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Introduccion

El objetivo de esta investigacion es analizar las condiciones, relaciones laborales y
la participacion femenina en la Subdireccion de Control e Innovacion Tecnoldgica
del ISSEMyM, de manera que, se obtenga informacion detallada necesaria para
conocer las condiciones en las que convergen hombres y mujeres en un mismo
espacio de trabajo, posteriormente se realizan las propuestas pertinentes para el
mejoramiento o en su caso erradicacion de las distintas problematicas detectadas.

Aspiramos que, dentro de la administracién publica se apliquen los principios de
paridad de género, se distribuyan los cargos publicos a hombres y mujeres segun
las capacidades que el cargo demande y se consoliden las bases para el
establecimiento de un esquema de obtencion de los empleos disponibles por
meritocracia. Proyectamos que el futuro de la administracion publica se encamina
hacia un espacio dentro del cual, hombres y mujeres se desarrollen armonica y
conjuntamente; dando como resultado la generacion de un clima organizacional de
respeto, responsabilidad y eficiencia para ejecutar las actividades laborales

requeridas.

Es oportuno abordar el tema de la participacion femenina en la administraciéon
publica y el clima organizacional, como parte de un largo camino que ha tomado la
evolucion de la sociedad, ejemplo de ello es el reconocimiento de la igualdad de
género en el Art. 4° de nuestra Carta Magna, por esta razén es vital analizar lo que
se ha hecho para lograr la paridad de género en la administracién publica estatal,
pero ademas, identificar cuales han sido las condiciones que han mejorado en
materia de salarios, oportunidades de crecimiento y ambiente laboral. Del mismo
modo pretendemos que el analisis de esta investigacion traiga como fin lograr que
las inconsistencias identificadas sean erradicadas para posicionar a la mujer y al
hombre como un recurso humano valioso, otorgandoles lo que de acuerdo con la

ley les corresponde.



El cuerpo de la investigacion se divide en cuatro apartados: el primero se denomina
como: “Consideraciones tedricas de la participacion femenina en la Administracion
Puablica y el Clima Organizacional”, dentro del cual, se proporcionan los elementos
tedricos — conceptuales sobre la Teoria de Género, su relacibn con la
Administracion Publica y el Clima Organizacional. Este primer capitulo forja la idea
de establecer de manera clara, precisa y responsable la concepcion del género
como parte sustantiva de nuestra sociedad, asi como el rol otorgado por la misma
a hombres y mujeres en el desarrollo de la vida cotidiana.

Es ineludible sefalar que hacemos un recorrido histérico de los hechos
trascendentales para la igualdad de género, sin dejar de lado el clima
organizacional, el cual se encuentra plenamente conceptualizado, tomando como
referencia la informacién brindada por todos los autores que lo sustentan; dando
paso al segundo apartado que lleva por nombre “Consideraciones legales de la
participacion femenina en la Administracion Publica y el Clima Organizacional”. Al
tratarse de una investigacion basada en el método cientifico en su fase deductiva,
tomamos en cuenta la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM), las leyes que de ella emanan como la Ley Federal del Trabajo y la Ley
General para la Igualdad de Mujeres y Hombres, concluyendo la informacion legal
federal con la Norma Mexicana para la Igualdad Laboral y No Discriminacion, del
mismo modo a nivel estatal, se tomo en cuenta la informacion juridica proporcionada
por la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de México, a su vez de la
Ley de Seguridad Social para los Servidores Publicos del Estado de México y
Municipios, asi como la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y
Hombres del Estado de México.

El Capitulo Il nombrado como “Analisis de la participacion femenina y el clima
organizacional en el ISSEMyM?”, incorpora dos fases; la primera es su fase historica
que hace la recopilacion de los antecedentes que dieron paso a la creacion del
ISSEMyM, dando paso a la identificacidn de su estructura organizacional, en su fase

matematica se hace referencia especificamente a la distribucién de cargos a razén



de género, estudio que nos ayuda a responder las siguientes preguntas: ; Cuantas
mujeres laboran en el Instituto?, y ¢ Cuantos puestos de mando medio y superior
estan ocupados por mujeres?, entre otros datos como nivel educativo, o nivel
salarial. La ultima fase que incorpora la presente investigacion es el estudio de caso,
el cual se encuentra representada por el Capitulo IV: “Estudio de caso: La
Subdireccion de Control e Innovacion Tecnoldgica del ISSEMyM”, en dénde, una
vez realizado el analisis general del ISSEMyM, se consuma de manera especifica
un contraste del nivel macro y micro de las condiciones de distribucion de cargos a

razon de genero en ambas dimensiones.

Para garantizar la autenticidad y originalidad de la investigacion se recurrié a la
aplicacidon de un cuestionario a las servidoras y servidores publicos que conforman
la Subdireccién antes mencionada; como dato sobresaliente es preciso mencionar
que la distribucion de espacios laborales a las mujeres cobra mayor relevancia a
nivel micro que a nivel macro, por lo que se viven dos realidades distintas en un
mismo Instituto. Dicho capitulo acoge las propuestas y recomendaciones otorgadas
para el mejoramiento de la calidad de vida laboral, de las y los servidores publicos
que conforman la Subdireccién de Control e Innovacion del ISSEMyM; siendo la
primera: una propuesta de mejora al clima organizacional de dicha Subdireccion
dentro de la cual se plantean estrategias que contrarrestan las debilidades
detectadas por la informacion arrojada por los cuestionarios aplicados.

