto a las participaciones,
alfinal de este apartado se muestra enla Tabla 1, informacion desagregada
de cada uno delos procesos de capacitacion, como es el nimero de sesiones
que se realizaron por cada proceso de capacitacion, asi como el porcentaje

de UIGy el nimero de hombresy mujeres que asistieron.

Grafica 5. Participaciones de personas integrantes de las UIG en procesos

de capacitacion por sexo

= Hombres = Mujeres

Namero de

participaciones L i
Hombres 387 33.5%
Mujeres 769 66.5%
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Es importante poner en perspectiva el hecho de que la mayoria de las
participaciones en los procesos de capacitacién son de mujeres. De acuerdo
conlos resultados del Cuestionario de Cultura Institucionalde Género en la
AdministracionPublica EstatalenJalisco 2027 los distintoscargosdirectivos
delas entidadesy dependencias del Gobierno de Jalisco estdn ocupados en
mayor medida por hombres y el porcentaje de mujeres ocupando cargos
directivosvadisminuyendo enla medidaenla que aumenta lajerarquiay las
responsabilidades. De menor a mayor jerarquia, los datos obtenidos
muestran lo siguiente: en direcciones de dreay cargos homologos, el 40% de
las personas en dichas encomiendas son mujeres, mientras el 60% hombres;
en lo que respecta a cargos de coordinaciones generales y puestos
homologos, el 451% son mujeres y el 54.9% son hombres; en el caso de
direcciones generalesy encomiendas similares, el 31% son mujeresy el 69%
son hombres;y por ultimo, en puestos de Subsecretaria o cargos homologos,
tan solo el 7.9% son mujeres, mientras que el 22.1% de las personas son

hombres.

Grafica 6. Distribucion por sexo de personas que ocupan determinadas

responsabilidades en el Gobierno de Jalisco

Cargos

451% Mujeres ‘
54.9% Hombres ‘ |

Direcciones

7.9% Mujeres ‘ de drea u
921% Hombres Coordinacion homologo
] W es generales
Direcciones u homologo 40% Mujeres

60% Hombres

generales u

Subsecretari homologo
asu
homologo 31% Mujeres

69% Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir del Cuestionario de Cultura Institucional de Género en la
Administracion Publica Estatal en Jalisco 202]
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Hacer esta precision es relevante toda vez que, si partimos de que, segun el
Acuerdo DIELAG ACU 084/2020, la conformacion de las UIG de Igualdad
debe estarintegrada depersonasconcargosdirectivos(porque esto facilita
la toma de decisiones al interior de las dependencias y entidades), y
consideramos que los cargos directivos estdn ocupados en su mayoria por
hombres, i por qué hay una participacién tan desproporcionada de mujeres

en los procesos de capacitacion enrelacion conlos hombres?

Esta disparidad entre la proporcidon de mujeres que integran cargos
directivos en la Administracion Publica Estataly las que participan en los
procesos de capacitaciéon de las UIG puede encontrar su cauce en varias
explicaciones: por una parte, podria ser reflejo de que las mujeres cuentan
conuna mayor sensibilizaciony afinidad frente las agendas que propician la
reduccion de desigualdad y la instauracion de la igualdad de género en las
instituciones o podria ser reflejo de que las personas que asisten a los
procesos de capacitacion son las suplentes de las personas titulares que
conforman las UIG y estas son mujeres que ocupan puestos de un nivel
jerdrquico inferior ya que dentro del Acuerdo se establece que las personas
suplentes serdn aquellas nombradas y que ocupen un nivel jerdrquico

inmediato inferiory de la misma direccién que la persona titular.

Por otra parte, también podria deberse a una resistencia cultural y una
actitud menos receptiva de las personas que integran las UIG, sobre todo
por parte de los hombres; o bien, una saturaciéne incompatibilidad en la
agenda de muchas personas directivas. De estas ultimas dos explicaciones
vale la penadestacar que,enel ejercicioparticipativo decierre,laspersonas
que acudieron al conversatorio identificaron que las principales dos causas
que obstaculizaron los trabajos de las UIG (incluyendo los procesos de
capacitacion), fueron la poca colaboracion de las personas integrantesy la
incompatibilidad de agendas, conel 37% vy el 28% de las opiniones emitidas.
Una ultima explicacién podria ser metodoldgicay encontrarse en que el
Cuestionario de Cultura Institucional de Génerono sea representativo de la

situacion actualde las dependenciasy entidades.
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Sin embargo, lo cierto es que no se cuenta informaciéon certera respecto a
por qué se da esta disparidad y lejos de buscar explicaciones casuisticas,
esta perspectiva muestra un drea de oportunidad para revisar qué esta
pasando con las personas que integran las UIG y sus procesos de
capacitacion. Porlo tanto, un reto para los préoximos anos sera fortalecer los
procesos de monitoreo y seguimiento, de manera que al cierre de la
administracionse puede tener una radiografia clararespecto a la situacion
de las UIG, las personas que la integrany su participacion en los procesos

de capacitacion.

Tabla 1. Numeraliade los procesos decapacitacionhacialas UIG dela APE
en 2022

Capacitacion Namero Porcentajede Hombres Mujeres
de VIG asistentes asistentes
sesiones participantes
Cultura 7 75% 79 163

Institucional con
Perspectiva de

Género

Lenguaje incluyente 6 80% 69 143
y No sexista

Integracion del 2 76% 126 217
Anexo Transversal

Elaboracién de ROP 2 47 % 28 38
con PEG

Corresponsabilidad 6 54% 49 né
y Conciliacion

Conversatorio: 1 38% 36 92
Cuidadosy

Corresponsabilidad.

Totalgeneral 24 62.4% 387 769
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Proceso de capacitacion en materia de Cultura Institucional con
Perspectiva de Género

De acuerdo con el Programa de Cultura Institucional este término hace

referencia al:

Conjunto de significados compartidos entre integrantes de una
organizacionrespectoa comportamientos significativos que pueden ser
considerados como correctos. Incluye el conjunto de manifestaciones
simbdlicas de poder, valores y formas de comunicacion que al paso del
tiempo se manifiestan en reglas intrinsecas, no escritas que se

interpretan enla comunicacion, acuerdos, conflictos.

Por otra parte, desde la ciencia politica, las instituciones hacen referencia a
las reglas que dan forma y regulan la interaccion de las personas en

determinados contextos (North, Douglas, 1990: 13).

Conesta premisay la definicién brindada lineas arriba, se puede inferir que
la Cultura Institucionalimplica cambiar laformaenla que nos relacionamos
en entornos de trabajo, tanto en dimensiones simbdlicas (la forma en la que
nos comunicamos y tratamos a las demas personas) y en dimensiones
formales (como lo son la produccién de documentos y la modificacion de
reglamentos). Esto con el objetivo ultimo de que modificar los significados
compartidos, y por tanto la Cultura Institucional, pueda favorecer la

construccién de entornos de trabajo mdasigualitariosy no discriminatorios.

Si bien desde anos anteriores se ha trabajado en generar herramientas guia
sobre como trabajar en mejorar la Cultura Institucional!, pensar en
incorporar un proceso especifico de capacitacion en este tema era
importante para que las personas que integran las UIG tuvieran un
entendimiento comun sobre el significado, los alcances, los componentes y la
instrumentalizacion de acciones que fortalezcan la Cultura Institucional en

las dependenciasy entidades.

1 Algunos de estos documentos ya se han referido a lo largo del Informe, como lo es el Cuestionario de
Cultura Institucional de Género en la Administracion Publica Estatal en Jalisco 2021, el Programa de
Cultura Institucional del Gobierno de Jalisco (2021 - 2024), por mencionar algunos.
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Por ello es por lo que durante los meses de abrily mayo se impartieron 7
sesiones bajo la temdtica “Cultura Institucional con Perspectiva de Género™,
en las cuales participaron 242 personas, 163 mujeres (67.4%) y 79 hombres
(32.6%) provenientes de 48 UIG distintas (el 75% de las constituidas hasta

ese momento).

Dentro del desarrollo de las sesiones se abordaron los distintos
componentes en los cuales se instrumentaliza la Cultura Institucional con

perspectiva de Género,los cuales son:

e Politica estataldeigualdady deberesinstitucionales.
e Climalaboral

e Comunicacionincluyente.

e Promocionverticaly horizontal.

e Prestacionesy salarios.

e Seleccionde personal

e« Capacitaciony formacién profesional.

e Conciliacionentre la vida personal, laboraly familiar.

e Hostigamientoy acoso sexuallaboral.

2 para poder llevar a cabo este proceso de capacitacién, se colaboré con el OPD Servicios de Salud
Jalisco,toda vez que la persona enlacede la Unidad de Igualdad de Género de dicha entidad, compartié
su conocimiento eneltemay cubrié una parte delcontenidotemdtico.
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Por ultimo, los alcances particulares de las capacitaciones en esta materiaq,
es que se logro que fueran espacios en donde se las personas pudieran
analizar y reflexionar sobre nuestros entornos laborales y también se
pudieran tener un entendimiento comun de la Cultura Institucional con
Perspectiva de Género como la serie de pasos para poder asegurar el
cumplimiento de la transversalizacion e institucionalizacion, asi como la
igualdad sustantivay los derechos humanos alinterior de la Administracion
Publica Estatal

Proceso de Capacitacion en materia de Lenguaje Incluyente y No Sexista
en la Administracion Puablica Estatal

El segundo de los procesos de capacitaciéon implementadosy esbozados en
el Plande Trabajo 2022 corresponde a sensibilizar en materia de cdémo y por
qué incorporar el uso del lenguaje incluyente y no sexista en el ejercicio del
quehacer gubernamental y reconocer las implicaciones que tiene el lenguaje

en la articulacion de la vida en sociedad y en el campo de la administracion
publica.

Todas las personas nos entendemos debido a que hablamos uno o mas
lenguajes en comun. El lenguaje hace referencia a la serie de significados,

imdagenes, conceptos y saberes compartidos que permiten interpretar de
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manera conjunta el mundo. Por lo tanto, el lenguaje da significado a todoy

es la forma en la que se establece una relacién conlarealidad?®.

En este mismo entendido, elInstituto Nacionaldelas Mujeresrefuerzalaidea
de que el lenguaje es el principal medio para expresar nuestros
pensamientostoda vez que este constituye “un espejo de nuestras prdcticas
socioculturales”y, porlo tanto, es “uno de los mecanismos de reproduccion

de los estereotipos que discriminan e invisibilizan a las mujeres” (Guichard
Bello, Claudia, 2015: 34).

Si las palabras articulan la realidad, utilizar un lenguaje masculino como
genérico (tanto ennuestra vida cotidiana,como en las leyes, reglamentos o
en la produccién documental de nuestro trabajo) deviene en la
invisibilizacionyenla exclusiondela participaciondelasmujereso de grupos
histéricamente discriminados, tanto en la vida publica como en la vida
privada.

Las leyes, reglamentos, programas publicos o documentos generados desde
la administraciénpublica sonreflejo dela formaenla que desde las distintas
dependenciasy entidades de los gobiernos se entiende la realidad. Siestas
utilizan un lenguaje masculino como genérico, perpetuanla invisibilizacién y
la exclusion, lo que implica que las dependencias y entidades no estdn
reflejando en sus labores cotidianas la realidad tal y como se presenta:

compleja, con maticesy con desigualdades por motivos de género.

En resumen, incluir procesos de capacitacion en materia de lenguaje
incluyente importa ya que permite reconocer, desde el quehacer
gubernamental, “la amplia diversidad de identidades culturales, haciendo
referencia conello alaigualdad, la dignidad y el respeto que merecen todas

las personas sinimportar su condiciéon humanay sin hacer una diferencia en

% Desde la teoria de la accién comunicativa se establece que el lenguaje es la forma mediante la cual se
accede o se participa en el mundo. Por lo tanto, la interaccién de dos o mds personas (accion
comunicativa) a través de unlenguaje comun, terminan por articular significados comunes que, a suvez,
delimitan sus realidades o contextos compartidos. Enpalabras del fildsofo alemdan Jurgen Habermas, el
mundo “viene delimitado por la totalidad de las interpretaciones que son presupuestas por los
participantes como saberes defondo” (Habermas, 1999: 31). Otras fuentesempleadas para argumentar la
importancia dellenguajeparala construccionde la realidad: Habermas (1987); Garrido Vergara (2010).
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la representaciéon social de las poblaciones” (Guichard Bello, Claudia, 2015
18).

Con ese contexto, durante los meses de mayo y junio se impartieron 6
sesiones de capacitacionbajolatemdatica“Lenguaje Incluyentey No Sexista”,
en las cuales participaron 212 personas, 143 mujeres (67.5%) y 69 hombres
(32.5%) provenientes de 50 UIG (el 7819% de las constituidas hasta ese

momento).
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Dentro del desarrollo de las sesiones se abordd el siguiente contenido

temdtico:

e El lenguaje como una construccion social dindmicay cambiante que
da forma a nuestra manera de pensary entender la realidad.

e Los estereotipos de género, su relaciéon con el lenguaje y su
representacion en lo hablado, lo escritoy lo visual

e Recomendaciones prdcticas en donde las personas pudieron
cuestionar el uso del masculino neutro en sus documentos oficialesy
donde pudieran contar con herramientas prdcticas para incorporar

el lenguaje incluyente en su dia a dia y en sus labores institucionales.

Al ser el lenguaje un elemento vivo y muchas veces intangible, los alcances
particulares de las capacitaciones en esta materia muchas veces son
dificiles de detectar. Sin embargo, este procesoy los distintos procesosde
sensibilizacion en temas relacionados con la incorporaciéon del lenguagje
incluyente en el quehacer gubernamental, sin duda han tenido impactos
importantes, tales como: la incorporacion del lenguaje incluyente en la
justificacion programdatica de programas presupuestarios, reglas de
operacion,documentos oficiales o inclusive en los nombramientos incluidos

en la nomenclatura del Catdlogo de Puestos del Gobierno de Jalisco.

Por ultimo, es importante destacar que gracias a los informes finales
recibidos por parte de las UIG, se pudo detectar que muchas dependencias
y entidades tuvieron procesos de capacitacion adicionales en materia de
lenguaje incluyente, al tiempo que muchas otras solicitaron fortalecer las
recomendaciones y herramientas prdcticas para incorporar el lenguaje
incluyente tanto en la produccién documental como en la comunicacion
digital; por lo que esta ultima solicitud es un drea de oportunidad para que
desde la planeacién delos procesos de capacitacioncon las UIG, se pueda

explorar la forma de brindar herramientas prdcticas en estos rubros.
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Proceso de capacitacion para la integraciéon del Anexo Transversal de
Igualdad de Género

Para poder entender la importancia de este proceso de capacitacion, es
importante abordarlo desde el marco conceptualde la transversalidad en
politicas publicas.La Ley General para la Igualdad entre Mujeres v Hombres,

en su articulo V, fraccion VII, define la transversalidad como:

..el proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva
de género conelobjetivo de valorarlas implicaciones que tiene para las
mujeresy los hombrescualquier accionque seprograme, tratandose de
legislacion, politicas publicas, actividades administrativas, econdomicas

yculturales enlas instituciones publicas y privadas.

Por otra parte, desde el INMUJERS (s/f) se establece que la transversalidad
de género implica el incorporar mecanismos institucionales que garanticen
la incorporacion de la perspectiva de género en todo el ciclo de politica
publica y la cultura institucional, asi como los programas, proyectos y

servicios que impulsen las instituciones de gobierno.

Enese sentido, el Anexo Transversalde Igualdad de Géneroes el documento
que refleja el compromiso explicito del Gobierno de Jalisco por cumplir, a
través de sus programas presupuestarios, con los objetivos esbozadosen la
temdticatransversaldeIgualdadde GénerodelPlan Estatalde Gobernanza
y Desarrollo 2018 - 2024 (PEGD).

Ademds del cuerpo legal que mandata la transversalizacion, el Anexo de
Igualdad deGéneroesrelevanteparalaagendadel GobiernodeJalisco por
dos cosas: la primera, porque tras la actualizacion del PEGD en 202],
fortalecer la atencidnde la Temdtica Transversal de Igualdad de Género es
una prioridad para el Gobierno de Jalisco de cara al cierre de la
administracionyla segunda, es que hay evidencia querespalda queintegrar
la perspectiva de género en todas las acciones de gobierno, es una de las
estrategias mas efectivas y con mayor alcance para reducir las
desigualdades por motivode géneroy contribuir al desarrollo y al bienestar
socialen general

30


https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGIMH.pdf
https://periodicooficial.jalisco.gob.mx/sites/periodicooficial.jalisco.gob.mx/files/03-22-22-iv.pdf
https://periodicooficial.jalisco.gob.mx/sites/periodicooficial.jalisco.gob.mx/files/03-22-22-iv.pdf

Con ese contexto, el tercer proceso de capacitacion implementado estuvo
relacionado con dotar de herramientas a las personas encargadas de los
procesos de planeacion, programaciony presupuestacion de las entidades
y dependencias, para que pudieran, mediante pequenas modificaciones,
contar con programas presupuestarios que reflejaran suimpacto directo a
alguno de los resultados especificos de Igualdad de Género del PEGD vy, por
tanto, se incluyeran en el Anexo Transversal de una manera mds

estratégica.

Este proceso de capacitacion se implementd durante el mes de junioy se
impartieron 2 sesiones virtuales, en las cuales participaron 343 personas, 21/
mujeres (63.3%) y 126 hombres (36.7%) provenientes de 70 distintas
dependenciasy entidades de la APE, siendo la temdtica transversal con mds
personas involucradas. Ademdas, de las 70 dependencias, 51 de ellas
contaban con Unidad de Igualdad, por lo cual se puede decir que hubo una
asistencia de 76% de las UIG.

Estostalleres se impartieron en colaboraciény gracias a la convocatoria de
la Secretaria de la Hacienda Publica y cabe destacar que, si bien este
proceso de capacitacion se ha llevado a cabo en anos anteriores, la
diferencia con la implementacion en 2022 reside en que, a partir de la
actualizacion del PEGD en 2021, se diseniaron 7 propuestas de adecuaciénde
componentes presupuestales, uno por cada objetivo especifico. De manera

que el contenido temdtico constd de los siguientes apartados:

e Justificaciény marco conceptual

e BalanceyresultadosdelAnexo TransversaldeIgualdad deGéneroen
anos anteriores.

e Criterios y herramientas para incorporar componentes sugeridos
para impactar en los 7 resultados especificos de la temdatica
transversalde Igualdad de Género del Plan Estatal de Gobernanzay
Desarrollo 2018 -2024.

e Beneficiosde adoptarloscomponentes sugeridos.
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Los alcances particulares de este taller constituyen uno de los mayores
logrosdel trabajo delas UIG durante 2022, ya que, a partir de este taller, se
trabajé con entidades y dependencias estratégicas para elaborar 25
cuadernillos (uno por dependencia) que contenian propuestas para, de
manera sencilla, poder adaptar programas presupuestarios de manera que
estos pudieran impactar de forma directa en alguno de los resultados

especificosde Igualdad de Género.

Este trabajopermitio lograr un diserio mds estratégico del Presupuesto de
Egresos 2023 y el Anexo Transversal de Igualdad de Género; ademds,
permitié conseguir que entidades y dependencias con objetivos
institucionales relacionados conel Desarrollo Social, como el DIF Jalisco o la
Secretaria del Sistema de Asistencia Social, incluyeran la perspectiva de

género ensus principales programas presupuestarios.
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Por ultimo, también es importante destacar -y celebrar- el hecho de que se
pasd de 2 a 10 UIG reflejadas a nivel componente en el Presupuesto de
Egresos 2023. Este y otros alcances obtenidos en materia de
presupuestacionconperspectivade génerosedetallanalinicio de la seccién

“Resultados, alcances e impactos”de este mismo Informe.

Taller de elaboracion de Reglas de Operacion con Perspectiva de Género

Las Reglas de Operacién hacenreferencia al conjunto de disposiciones que
precisa la forma en la que se lleva a cabo un programa, con el propdsito de
lograr los niveles esperados de eficacia, eficiencia, equidad y transparencia.

Entendiendo el Plan de Capacitacion como una herramienta holistica y no
como procesos de capacitacion aislados, el cuarto proceso de capacitacion
implementado estuvo relacionado con brindar elementos tedricos vy
herramientas prdcticas para incorporar la perspectiva de género en las
Reglas de Operacion.Estodemanera quese le pudieradar continuidad a los
trabajos relacionados con la planeaciéon, programacion y presupuestacion

con perspectiva de género.

Este proceso de capacitacion se implementd durante el mes de agosto y
constd de 2 sesiones, en las cuales participaron 66 personas, 38 mujeres
(57.5%) y 28 hombres (42.5%) provenientes de 30 dependenciasy entidades
de la APE. Cabe destacar que la convocatoria para este taller se envid a
todas las UIG y fue dirigida exclusivamente a las personas a cargo de la

planeaciéon institucional y a las dependencias con programas sociales; sin
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embargo, muchas entidades y dependencias no cuentan con programas
sociales que utilicen Reglas de Operacion, por eso es, principalmente, por lo

que bajo la asistencia de las personas a este proceso.

Para eldesarrollo de lostalleres se abordaron los siguientes temas:

e Marco conceptual sobre la planeaciéon con perspectiva de género.
e Beneficios e importancia de elaborar Reglas de Operacion con
perspectiva de género.
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e Herramientas para incorporar la perspectiva de género en las
seccionesy apartados de las Reglas de Operacién, principalmente en
los siguientes apartados:Descripcion del problema publico; Objetivos
y Poblaciones potencial y objetivo; Caracteristicas de los apoyos,
Seleccion depersonasbeneficiarias;Indicadoresderesultadosy valor

publicoy evaluacion.

Ademds, los talleres concluyeron con una dindmica en donde las personas
asumieron compromisos por dependencia que se categorizaron a través de
tres preguntas: ;Qué acciones podrias incluir este ano? (2022), ;Qué
considerasquese podriaexplorarelano siguiente? (2023)y s Qué estariasen

disposicion de incluir, pero no tienes seguridad sobre cémo hacerlo?

Los productos de dicha dindmica fueron muy interesantes y reflejan
compromisos importantes; algunos de ellos se recopilan en la siguiente

figura:

Figura 1. Compromisos asumidos por personas que integran dependencias
y entidades de la APE durante los talleres de “Elaboracion de Reglas de
Operacion con Perspectiva de Género”

Acciones a Incluir en 2022

Acciones Afirmativas.

Andlisis sobre la imfraestructura subdesarrollada que no tiene en
cuenta las cuestiones de género.

Alineacién de la PEG en ROP.

Resultados estadisticos con PEG.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion con PEG,

Andlisis de requisitos incorporando las necesidades de las
mujeres.

Capacitaciones sobre PEG.

Cuantificar y desagregar mi poblacién objetivo y potencial.
Utilizar un lenguaje mas amigable.

Incluir informacion socioecondmica, geografica y cultural.
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Acciones a explorar para 2023

Elaborar ROP con PEG y lenguaje incluyente.

Incrementar estrategias de equidad de género como apoyo a
MUNIicipios.

Capacitacion en PEG a quienes elaboran ROP.

Desagregar datos por sexo de personas beneficiarias de
programas.

Considerar criterios de interseccionalidad en atenciéon a mujeres
victimas de violencias.

Ampliar la inclusiénfacceso a los espacios fisicos y virtuales.
Investigar mas sobre la problematica y cémo afecta de manera
diferenciada a mujeres y hombres.

Incluir la participacion de estudiantes mujeres en los proyectos
de la unidad de igualdad de género.

Integrar evaluaciones con perspectiva de género.

¢ Qué estarias en disposicién de incluir pero no
sabes como hacerlo?

Revisar criterios, requisitos y normas operativas.

Tener las herramientas para realizar evaluaciones de impacto.

Realizar obras de infraestructura de agua y alcantarillado sostenible.
Promover homologacion juridica y programdatica.

Inclusion de la interseccionalidad.

Que todo el personal de la institucion aplique la perspectiva de género en
su trabajo diario.

Estrategias de comunicacion.

Elaborar ROP con PEG.

Compartir informacion y capacitar en PEG.

Identificar mecanismos viables para reducir las brechas de desigualdad
de género.

Revisar si los apoyos tienen algin sesgo en materia de género.

Encuestas de satisfaccion con el objetivo de conocer la opinién de la
poblacion beneficiada.

Mayor participaciéon de la sociedad en temas de emprendimiento de base
tecnologica.

Vale la pena también retomar que, a partir de estos talleres, se ha trabajado
con distintas dependenciasy entidades en explorar formas de adecuar sus
ROP o de incorporar la perspectivade género en ellas. Inclusive, a través de
las UIG se estd trabajando por adoptar, también, un enfoque de cuidados en
los programas sociales del Gobierno de Jalisco.

Los compromisos asumidos por las dependenciasy entidades no son cosa
menor, por ello es por lo que uno de los principales retos para 2023 serd
robustecer los procesos formativos en esta materia e implementar mejores

canales de trabajo, comunicaciény seguimiento, de manera que durante los
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proximos anos se puedan incluir la perspectiva de género en los programas

presupuestariosy sus Reglas de Operacion.

Proceso de capacitacion en materia de Corresponsabilidad y conciliacion
de la vida personal, laboral y familiar

La corresponsabilidad es un término que hace referencia a que tanto los
hombres como las mujeres se responsabilicen de manera igualitaria en la
distribucion de los trabajos domésticos, de cuidadosy en la atencién de
personas dependientes. Por otra parte, las medidas de conciliaciéon hacen
referencia a una serie de herramientas que la institucion puede usar, segun
las necesidadesreales de sus trabajadorasy trabajadores, para favorecer
y formmentar la participacion igualitaria y asi abonar a la reduccion de las

distintas desigualdades por motivo de género.

Las instituciones publicas tienen una gran responsabilidad por impulsar
medidas de conciliaciéon pues estas medidas son aspectos fundamentales
para poder lograr una mejor Cultura Institucional En ese entendido, el
ultimo de los procesos planteados inicialmente en el Plan de Capacitacion
2022, fue el de “Corresponsabilidady la conciliacion de la vida personal,
laboraly familiar”, el cual tuvo por objetivo visibilizar la feminizacion de los
trabajos no remunerados y trabajos de cuidados y, a partir de esto,
sensibilizar a las personas funcionarias publicas respecto a la necesidad de
incorporar medidas en sus espacios de trabajo que favorezcan la
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, entendiendo estos tres

campos como independientes del desarrollo de la vida.
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Este proceso de capacitacion se implementd durante el mes de septiembre
y se impartieron 6 sesiones, en las cuales participaron 165 personas, 116
mujeres (70 %) y 49 hombres (30%) provenientes de 39 distintas
dependencias y entidades de la APE. Como se puede observar, en
comparacion con otros procesos de capacitacion, hay una disminucion

importante en elnimero de personas que participaron en este.

Para el desarrollo de este taller se colabord con el Instituto Municipalde las
Mujeres en Guadalajaray los temas abordados durante la capacitacion

fueron los siguientes:

e Eltrabajonoremuneradoy de cuidadoscomo dos conceptos clave.
e Las desigualdades de género provocadas por falta de medidas de
conciliacion.

e Reflexiones en torno a la corresponsabilidad y herramientas para

propiciar medidas en espacios de trabajo

Los alcances particulares de este proceso residen, principalmente, en que
pudo ser un espacio para que las personas que integran las UIG
reflexionaran sobre un tema muy importante, pero poco explorado y con
muchas dreas de oportunidad. Ademas, como producto de la sesién, cada
dependenciayentidad trabajé enlasmedidasdeconciliaciénque se podrian
incorporar dentro de sus instituciones. Este Ultimo productoes muy valioso

toda vez que el Programa de Cultura Institucional considera una serie de

38



medidas de conciliacion y gracias a este proceso de capacitacion, se
facilitard el ponerlas en préctica de cara al cierre de la administracion.

Por ultimo, a pesar de los resultados fructiferos de este proceso de
capacitacion,lo cierto es que no se puede dejar de lado que la disminucion
importante en las personas participantes obstruye el desarrollo integral de
los procesosy las estrategias implementadas a través de las UIG. Por lo que
un reto en las futuras implementaciones consistird tanto en fortalecer los
conocimientos en materia de conciliaciéon y cuidados, como en buscar
estrategias y alternativas que favorezcan que se puedan llevar a cabo

procesos de capacitacion eneltercer y cuarto trimestre del ano.

Actividad de cierre. Conversatorio: “Cuidados y Corresponsabilidad.
Abriendo espacios, cerrando brechas”

De manera que se pudiera contar con un espacio que fuese un punto de
reunion, de balance sobre el trabajo realizado y de punto de partida
parapensar enla agenda del ano siguiente, en diciembre de 2022 se llevd a
cabo el Conversatorio: “Cuidadosy Corresponsabilidad. Abriendo espacios,
cerrando brechas”, enelcual participaron128 personas, 92 mujeres (719%) y
36 hombres (28.19%) provenientes de 26 distintas dependenciasy entidades
dela APE.

En este conversatorio se pudo analizar la importancia del cuidado desde un
enfoque de derechos y principios de igualdad y la necesidad de que se
abordedesdeesferasnormativas,econémicas,socialesy laborales. También
pudimos aprender de la experiencia del Gobierno de Zapopan en la
incorporaciéon de los cuidados como materia de politica publicay de 2 UIG
cuyo trabajo ha sentado un precedente importante de acciones que

favorecentanto el reconocimiento al cuidado, como la Cultura Institucional

Dentro de este espacio se contd con la participacion de Paola Lazo Corvera,
Secretaria de Igualdad Sustantiva, Laura Angélica Pérez Cisneros
Subsecretaria de Igualdad de Género y Mariana Ortiz Tirado Gonzdlez,
Directora de Transversalizacion e Institucionalizacién de la Perspectiva de
Género, quienes compartieron el alcance que se ha tenido con las UIG en

2022, asicomo la importancia visibilizar el panorama actual de los cuidados
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en Jalisco, el hablar de los cuidados como un sistema y el alcance, papel y

responsabilidad de las instituciones publicas en materiade cuidados.

? g % Abriendo espacios,
- cerrando brechas

Secontéademdsconlapresenciadeexpertasenmateriade cuidados, Anahi
Rodriguez Martinez Co-Directora dellnstituto de Estudios sobre
Desigualdad (INDESIG), quien durante el conversatorio enfatizé sobre qué
son los cuidados, ademds delas politicas de cuidadosy su contribucion a la
reducciénde brechas de desigualdad y, finalmente, sobre la importancia de

hablar sobre el cuidado en las instituciones publicas.

Por parte del Gobierno de Zapopan, Alexis Esparza Calderdn, titular de la
Unidad de Perspectiva de Género de la Coordinacion General de
Construccidonde Comunidad,compartidlosalcancesy limites de las politicas
de cuidados en la municipalidad, partiendo de su experiencia con la
instauracion de un Sistema de Cuidados en dicho municipio. También
compartié como fue el proceso de convencimiento para instaurar un

Sistema, ademds de los principalesretos enla implementaciéndel mismo.
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Respecto a las experiencias
de personas que integran
las UIG, se contd con la
participacion de la
Secretaria de Planeaciény
Participacion Ciudadana y
la Secretaria de Transporte,
a través de los Directores
Félix Galarza Villasernor y
Jonadab Martinez,

respectivamente. Ellos

narraron  su - experiencia,
enfatizando las oportunidades encontradas y la colaboracion, interés y

apoyo gue tuvieronen conjuntosus UIG, asicomo losretos presentes.

Desde la Secretaria de Planeacion y Participacion Ciudadana, compartieron
como a partir de las capacitaciones en materia de Cultura Institucional,
implementaron una consulta para detectar necesidades y prioridades de
acciones por incorporar en la dependencia a través de su Unidad de
Igualdad. Algunas necesidades detectadas fueron: el implementar acciones
que fortalezcan la crianza responsable, habilitar una ludoteca, generar

espacios de reflexiéon, emitir un boletin de actividades, entre otras.

A través de un proceso deliberativo y de votaciéon, las personas de la
dependencia decidieron priorizar la reactivacion de una Ludoteca en un
espacio que anteriormente se utilizaba para almacenar archivos. Asi, las
personas de la dependencia pudieron contar con un espacio de cuidado
para las ninas y ninos con el objetivo de reconocer y reducir las cargas de
cuidado mientras desarrollaban sus labores institucionales. Cabe destacar
que, ademds de la adecuaciony remodelacién delespacio, las personas de
la dependencia elaboraronunreglamentoparaeluso delmismo, reglamento
que considerd los derechos de las nifasy los nifos, las responsabilidades de

madresy padresy laresponsabilidad de la dependencia.

Es importante resaltar que la Unidad de Igualdad de Génerode la

Secretaria de Planeaciony Participaciéon ciudadana reflexiondentorno a la
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experiencia adquirida que se traduce en una buena prdctica a replicar por

otras UIG alinterior de las dependencias:

‘No somos las y los mismos de hace 4 arios, es un proceso en el cual
seguimos nutriéndonos en temas de igualdad de género. No somos expertas
y expertos, sinembargo, estamos aprendiendo”

Por otra parte, desde la Secretaria de Transporte se abordd la experiencia
que tienen con la guarderia para hijos e hijas del personal administrativo.
Guarderia disponible para personas de la Secretaria de Transporte, la
Policia Vial y la Agencia Metropolitana de Infraestructura de Movilidad
(AMIM).

Su presentacion abordd la creacion, la logistica y los retos que ha implicado
la instalacion de una guarderia, asi como los compromisos institucionales
por desarrollar un programa integral con actividades psicomotrices,

cognitivasy derecreacion paralasninasy los ninos asistentes.

Estas dos intervenciones ejemplificaron acciones que desde las UIG se
podrian implementar para favorecer la Cultura Institucionaly su alcance
fue tal que, inclusive, otras UIG solicitaron mds informacién para buscar

coémo implementar estas estrategias en sus dependencias.