Finalmente para contribuir a que se garantice la distribucion igualitaria de los
espacios de trabajo en la Subdireccion, se da paso a la segunda propuesta la cual,
es la creacion de un catalogo de puestos con rigor en la paridad de género y perfiles
de trabajo, otorgando de esta manera un instrumento que permita la administracion
de los recursos humanos, consiguiendo informacion sustancial dentro de dicho
catalogo como; la identificacion, requerimientos, objetivo y funciones del puesto que
se desee ocupar. Al converger ambas propuestas en un mismo espacio de trabajo,
ambicionamos que las servidoras y servidores publicos, alcancen su mayor

potencial de trabajo para que la Subdireccion en primera instancia y a su vez el



ISSEMyM en su totalidad, cuenten con personal profesionalizado, con alto sentido
humano garantizando la plena convivencia de hombres y mujeres trabajando

conjuntamente sin discriminacion alguna.



Capitulo I. Consideraciones tedricas de la participacion femenina

en la Administracion Publica y el Clima Organizacional

1.1 Teoria de género

El siglo XXI ha traido a la humanidad etapas de transformacion, adaptacién y
reconocimiento de sectores vulnerables de la poblacién, las incontables ideas
revolucionarias llegadas a nuestro pais han contribuido al cambio de paradigmas de
la sociedad; uno de ellos dotado de gran importancia es la igualdad de género. A lo
largo de los afios su concepcion ha sido identificada como un sinénimo de mujer,
gracias a la utilizacion de dicho término en politicas publicas, organismos e
instituciones que se han encargado de orientarla al protagonismo de los estudios;
de tal manera que es necesario puntualizar que la igualdad de género no
corresponde a una individualidad o dualidad extrema si no a la suma de individuos

hombres y mujeres.

‘La perspectiva de género aborda tres paradigmas fundamentales: el
paradigma del desarrollo humano, el paradigma cultural y el paradigma
tedrico — historico”. (Benhabid & Cornet, 1990, pp. 9-28)

Dentro del paradigma del desarrollo humano toman un intenso protagonismo las
ideas, los prejuicios, los valores, las normas, las obligaciones y las restricciones que
impactan de manera directa en la vida de los hombres y mujeres estableciendo
particularidades sobre la idea de la existencia de una dualidad radical entre ellos;
por lo tanto, la perspectiva de género disminuye las brechas ideoldgicas permitiendo
el enfoque, el analisis, la comprension de las semejanzas y diferencias existentes
entre ambos géneros. Analizar la dualidad del género significa: estudiar las
entrafias, caracteristicas y mecanismos del llamado “orden patriarcal”, criticando los
aspectos nocivos — opresivos de sus radicalidades en la organizacién social,

basando la diferencia sexual en una transformacion genérica desigual.



El recorrido de las mujeres en el mundo ha tenido un impacto fuerte en las
sociedades; especialmente en Espana donde comienza una lucha por obtener los
derechos naturales que como seres humanos nos corresponden, sin embargo, en
las décadas de 1960 y 1970 una de las transformaciones que trajo consigo la
llamada “revolucion cultural”, fue la vicisitud femenina y la transicion hacia un
paradigma dual. La gran respuesta a las pugnas revolucionarias de pensamiento se
logra definir con nuevas ideas de postmodernismo determinadas por el pensador
Jean-Francois Lyotard, pues, se pone en tela de juicio el estatus quo, emergiendo
la potencialidad de una sociedad que demanda alternativas, cambio y nuevas
oportunidades para todos los actores que la integran.

“El feminismo fue clave para estimular el interés y generar enfoques
analiticos acerca de la historia de las mujeres. La idea de que las mujeres
deberian disfrutar, en todos los casos, de las mismas ventajas que los
hombres impulsé a las investigadoras feministas a recuperar la historia no
contada de las vidas de las mujeres en el pasado, a revelar razones de la
subordinacion y a preguntarse acerca de la aparente omisién o exclusion

de las mujeres en el relato historico” (O. Rose, 2012, p.22).

A partir de la generacion de estudios acerca de la participacion femenina en la
historia de la humanidad se inicia un proceso de descubrimiento femenino, ya que
los acontecimientos generados en el pasado, los roles jugados por ellas ven la luz
y se les rescata del olvido en la memoria colectiva; derivado de lo anterior se
proponen nuevas disciplinas de estudio que otorgan a la mujer un nuevo papel de
reconocimiento, admiracion y respeto. La atencion de las coyunturas culturales en
el mundo acerca de la participacion femenina responde al reconocimiento de
conceptos que no solo involucran “género y feminismo” si no también violencia,
discriminacion, y sobre todo la omision de las acciones realizadas en la historia de
los paises por las mujeres lo cual demuestra una expresién de un rezago cultural

fuertemente consolidado.



“Si lo privado y lo publico tienen que ser reconceptualizados, el individuo
universal no lo ha de ser menos, puesto que de su analisis se deduce que
solo los varones son individuos, portadores de derechos vy libertades. La
diferencia sexual marca la linea divisoria entre libertad y subordinacion”
(Agra, 1995, p.X).

El rol de las mujeres en nuestro pais se ha concebido durante décadas como el de
un ente que observa, labora en el hogar y calla, la cultura ha impedido u
obstaculizado el pleno desarrollo de las mujeres mexicanas, pues la idea machista
de la exclusividad de las tareas, o diligencias para hombres contribuyen a una
tendencia en la que las condiciones de justicia distributiva entre ambos géneros se
ven limitadas. Derivado de lo anterior es necesario puntualizar que el “género” es
una construccion de la cultura, con la finalidad de limitar al sexo débil, orillandolo a
un segundo plano dentro de las instituciones en las cuales se ve obligado a
subordinarse a la voluntad de la masculinidad lo cual incluye: eleccion de carrera

universitaria, pareja, amigos, gustos, y modo de vivir.