Finalmente, después de las intervenciones del conversatorio, se realizé un
ejerciciode andlisisy reflexion a travésdela plataformadigital“Mentimeter”
en donde todaslas personas asistentes pudieron, por una parte, identificar
su grado de participacionen lostrabajosde lasUIG y los principalesretosy
obstdculos suscitados; y, por otra parte, pudieron emitir opiniones
sistematizadas respecto a los intereses de capacitacion y las acciones

potenciales por explorar.

Este ejercicio se detalla la seccion correspondiente a los Retosy Obstdculos
de este mismo informe; sin embargo, vale la pena rescatar un reactivo
correspondiente a la opinién de las personas asistentes respecto a los
trabajosrealizados. La pregunta fue: “En una palabra, scomo describirias el
trabajo realizado durante 2022 por parte de la Unidad de Igualdad de
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género en tu dependencia?’y los resultados se muestran en la siguiente

grdafica de palabras:

Grafica 7. Valoracion del trabajo realizado durante 2022 por parte de las
VIG
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Este reactivo es importante, porque refleja la forma en la que las personas
participantes se sintieron respecto altrabajorealizado por parte de las UIG
a lo largo del ano. Si bien los avances pueden medirse a través de la
consecucién de logros especificos ya sea en materia de institucionalizaciéon
en las reformas a los reglamentos internos, en materia de cultura
institucional o en materia de incorporar la PEG en programas
presupuestarios, tambiénresultaimportante, para planear futurasagendas
de trabajo, hacer un balance sobre cémo se han sentido las personas La
Grdfica 7 muestra una técnica de nube de palabras,enla cuallas palabras
mas grandesreflejan quefueronmencionadasconunamayor frecuencia; en
ese sentido, se pueden categorizar las respuestas de la Grafica 7 en dos
grandes grupos: por una parte, resaltan palabras que connmotan una
satisfaccion frente al trabajo realizado, como “productivo’, “bueno”,
“‘excelente”, “enfocado”, “efectivo”, “responsable” y “esperanzador”, por
mencionar algunas palabras; por otra parte, resaltanpalabras que denotan
obstdculos y retos encontrados, como “mejorable”, “dificil’, “faltante” o

“insuficiente”. Este ultimo grupo de palabras, lejos de tener una connotacion
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negativa, muestran dreas de oportunidad para consolidar los trabajos

realizados porparte de las UIG en los préximos ejercicios fiscales.

3.3. Impacto sobre los procesos de capacitacion

Documentar los impactos obtenidos a través de los procesos de
capacitacion enuna estrategia compleja como lo es la de la implementacion
de las UIG en la Administraciéon Publica Estatal, no es una tarea fécil. A lo
largo de esta seccién se recopilaron los principales resultados obtenidosy
los alcances especificos de cada uno de los procesos de capacitacion,
algunos con resultadosy alcances mds palpables como la modificaciéon de
componentes presupuestales o algunos mds simbodlicos como el cambio en
patrones de conducta y la mayor apertura en temas relacionados con la

igualdad de género.

A partir del andlisis de los alcances o resultados esbozados en apartados
anteriores, se puede decir que el impacto de los procesos de capacitacion

sobre la politica de las UIG se agrupaentres grandes categorias:

1. Sensibilizacion y cambio de paradigma

La primera de las categorias reside en que los procesos de capacitacion han
tenido un impacto significativo en la sensibilizacion de las personas
funcionarias publicas respecto a la importancia de la perspectiva de género
enelejerciciodelo publico. Ademds,la capacitacion hafomentadouncambio
de paradigma en la forma en la que se aborda las prdécticas laborales, es
decir,en la cultura institucional. Gracias a los procesos de capacitaciéon, las
personas funcionarias publicas ahora tiemen una comprensidén mds
profundade las desigualdades de géneroy suimpacto en la sociedad, lo que

ha permitido un enfoque mds integraly consciente en la toma de decisiones.

La sensibilizaciony el cambio de paradigma ha permitido, también, que las
personas funcionarias publicas desarrollen una actitud mas critica y
reflexiva sobre sus accionesy decisiones, asegurando una mayor atencion a

la perspectivade género en el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

Por ultimo, los procesos de capacitacionhan fomentado la erradicacion de
estereotiposy prejuicios de género en el ejercicio de gobierno, lo que ha
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permitido una mayor incorporacién de la perspectiva de género en la toma

de decisionesy la prestacion de servicios publicos.

Los impactos de esta primera categoria pueden verse reflejados en un
cambio importante en la percepcion y actitud de las personas de las
dependencias y entidades permitiendo que las personas que integran las
dependenciasy entidades de la APE asuman compromisos personales y
profesionalesenla implementaciondeaccionestendientesalareduccionde

las brechas de desigualdad de género en nuestro estado.
2. Compromisos personas e institucionales

Comoyase hizomencidnenel parrafoanterior,losprocesosde capacitacion
han generado un compromiso personal e institucional de las personas que
integran las dependenciasy entidades en la incorporaciéon de la perspectiva
de género tanto al interior de sus espacios de trabajo, como en la
elaboracion de politicas, programas y proyectos gubernamentales. Es
importante mencionar que estos compromisos son productos de ejercicios
de reflexién que constantemente se llevan a cabo en los procesos de

capacitacion.
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Los impactos de esta categoria se pueden ver reflejados en los tipos de
compromisos asumidos por las personas, por mencionar algunos ejemplos,
hubo algunos personales como externar las necesidades como madres o
personas cuidadoras enrelaciéon con la necesidad de instaurar medidas de
conciliaciéon o espacios como guarderias y ludotecas; propiciar una

comunicacién responsable y no sexista o mostrar una disposicion vy
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proactividad paraerradicar la resistencia cultural que se tiene respecto a

la igualdad de género.

Pero también hubo compromisos institucionales, como gestionar
capacitaciones entemas relacionados con la perspectiva de género; revisar
y analizar la normativa institucional; gestionar espacios que permitan la
conciliacién entre la vida personal, laboraly familiar;incorporar un lenguaje
incluyente en documentos oficiales o como generar dindmicas para

establecer un mejor ambiente laboral

En otras palabras, el que se hayan asumido compromisos personales e
institucionales (que muchos de ellos se vieron reflejados en acciones
concretas descritas dentrode este informe), es un impacto derivado de los
procesos de capacitacionya que implica que las personas se sensibilizaron
al respecto y tuvieron procesos reflexivos respecto a cémo transformar sus
realidadesinmediatas, tanto enlos espaciosde trabajo,como en los temas

publicos que trabajan.
3. Cambios institucionales

La tercera categoriamediante la cual se pueden observar los impactos de
los procesosde capacitacion esatravésde los resultados reflejados en los
programas presupuestarios, reglamentos y Reglas de Operaciéon. Si bien
estos cambios ya fueron abordados en distintas secciones, en lo que
respectaalosimpactosdelos procesosdecapacitaciéonbasta condecir que
las personas funcionarias publicas ahora tienen una comprensién mas
profunda de la importancia de incorporar la perspectiva de género en la

planificacion, implementaciony evaluacion de politicas publicas.

Es decir, estos procesos de capacitacion han permitido que las personas
servidoras publicas tengan una mayor consciencia respecto a las
desigualdades de género en la sociedad, lo que ha fomentado la
identificacion de necesidades y soluciones especificas para abordar estas
desigualdades. Ademds, la incorporacién de la perspectiva de género en los
reglamentosycomponentesdelosprogramaspresupuestariosha permitido
una mayor transparencia en la asignacién de recursos y una mayor

responsabilidad en la implementacion de politicas.
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En resumen, los procesos de capacitaciéon de la estrategia de las UIG, han
logrado un cambio significativo en la sensibilizacién, el compromiso personal
e institucional y, sobre todo, en la implementacién de politicas y prdcticas
mads incluyentes e igualitarias enlas dependenciasy entidades del Gobierno
de Jalisco. Estos avances han permitido avanzar hacia una mejor cultura

institucional, basadaenlaigualdad yelrespeto a la diversidad.

Sin embargo, aun existen retos de cara al cierre de administracion. Es por
ello por lo que resulta relevante seguir insistiendo en procesos de
capacitacion y sensibilizacion constantes, para asegurarse de que la
incorporacién de la perspectiva de género continle siendo una prioridad en
las politicas y prdacticas gubernamentales. Al hacerlo, se contribuird a la
creacion deuna sociedad mdsjusta, igualitaria, libre de discriminaciény de

violencias hacia las mujeres.

3.4 Acciones autogestivas

Esta seccién busca documentar y reconocer las acciones que las
dependencias y entidades, a través de sus UIG, emprendieron y que
originalmente no se contemplaronen el Plan de Trabajo 2022 ni en los ejes
del Programa de Cultura Institucional Estas acciones, consideradas
autogestivasy complementarias, son un reflejo de los esfuerzos que se han
realizado para incorporar la perspectiva de géneroy promover la igualdad
de género enel trabajo. Almismo tiempo, esta seccidén busca inspirar a otras
dependenciasy entidades paraque implementen acciones similares en sus

areasdetrabajo.

Entre las acciones complementarias que se han llevado a cabo, se incluyen
capacitaciones adicionales, activaciones, circulos de mujeres o de
masculinidades, la lectura del Manifiesto #8M, la promocidén y difusion de
informacién a través de herramientas grdaficas que permiten identificar y
prevenir la violencia contralas mujeres en el marco del Dia Internacional de
la No Violencia contra las Mujeres. Estas acciones demuestran un
compromiso continuo en la promocién de la igualdad de género, el respeto a
la diversidady los derechos humanos, asi como en la erradicaciénde la

discriminaciény la violencia hacia las mujeres.
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De manera breve, se hace un resumen de las acciones complementarias

identificadas.

e Capacitaciones complementarias

Una de las principales acciones complementarias implementadas por las
distintas UIG, fue la implementaciéon de procesos de capacitacion
adicionales, complementariosy especificos de acuerdo con las atribuciones
de cada institucion. La siguiente Figura 2 ejemplifica algunas de las

temdticas de las capacitaciones complementarias realizadas:

Figura 2. Capacitaciones adicionales en materia de igualdad de género

implementadas por las UIG
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Violencia contra las personas de la Diversidad
Sexual

Prevencién del acosoy Violencia
hostigamiento sexual laboral Digital

Reconocer , denunciar y dar
respuesta a los incidentes de
salvaguardias relacionados con
acoso, abuso, hostigamiento,
explotacion

Ademds de estas capacitaciones, hubo procesos formativos vy
profesionalizantes en materia de igualdad de género que resulta muy
importante resaltar. En cuanto a los aspectos formativos, desde el Hospital
Civil de Guadalajara se llevé a cabo el “XXIII Congreso Internacional
Avances en Medicina”, en coordinacién con el Centro Nacional de Equidad de
Género y Salud Reproductiva. Este Congreso es relevante ya que se
abordaron temas que directamente estan relacionados con el quehacer
institucional de la entidad y que se abordan desde una perspectiva de

género, temas como “Politica Publica en Salud para la Atenciéon de la
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Violencia de Género y Sexual' y “Perspectiva de Género como Derecho
Humano en la Atencion Médica", impartida por el Instituto de Derechos

Humanos Francisco Tenamaxtlide la CEDHJ.

Ademds, desde la UIG del Hospital Civil se ha participado en eventos de
trascendencia nacional, como el Ter Foro Nacional 2022, “Jalisco Rumbo a la

Eliminaciéon de la Violencia contra la Mujer”.

En cuanto a aspectos profesionalizantes, vale la pena destacar que desde la
Unidad de Igualdad de Género del Colegio de Estudios Cientificos y
Tecnoldgicos del Estado de Jalisco, se estd trabajando porque la
dependencia acredite una Certificacion en Igualdad Laboral y No
Discriminacion en la NMX-R-025 Ademdas, dicha dependencia formalizé una
alianza con el “Programa Skills For Prosperity México ISFPMx” impulsado por
el Gobierno del Reino Unido, del cual derivan cursos sobre el reconocimiento
y actuar para reducir riesgos de salvaguardias asociados al acoso, abuso,

hostigamientoy explotacionsexual.

e Activacion y lectura del “Manifiesto #8M. El Cuidado: derecho

universaly tarea colectiva”

o = marzo, desde la
. Secretaria de Igualdad
Sustantiva entre Mujeres vy
Hombres, en colaboracion
con las personas enlaces de
las UIG, organizdé una
¥~ actividad para conmemorar
| ol Dia Internacional de las

Mujeres. La actividad se

™ S - — . enmarco en la campana “El

, .

Cuidado:derecho universqutqréc; colectiva”y consistié enquelas personas,
y sobre todo las mujeres que integran las UIG, conocierany socializaran
informaciénrespectoa las desigualdades en la distribucion de los trabajos
de cuidadosy leyeranen voz alta el “Manifiesto #8M”, el cual se asumia un
posicionamiento politicorespecto alreconocimiento publico de los trabajos

de cuidados.
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Vale la pena hacer una pausa para reiterar la informacién respecto a la
desigual distribuciéon de los cuidados que se compartid durante aquella

actividad. De acuerdo con la Encuesta Nacional Sobre el Uso del Tiempo
(ENUT, 2019):

e Lasmujeresinviertenel 49.4% de su tiempo entrabajos domésticosy
de cuidados sin recibir remuneracion alguna, una cantidad muy por
encima de los hombres.

e La participaciéon de las mujeres en tareas como la preparaciéon de
comidas, limpieza de la vivienda y cuidado de la ropa y calzado, es
mucho mds elevada que la de los hombres, ya que invierten el 13% de
su tiempo en relacion con el 4% del tiempo de los hombres en estas
actividades.

e Solo el 31% de las mujeres en el pais trabajan en el mercado formal

mientras que los hombres tienen una participacion del 69%.

Estas cifras son un perpetuo recordatorio de que las mujeres aun dedican
granpartede sus vidas al cuidado de las demas personas, lo que significa

que se limita su autocuidado y su desarrollo profesional.

s
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Manifiesto #8M
® El Cuidado: Derecho Universal y Tarea Colectiva
Hoy B de marro del 2022 "D Interraoonal de ks Mujeres” 1ot reurwnos comd furoonanas y trobamsdoras

on ul service publics para hacer vieble y Teconccer el caming andado por las mueres a o largo de la
1070 PATD BOCeder O BSPACOS G 10m da Gacason, de Sesarrollo profesinal y lataral de outonoma

¥ on (o dobles y triphes 5
e llaman amer, se

8 PATa L0t eres tTaDAIE0T AN FOra.
poge”

La pandermia agudisd y svidenchs lns desigualdodes sockaies
especiakmente en la vel

da resgd o vulnersbl

Manifestamos:
(54, a la justa remuneracion del trabajo!
|84 a las opo dades de ¢ prof los y od para todas las
e snd a cuerpos, sexual
identidad de género y origen!
iS4 a la resporsabilidad y reparticién equitativa de los cuidados!
iS4 al reconocimiento y respeto de las mujeres que nos encontramos en ol servicio
publico!

{81, a nosotras!

51, A MI PROPIO CUIDADO!
iSL AL CUIDADO COMO DERECHO UNIVERSAL ¥ TAREA COLECTIVA!

Volviendo a la actividad complementaria, la logistica de esta se desarrolld
de manera simultdnea en las dependencias que participaron Enun primer
momento, se compartieron estrategias sobre cémo valorizar el trabajo de
cuidados en los espacios de trabajo y posteriormente la lectura del
manifiesto se llevdé a cabo de manera presencial en la mayoria de las
dependencias, con la salvedad de la Secretaria de Planeacion vy
Participacion Ciudadana que lo hizo de manera virtual para que pudiera

encabezar la labor la titular de la dependencia.
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¢ Promociény difusion de informacion para identificar y prevenir la

violencia contra las mujeres en el marco del 25N

Por otra parte, durante el mes de noviembre y en el marco del 25N, el Dia
Internacionalde la No Violencia contra las Mujeres, se difundid, através de
las personas que integran las UIG, una serie de herramientas grdficasy, del
mismo modo que se coordind la lectura del Manifiesto del 8M, el 25N se
compartié el pronunciamiento “Juntasy Juntos Hagamos Red”, en el cual se
invitaba a las personas servidoras publicas a sensibilizarse frente a la
violencia feminicida y a tejer redes que pudiesen arropar a quienes han sido
victimas de ella.

Es importante entender que, al ser las UIG drganos encargados de
garantizar la incorporacion de la perspectiva de género al interior de las
dependenciasy entidades del Gobierno de Jalisco, su labor es clave contra
la violencia feminicida y las violencias por motivo de géneroy realizar estas
acciones complementarias de pronunciacion y difusion, refuerza la

sensibilizaciéon frente a temas dlgidos.

En ese sentido, invitar a las personas servidoras publicas a fomentar y tejer
redes de apoyo para las victimas de violencias de género es importante, ya
que las victimas a menudo se encuentran en situaciones desfavorecedoras
y requieren un sistema de apoyo que les brinde seguridad y proteccion Al
trabajar juntas las personas que integran las UIG, es posible favorecer la
creacionderedesde apoyo sélidasque puedanayudar apreveniry abordar

las violencias de manera efectiva.
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La violencia econémica y
patrimonial contra las mujeres
se manifiesta de diversas
formas y en distintos ambitos.

Conoce aqui cémo identificarlas:

Rompe objetos que,
para ti, son valiosos.

Esconde objetos, materiales

o herramientas que utilizas

en el trabajo o la escuela,

impidiendo tu crecimiento
laboral o profesional.

Te despoja de tus bienes,
como el auto, la casa o
herencias.

Esconde o destruye tus
documentos personales,
como acta de nacimiento

o credenciales.

@

Hoy. 25 de roviembre de 2022, ‘Dia Internacional por la Esminacion de las

Vickenca contra (o Mujeres” nuevaments umnmos nuestras voces desds of

servcio pablice para refrendar ol COMpromas que tWNemmaes de garantior g.e

las n y transitan por Jalisco, puedan

Con conciencia del momento Nstonco Que recorremoes, de las centos de miles

articularments de mujeres que pden un cese a la

nead y la MATAr@acdn, que pugnan por porer en e centro ol cuidado y la

on de la vida, gue

igen cordiciones dgnas y disfrutables para vivie en
comunidad o5 gue o5te 25N, queremos hacer un alto on el camino para honrar
la memoria de todos las mujpres, que como las Maripasas Mrabal, han puesto
Su Cuerpo y su vida en ol reconacimiento de los derechos humanos de las
mueres y honrar Lo vida de todas oquelias gue han sdo victimas da la viclenca

formncida

Hacer un alto en el caming para recorccer ka mmperasa necesidad dé. entre
todas y 10d0%, desds nuestra labor como servidoras y servidores publicos, tejer

la red que sostenga o las victimas, que les dé ol refuga y loas ¢

NECELAYIAS PAYQ SU FOPATGCION Qué les 0Torgue la certidumbre y el piso Leguro

para continuar camnando

Una red que cobije a las nifias y nifice guée han quedoado en situacdn de

arfandad par for dio y qué desda la empatia 56 exTHnda para QUArcer a

las victimas de O una red Que arropée a las madres buscadoras de

Te quita tus ingresos. Se niega a asumir la personas desaparec:das én wu travesia por los recovecos deé la burocracia
responsabilidad de las
tareas de manutencién y

cuidado de hijas e hijos.

Seguimas tenendo una deuda pendents con las Mueres y con todas las
VICLIMQS y €5% 25 de noviemibre és un buen momento para refrendar nuestro
compromiso por ia pax y la reparacidn s desde nuestra trinchera como
No estas sola, si vives cualquier tipo de violencia, servidorns y servidores pablicon pero tambitn COmo Personas con sansibdad
podemos ayudarte
Llamanos al 33 3658 3170

&)’ #DiaNaranja

ética. comiecian humana y responsabilidad social Porgue hoy para reparar las
rasgoduras de la comundad. primero recestamos teier la red para sostenses

a las victmas

£ duntas hagamos red entre todas y todos para sostener a las victimas
B

b

1R

Jalisco

e Otras acciones complementarias

En aras de que esta seccion busca documentary reconocer las acciones
complementarias que las dependenciasy entidades realizan a través de sus
UIG, en este apartado se enuncian otras acciones complementarias que no
se describenenlos apartadosanteriores. Enprimerlugar,caberescatarque
algunas dependencias organizaron circulos de didlogo para construir
masculinidades positivas, mientras que otras dependencias y entidades
reportaronlaorganizaciondecirculosdemujeres. Ensegundo lugar, ademds
delas adecuaciones a la infraestructura, algunas dependencias y entidades
reportaron la adopcion de un lenguaje incluyente en la formulacion y

expedicion de documentos.
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En tercer lugar, muchas
dependencias reportaron una
difusion constante de
herramientas para prevenir vy
sancionar el acoso y
hostigamiento sexual. En materia
de difusiéon, gracias a los informes
finales recibidos, se tuvo
conocimiento sobre que algunas
dependencias y entidades, como
la Secretaria de la Hacienda
Publica, desarrollaron
identidades grdficas para sus
UIG. Este ultimo punto es muy
importante, ya que el desarrollar
identidades grdaficas, implica que
las UIG puedan ser reconocidasy
visibles al interior de las
dependencias, lo que fomenta la
participacion  activa de las
personas servidoras publicas en
la construcciéon de una cultura

institucional mds igualitaria.

Una dltima accion por destacar,
estd  relacionada con una
actividad que se realiza desde la
Secretaria Estatal Anticorrupcion.
De acuerdoconsuinformefinal la
Politica Estatal Anticorrupcion de
Jalisco (PEAJAL) es la Unica en el
pais que incorporala perspectiva

de género dentro de sus ejes

€)SEAJAL

Trabajamos con perspectiva de género
por un Jalisco integro y sin corrupcion

rectores, lo cual deviene en que se articulen acciones para el fortalecimiento

dela gobernanzay la rendicion de cuentas con una perspectiva de género.
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Esta accion esimportante, ya que esun ejemplo de como las dependencias y
entidades pueden incorporar la perspectiva de género de manera
transversal en su dia a dia. En este tema especifico, incorporar la
perspectiva de género entemas de anticorrupcién tiene beneficios ya que, al
incluiruna evaluaciéndelosimpactosdiferenciadosquela corrupciénpuede
tener en hombres y mujeres, se pueden identificar y abordar las
desigualdades especificas que pueden afectar a diferentes grupos de
poblacion. Ademds, al reconocer las diferencias de género en la
participacion econdmica y politica, se puede asegurar que las politicas

anticorrupcion sean justas e inclusivas paratodas las personas.

Esta serie de acciones ilustran la forma en la que las UIG se han vuelto

autogestivasyhan adaptadolaperspectivadegéneroensu labor cotidiana.

4. Programa de cultura institucional

Dentro de la secciéon pasada se abordaron los resultados, alcances e
impactos de la estrategia de las UIG durante 2022, a través de la revision de
las sesiones ordinariasy extraordinarias, los procesos de capacitaciony las
actividades complementarias. En esta seccién se busca conocer los avances
y resultadosgeneralesy particularesenla implementaciondel Programa de
Cultura Institucional 2021 - 2024, el cual, desde su publicacion en 2021, ha
buscado seruninstrumento que marque pautasylineasde accidénclarasque
permitan implementar, de manera progresiva, acciones que promuevan una
cultura institucional mas igualitaria al interior de las dependencias y
entidadesy, en segundo plano, abonen directamente a la transversalizacion
e institucionalizaciéon de la perspectivade género en el Gobierno de Jalisco.

Los antecedentes del Programa de Cultura Institucional se encuentran en el
diagndstico elaborado para conocer la situacién de la cultura institucional
realizado por la Secretaria de Igualdad Sustantiva entre Mujeresy Hombres
del Gobierno de Jalisco en noviembre de 2019, diagndstico en el cual
participaron 6,301 personas (63.4% mujeresy 46.6% hombres) de distintas
dependenciasy entidadesy de distintos niveles jerdrquicos. Este diagndstico
permitié identificar las brechasy desafios en la promocién de la igualdad de

género alinterior de las dependenciasy entidades.
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Con ese antecedente, el Programa de Cultura Institucional se elabord

buscando cumplir los siguientes objetivos:

1. Favorecer un clima laboral en el cual, prevalezca el respeto a los
derechos humanos, la no discriminaciony la igualdad sustantiva entre

mujeresy hombres.

2. Desarrollar estrategias que permitan instrumentar acciones de
corresponsabilidad de la vida laboral, personal, profesionaly familiar

delasy los servidores publicos.

3. Definir mecanismos de accion para promover e impulsar la cero

tolerancia en casos de hostigamiento y acoso sexual de la APE.

4. Propiciar espacios de capacitaciony profesionalizacion que permitan
la accesibilidad demujeresy hombresamejorespuestosde trabajode

manera igualitaria.

5. Disenar, coordinar y operar la estrategia de comunicacion
gubernamental con enfoque de género,incluyente, no sexista y libre de

discriminacion.

Para el cumplimiento de los objetivos se delimitaron 5 ejes de trabagjo,
mediante los cuales se podrd medir y valorar los avances en materia de

igualdad sustantiva alinterior de las dependenciasy entidades.

Esta seccion busca hacer un balance de dichos resultados desde lo general
y después profundiza en los avances presentados en cada eje, entendiendo
que la implementacion del Programa de Cultura Institucional permitird
instaurar prdcticas que hagan de la igualdad de género un valor y una
prdctica cotidiana en la gestion publica, promoviendo ademds una cultura

derespetoyno discriminacion enlos entornos laborales.

4.1 Resultados Generales

Para el 2022, y con base en la informaciéon proporcionada a través de los
informes finales de las UIG, las dependenciasy entidades del Gobierno de
Jalisco implementaron al menos 204 acciones que impactan directamente
en alguna de laslineas de accion del Programa de Cultura Institucional 2021

- 2024, En lo que respecta a las UIG que han reportado avances en el
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cumplimiento del Programa de Cultura Institucional, es de destacar que el
77.8% de las dependencias que enviaron su informe, reportaronavances en

el cumplimiento del Plan, lo cual se muestra en la Grafica 8.

Vale la pena hacer la aclaracion de que estas acciones son cuantificadas a
través del andlisis de los informes finales. Esto quiere decir que hubo
ocasiones en donde las dependenciasy entidades reportaron acciones que,
si bien no las encuadraron dentro del Programa de Cultura Institucional,
impactan directamente en alguna linea de accidén; y, por otra parte, también
implica que en algunas ocasiones se reportaron avances en lineas de accion,
sinembargo, estasnotenianunarelaciénclararespecto alaformaenla que

impactan endichas lineas de accion.

Hacer esta aclaracion es importante, porque denota que quizds no haya un
comun entendimiento sobre el concepto y las acciones que engloban la
Cultura Institucional, o bien, no haya un pleno conocimiento de los ejes vy
lineas de accién del Programa. En ese sentido, el hecho de que no haya un
comun entendimiento resulta un drea de oportunidad para fortalecer los
conocimientos en la materia en ejercicios posteriores, de manera que se
enfoquen los esfuerzos de las UIG hacia el mayor cumplimiento delineas de

accion del Programa de Cultura Institucional.

Grafica 8. Avances enla atenciény cumplimiento del Programa de Cultura
Institucional por dependencia

= Dependencias con enel PCI D dencias sin en el PCI

Numero de

dependencias Porcentaje

Dependencias con avances en el PCI 42 77.8%

Dependencias sin avances en el PCI 12 222%
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Siguiendo con el balance general, es importante observar los resultados
desagregados por eje de atencidén, toda vez que esto permite tener una
imagen mads detallada en cuanto al avancey al cumplimiento, e identificar
las prioridades que han tenido las distintas UIG para incorporar la
perspectiva de género en sus espacios de trabajo y, por ultimo, permite
también encontrar retos, dreas de oportunidad y ejes por cumplir en los
proéximos ejercicios fiscales.

En ese sentido, la Grafica @ muestra el nimero de dependenciasy entidades
gue, a través de sus informes finales, reportaron al menos una accién que
impacta encada uno de los ejes descritos.

Grafica 9. Namero de dependencias que reportaron avances en la
atencién del Programa de Cultura Institucional por eje de atencion

Eje 1. Institucionalizar elrespeto de los
derechos humanos como una
estrategia de mejoramiento delclima
laboral

Eje 2. Incorporar practicas laborales
que permitan la corresponsabilidad y
la conciliacion

Eje 3. Impulsar el Protocolo Cero para
erradicar el hostigamiento y acoso
sexuallaboral dentro de la APE

Eje 4. Propiciar espacios de
capacitacion y profesionalizacién

Eje 5. Generar mecanismos para que la
comunicacién incluyente, con enfoque
degénero, derechos humanos y no
discriminacion

Dentro de la grdafica se puede observar que el Eje 3, correspondiente a la
difusion del Protocolo Cero paraerradicar el hostigamiento y acoso sexual
dentro dela APE, es el eje mdas atendido,ya que,de las 42 UIG que reportan
avances, 40 de ellas lo hacen en este eje. Es destacable la atencion que este
eje recibe, toda vez que es un indicador de la importancia que se le da a la
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erradicacion de la violencia contra las mujeres en las dependencias vy
entidades del Gobierno de Jalisco, un tema fundamental para la
construccién de espacios laborales segurosy una cultura institucional mas

igualitaria.

En contraste con este eje, hay una disminucién importante en las
dependencias que reportaron avances en los otros ejes. Sobre todo, llaman
la atencién los ejes 2 y 4 cuyos objetivos son, respectivamente, desarrollar
estrategias para instrumentar acciones de corresponsabilidad y propiciar
espacios de capacitaciony profesionalizacion que permitan la accesibilidad
de mujeres y hombres a mejores puestos de trabajo, ya que estos fueron
reportados como atendidos porel29.6% vy el 27.7% de las dependencias que
enviaron sus informes finales. Estos resultados denotan un reto importante
en garantizar su implementacion, toda vez que son temas cruciales para el
desarrollo pleno de las personas en distintos dmbitos de su vida, pero sobre
todo paraeldesarrollo de las mujeres. Si se desea conocer mds alrespecto,
encada una de las secciones subsecuentes se abordan condetenimiento las

particularidades de cada eje del Programa de Cultura Institucional

Si bien es importante observar el nimero de dependencias que presentan
avances en materia de cultura institucional, tambiénlo es el reconocer los
esfuerzos realizados por parte de las dependencias y entidades. En ese
sentido,y enaras de que este informe sirva como un documento de consulta
y como un material que propicie el aprendizaje colectivo, la Grdafica 10
muestra el nimero de lineas de accidén que fueron atendidas por parte de
cadadependenciaoentidad.Enesta grdficadestacamucho elsobresaliente
esfuerzo de la Secretaria de la Hacienda Publica, la Secretaria de Igualdad
Sustantiva entre Mujeresy Hombres, el Instituto Jalisciense de la Vivienda y
el OPD Museos, Exposicionesy Galerias de Jalisco, ya que dichas UIG han
empujado por la atencion de la mitad o mds lineas de accidén del Programa
de Cultura Institucional

Para especificar, han implementado, respectivamente, por la atencion del
86%,69%, 65.5%, 45% de las lineas de accion del PCIL

Sobreeste reconocimiento esimportante hacer dosaclaraciones: primero, el
que las dependenciasy entidades hayan atendido granparte de las lineas

de accion no significa que ya se cuente conuna cultura institucional éptima
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o que la dependencia o entidad deje de trabajaren dichaslineas de accion;
lo que si significa, es que la dependencia o entidad estd emprendiendo
esfuerzos serios por construir espacios laborales mds justos, igualitarios y

libresde discriminacion.

Y la segunda aclaracién, es que todos los esfuerzos son importantes y
valiosos y una valoracion meramente cuantitativa es insuficiente. Algunas
UIG, por ejemplo, concentraron sus esfuerzos en materializar una ludoteca,
como el caso de la Secretaria de Planeaciony Participacion Ciudadanag, y si
bien esto se cuantifica sélo como una linea de accidén, los impactos de esta
hantrascendido de manera muy importante en la vida de las personas que

trabajan en la dependencia.

De manera que se puedan rescatar y reconocer algunas acciones
especificas realizadas por parte de las distintas UIG y esperando que este
informe sirva como un documento de consulta que permita aprender, de
manera colectiva, de las experiencias y casos de éxito, los siguientes
apartados estdn destinados a presentar los resultados obtenidos por cada

eje del Programa de Cultura Institucional
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Grafica 10. Numero de lineas de acciéon del Programa de Cultura

Institucional atendidas por dependencia
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4.2.Eje 1del Programa de Cultura Institucional, “Institucionalizar el
respeto de los derechos humanos como una estrategia de
mejoramiento del clima laboral y establecimiento de dinamicas
libres de discriminacion”

La institucionalizaciéon supone cambiar significados compartidos, tanto en
un campo simbdlico a través de la modificacién de conductas y actitudes,
como enun campo institucional a través de modificar las leyes, reglamentos
y presupuestos. En ese sentido, institucionalizar el respeto a los derechos
humanos al interior de las dependencias y entidades, implica realizar
acciones que abonen a construir espacios igualitarios y libres de
discriminaciény para ello, la transversalizaciéon de la perspectiva de género

es fundamental

El Eje 1 plantea 10 lineas de accion, que van desde difundir herramientas en
materia de derechos humanos, realizar sondeos para detectar necesidades
o capacitaciones para la gestion de liderazgos, incorporar lenguaje
incluyente en la producciéon documental de las dependenciasy entidades
hasta acciones como contar con espacios dignos o habilitar espacios
incluyentesy accesibles para personas con discapacidad.