Los sistemas de valores practicados en la sociedad mexicana influyen en las formas
de comportamiento respecto al género femenino, asi como al otorgamiento de
nuevas oportunidades para las mujeres, quienes deben ser impulsadas para su libre
eleccion, aprovechamiento, y utilidad, sin embargo, dichos comportamientos deben
asumirse desde el seno familiar pues es ahi donde nace el primer contacto del ser
humano con las instituciones. La legitimacion de la eleccion involuntaria de los roles
sociales contribuye a la limitaciéon de las libertades, orillando a los individuos a
realizar acciones de acuerdo con lo establecido por la sociedad que los rodea
enfocandose en el mantenimiento de un supuesto orden del mundo y actividades
asignadas a sus vidas. Siendo que, el orden cultural determina la asimetria entre
hombres y mujeres, debe entenderse entonces que dicha asimetria tiene
innumerables significados de acuerdo con la regidn geografica de la cual se hable,
pues cada cultura determina las posibilidades y restricciones que gozan los
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individuos, asi como la categorizacion y cosmovisién de emplear o asignar trabajos

a hombres o a mujeres.

“La division sexual del trabajo existe en todas las sociedades, se basa en
un principio de complementariedad y aunque puede haber muchas tareas
intercambiables, la mayoria son asignadas de forma exclusiva bien a

hombres, bien a mujeres.” (Comas, 1995, p.31).

Mostrarse de acuerdo con la proposicion de que las actividades laborales —
economicas pueden ser realizadas por hombres y mujeres aun en el siglo XXI en
México representa un tabu, debido a la existencia de prejuicios machistas
orientados hacia la definicion del sexo masculino como “unico proveedor del hogar”,
puesto que la creencia de que “la mujer como la escopeta cargada y en un rincon”
resulta aceptada como modelo de vida para el género femenino. Si en México se
reconociera el papel fundamental del género femenino a la par del masculino, como
el de un centro dotado de conocimiento, virtudes, esfuerzo, trabajo, solidaridad y
amor, la mujer mexicana en conjunto con el resto de la sociedad habria potenciado
un cambio de paradigma en las relaciones laborales y de poder,
desafortunadamente, las actitudes del varén mexicano hacia lo femenino son el
resultado de afos historicos de discriminacion, pero sobre todo subordinacion ante
los tropiezos de la sociedad que ha dado lugar a las limitantes del desarrollo de la
calidad de vida y/o de oportunidades para el esclarecimiento de las ideas y la
busqueda de un entorno igualitario.

‘lgualdad de género significa igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades para mujeres y hombres, para nifias y nifos. Supone que se
tengan en cuenta los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y
hombres, reconociendo la diversidad de los distintos grupos de personas.”
(Indicadores UNESCO de Cultura para el Desarrollo, 2017, p.105).
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Lo anterior da la pauta para visualizar una lucha por el reconocimiento de los
derechos y libertades hacia la transformacion de la sociedad, una transformacion
que no pretende el empoderamiento de unos sobre otros, por el contrario, es la
busqueda de un orden social en donde hombres y mujeres convivan, se desarrollen
y crezcan trayendo como consecuencia principal la reduccion de la brecha de la
desigualdad, la asignacion de roles especificos o la limitacion de acceso a una vida

libre de violencia de cualquier tipo.

1.2 Administraciéon Publica y Género

Es de gran importancia puntualizar que en diversos momentos historicos la
educacion académica formal era una prohibicion para las mujeres pues se
consideraba que solo requerian de un saber empirico que daba referencia a una
eficaz administracion de una casa y el cuidado de hijas e hijos. Hoy por hoy la
creencia de que el género involucra solo a las mujeres debe erradicarse, ya que el
género busca la promocién y el desarrollo de hombres y mujeres, lo cual para la
administracion publica resulta un gran reto porque se asume que el hombre dada

su naturaleza pertenece a lo publico y la mujer a lo privado.

Esquema I: Polarizacion de atribuciones y roles sociales

* Cultivo del * Cultivo de la razén.
sentimiento. * Fuerza.
.

Abnegacion. * Valor.
Debilidad. * Trabajo.
Ternura. * Valentia.

Belleza. '

Hogar. * Politica.

Fuente: http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100817.pdf
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Omar Guerrero alude a la ciencia de la administracion publica como: "Una de las
disciplinas que, con mayor dignidad, cuenta en su haber con pergaminos nobiliarios
de antigiedad académica. Su origen se remonta a los principios del siglo XVIII,
cuando los soberanos de Prusia establecieron las primeras catedras de ensefianza

cientifica de los quehaceres administrativos, para los servidores del Estado".

Durante la primera década del siglo XIX Carlos Juan Bautista Bonnin la dota de
caracter cientifico mediante los “principios de la administracion publica” pero no es
hasta mediados del siglo XX cuando se legitima la busqueda en tipificar como
ciencia a la administracion publica, a ello sumamos que debe contar con un debido
objeto, fin, y método propio que la reconozca como tal, en la practica y en la misma
cuestion cientifica. La figura del administrador publico tiene antecedentes historicos
que enmarcan el deber ser del quehacer publico, pero no es hasta finales del siglo
XX cuando surge la postura de entender dos vertientes interesantes que destacan
la actividad del gobierno respecto a los “gobernados”, lo cual corresponde la parte
del Derecho Constitucional y en su defecto la Politica y, por otro lado, la parte
ejecutora de todo plan politico que es donde tiene lugar la Administracién Publica.