Los resultados obtenidos en este eje senalan que 23 dependencias
reportaron la atenciéon de al menos 1linea de accién, lo cual representa el
42.6% de las dependencias que enviaron su informe final Mientras que 31
dependencias (el 57.4% de las dependencias que enviaron su informe final)
no reportan avances en el cumplimiento de ninguna linea de accién de este

eje. Estosresultados se muestran en la siguiente grafica:
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Grafica 11. UIG que reportan avances en el cumplimiento del Eje 1 del
Programa de Cultura Institucional

« Dependencias con avances enel Eje1 = Dependendias sinavances en el Ejel

Numero de
dependencias

Porcentaje

Dependencias con avances en el Eje 1 23 42.6%

Dependencias sin avances en el Eje 1 31 57.4%

De las dependencias que reportaron avances en las distintas lineas que
integran el Eje 1, seidentificaron al menos 67 acciones que impactan
directamente en alguna de estas lineas. La identificacion se hace con base
en el criterio de si la Unidad de Igualdad reportd al menos 1 accion que
impacta en una linea de accion especifica. Este criterio identifica si las
dependenciasy entidades atendieron distintas lineas de acciéon, pero no
cuantifica a detalle el nimero de accionesdetectadas;entendiendo que, mds
que una valoracidénunicamente cuantitativa, dar seguimiento a la atencion
de las lineas de accidén permite contar conun primer punto de partida que,
en un segundo momento, permitird profundizar en acciones especificasy en
el impacto que estastienen enlas personas que integran las dependencias y

entidadesy enel mejoramientode la cultura institucional.

La distribuciéon de las 67 acciones detectadas por lineas de accién, puede
observarse enla Grdafical2. Enella, puede identificarse que la linea de accion
que mds reportd su atencion es la relacionada con realizar sondeos para
conocer las necesidades de trabajo de las personas que integran las
instituciones pues se reporta su atencion por Tl dependencias. Esto es una

buenanoticia, porquebuenosdiagnodsticosdevienen enbuenasacciones,yen
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este caso, buenas acciones que favorezcan la cultura institucional El reto
serd observar si estos sondeos y detecciones de necesidades, se estdn

realizan con perspectiva de género.

Las lineas de accidon que menos presentaron avances fueron: la relacionada
con realizar grupos de formaciéon especializados que tuvo una atenciéon por
5 dependencias, la relacionada con contar con espacios de trabajo dignos
que favorezcan el clima laboral, con una atencion por parte de 5
dependenciasy la relacionada condar capacitaciones a mandos medios y
altospara la gestion de un liderazgo libre de violencia y discriminacion. Serd

importante reforzar esfuerzos para la atencién de estas lineas de accion.

Grafica 12. Numero de dependencias que reportaron avance en el Eje1del
Programa de Cultura Institucional porlineas de accién

1.1.1.1. Realizar sondeos para conocer qué necesidades
poseen las personas que forman los equipos de trabajo,
y si cuentan con los recurses materiales y humanos
suficientes pararealizar la labor encomendada.

11.1.2 Realizar grupos de formacién de equipos de alto
rendimiento, con el fin de formar y fomentar
engagement en las personas.

11.1.3 Promover que las instituciones se preocupen por
contar con espacios trabajo dignos que favorezcanel
clima laboral.

1.1.21. Realizar capacitaciones dedicadas a mandos
medios y altos para la gestién del liderazgo que el
encargo implica sin recurrir a formas de violencia y con
estricto respeto alos derechos humanos.

11.22. Realizar actividades de esparcimiento
periédicamente parala consolidacion de los equipos de
trabajo y de los liderazgos.

1131 Difundir mediante materiales impresos y digitales
temas de derechos humanos conel finde que las
personas que forman parte de la institucién conozcan y
defiendan sus derechos.

11.32. Realizar acciones para fortalecer el tema de
derechos humanos basdndose en las necesidades
detectadas (cursos, capacitaciones, habilitacién de
espacios).

11.4.1. Incorporar formas de lenguaje incluyente y no
sexista en los documentos

1.1.4.2.Realizar acciones de habilitacién de espacios

incluyentes para personas que cuenten conalguna
discapacidad en el caso de que exista alguien con estas
caracteristicas o cuenten con areas de atencién ala...

114.3. Cumplir las leyes y reglamentos que estén
encaminados ala erradicacién de las formas de
discriminaciéon



Por ultimo, es importante reconocer, visibilizar y poner nombre a los
esfuerzos realizados por parte de las personas que integran las UIG de

Igualdad. Por ello es por lo que se enuncian algunas acciones destacadas
reportadas en este Eje:

o Colegio de Educacion Profesional Técnica del Estado de Jalisco
(CONALEP)

Se aplicaron encuestas a personal directivo, administrativo, docente,
ademds de estudiantes sobre acoso y hostigamiento sexual laboral e

inclusion.

Ademds, se realizéd una capacitacion por parte de la Secretaria de Igualdad
Sustantiva entre Mujeresy Hombres a quienes integran el Comité de Eticay
la UIG, con la finalidad de sensibilizar a las personas para que incorporen la
perspectiva de género en los procesos de denuncia y sus mecanismos de

atencion.
o Instituto de Formacion para el Trabajo (IDEFT)

Se revisaron, de manera minuciosaq, los contenidos de comunicacion en
publicaciones de redes sociales y en documentos internos, para que el
contenido de esté libre de estereotiposde género, de lenguaje sexista y no

incluyente.
o Instituto Jalisciense de la Vivienda (IJALVI)

Aplicaron unaencuesta de Clima organizacionaly elaboraronun informe de
hallazgosy seguimiento. Ademds, tuvieron una capacitacién en materia de

comportamiento conintegridad y ética publica del personal de IJALVL
e Museos, Exposiciones y Galerias de Jalisco

Se aplicaron encuestas electrénicas a las personas titulares de las UIG
administrativas, a fin de conocer las necesidades que poseeny si cuentan

conrecursos materialesy humanos suficientes.
« Secretariade Innovacion, Ciencia y Tecnologia
Atravésde la realizacion de grupos de alto rendimiento, se trabajé con una

imiciativa encaminada a la cooperacién, comunicacién e integraciéon de los
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equipos de trabajo. Ademds, se aplicd un cuestionario de Clima

Organizacional altotaldel personal

Todas estas acciones que se mencionan, constituyen buenas prdcticas que
favorecen entornos laborales mas igualitariosy encaminados hacia contar

conuna mejor Cultura Institucional

43. Eje 2 del Programa de Cultura Institucional, “Incorporar
practicas laborales donde el personal y la institucion sean
corresponsables en el cumplimiento de los objetivos a la vez que
concilian sus vidas personales con el trabajo”

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia
fundamental que facilita la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. Su objetivo es posicionar y conseguir una nueva organizacion del
sistema social y econdmico donde mujeres y hombres puedan hacer
compatibles las diferentes facetas de su vida: el empleo, la familia, el ocio y

el tiempo personal

Generar estrategiasy acciones que favorezcan la conciliacion al interior de
las dependencias de gobierno es importante toda vez que, en muchas
ocasiones, las mujeres tienen mayores responsabilidades de cuidado o de
realizar trabajos no remunerados, lo que dificulta su capacidad para
equilibrar su vida laboral y personal Al proporcionar medidas de
conciliacion, como las que se proponen en las lineas de accion de este eje, se
brinda (a las mujeres principalmente) la oportunidad de participar
plenamente en el quehacer gubernamental sin tener que sacrificar su vida

personaly familiar.

Ademds, la incorporaciénde medidas de conciliacién también contribuye a
una mejor cultura institucional, ya que, a través de estas acciones, se
fomenta una cultura en la que todas las personas trabajadoras son
valoradasy respetadasindependientemente de su género, raza, orientacion
sexual u otros aspectosde suidentidad.

Las @ lineas de accidén que comprenden el Eje 2, estdn orientadas hacia
facilitar la conciliacion de las personas que trabajanen las dependenciasy
entidadesdela AdministracionPublica Estataly, portanto, orientadashacia

generar espacios de trabajo igualitariosy sin discriminacion.
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Los resultados obtenidos en este eje muestran que 16 dependencias
reportaron la atencién de al menos 1linea de accidén, lo cual representa el
29.6% de las dependencias que enviaron su informe final. Mientras que 38
dependencias (el 70.4% de las dependencias que enviaron su informe final)
no reportan avances en el cumplimiento de ninguna linea de accién de este

eje. Estosresultados se muestran en la siguiente grafica:

Grafica 13. UIG que reportan avances en el cumplimiento del Eje 2 del
Programa de Cultura Institucional

= Dependencias con avances enel Eje 2 = Dependencias sinavances en el Eje2

Namero de

P .
dependencias orcentaje

Dependencias con avances en el Eje 2 16 29.6%

Dependencias sin avances en el Eje 2 38 70.4%

De las dependencias que reportaron avances en las distintas lineas que
integran el Eje 2, seidentificaron al menos 29 acciones que impactan

directamente en algunade estaslineas.

La distribucion de las 29 acciones detectadas por lineas de acciéon, puede

observarse en la Grdafica14. Dentro de los resultados se puede observar que
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la linea de accidon mds atendida, es la relacionada con habilitar lactarios
para mujeres en etapa de lactancia, con 8 dependencias que reportaron
avances. Esto es muy valioso porque contribuye de manera muy importante

a la dignificacién de los espacios laborales.

Aungue en menor cantidad de dependencias, otraslineas de acciéon del eje
también reportan avances importantes: la relacionada con la creacién de
permisos administrativos para atender urgencias sefiala una atencién por
partede 5 dependencias;lasrelacionadas conla creaciéon de modalidades
de trabajo mixto y la flexibilizacion de horarios para atender necesidades
familiares o personales, reportan una atencionpor parte de 4 dependencias

cada una.

Otros resultados muestran que en 3 dependencias se han habilitado
ludotecas parala permanenciade nifias y ninos en periodos no escolares, en
otras 2 se han modificado o adecuado espacios para que se tenga la
posibilidad de que hijos o hijas puedan acompanar a las personas
funcionarias publicas en algunas jornadas y en espacios seguros vy
adecuados, otras 2 tienen esquemas que permiten compensar horas extras
mediante permisos laboralesy por ultimo, 1 dependencia cred un convenio

para guarderias o estancias infantiles cerca de la dependencia.

68



Grafical4.Numero dedependencias quereportaronavances enel Eje2del

Programa de Cultura Institucional porlineas de accién

2111 Flexibilizar los horarios de las jornadas laborales
para atender las necesidades que pudieran surgir en el
ambito familiar siempre y cuando no represente un
obstaculo paraun cumplimiento satisfactorio del
encargo del puesto que se realiza.

2112. Crear modalidades de trabaje mixto, presencial y
a distancia siempre y cuando no representeun
obstaculo paraun cumplimiento satisfactorio del
encargo del puesto que se realiza.

212.1. Modificar o adecuar espacios para que se tengala
posibilidad de que hijos e hijas puedan acompartiar en
algunas jornadas en un espacio seguro y adecuado.

213.1. Crear permisos administrativos para que las
personas del equipo de trabajo atiendan situaciones de
emergencia.

2141 Compensar horas extras mediante permisos
laborales.

215.1. Crear convenios,espacios o ludotecas para la
permanencia de nifias y nifios en periodos no escolares
endonde no existe la posibilidad de que se les cuide.

2161. Crear convenios para guarderias yfo estancias
infantiles cercanas alcentro de trabajo.

2171.Habilitar lactarios para mujeres en etapa de
lactancia

Aungue se presentan en menor medida las acciones atendidas en este gje en

relacion con el eje anterior, los esfuerzos implementados son muy valiosos,

ya que inclusive se han recopilado testimonios de que habilitar espacios

como ludotecas en dependenciasy entidades, ha cambiado completamente

la dindmicalaboralyla relacionentrelas personasdedichasdependencias,
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No hay que pasar por alto tampoco la linea de accién relacionada con la
creacion de convenios con guarderias o estancias infantiles, ya que, al
intentar explorar la instalacion de ludotecas o la adecuaciéon de espacios
para hijas e hijos, muchas dependencias se han visto limitadas tanto por
recursos financieros, como por impedimentos estructurales. En ese sentido,
explorar realizar convenios con guarderias supone un drea de oportunidad
ya que no requiere una inversion fuerte por parte de las dependenciasy
permite que las personas con hijas e hijos estén en un espacio seguroy con
acompanamiento profesional Si bien serd importante generar estrategias
para la atencion de todas las lineas de accion de este eje en particular,
focalizar esfuerzos en realizar convenios con guarderias o estancias

infantiles cercanas a los centros de trabajopodriatraer grandes beneficios.

Reconociendo los esfuerzos tan importantes realizados en el Eje 2, se

enuncian algunas acciones destacadasy reportadas en este Eje:

o« Colegio de Educacién Profesional Técnica del Estado de Jalisco
(CONALEP)

Se autorizd pagar horas al personal administrativo y reponer horas en caso

de horasextras.
o« ComisionEstataldel Agua

Se gestiond que, en la negociacion de su contrato colectivo de trabajo, se
cuenteconunaprestaciondenominada “Cuidados Infantiles” lo que permite
a la madre, padre, tutora/o, atender las necesidades de hijas e hijos cuando

se requiera.
o Coordinaciéon General Estratégica de Gestion del Territorio:

Como una medida de conciliacion, se considerd el trabajo a distancia toda
vez que no afecte las funciones de la dependencia. Quedaria pendiente
explorar siesta medida estd prevista en sus lineamientos de trabagjo.

« Coordinacion General Estratégica de Seguridad

Se encuentran enproceso de gestionaruna sala de lactancia. Su instalacion

todavia estd enproceso.
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e Secretaria de Administracion

Se firmo un convenio con el “Instituto de Desarrollo Infantil Julio Cortazar”
para que las hijas e hijos de las personas que trabajan en la dependencia
puedan tener una atencién prioritaria en el Instituto y asi conciliar las
facetas, familiares, personalesy laborales de la vida.

o Secretariade la Hacienda Pablica

Se inaugurd un lactario en el Edificio de Pedro Moreno, ubicado en el Centro

Histérico de Guadalajara.
o Secretariade Innovacion, Ciencia y Tecnologia

Se autorizd la figura de permiso de salida anticipada para que las personas
de la dependencia puedan continuar con estudios superioresy de posgrado.

o Secretaria dePlaneaciony Participacion Ciudadana

Se habilité un espacio para que funja como ludotecay se realizé reglamento

pPara su uso.
o Secretariadel Sistema de Asistencia Social

Fue habilitadaundareadejuegos para hijase hijos del personalquelaboraen
la dependencia, lo que favorece que las hijas e hijos acomparien a las

personas funcionarias publicas en sus jornadas estando espacios dignos.

Ademds, se generd una vinculaciéon con DIF Jalisco para que las mujeres en
periodo de lactanciaque trabajanen la SSAS, tengan acceso al lactario que

opera atravésde la coordinacion de dicha institucion.

Porultimo,setrabajo enelfortalecimiento deReglasde Operacion2023 para
incorporar perspectiva de género, lenguaje incluyente y no sexista en

programas sociales a su cargo.
e Sistemade TrenEléctrico Urbano

Se instalaron doslactariosy actualmente ya estan en funcionamiento, uno
enla estacion de San Juan de Diosy otro en Base de Mantenimiento Tetldny
31 lactarios mds en el Sistema de Mi Macro Periférico, para que las personas
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usuarias del transporte publico puedan disponer de un espacio digno para

la extraccion de leche.

Hay que prestar una atencién particulary mayor a las acciones realizadas
para el cumplimiento del Eje 2, toda vez que la conciliacion y el
reconocimiento, la reducciény la redistribucion de los cuidados, es una de
las estrategias mds efectivas para contar con espacios de trabgjo
igualitariosy, ademds, para reducir brechas de desigualdad.

4.4. Eje 3 del Programa de Cultura Institucional, “Impulsar el
Protocolo Cero para erradicar el hostigamiento y acoso sexual
laboral dentro de la Administracion Pablica Estatal”

La implementacion del Protocolo es imperante para prevenir, atender,
sancionar y erradicar el hostigamiento sexualy acoso sexual dentro de la
administracionpublicadelestado de Jalisco. Como personas que laboramos
dentro del Gobierno de Jalisco, la politica de prevenciéon, atencion, sancidony
erradicacion del hostigamiento sexual y acoso sexual, enfatiza en el

pronunciamiento activo de la Cero Tolerancia hacia estas conductas.

Este pronunciamiento edifica la responsabilidad de las entidades vy
dependencias del Gobierno de Jalisco por construir ambientes laborales
libres de violencias y de discriminacion, ambientes laborales en donde
predomine el derecho tener una vida libre de hostigamiento sexualy acoso
sexual.

En ese sentido, las 3 lineas de accion que comprenden el Eje 3, estdn
orientadas principalmente hacia la difusién de conceptos y mecanismos

para prevenirelacoso y hostigamiento en espacios de trabagjo.

Este eje es el mds atendido, ya que 40 del total de 42 dependencias que
reportaron avances en el cumplimiento del Programa de Cultura
Institucional, lo hicieron en este eje. Si consideramos a las dependencias y
entidades que no presentaron avances, la atencién de este eje representa
741% de las dependencias que enviaron su informe final Mientras que 14
dependencias(25.9%)noreportanavances. Estosresultadossemuestranen

la siguiente grafica:
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Grafica 15. UIG que reportan avances en el cumplimiento del Eje 3 del
Programa de Cultura Institucional

= Dependencias con avancesenel Eje 3 = Dependenciassinavances en elEje3

Numero de

P .
dependencias orcentaje

Dependencias con avances en el Eje 3 40 741%

Dependencias sin avances en el Eje 3 14 25.9%

De las dependencias que reportaron avances en las distintas lineas que
integran el Eje 3, seidentificaron al menos 57 acciones que impactan
directamenteenalguna deestaslineas.Sise reitera quela metodologia para
la identificacidn de las acciones busca dar cuenta de las dependencias que
implementaronalmenosTaccion que atendiera lineas de accionespecificas,
también se puede decir que, en términos proporcionales, fue el Eje que mas
acciones tuvo, ya que soélo cuenta con 3 lineas de accion se reportaron 57
acciones, en comparaciénconelEjelo el Eje 2 que portaron 67 acciones con

10 lineas de accidon 29 acciones con @ lineas de accidén, respectivamente.

La distribuciéon de las 57 acciones detectadas por lineas de accién, puede

observarse enla Grafica 16. Dentro de los resultados de esta grdafica puede
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observarse que la linea de accién mds atendida, es la relacionada con
informar, através de campanas de comunicacion, qué es el hostigamientoy
acoso sexual laboral, con 29 dependencias; en menor cantidad de
dependencias, la linea de accién relacionada con la difusiéon de los
mecanismos y rutas por seguir para atender y erradicar el acoso y

hostigamiento sexual en el dmbito laboral, muestra una atencién por parte
de 23 dependencias.

Grafica16.Numero dedependencias quereportaronavances enel Eje3del
Programa de Cultura Institucional por lineas de accién

313.1. Informar a través decampafnias
de comunicacion qué es el
hostigamiento y acoso sexual laboral
para informar sobre las
caracteristicas y sanciones que estan
contempladas enlas leyesy
reglamentos.

313.2 Informar sobre los mecanismos
que se han establecido para atender y
erradicar el hostigamiento sexualy
acoso sexual laboral y las instancias
y rutas que una victima debe seguir
para la denuncia

313.3 Aplicar el protocolo cero para
los casos que requieran ser
canalizado
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Por dltimo, sélo 5 dependencias
reportaron haber atendido la linea de
acciénrelacionadaconlaaplicaciondel
Protocolo Cero. Esto debido, en gran
medida, a que las dependencias y
entidadesreportaronnohaber contado

con casos de acoso y hostigamiento.

Cabe mencionar que las UIG de
Igualdad no son las instancias cuya
funcion institucionales la recepcion de
quejas y el seguimiento de casos de
acoso y hostigamiento; sin embargo, si
es una instancia que, por la
sensibilizacion  recibida hacia  sus
miembros, las UIG pueden fungir como

espacios seguros para acompanar a

las personas denunciantes de estos

-  ——
Aw. vollarts 1252 13 34 a8 12 13 Higusl Dilanca DAL 13 34 50 1170 Jalisee

casos.

De manera que se puedan reconocer, visibilizar y poner nombre a los
esfuerzos realizados por parte de las personas que integran las UIG de
Igualdad, a continuacion, se enuncian algunas acciones destacadas

reportadas en este Eje:
e Hospital Civil de Guadalajara

Realizaron actividades formales de lectura del Posicionamiento del
manifiesto de cero tolerancia al acoso y hostigamiento sexual laboral

o Instituto de Informacion Estadistica y Geografica

En coordinacién con el Comité de Etica, se ha implementado el Protocolo
Ceroy tambiénun protocolo establecido parala denuncia, el cual también
se ha socializado con las personas de la entidad. Ademdas, de manera
continua y una vez iniciando cada ano, la Unidad de Igualdad realiza la

difusion de estos protocolosy sus mecanismos de accion.
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o« Colegio de Educacién Profesional Técnica del Estado de Jalisco
(CONALEP)

Tuvieron procesos de sensibilizaciény capacitacion especializados en los

procesos de denuncia y sus mecanismos de atencion.

4.5. Eje 4 del Programa de Cultura Institucional, “Fortalecer las
estructuras organizacionales transparentando los perfiles de
puesto, los mecanismos de promocion y de capacitaciéon y
especializacion del personal”

Contar con procesos transparentes para la selecciéony promocion, asi como
con procesos de capacitacion y especializacion para las personas que
trabajan en las dependencias y entidades del Gobierno de Jalisco es
fundamental para garantizar una cultura institucional igualitaria y un

ambiente de trabajo justo.

La perspectiva de géneroen la seleccion del personalimplica considerar las
desigualdadesy barreras histéoricas que han enfrentado las mujeres en el
mercado laboral, y garantizar que las oportunidades de empleo sean
accesibles para todas las personas independientemente de su género.
Ademds, la transparencia en el proceso de seleccion garantiza que los
criterios sean clarosy objetivosy que todas las personas candidatas tengan
la misma oportunidad de demostrar sus habilidadesy calificaciones.

Por otra parte, la capacitacion y la profesionalizacion son aspectos claves
para el desarrollo personal y profesional de las personas que trabajan en
las dependenciasy entidades del Gobierno de Jalisco, ya que, por un lado,
permite desarrollar nuevas habilidades y conocimientos, mejorar el
desempeno laboraly mantenerse actualizado enlostemas relacionados con
el dmbito institucionalde cada dependencia;y por otro, puede contribuir a
que las personastengan una mayor satisfaccion con sutrabajo e, inclusive,

amejorar su situacion econédmica.

Reiterando que la transparencia en los procesos de seleccion y la
profesionalizacién de las personas son aspectos que contribuyen a una
mejor cultura institucional y a garantizar un ambiente de trabajo mas
igualitario,el Eje 4 plantea 5 lineas de accion para la consecucion de estos

objetivos.
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Los resultados obtenidos en este Eje 4 muestran que 15 dependencias
reportaron la atencién de al menos 1linea de accidén, lo cual representa el
27.8% de las dependencias que enviaron su informe final. Mientras que 39
dependencias (el 72.2% de las dependencias que enviaron su informe final)
no reportan avances en el cumplimiento de ninguna linea de accién de este

eje. Estosresultados se muestran en la siguiente grafica:

Grafica 17. UIG que reportan avances en el cumplimiento del Eje 4 del
Programa de Cultura Institucional

= Dependencias con avancesenel Eje 4

m Dependencias sinavances en elEje4

Namero de

P .
dependencias orcentaje

Dependencias con avances en el Eje 4 15 27.8%

Dependencias sin avances en el Eje 4 39 722%

De las dependencias que reportaron avances en las distintas lineas que
integran el Eje 4, seidentificaron al menos 26 acciones que impactan
directamente en alguna de estas lineas. La distribucion de estas acciones

detectadas porlineasde accién, puede observarse en la Grafica 18.
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Grafica18.Numero dedependencias quereportaronavances en elEje 4 del
Programa de Cultura Institucional por lineas de accién

4.1.1.1. Publicar de forma interna las convocatorias
sobre promociones o vacantes para que el personal
conozca las oportunidades de promocion abiertas y
pueda participar si asi lo decide.

4.1.21.Establecer con perfiles de puesto claramente
definidos donde estipule qué requisitos se requieren
para ocupar un puesto tales como nivel académico,
especializacion,dominio de habilidades especificas
para el puesto o experticiaen encargos similar

41.3]. Crear espacios de formacion o especializacion

referentes a las actividades que realizan para que el

personal pueda desempariar de forma mas eficiente
elencargo o aspirar auna promocion.

4.1.4.1. Crear convenios con instituciones de formacién
para que el personal obtenga becas en cursoes o
programas de estudios con validez oficial.

4.1.5.1. Impulsar que las personas contintdeno
concluyan sus estudios formales através de permisos,
horarios mixtos o jornadas adaptadas.

Dentro de los resultados de esta grdfica puede observarse que la linea de
accidon mds atendida, es la relacionada con la publicacién de forma interna
las convocatorias sobre promociones o vacantes disponibles, ya que 7
dependencias reportaron haber atendido estas lineas de accién. Otros
resultados que se observan, es que las lineas de accién relacionadas con
establecer perfiles de puesto claramente definidosy concrear espacios de
formaciéon o especializacion relacionados con las actividades que ya se

realizan para que las personas puedan desemperiar mejor su trabajo o
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aspirar a una promociéon, muestran una atencién de 6 dependencias cada

unda.

Los resultados que muestran una mejor atencidon en este Eje, son las
relacionadas con la creacion de convenios con instituciones de formacion
para que el personal obtenga becas en cursos o programas de estudios, con
una atencion por parte de 4 dependenciasy la linea de accién relacionada
con impulsar que las personas contindien o concluyan sus estudios formales
a través de permisos, horarios mixtos o jornadas adaptadas, con una

atencion por parte de 3 dependencias.

Cabe mencionar que este es uno de los ejes menos atendidos por parte de
las UIG, por lo que su cabal cumplimiento serd uno de los principales retos
para la transversalizaciénde la perspectiva de género en las dependencias
y entidadesde cara alcierre de la administracion.

Entendiendo quelatransparenciaenlasvacantesy laprofesionalizacion son
aspectosclavestantoparaeldesarrollo personal,como paratener espacios
de trabajodignos e igualitarios, se enuncian algunas acciones destacadasy

reportadas en este Eje:
o Instituto de Formacion para el Trabajo (IDEFT)

De manera regular se transparentan las convocatorias de plazas vacantes
atravésdesuportaldetransparencia, lo cual se podria fortalecer a través

de campanas de socializacion de las vacantes y sus requerimientos.
o Secretaria de Administracion

En total se firmaron60 convenios en materia de capacitacion con
instituciones para que personas servidoras publicas, asi como familiares

directos, obtengan descuentos eninscripciony colegiaturas.
» Secretariade Innovacion, Ciencia y Tecnologia

Se contd con flexibilizacion de horarios para el personal que cursa estudios
superiores. Queda pendiente saber si esta medida estd considerada en los

lineamientos detrabajodela dependencia.
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4.6. Eje 5 del Programa de Cultura Institucional, “Propiciar que la
difusion y comunicacion sea incluyente, no sexista y libre de
discriminacion”

Si bien en el apartado correspondiente al proceso de capacitacion en
materia de lenguaje incluye y no sexista, se hace una descripcion respecto a
coémo el lenguaje es un reflejo de las prdacticas socio culturalesy cémo el uso
de un lenguaje masculino como genérico puede perpetuar la invisibilizacion
y la exclusion de grupos historicamente discriminados, incluidas las mujeres,
aqui es importante retomar que propiciar el uso cotidiano de una difusion
incluyente, no sexista y libre de discriminacion es fundamental para
transversalizar la perspectiva de género y para garantizar la igualdad de
géneroy el respeto a los derechos humanos al interior de las dependencias

y entidades del Gobierno de Jalisco.

Partiendo de que lo que no se nombre, aunque exista pasa al terreno de lo
invisible, la utilizacion de un lenguaje no sexista, incluyente y libre de
discriminacién, contribuye a la transversalizacidon de la perspectiva de
género ya que permite nombrary valorarla igualdad de género, ademas de
que el lenguaje es un medio para abordary erradicar las desigualdadesy
discriminacionesy, por tanto, contribuir a fomentar una cultura institucional

y social masigualitaria.

En ese sentido, las 3 lineas de accién que comprenden el Eje 5, estdn
orientadasprincipalmentehaciala difusiondeestrategiasparafavorecer el
lenguaje incluyente y a incorporarlo tanto en la produccién documental o

administrativa, como en la documentacion normativa.

Los resultados obtenidos en el Eje 5 muestran que 19 dependencias
reportaron la atenciéon de al menos 1linea de accién, lo cual representa el
352% de las dependencias que enviaron su informe final. Mientras que 35
dependencias (el 64.8% de las dependencias que enviaron su informe final)
no reportan avances en el cumplimiento de ninguna linea de accién de este

eje. Estosresultados se muestran en la siguiente grafica:
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Grafica 19. UIG que reportan avances en el cumplimiento del Eje 5 del
Programa de Cultura Institucional

» Dependencias con avances en el Eje 5

» Dependencias sinavances en elEje 4

Numero d.a Porcentaje
dependencias
Dependencias con avances en el Eje 5 19 352%
Dependencias sin avances en el Eje 5 35 64.8%

En cuanto a las dependencias que reportaron avances en las lineas de
accion del Eje 5, seidentificaron al menos 25 acciones que impactan
directamente en alguna de estas lineas. La distribucién de estas acciones

detectadas porlineas de accion, puede observarse en la Grafica 20.
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Grafica 20. Numero de dependencias que reportaron avances en el Eje 5
del Programa de Cultura Institucional por lineas de accién

5.1.1.1. Armonizar la politica de
comunicacién organizacional e
institucionalen materia de igualdad y
no discriminacion.

5.1.1.2 Difundir de forma periédica
estrategias de comunicacién para
incorporar un lenguaje administrativo
incluyente y no sexista

5.11.3 Utilizar una comunicacion
incluyente, no sexista, sin discriminacién
y con apego en los derechos humanos,
tanto en lo administrativo (documentos,
memordndums, oficios, informes, etc.),
como en las prdacticas de relacién de
cada unade las personas

Dentro de los resultados de esta grafica se puede observar que la linea de
accion atendida porun mayor niumero de dependencias, corresponde a la
relacionada con difundir de manera periddica estrategias de comunicacion
paraincorporar unlenguaje administrativo incluyente y no sexista, la cual
tuvo avances en 14 dependencias.

En cuanto a las otras lineas de accion, la relacionada con armonizar la
politica de comunicacion organizacional y la de utilizar una comunicaciéon
incluyente y no sexista en los documentos administrativos, tuvieron una
atencidnpor partede 5y 6 dependencias respectivamente.

Los distintos informes finales muestran que, las dependencias que han
alcanzadoimplementarestrategiasde comunicacionincluyenteyno sexista,
han fortalecido por ende su comunicacion interna y propiciado, ademds,
otras buenas prdcticas que abonan a la cultura institucional. Entonces,
aunque muy buenos, estos resultados son insuficientes si dimensionamos la
importancia del lenguaje en la cultura institucional Por ello es por lo que uno

de los principalestemas en los que habrd que poner atencion en los futuros
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ejercicios, serd en fortalecer estrategias que permitan incidir a través del
lenguaje en la transversalizacion de la perspectiva de género al interior de

las dependenciasy entidades del Gobierno de Jalisco.

De manera que se puedan reconocer, visibilizar y poner nombre a los
esfuerzos realizados por parte de las personas que integran las UIG, a
continuacioéon, se enuncian algunas acciones destacadas reportadas en este

Eje:
o Fiscaliadel Estado

Se generaron infografias mensuales, haciendo hincapié en temas
importantes como la incorporacion del lenguaje incluyente o
institucionalizacién de la perspectiva de género.

e Fondo Jalisco de Fomento Empresarial (FOJAL)

Se adecud el manual de comunicaciéon institucional con el objetivo de que
queden definidos de forma clara los criterios de comunicacién Ademds,
cuentan conuna guia a manera de imagen corporativay lenguaje universal

a adoptarencomunicados intermosy externos.
o Secretariade Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres

Se incorpord lenguaje incluyente en Catdlogo de puestos por nivel y
nomenclaturadel Poder Ejecutivo, lo cual constituye un granlogro tanto en
materiadelenguajeincluyente,comoentransversalizaciondela perspectiva

de género.

e Secretariade Cultura

Se realizé la revision de las convocatoriasy Reglas de Operacion pasando
por unfiltro para ajustar el lenguaje incluyente antes de ser publicadas.

e Secretariade Educacion

Fomentaron eluso de un manual de comunicacion no sexista para favorecer

el lenguaje incluyente através de diversas vias de comunicacion.
e« Secretariade Educacion

Se elaboré una Guia rapida de uso de lenguaje incluyente no sexista, la cual

se compartiocontodo el personalde la Secretaria de la Hacienda Publica,
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para ser consultada y utilizada en la documentacion oficial. Ademdas,
crearon una identidad grafica de la Unidad de Igualdad, la cual se utiliza

paradifundiryposicionartemasrelacionadosconlostrabajosde su Unidad.
o Secretariadel Sistema de Asistencia Social

Se llevd a cabo la incorporaciéon de Lenguaje incluyente y no sexista en las
Reglas de Operacion.

o Sistema Estatal Anticorrupcion

Generaron 2 boletines mensuales difundiendo temas relacionados con la
igualdad de género. Ademds, elaboraronun libro de Estilo Institucional para
su documentaciéon administrativa, el cual incluye un apartado sobre

inclusiony género.