Asociado a ello, Galindo Camacho (1999) reconoce a la administracion Publica en

su parte cientifica como:

"La actividad estructurada, ordenada y organizada que llevan a cabo las
autoridades correspondientes del gobierno o de alguna institucion u
organismo particular, para que, mediante las leyes, reglas, principios y
técnicas respectivas, y del esfuerzo cooperativo se satisfagan las
finalidades colectivas que le han sido encomendadas, y que individualmente

no pueden ser satisfechas". (p.31)
El favorable entendimiento de un supuesto como el anterior implica conjuntar todas

las partes que han ido perdiendo la cohesidn necesaria para que la administracion
publica funcione de manera prospera, pues, lo que se llegue a realizar dentro y fuera
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de las instituciones tendra un impacto positivo sobre quién las dirige asi como a
quien se le reserve acatar lo que las mismas demanden, generando el uso efectivo
de las libertades y la igualdad; en la parte interna pasando por el cumplimiento de
tareas especificas, hasta la asignacion u ocupacion de puestos tomando en cuenta
las demandas de la igualdad de género.

La relevancia de hablar del contrato social va mas alla de entender la perfecta
mecanica que las instituciones mueven, invita a creer en una nueva sociedad civil
mas organizada, sin dejar de lado la jerarquia del nacimiento del derecho politico
que dotaria de cierto poder a gran parte de la naciente colectividad, asi como la
relacion que existe entre la autoridad del Estado y la ley civil sin olvidar la legitimidad
del gobierno, esto al tratar a nuestra sociedad a raiz de su origen contractual.
Respecto a lo ultimo, y como ya hemos mencionado antes, el aspecto de la
concepcion politica y de género aluden en gran medida a la construccion de la
cultura, que, si bien nada esta determinado, se nos habla de un supuesto génesis
sobre estas dos vertientes que desde una transformacion del “contrato social a
“contrato sexual” da paso al entendimiento de la nula participacion politica o en la
vida publica de las mujeres.

“El contrato sexual es una dimension reprimida de la teoria del contrato, una
parte integral de la eleccion racional del familiar acuerdo original. El contrato
originario, tal como se deberia entender hoy, es sdlo una parte del acto de
la génesis politica descrito en las paginas de los teoricos clasicos del
contrato de los siglos XVIl y XVIII" (Lamas, 1995, p.5).

La historia del contrato sexual es también una version de la historia de fundamento
del derecho politico y explica porqué es legitimo el ejercicio del derecho,
entendiendo que el poder que los varones ejercen sobre las mujeres es dominante,
estableciendo una forma especificamente moderna de patriarcado. La nueva
sociedad civil creada a través de un contrato originario es un orden social patriarcal

que en la administracion publica es latente. Asi entonces, entendemos que el
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“‘empleo”y el “matrimonio” son contractuales en la medida que alguno llega a tener
mayor peso sobre otro, sin embargo, los contratos mencionados se entienden como

la sumision de una persona ante otra, faltando asi a los principios de igualdad.

Hoy mas que nunca conviene indagar sobre algo que conocemos como evolucion
politica, algo que se aprecie de manera palpable y nos ayude a encontrar la razén
que nos lleva a querer ir mas alla de procesos individualistas que traen consigo
intereses propios en donde no todas las partes crecen; si bien lo vemos en aquellas
instituciones las cuales de entrada marcan una brecha considerable con la misma
asignacion de puestos y salarios diferidos, no justamente por el reconocimiento de

las aptitudes o destrezas de aquellos que ejercen el poder publico.

1.2.1 Perspectiva de género en el sector publico

La complejidad de las realidades en México nos lleva a realizar una seleccion-
agrupacion de los estudios de género en distintas ramas y categorias. La
institucionalizacion del género conlleva la implantacion de distintas costumbres,
tradiciones, valores, que reconozcan a hombres y mujeres con los mismos
derechos, oportunidades, asi como las capacidades que ambos tienen para realizar
tareas o actividades. La participacion politica fue el primer paso de la mujer para
determinar su importancia en la sociedad, aunque a pesar de la normativa existente
aun posee gran desventaja con respecto a los varones para tener acceso al poder
o cargos de mando superior. “Solo a través de cuotas de género y una
mayor legislacion al respecto permitira disminuir la diferencia de acceso al poder y
la representacion politica”. (Freidenberg, 2014, p.33).

La informacion generada por el Foro Econdmico Mundial revela que, México ocupa
el lugar 68 de una lista de 132 paises en igualdad de género, por lo cual resulta de
suma importancia reconocer la iniciativa del Presidente de la Republica Licenciado
Enrique Pena Nieto, elaborada en 2014, la cual, dentro de la celebracion del 60
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aniversario del voto femenino obliga a la paridad de género en todos los cargos de
eleccion en el pais en los tres ambitos de gobierno: federal, estatal y municipal.