5. Retos y obstaculos

Plantear retosy obstdculos enla implementacién de la estrategia tendiente
a la transversalizacion de la perspectiva de género en el Gobierno de Jalisco
es importante por varias razones. En primer lugar, porque identificar
obstdculos permite conocer las barreras que deben ser superadas para
construir espacios de trabajo mds igualitarios; en segundo lugar, esto
también ayuda a establecer un plan de accién concreto para abordar los
desafios presentados; y en tercer lugar, al hacer publicos los retos vy
obstdculos, se puede generar una discusion mds amplia sobre cdmo

superarlosy seguir insistiendo en transversalizar la perspectiva de género
en la dreasy dependencias de gobiermo.

Para detectar retos, obstdculos y dreas de oportunidad que permitan la
construccion del Plan de Trabajo 2023, se emplearon 3 distintas fuentes: la
experienciaenlaimplementaciondePlande Trabajo2022y enel seguimiento
de las distintas UIG, un ejercicio participativo con todas las UIG realizado
durante el Conversatorio de cierrey los retosy obstdculosidentificados por

parte de lasdependenciasy entidades en sus informes finales.

Los retos y obstdculos identificados a partir de la experiencia en la
implementaciény el seguimientodeltrabajodelas UIG,se desarrollaronalo

largo delinforme en cada uno de los apartados. En cuanto a la actividad de
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cierrerealizada durante el conversatorio, si bien se abordd parcialmente en
el apartado relacionado con el conversatorio en materia de cuidados y

corresponsabilidad, vale la pena profundizar en los resultados obtenidos.

Este gjerciciofue una actividad participativay deliberativa realizada conlas
128 personas de 26 UIG distintas que acudieronal conversatorio. Enella, se
recopilaron todas las opiniones de las personas respecto a los retos y
dificultadesqueencontraronenrelaciénconlostrabajosdesus UIG en 2022,
y también respecto hacia dénde quisieran encaminar los esfuerzos de las
UIG para 2023.

Unpar dereactivos de la actividad buscaron medir la percepcién que tenian
las personasrespecto a su conocimiento e involucramiento en los trabajos
realizados durante todo el ano, los resultados encontrados muestran que
hay una buena participacion y autopercepcién de las personas, ya que el
67.5% consideran que estdntotalmente o lo suficientemente familiarizadas
con los trabajosde sus UIG, dato que es consistente con el hecho de que, en
una escala Likert, las personas tienen una autovaloracion de 3.6 de un
mdximo de 5 respecto a su involucramiento. Si bien son buenas noticias,
tambiénrefleja quenecesarioimplementar estrategiasque permitanquelas
personasde la Unidad en su totalidad se involucren o estén familiarizadas
conel trabajorealizado, ya que en muchas ocasiones sélo la persona enlace

se involucra completamente.
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Grafica 21. Resultados de la actividad de cierre relacionados con el
involucramiento de las personas en los trabajos de la UIG

¢Qué tan familiarizado o familiarizada
estds con las Unidades de Igualdad de tu
dependencia?

Poco Totalmente

Del1al 5, en donde 1 significa pocoy 5
significa totalmente, ¢qué tanto
consideras que te involucraste en los
trabajos de la UIG de tu dependencia?

= Mucho =Losuficiente = Poco Nada
<Qué tan familiarizado o familiarizada Namero de Porcentaje
estas con las UIG? dependencias g
Mucho a1 36.9%
Lo suficiente 34 30.6%
Poco 35 31.5%
Nada 1 0.9%

Un par dereactivos de la actividad buscaron medir la percepcion que tenian
las personasrespecto a su conocimiento e involucramiento en los trabagjos
realizados durante todo el ano, los resultados encontrados muestran que
hay una buena participacion y autopercepcion de las personas, ya que el
67.5% consideran que estadntotalmente o lo suficientemente familiarizadas
con los trabajosde sus UIG, dato que es consistente con el hecho de que, en
una escala Likert, las personas tienen una autovaloracion de 3.6 de un
mdaximo de 5 respecto a su involucramiento. Si bien son buenas noticias,
también refleja que es necesario implementar estrategias que permitan que
las personas de la Unidad en su totalidad se involucren o estén
familiarizadas con el trabajorealizado, ya que en muchas ocasiones sélo la

persona enlace se involucra completamente.
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El ejercicio contd con un reactivo que buscaba detectar los principales
obstdculos que las personas identificaron en la implementacion de las
accionesrelacionadas con las UIG, losresultados de la Grdafica 22 muestran
el numero de personas que senalaron haberse encontrado con
determinados obstdculos. Elresultado mds recurrente estd relacionado con
la pocacolaboraciéndelaspersonasdelas dependencias,lo cualrefiereque
es importante reforzar lostrabajos en materia de sensibilizacién para hacer

frente a la resistencia cultural que la perspectiva de género encuentra.

Otros resultados concurrentes estuvieron relacionados con la
incompatibilidad de las agendas de las personas que integran las UIG y con
que existen canales de comunicacion insuficientes al interior de las
dependencias. Ambosaspectosrefierenlanecesidad degenerar estrategias

que permitan conciliar horariosy canales de comunicacion.

Grafica 22. Resultados de la actividad de cierre relacionados con los
obstaculos por parte de las personasde las UIG

:Qué consideras que obstaculizo el
cumplimiento del Plan de Trabajo 2022?

Poca colaboracién por parte de las
personas demi dependencia

Incompatibilidad de las agendas de
las personas que integran las UIG

Canales de comunicacién
insuficientes en mi dependencia

Mucha rotacién en el personal de mi
dependencia o entidad

Otro obstaculo

| I

No encontré ningun obstdaculo

87



Por ultimo, los datos muestran que existe una pequena correlacionentre la
poca colaboracion y la incompatibilidad de agendas, lo cual también
muestra que quizds, mds que una resistencia cultural, es necesario explorar

horarios, medios, plataformasy estrategias que permitan conciliar horarios.

Cabe mencionar que estos tres obstdculos mds recurrentes, la poca
colaboracion, la incompatibilidad de horariosy los canales de comunicacion
insuficientes, fueron consistentes con los obstdculos identificados a través

de los informes finales recibidos.

En un momento posterior de la actividad, se realizé un andlisis para
consensuar hacia dénde deberiande orientarse los esfuerzos institucionales
de las UIG; ejercicio que resulta de valiosa importancia, pues las opiniones
vertidas se traducen en acciones consensuadas que deberdn tomarse en
cuenta para elaborar el Plan de Trabajo 2023. De manera que avanzar hacia
la construccion de espacios de trabajo mas igualitarios y hacia una mejor
cultura institucional, sea un esfuerzo colectivo tanto en la planeacion, como
en la ejecucion de las acciones. En la Grdfica 23 se presentan los resultados

obtenidos de dicho andlisis.

Resulta muy interesante cdmo el reactivo mds recurrente estuvo
relacionado con el consolidar acciones del Programa de Cultura
Institucional y el menos recurrente estuvo relacionado con refrendar
procesos de capacitacidn suscitados en ejercicios anteriores; resulta
interesante, porqueestorefleja queeltrabajorealizadoalolargodelos afios
por parte de las UIG, tiene una continuidad y una trazabilidad encaminada

a la institucionalizacién de la perspectiva de género.

Los otros dos resultados refuerzan esta premisa, ya que sefialan que se
busca contar con herramientas mds prdcticas que permitan construir masy
mejores presupuestos con perspectiva de géneroy que estos presupuestos
se vean reflejados en los instrumentos de planeaciéon, programacion y
presupuestacion, como lo son las Matrices de Indicadores de Resultados, las
Reglas de Operaciény los Programas Operativos Anuales y que permitan,
también, proponer capacitaciones nuevas que favorezcany materialicen el

cumplimiento de las lineas de accion del Programa de Cultura Institucional
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Grafica 23. Resultados de la actividad de cierre relacionados con hacia
donde deberian orientarse los esfuerzos de las UIG en 2023

¢Hacia donde crees que deberian orientarse
los esfuerzos de las Unidades de Igualdad
para 20237

Trabajar y consolidar acciones del Plan
de Cutlura Institucional (mejorar el clima
laboral, proponer acciones de
corresponsabilidad, etc)

Construir mas y mejores presupuestos
con perspectivade género (MIR, ROP, m
POA)

Proponer capacitaciones nuevas que
favorezcan el cumplimiento del Plan de
Cultura Institucional

Refrendar los procesos de capacitacion
suscitados en afios anteriores

Otraopcion 5

Aunado a estas directrices, otro reactivo estuvo enfocado en ponderary
priorizar acciones especificas en materia de corresponsabilidad que se
buscardnimplementar en 2023 al interior de las dependencias. El resultado
obtenido se muestra en la Grdfica 24 y es sumamente interesante, ya que
refleja que las personasde las dependenciasy entidades tienen una mayor
sensibilizaciéon respecto a la necesidad de incorporar acciones que permitan

conciliar la vida laboral, personal y familiar.

Para dimensionar la importancia de esta premisa, basta con preguntarse:
sin las capacitaciones ofertadas, jtantas personas servidoras publicas
reconoceriany externarian la importancia flexibilizar horarios o compensar

horas extras mediante permisos laborales?
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Es decir,en materia de retosy gracias a los procesos de sensibilizacion, los
esfuerzos de las UIG se encaminardn a consolidar acciones y estrategias
especificas que permitan la conciliacion, y, por tanto, la reduccion de

desigualdades por motivo de género.

Grafica 24. Resultados de la actividad de cierre relacionados con las
acciones de corresponsabilidad por explorar desde las UIG en 2023

¢Qué acciones se podrian explorar o impulsar
desde tu dependencia en materia de
corresponsabilidad?

Flexibilizar horarios para conciliar las
situaciones familiares o las situaciones del
entorno

Crer permisos administrativos para
atender emergencias

Compensar horas extras mediante
permisos laborales

Buscar convenios con guarderias y
ludotecas

Instalar unaludoteca

Otraaccién de corresponsabilidad

Adecuar un lactario

Para concluir con la actividad de cierre, se abrid un espacio de deliberacion
en donde todas las personas externaron opiniones respecto a la labor
realizada, en la cual se sefalaron, por una parte, comentarios relacionados
conelaprendizagjey la motivacion derivada de lostrabajos de las UIG;y, por
otro lado, también se presentaron comentarios relacionados con la

necesidad de contar conun mayor apoyo institucional
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Por ultimo, através de los informes finales proporcionados por parte de las
UIG, se encontraron también distintos obstdculos y retos que vale la pena
hacer mencién de ellos, asi que a continuacion se enuncian algunos sin
profundizar en ellos, toda vez que a lo largo del informe se han hecho

reflexiones en gran parte de los obstdculosy retosidentificados.

Enlo que concierne a obstdculos detectados, las dependencias visibilizan un
escenario complejo en relacion con la dificultad para flexibilizar horarios o
crear modalidadesdetrabajomixto,lainsuficiencia presupuestaria, ademds
de la falta de espacios y recursos para hacer modificaciones
infraestructuralesque permitanincorporaraccionesde conciliacionentrela

vida personal, familiary laboral, como ludotecas y/o lactarios.

Quizds el obstdculo mas grande que se reportdy que es consistente con el
ejercicio dentro de la actividad de cierre, estd relacionado con la dificultad
para conciliar horarios de reunion, acuerdos, capacitacion y operatividad
del Programade Cultura Institucional, lo cual ha devenido enque, en muchas
ocasiones, las personas enlaces se han visto rebasadas porque las
actividadesrecaenenellas.

En cuanto a los retos, las dependenciasy entidades han senalado que la
desagregacion de datos, la incorporacion de un lenguaje incluyente, la
resistencia cultural por parte de las personas de las dependencias y
entidadesy la poca participacién de las personas integrantes, son aspectos
que constantemente merman o limitan el trabajo de las UIG, por lo cual se
necesita insistir con los procesos de formacién y sensibilizaciona las
personasde las dependenciasy entidades.

Otrosdelosretosidentificadosy que han sido ampliamente abordados en el
informe, es que se cuentan con insuficientes herramientas para
transversalizarlaperspectivadegénerotantoenla producciondocumental,

como en los programas presupuestarios.

En términos administrativos de comunicacion interna y externa, el reto ha
sidomodificar documentos oficiales e instrumentosnormativos, como Reglas
de Operacion, através de su redaccién, contengan lenguaje incluyente y no

sexista.
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6. Conclusiones

La mayor conclusion de los trabajosrealizados por parte de las UIG reside
en decir que, previo al 2020, antes del trabajoemprendido por parte de las
dependenciasyentidadeshabiapocasaccionesconsolidadasenmateria de

transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género.

Sin embargo, desde que se dio inicio con la politica de conformar UIG en las
distintas dependenciasy entidades de la AdministracionPublica Estatal, se
avanzado a pasos agigantados. Para 2022 se cuentan con 68 UIG instaladas
y 10 de ellas reflejadas en programas presupuestarios. UIG que han
empujado acciones importantes con el firme objetivo de construir espacios
de trabajo mdasigualitariosy libres de discriminaciéony de incorporar la

perspectiva de géneroen la accion publica.

Los hallazgos esbozados a lo largo de este informe dan cuenta de los
resultados obtenidos en materia de institucionalizaciéon, ya que las UIG han
tenido un trabajo sostenido y continuo a través de sus Sesiones Ordinarias;
en materia de sensibilizacion, ya que se han tenido procesos de capacitacion
que han devenido en modificar conductasy se materializado en un cambio
de paradigma respecto a la perspectiva de género, en compromisos
personales e institucionales y en cambios institucionales como una mayor
cantidad de documentos administrativos, reglamentos, programas
presupuestales o Reglas de Operacidon con perspectivade géneroy lenguaje
incluyente.

Los hallazgos también dan cuenta de que se ha avanzado en materia de
transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género al
interior de las dreas de trabagjo, ya que al menos 42 dependencias y

entidades han incorporado acciones que favorecen una mejor cultura
institucionaly la construcciénde espacios de trabajomdasigualitarios.

En sintesis, la evidencia con la que cuenta la Secretaria de Igualdad
Sustantiva entre Mujeresy Hombres (y que se encuentra esbozada a lo largo
de este Informe) respectoa lo alcanzado por parte de las UIG, da cuenta de
las estrategias que se han materializado a través de las UIG, han hecho de
esta politica la mdas importante en materia de transversalizacién e

institucionalizaciéon de la perspectiva de género en Jalisco.
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Es importante mencionar que el nivel de compromiso, interés,
involucramiento y autogestion, han sido elementos centrales para que las

UIG avancen ensu consolidacion, seguido de fortalecerse en capacidadesy
recursos para que sean sostenibles a medianoy largo plazo.

También,esimportante mencionar que no ha sido un camino facily que se ha
transitado a través de distintos obstdculos y que, por tanto, hay retos
importantes de cara al cierre de administracién, lo cual necesitard
fortalecer y consolidar los trabajos realizados de manera que estos

trasciendanlas administraciones gubernamentales.

Sin duda alguna, las UIG han sido fortalecidas para que, en estructura y
ejecucion, alcancen el cumplimiento de los objetivos de transversalizar e
institucionalizar la perspectiva de género de forma estratégica, clara y
medible; tomando en cuenta ademds elinterés, voluntad politica para

transformar la cultura de la igualdad entre mujeresy hombres.