Esquema lI: Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2013-2018

Objetivo general Llevar a México a su maximo potencial

» 4 IIl. México " V. México con
: . México II. México - |V. México I
Cinco con Educacion ‘ Responsabilidad
Metas Nacionales en Paz Incluyente de Calidad Prospero Global

i) Democratizar la Productividad

Tres Estrategias

Transversales ii) Gobierno Cercano y Moderno

iii) Perspectiva de Género

Fuente: Gobierno de la Republica. Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018. http://pnd.gob.mx

El PND instruye que todas las dependencias de la Administracion deben alinear los
Programas Sectoriales, Institucionales, Regionales y Especiales de los tres ambitos
de gobierno respecto de las tres estrategias planteadas (PND 2013-2018, DOF
20/05/2013). La inclusion de la perspectiva de género dentro del PND como una de
las tres estrategias transversales sienta las bases para el nuevo compromiso de la
administracion publica de México, pues dentro de su dimension implica que los
programas sectoriales, especiales, institucionales y regionales que elaboren las
dependencias de la Administracién Publica Federal (APF) se encuentre de manera
explicita la perspectiva de género y las acciones necesarias que permitan reducir
las brechas de desigualdad entre mujeres y hombres. Para lograr la
institucionalizacion de dicha perspectiva debemos reconocer los retos existentes
tales como la planeacion del presupuesto y el clima organizacional, pues la cultura
burocratica debe transformarse para que se permita la medicién de resultados y el
cumplimiento de las metas planteadas.
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Es relevante recordar que desde el afio 2009, el Poder Legislativo ha estado
etiquetando recursos dentro del Presupuesto de Egresos de la Federacion (PEF)
para que las instituciones y dependencias de la APF desarrollen, promuevan y
lleven a cabo actividades que contribuyan a la igualdad tangible entre hombres y
mujeres. La planeacién en México va de la mano con la creacion del PEF, ya que
de ahi derivan las acciones sustantivas para el logro de las metas, y objetivos del
PND, pues, los recursos econdémicos destinados a la ejecucion de las estrategias
juegan un papel fundamental para el logro de las mismas. El impulso a la igualdad
sustantiva entre hombres y mujeres es un pilar fundamental de la estrategia
denominada “Perspectiva de Género” ya que pretende evitar las diferencias
causantes de desigualdad, exclusion o discriminacion. Derivado de lo anterior el dia
30 de agosto de 2013 se publico en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el
‘DECRETO por el que se aprueba el Programa Nacional para la Ilgualdad de
Oportunidades y No Discriminacion contra las Mujeres” (PROIGUALDAD), con el
propésito de lograr una igualdad sustantiva, basada en un marco de respeto a los
derechos humanos, utilizando la planeacién, programacion y presupuesto con

perspectiva de género.

Esquema lll: Presupuesto Federal con perspectiva de género

Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018
A

Programa

> Sectorial

’,

> Institucional

Proigualdad
2013-2018
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> Especial
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Fuente: Instituto Nacional de las Mujeres, (INMUJERES). https://www.gob.mx/inmujeres/

La Ley de planeacion y la Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad

Hacendaria incluyen la perspectiva de género en los presupuestos publicos como
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un aspecto central para el disefio, desarrollo, ejecucidn y evaluacion de las acciones

o politicas publicas. Lo anterior fue un logro derivado del PND 2013-2018 como

documento rector de la politica publica del pais, el cual, marca la pauta para el

desarrollo e inclusidn de los presupuestos publicos con perspectiva de género. Las

32 entidades federativas de nuestro pais deben tomar como base el PND para la

realizacion de los planes de desarrollo locales, aunque la igualdad de género ha

sido trascendental en el Estado de México, para la realizacién del Plan Estatal de

Desarrollo 2011-2017 no fue tomada en cuenta dentro de sus acciones sustantivas,

pues el PND considera los afios 2012-2018, por lo tanto el Plan Estatal de Desarrollo

2017-2023 la toma como un eje transversal principal para la ejecucion de politicas

gubernamentales.

Esquema IV: Plan de Desarrollo del Estado de México 2011-2017 y 2017-2023

Gobierno Solidario
Estado Progresista

Sociedad Protegida

DE DESARROLLO DEL

ESTADO
DE MEXICO

2017 - 2023

- p—
ESTADO DE MEXICO

PILAR L PILAR
ECONOMICO SEGURIDAD

Enfocado a un Dirigido a crear un Con el fin de Para promover la
Estado responsable Estado competitivo, incentivar un Estado seguridad y justicia
solidario e productivo e ordenado y con ios
incluyente innovador sustentable mexiquenses

¥
Igualdad de Gobierno Capazy C para el
Género Responsable buen gobierno

EDOMEX

Fuente: Gobierno del Estado de México. https://edomex.gob.mx/plan_desarrollo_estado_mexico
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1.3 Evolucion de la participaciéon femenina en la Politica y la Administracion

Publica

Las ideas de la ilustracion durante el siglo XVII fueron punto de partida para la

transformacion social moderna, pues el reconocimiento del hombre y de la mujer

comienza a dar sus primeros pasos hacia la concepcidén de un nuevo orden, es asi

como las caracteristicas fisioldgicas son diferenciadas y aceptadas entre ambos

géneros; aunado a ello y en respuesta al sometimiento que la esclavitud imperaba

aun en los estratos sociales, es hasta mediados de siglo cuando se reconoce la

necesidad de lucha por los derechos civiles, sociales y politicos, que para entonces

no eran reconocidos totalmente; la mujer y las personas en estado de esclavitud

eran parte de aquello que hoy se llama grupo vulnerable o, a lo antes denominado

“propiedad”.

1800

En el mundo

® 1848 Seneca Falls, Nueva York,
EE. UU.

Primera  convencion  por los
derechos de las mujeres. La
prohibicion que impedia a las
mujeres hablar en una convencion
contra la esclavitud, las
norteamericanas Elizabeth Cady
Stanton y Lucretia Mott congregan a
cientos de personas en la primera
convencion  nacional por los
derechos de las mujeres (Nueva
York). Juntas, exigen derechos
civiles, sociales, politicos y religiosos
para las mujeres en una Declaracion
de Sentimientos y Resoluciones.

En México

® 1810 inicio de la lucha por la

Independencia de México

En la lucha por la Independencia
hace su aparicion la figura
femenina de Josefa Ortiz de
Dominguez, la cual representa la
participacion femenina en el
movimiento insurgente.

® 1917 primer Congreso
Feminista en Yucatan

Un grupo de mujeres envia al
Constituyente una peticion de
igualdad de derechos politicos
para las mujeres, negandoseles
los derechos de votar y ser
votadas.
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1900

En el mundo

® 1911 marzo 8 Dia Internacional de la
Mujer: un dia para las mujeres

Austria, Dinamarca, Alemania y Suiza
se manifiestan a favor del sufragio y los
derechos laborales de la mujer.

En Rusia, una gran manifestacion
liderada por mujeres exigia “jpan y
paz!”. Cuatro dias mas tarde, el zar
abdica. Actualmente, este dia es fiesta
nacional en Rusia, y hay especialistas
que opinan que fue el detonante de la
Revolucidn rusa.

® 1929 Nigeria

La revuelta de las mujeres en Aba
Furiosas por su situacion social bajo el
gobierno colonial, las mujeres se unen
a la protesta contra los jefes
designados antidemocraticamente o
para “hacerles la guerra”, acaba
obligando a los jefes a dimitir y eliminar
los impuestos a las mujeres del
mercado.

® 1945 Dublin, Irlanda

Cansadas de la insalubridad en el
trabajo, un grupo de mujeres que
laboraban en wuna lavanderia se
manifiestan a reclamo de los bajos
salarios, las horas extras y el poco
tiempo libre, cerca de 1,500 lavanderas
se sindicaron y fueron a la huelga.

® 1945

Se forman las Naciones Unidas en
1945 para fomentar la cooperacion
internacional. La Carta de las Naciones
Unidas consagra la igualdad de género.

En México
® 1925

Se reconocen en Chiapas la igualdad
de derechos politicos para hombres y
mujeres, 1930. Cd. De Meéxico |
Congreso de Obreras y Campesinas
(iniciativa Elvira Carillo Puerto).

® 1935

En México se crea el Frente Unico
Pro-Derechos de la Muijer,
conformado por una gran diversidad
de mujeres bajo la demanda de
derecho al voto.

® 1947

Las mujeres logran la posibilidad de
votar y ser votada en comicios
municipales.

® 1953

Se vuelve constitucional el derecho al
voto en México

® 1974 reforma al articulo 4°
Constitucional: El varén y la
mujer son iguales ante la ley

Se inaugura un feminismo que toma
su distancia en conformar la
organizacion autbnoma que habra de
representar la independencia de las
mujeres de dirigir organizaciones.
Proliferan los grupos autonomos de
mujeres en muchos estados de la
republica como Colima, Estado de
México, Ciudad de Meéxico (antes
Distrito Federal) Baja California Norte

Sonora.
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® 1946

Se crea la Comision de la Condicion
Juridica y Social de la Mujer se
convierte en el primer d&rgano
intergubernamental mundial
dedicado exclusivamente a Ila
igualdad de género.

Discurso memorable a las mujeres
del mundo en la sesion inaugural de
la Asamblea General de las Naciones
Unidas de 1946, la norteamericana
Eleanor Roosevelt lee la famosa
‘carta abierta a las mujeres del
mundo” en la cual insta a aumentar
su participacion en los asuntos
nacionales e internacionales

® 1970

Se celebra el primer Afo
Internacional de la Mujer, el primer
Decenio de las Naciones Unidas para
la Mujer y la Primera Conferencia
Mundial sobre la Mujer en México
potencian el discurso mundial sobre
los derechos de la muijer.

® CEDAW 1979

Es el tratado internacional mas
exhaustivo para proteger los
derechos humanos de la mujer.
Exige legalmente a los gobiernos
signatarios eliminar todas las formas
de discriminacion contra las mujeres
en la esfera publica y privada,
incluida la familia, y se propone
alcanzar una igualdad sustantiva
entre mujeres y hombres, no sdélo en
las leyes, sino también de forma real
sobre el terreno.

® 1976

Surge la Coalicion de Mujeres
Feministas (CMF) la cual enarbola
una serie de demandas que van
desde los aspectos econdmicos
(derecho al trabajo, a salarios iguales
por desempefiar trabajos iguales,
maternidad voluntaria, etc.) legales
(Ley Federal del Trabajo) politico
(mayor participacién de las mujeres
en los espacios publicos y de toma de
decisiones), y mas demandas de las
cuales la mayoria siguen latentes.

® 1979

En México se crea el Frente Nacional
por la Liberacion y los Derechos de la
Mujer (FNALIDM) aglutinando a la
mujer a la participacion politica,
sindical, estudiantil, artista, obrera,
campesina, etc., lo desarticula la
propuesta llevada al senado acerca
de la maternidad voluntaria, la cual al
ser rechazada deja de figurar como
frente politico.

® 1981

Se lleva a cabo el Primer Encuentro
Nacional de Mujeres, donde la misma
participacion de mujeres de los
barrios, sindicatos, comunidades
rurales, militantes politicas ponen en
manifiesto los ejes de discusion los
cuales fueron trabajo doméstico,
trabajo asalariado, jornada, familia,
sexualidad y participacion politica.
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® 1993

Declaracion sobre la Eliminacién de la
Violencia contra las Mujeres; primer
instrumento internacional en abordar
explicitamente y definir formas de
violencia contra las mujeres.