Por ello, reconocemos su compromiso y reiteramos nuestro agradecimiento

de sumary creer que es posible.
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8. Anexos

Anexo 1. Listado delas UIG en la Administraciéon PUblica Estatal

No. Dependencia Enlace
1 Agencia de Energia En proceso de nombrar a la
persona enlace
2 Agencia de Sanidad, Inocuidad y Calidad Oscar Eutiquio Duetias Valdez
Agroalimentaria
3 Agencia Estatal de Entretenimiento Carlos Valls David
4 Agencia Integral de Regulaciéon de Michel Estefania Rosa Vivar
Emisiones
5 Agencia para el Desarrollo de Industrias  Silvia Fabiola Madera Cabrera
Creativas y Digitales
6 Bosque la Primavera Patricia Magdalena Aguilera
Jaime
7 Centro de Coordinacion, Comando, Violeta Mariana Parra Garcia
Control, Comunicaciones y Cémputo
8 Colegio de Bachilleres Omar Rodriguez Macedo
9 Colegio de Estudios Cientificos y Carolina Treto Reynoso
Tecnoldgicos
10  Colegio Nacional de Educacion Braulio Guadalupe Vazquez
Profesional Técnica Martinez
11 Comision Estatal del Agua Alberto José Vdazquez Quifiones
12 Consejeria Juridica del Poder Ejecutivo Mariana Yarely Montejano
Gonzdlez
13  Consejo Estatal de Ciencia y Tecnologia Francisco Javier Marquez
Mdrquez
14  Consejo Estatal de Promocién Econdémica Gustavo Romero Mora
15 Contraloria del Estado Viridiana Stephany Rizzo
Negrete
16 Coordinacion General de Comunicacion Ana Gabriela Guitron Valdez
17  Coordinacion General de Transparencia  Anahi Barajas Ulloa
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35
36

37

38

39

40

41

Coordinacion General Estratégica de
Desarrollo Social

Coordinacion General Estratégica de
Gestion del Territorio

Coordinacion General Estratégica de
Seguridad

Coordinacion General Estratégica
Desarrollo Econdémico

Fideicomiso del Fondo Estatal de
Proteccién al Ambiente

Fideicomiso para la Administracion del
Programa de Desarrollo Forestal
Fiscalia del Estado

Fiscalia Especializada en Combate a la
Corrupcion
Fondo Jalisco de Fomento Empresarial

Hogar Cabanas
Hospital Civil de Guadalajara
Instituto de Formacién para el Trabajo

Instituto de Informacion Estadistica y
Geografica
Instituto Jalisciense de la Vivienda

Instituto Tecnoldgico José Mario Molina
Pasquel y Henriquez
Jefatura de Gabinete

Museos, Exposiciones y Galerias

OPD Servicios de Salud

Organismo Operador del Parque
Solidaridad y Montenegro
Plataforma Abierta de Innovacion y
Desarrollo

Procuraduria de Desarrollo Urbano

Procuraduria Social
Red de Centros de Justicia para las

Mujeres
Secretaria de Administracion

Maria Eugenia Arias Bocanegra
Verdnica Rosales Briseno
Ingrid Guerrero Lobato
Adriana Zujey Martinez

Lisseth Rosas Solorzano

Laura Nayeli Pacheco Casillas
Alma Delia Diaz Vega

Omar Cruz Sdnchez

Alejondra Ramirez Rodriguez
Roberto Carlos Guzmdn Aguilar
Rosa Imelda Herndndez Munoz
Erandi Sénchez Flores

Maria Guadalupe Plascencia
Vazquez

Juan Antonio Gonzdlez Mora
Antonio Anguiano Apodaca
Gabriela Aguayo Pérez

Miriam Paola Villaserior Murioz

José de Jesus Méndez de Lira
Mayra Elivet Carmona Gutiérrez

Edgar Saul Romero Villalobos

Gabriela Margarita Veldzquez
Garcia

Luz Maria Alatorre Maldonado

Patricia Guadalupe Sandoval
Martinez
Rosalia Elena Herrera Guevara
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42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

Secretaria de Agricultura y Desarrollo
Rural
Secretaria de Cultura

Secretaria de Desarrollo Econdmico
Secretaria de Educacion

Secretaria de Gestiéon Integral del Agua
Secretaria de Igualdad Sustantiva entre
Mujeres y Hombres

Secretaria de Infraestructura y Obra
Publica

Secretaria de Innovacién, Ciencia y
Tecnologia

Secretaria de la Hacienda Publica
Secretaria de Medio Ambiente vy
Desarrollo Territorial

Secretaria de Planeaciéon y Participacion
Ciudadana

Secretaria de Salud

Secretaria de Seguridad

Secretaria de Trabajo y Prevision Social
Secretaria de Transporte

Secretaria de Turismo

Secretaria del Sistema de Asistencia
Social

Secretaria General de Gobierno
Sistema de Tren Eléctrico Urbano
Sistema DIF del Estado de Jalisco

Sistema Estatal Anticorrupcion

Sistema Intermunicipal de los Servicios
de Agua Potable y Alcantarillado

Sandra Elizabeth Macias Avila
Alejandra Petersen Castiello
Efrén Diaz Castillero

Nadia Soto Chdavez

Jessica Daniela Espinoza
Cardenas

Jazmin Mencias Santoyo
Areli de la Torre Talamantes
Esmeralda Ramos Martmez
Maria Isabel Watanabe
Villasenor

Denitza Gonzalez Quinionez
Félix Angel Galarza Villaserior
Alejondra Lépez Pérez
Violeta Castillo Saldivar
Martha Guadalupe Diaz Murioz
Jonadab Martinez Garcia
Raul Ivan Franco Lozano
Mateo Bonilla Coronado
Herman Luis Garcia Salcido
Beatriz Adriana Gémez
Herndndez

Laura Olivia Delgado

Paola Berenice Martinez Ruiz

Jessica Daniela Espinoza
Cdardenas
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64

65

66

67

68

Sistema Jalisciense de Radio y Televisidon

Unidad Estatal de Proteccion Civil y
Bomberos

Universidad Politécnica de la Zona
Metropolitana de Guadalajara
Universidad Tecnolégica de Jalisco

Universidad Tecnoldgica de la Zona
Metropolitana de Guadalajara

Maria de Carmen Gonzdlez
Carbajal
Victor Hugo Roldan Guerrero

Julia Noemi Palacios Rodriguez
En proceso de nombrar a la

persona enlace
Brenda Serna Molina
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Anexo 2. Tabla por mes en el que las dependencias y entidades llevaron a

cabo la Primera Sesion Ordinaria de sus UIG

Mes

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Dependencia

Hospital Civilde Guadalajara

Secretaria de la Hacienda Publica

Agencia paraelDesarrollo de Industrias Creativasy
Digitales

Consejeria Juridicadel Poder Ejecutivo
CoordinacionGeneral Estratégica de Seguridad
Coordinacion Generalde Transparencia

DIF Jalisco

Fiscalia del Estado

Fiscalia Especializada en Combate a la Corrupcion
Instituto de Formacién parael Trabajo

Secretaria de Igualdad Sustantivaentre Mujeresy
Hombres

Secretaria de Innovacion Cienciay Tecnologia
Secretaria de Seguridad

Secretaria del Sistema de Asistencia Social
Sistema Intermunicipal de los Servicios de Agua
Potable y Alcantarillado

Secretaria de Transporte

Sistema de Tren Eléctrico Urbano

Bosque la Primavera

OPD Servicios de Salud Jalisco

CoordinacionGeneral Estratégica de Desarrollo
Social

Instituto Jalisciense de la Vivienda

Museos Exposicionesy Galerias

Secretaria de Infraestructuray Obra Publica
Secretaria de Planeaciony Participacién Ciudadana
Sistema Estatal Anticorrupcion

Procuraduria de Desarrollo Urbano

Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica
del Estado de Jalisco
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Julio

Septiembre

Octubre
Noviembre

Sin fecha

Secretaria de Cultura

Coordinacion General Estratégica de Gestion del
Territorio

Secretaria de Igualdad Sustantivaentre Mujeresy
Hombres

Secretaria de Transporte

Colegio de Bachilleres del Estado de Jalisco

Fondo Jalisco de Fomento Empresarial
Coordinacion Generalde Transparencia

Agencia Integral de Regulacién de Emisiones
Agencia de Sanidad, Inocuidady Calidad
Agroalimentaria

Contraloriadel Estado

Instituto Tecnoldogico José Mario Molina Pasquel y
Henriquez

Secretaria de Educaciéon

Secretaria de Desarrollo Econdmico
Secretaria de Seguridad

Secretaria de Trabajoy Prevision Social
Sistema Jalisciense de Radioy Television
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Anexo 3. Tabla por mes en el que las dependencias y entidades llevaron a
cabo la Segunda Sesién Ordinaria de sus UIG

Mes

Junio
Agosto
Septiembre

Octubre

Noviembre

Sin dato

Dependencia

Unidad Estatal de Proteccién Civily Bomberos
Sistema Estatal Anticorrupcion
CoordinacionGeneral Estratégica de Seguridad
Fiscalia del Estado

Colegio Nacional de Educaciéon Profesional Técnica
del Estado de Jalisco

Consejeria Juridica del Poder Ejecutivo

Instituto de Formacion parael Trabajo

Instituto Jalisciense de la Vivienda

Secretaria de Igualdad Sustantiva entre Mujeresy
Hombres

Secretaria de Salud

Sistema de Tren Eléctrico Urbano

Universidad Tecnoldgica de la Zona Metropolitana de
Guadalajara

Comision Estatal del Agua

Fiscalia Especializada en Combate a la Corrupcion
Museos, Exposicionesy Galerias

Plataforma Abierta de Innovaciony Desarrollo
Secretaria de la Hacienda Publica

Secretaria de Innovacion, Cienciay Tecnologia
Secretaria de Planeaciény Participacion Ciudadana
Bosque la Primavera

Agencia parael Desarrollo de Industrias Creativasy
Digitales

Consejo Estatalde Cienciay Tecnologia

Fondo Jalisco de Fomento Empresarial

Hospital Civilde Guadalajara

Secretaria de Administracion

Secretaria de Infraestructuray Obra Publica
Secretaria del Sistema de Asistencia Social

OPD Servicios de Salud Jalisco

Procuraduria de Desarrollo Urbano

Agencia de Sanidad, Inocuidady Calidad
Agroalimentaria

Agencia Integral de Regulacién de Emisiones
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Colegio de Estudios Cientificosy Tecnoldgicos del
Estado de Jalisco

Contraloriadel Estado

Instituto Tecnologico José Mario Molina Pasquel y
Henriquez

Red de Centros de Justicia para las Mujeres
Secretaria de Desarrollo Econdmico

Secretaria de Educacion

Secretaria de Seguridad

Secretaria de Trabajoy Prevision Social

Sistema Jalisciense de Radio y Television
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Anexo 4. Figura del Programa de Cultura Institucional (ejes y lineas de

accion)

el respetode los
derechos

humanos como

una estrategia

de mejoramiento
del climalaboral

Y
establecimiento
de dinamicas
libres.

EJE2.

Incorporar
practicas

laborales donde
el personaly la

imstitu

corresponsables

enel
cumplimiento de
los objetivosa la
vez que concilian
susvidas
personales con
el trabajo.

N

11z

1113

1121

2z

1131

132

1141

1142

1143

Realizar sondecs para conocer qué necesidades poseen las personas gue forman los equipos de trabajo,
 8i cuentan con los recurscs materiales y hurmancs suficientes para realizar la labor encomendada.

Realizar grupos de formacién de eguipos de alto rendimiento, con el fin de formar y fomentar
engagement en las personas.

Promawver que las instituciones se preccupen por contar con espacics tTubnjD dig nos que faverezean el
clima labaral.

Realizar capacitaciones dedicadas a mandos medios y altos para la  gestion del liderazgo que el
encargo implica sin recurrit a formas de violencia y con estricto respeto a los derechos humanos.

Realizar actividades de esparcimiente periédicamenta para la consclidacién de los equipos de trabajo v
de los liderazgos.

Difundir mediante materiales impresos y digitales temas de derechos humanos con el fin de que las
personas gue forman parte de la institucién conozean y defiendan sus derechaos.

Realizar acciones para fortalecer el tema de derechos humanos basdndose en las necesidades
detectadas {curses, capacitacion, hakilitacian de espacios)

Incorporar forrmas de lenguaje incluyente y no sexista en los documentos, materiales y reglamentos
para evitar la reproduccidm de esterectipos o formas discriminatorias en la cormunicacidn

Realizar acciones de habilitacién de espacios incluyentes para personas que cuenten con alguno
discapacidad en el caso de que exista alguien con estas caracter(sticas o cuenten con dreas de atencién
a la ciudadania.

Curmplir los leyes y reglamentos que estén encaminados a lo erradicacion de los formas de
diseriminacion

211

2102

2113

2114

2115

214

2117

2118

Flexibilizar los horarios de las jornadas laborales para atender las necesidades que pudieran surgir en el
ambite familiar siempre y cuando no represente un obstacule para un cumplimiento satisfacterio del
encargo del puesto que se realiza.

Crear modalidades de trabajo mixto, presencial y a distancia siempre vy cuande ne represents un
obstacule para un cumplimiento satisfactorio del encarge del puesto que se realizo

Maodificar ¢ adecuar espasios para que sa tenga la pasibilidad de que hijos @ hijas puedan acompanar an
algunas jornadas en un espacio seguro y adecuada.

Craar permisos administrativos para gus las persoenas del equipe de trabaje atiendarn situaciones de
emergencia.

Recuperar las horas de jornada laboral realizadaos fuera de los horarios establecides para el encargo.

Crear convenios, espacios o ludotecas para la permanencia de nifias y nifics en periodos no escolares en
donde ne existe la posibilidad de que se les cuide

Crear convenios para guarderias yfo estancias infantiles cercanas al centro de trabajo.

Crear espacios fisicos limpios y con privacidad para que las mujeres que estén an etapa de lactancia
puedan extraerse la leche y almacenarla sin riesgo de contaminacion o descormposicidn
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EJE 4.

Propiciar
espacios de
capacitacion y

profesionalizacio
nque

permita la

esibilidad de
mujerasy
hombres a

mejores

puestos de

trabajode
manera

igualitaria.

coordinary
operarla

estrategiade

comunicacion

gubernamental
con enfoque de
género,

incluyente, no
sexistaylibre
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discriminacion.

47110

4112

4116

4117

4118

Publicar de forma interna las convecatorias sobre promociones o vacsantes para gue sl persornal
comozca las oportunidodes de promocisn abiertas y pueda participar si asi lo decide.

Establecer con perfiles de pussto claramerte definides donde estipule qué requisitas se requieren para
ocupar un puesto tales como nivel académico, especializacidn, dominic de habildades especificas
para el puesto o experticia en encargos similares evitando Limitar al acceso  por causa de  edad,
género, arientacion sexual, etnia, estade de salud o cualguier forma de discriminacidn.

Crear espacios de fermacidn o especializacion referemtes a las actividades que realizan para que ¢l
persenal pueda desermpanar de forma mdas eficierts el sncargo o aspirar a ura promasidn,

Craar comvenios con irstituciones de formacidn para gque el personal obtenga becas en curses o
prograrmas de estudios con validez oficial.

Impulsar gue las persoras contirden sus estudios formales a través de permisos, horarios mixtos o
jornadas adaptadas.

E111

511z

&113.

Armonizar o politica de comunicacidn organizacional e institucional en materia de igualdad y ne
diseriminacidn

Difundir de forma periédica estrategias de cormunicacién para incorporar un lenguaje administrative
incluyente vy no sexista

Utilizar uno comunicacion incluyente, no sexista, sin discriminacion y con apege en los derechos humanos,
tarts an le administrative (docurmentaos, mermorandurms, oficios, informes, etel, come en las practicas de
relacion de cada una de las personas que laboran en la institucian
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Anexo 5. Tabla sobre Compromisos asumidos por personas que integran

dependenciasy entidades de la APE durante lostalleres de “Elaboraciéon de

Reglas de Operacion con Perspectiva de Género”

¢Qué podrias incluir

este ano?
Acciones afirmativas
con el objetivo de
romper estereotipos y
fortalecer a las
mujeres.
Andalisis sobre la
infraestructura
subdesarrollada que

no tiene en cuenta las
cuestiones de género.

Alineacion de la
perspectiva de género

en las reglas de
operacion.
Manejar con

perspectiva de género

los resultados
estadisticos de la
implementacion del
programa.

Emplear mecanismos
de seguimiento vy
evaluacion a los
informes finales con
PEG.

Analizar y  revisar
requisitos que

¢Qué consideras que
pudieras explorar el

siguiente afo?
Elaborar reglas de
operacion con

perspectiva de género.

Elaborar las reglas de
operacion Y
convocatoria

lenguaje incluyente.

con

Implementar
estrategias de equidad
de género en apoyo a
municipios.

Capacitacion
perspectiva de género
a las personas que

en

intervienen en la
creacion de las reglas
de operacion.

Desagregar por sexo
las y los beneficiarios

del servicio o
programa.
Criterios de

interseccionalidad en
la atencidn a mujeres
victimas de violencia.

Ampliar la

¢Qué estarias en
disposicién de incluir,
pero no tienes
seguridad de cémo
hacerlo?

Revisar
requisitos vy
operativas.

criterios,
normas

Tener las herramientas

para realizar
evaluaciones de
impacto.

Realizar obras de
infraestructura de

agua y alcantarillado
sostenible.

Promover
homologacionjuridicay
programatica.

Inclusiéon de la
interseccionalidad.

Quetodoelpersonalde
la institucion aplique la
perspectiva de género
en su trabajodiario.

Estrategias de
comunicacion.

Elaborar reglas de
operacion con

perspectiva de género.
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fomentan o limitan la
participaciéon de las

mujeres.

Capacitaciones sobre
sensibilizacion en
perspectiva de género.

Realizar una serie de
andlisis que permitan
identificar

problemdaticas, asi
cComMmo evaluar los
resultados.

Cuantificar y
desagregar mi

poblacién objetivo vy
potencial

Utilizar lenguaje
mds amigable con la
poblacién objetivo.

un

Incluir informacion
socioecondmica,

geogrdficay cultural

inclusion/acceso a los
espacios  fisicos vy
virtuales.

Investigar mds sobre la
problemdtica y cdmo
afecta de  manera
diferenciada a mujeres
y hombres.

Incluir la participacion
de estudiantes mujeres
en los proyectos de la
unidad de igualdad de
género.

Integrar evaluaciones
con perspectiva de
género.

Compartir informacion
y capacitar en
perspectiva de género.

Identificar

mecanismos viables
para reducir las
brechas de

desigualdad de género.

Revisar si los apoyos
tienen algun sesgo en
materia de género.

de

con el

Encuestas
satisfaccion
objetivo de conocer la
opinion de la poblaciéon
beneficiada.

Mayor participacion de
la sociedad en temas
de emprendimiento de
base tecnoldgica.
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