® 1995

Declaracion y Plataforma de Accion en
la Cuarta Conferencia de Beijing,
China.

Marco integral aprobado en la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer.
Con acciones previstas en 12 esferas
fundamentales para promover los

derechos de la mujer.

® 2000 resolucion 1325 del Consejo ® 2000
de Seguridad.

El 18 de diciembre fue creado el
Instituto Mexiquense de la Mujer, por
decreto del Ejecutivo del Estado de
México “representando un logro de las
mujeres del Estado”.

Primer marco legal y normativo de las
Naciones Unidas en reconocer que la
guerra afecta de forma diferente a las
mujeres. Insta a la participacion de la
mujer en la prevencion y la resolucién
de conflictos. ® 2001

® 2003

Monrovia, Liberia El 8 de marzo se crea el Instituto

Nacional de la Mujer (INM) teniendo
como principal funcién el coordinar
acciones para insertar la perspectiva
de género en las politicas publicas
federales, asi como coordinar acciones
con los Institutos de las Mujeres en
cada una de las entidades federativas.

Las mujeres liberianas son
organizadas y lideradas por |la
activista Leymah  Gbowee, el
movimiento emplea varias tacticas,
como una huelga de sexo para que los

hombres participen en las

conversaciones de paz.

Tras 14 afnos de guerra, culmina con ® 2006

la eleccion de la primera mujer jefa de

Estado de Africa, Ellen Johnson Ley General para la Igualdad entre
Sirleaf. Hombres y Mujeres
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® 2010

ONU Mujeres se convierte en el
primer organismo de las Naciones
Unidas en trabajar exclusivamente
por los derechos de la mujer.

® 2011 Estados Arabes

La protesta otorga protagonismo
mundial a las mujeres, desafiando
la percepcion de que son pasivas,
por otro lado, las mujeres
soulaliyates luchan por los derechos
a la tierra; en Tunez, el activismo
consigue que la igualdad de género
se consagre en la consagre en la
constitucion nacional; y, en el
Libano, las campanas hacen que se
destierre la controvertida ley sobre
la violacion.

® 2013 Naciones Unidas, Nueva
York, EE. UU. educacion para
todas y todos.

El ataque a la estudiante y activista
por la educacion Malala Yousafzai
en Pakistan, aparece por primera
vez ante el publico en las Naciones
Unidas en 2013.

® 2007

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

® 2012

Presupuesto con Perspectiva de
Género. Ley Federal de Presupuesto y
Responsabilidad Hacendaria.

® 2014

En México se logra la Igualdad de
Oportunidades en materia electoral.

Elaboracién propia con informacion tomada de ONU mujeres internacional y ONU mujeres México.

http://www.unwomen.org.es - http://mexico.unwomen.org/es

1.4 Perspectiva de la Teoria de la Organizacioén y la Administracién

Alo largo del tiempo, se ha concebido a la organizacién como el factor mas completo

del cual la sociedad ha echado mano para crear, desarrollar y proporcionar lo

indispensable para vivir, dotandonos asi de bienes, productos, servicios y hasta

informacion que hacen satisfacer las necesidades que dia a dia la humanidad

manifiesta; es importante mencionar que de acuerdo con el tipo de organizacion y

Su espacio seran poseedoras de algun determinado patrimonio fisico que la definan,

asi como a lo que respecta su espacio y tiempo. Ademas, se sabe que las
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organizaciones forman parte de sistemas que interactian dentro de otros sistemas
y estan insertas en un medio constituido por otras organizaciones, permitiendo a su
vez, sobrevivir y competir en complejos contextos siendo que algunas proveen
insumos y/o recursos para que otras puedan funcionar, es entonces cuando

hablamos de un dinamismo que llega a alcanzar una escala global.

Existe un concepto que es de vital importancia considerar dentro de la organizacion,
el cual nos habla de elementos intangibles que el recurso humano ejecuta de
manera dinamica dentro de la administracion a través de sus acciones 0 procesos;
por consecuencia consideramos al comportamiento organizacional el factor que
estudia la dinamica y el funcionamiento de las organizaciones, debido a que define
las bases y las caracteristicas generales de la misma, al ser reconocidas por tener
un disefo estructural que sirve de base para su funcionamiento, a ello sumamos la
cultura que de ellas emanen, es decir, un conjunto de creencias, valores y
comportamientos que caracterizan su funcionamiento. Es preciso recordar que la
Administracion Publica nace con principios de la Administracidon Privada, misma que
tiene sus inicios durante el siglo XVIII cuando Taylor y Fayol consideraban esencial
el cumplimiento de las tareas ubicando al hombre unicamente como el operario o la

parte mecanica que incentivaba la produccién.

Esquema V: Las seis funciones basicas de la empresa segun Fayol

Funciones
administrativas

Planear
Organizar
Dirigir
Coordinar
Controlar

Funciones Funciones Funciones Funciones de Funciones
Técnicas Comerciales Financieras Seguridad Contables

Fuente: Introduccién a la Teoria General a la Administracion, Chiavenato Idalberto, 1997

24



Dentro del contexto de la Administracion Cientifica nos encontramos cinco
funciones primordiales de la empresa, sin embargo, es preciso decir que a pesar de
la presencia del proceso administrativo no existian lazos estrechos y condiciones
orientadas hacia el bienestar tangible del recurso humano, de manera que las
funciones que Fayol establece incluye enunciativamente aspectos orientados al
bienestar de la organizacion. Debemos reconocer que administracion no es un
sinonimo de organizacion, pues la primera constituye un todo del cual la
organizacion es sélo una de sus partes, entendiéndose que la administracion se
conforma ademas por un conjunto de procesos interrelacionados y los cuales la
organizacion por si sola no podria contener como la planeacion, direccién y control.
Por lo tanto la organizacion representa unicamente la definicion de las estructuras

y las formas, dicho de otra manera es estatica y limitada.

1.4.1 Autores y/o teorias del comportamiento organizacional

A'lo largo de los afios, la administracion ha sufrido procesos de revolucion y uno de
ellos ha sido trascendental, puesto que, la existencia de un cambio de paradigma
radical en el que el énfasis y la atencidén puesta en la tarea y en la estructura era la
razon de ser de la organizacion, sin embargo, los tiempos carentes de sensibilidad
humana dieron paso a comprender que las personas hacen las organizaciones de
modo que, el enfoque humanista centra su atencién en el bienestar de las personas

y los grupos sociales, en los aspectos psicologicos y sociologicos.

El boom de las ciencias sociales de la década de los 30°s, a raiz de los conflictos
armados presentes en el mundo, trajo consigo un cambio radical en la concepcion
del ser humano y la teoria de las Relaciones Humanas surge a partir de este
contexto enfocandose en particular en la psicologia del trabajo la cual centra su
estudio en el analisis del trabajo y de la adaptacién del trabajador a su entorno
laboral. Aunado a esto, citamos el ejemplo del experimento llevado a cabo en la
fabrica Hawthorne de la industria de artefactos telefénicos Western Electric

Company en la cual Elton Mayo buscd encontrar la correlacion entre el factor
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iluminacion del lugar frente al factor de productividad que ahi se tenia, tal

experimento consto de 4 fases, las cuales se explican enseguida:

Primera fase: Se determind el impacto del factor iluminacion en los niveles de
produccion, comprobando que los aspectos psicolégicos impactan en el desempefio
de los trabajadores.

Segunda fase: Se incorporan periodos de descanso, horario de comida, flexibilidad,
reduccion del horaio laboral, ademas de que se podia entablar el dialogo entre

compafieros reduciendo de esta manera los niveles de presion y ansiedad.

Tercera fase: Se realizan entrevistas a los empleados, las cuales tenian como
objetivo conocer las actitudes y sentimientos, los resultados fueron alentadores ya

que por primera vez se ponia atencion a situaciones de conflicto y tensién.

Cuarta fase: Se comprueba la existencia de normas de conducta informales las

cuales impactan en las normas formales de la empresa.

Se debe entender que la idea de un comportamiento organizacional favorable
emana del sentido de adaptacidon que cada uno de sus colaboradores tenga hacia
la organizacion, la cual se lograra siempre y cuando se entable un sentido de
pertenencia mediante el cual todas las relaciones tanto internas como externas de
la organizacion sean tomadas en cuenta para la toma de decisiones, no importando
el tamano de la misma. El reconocimiento de las necesidades del ser humano
permite generar ambientes de desarrollo 6ptimo, la siguiente teoria demuestra la

importancia del entorno y satisfaccion laboral de los individuos.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow: Maslow nos
presenta la teoria de la motivacion en la cual las necesidades humanas cumplen un
papel protagonico, pues, en dicha teoria se organizan de acuerdo con niveles segun

tornen la mayor o menor trascendencia, o bien segun se describa la jerarquia de
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acuerdo con la importancia e influencia que éstas ejerzan. Dicha jerarquia de
necesidades puede ser visualizada como una piramide, que de manera escalonada
y en la base, concentra las necesidades primarias (o bien necesidades fisiologicas)
y en la cima, las necesidades mas elevadas (de autorrealizacién) respondiendo asi
a la cuestion en la que interviene la satisfaccion personal y el grado de cumplimiento
y responsabilidad que adquieran con la organizacion en el desempefio de los

deberes.

Esquema VI: Piramide de las necesidades de Maslow

Satisfaccion fuera Satisfaccion
del trabajo en el trabajo

Trabajo desafiante
Diversidad
Autonomia
Crecimiento personal
Participacion en las
decisiones

Educacion
Crecimiento personal
Pasatiempos
Religion

* Aprobacion de la

familia Reconocimiento

-
= Aprobacioén de los * Responsabilidad
. Estima
amigos * Orgullo
* Reconocimiento de la * Ascensos

comunidad

* Amistad de los
companeros

Sociales * Integracion conlosclientes

Jefes amigables

* Camaraderia

Familia

Amigos
Grupos sociales
Comunidad

Autonomia

Libertad
Proteccion contra la
violencia

Seguridad

* Trabajo seguro

Permanencia en el empleo
Proteccion

Sueno y reposo

Intervalos de descanso
Comodidad fisica

e Abrigo
- * Remuneracion
* Comida B 4
i e prestaciones
g Necesidades fisiolégicas * Horario de trabajo
* Sexo
B

Fuente: Comportamiento Organizacional. Chiavenato, Idalberto. 2009

Derivado de lo anterior, podemos darnos cuenta de la existencia de dos clases de
necesidades, las primeras de orden inferior las cuales se satisfacen por medio de
agentes externos y las superiores que involucran retos personales ya que se
satisfacen desde su interior, por lo que el ser humano al no alcanzar la satisfaccion
de éstas se ve reflejado en la motivacidén negativa o positiva de su comportamiento.
Aunado a esto y su repercusién en la organizacion se ve en la necesidad de

reconocer el crecimiento y el desarrollo de las personas dentro de ella, asumiendo
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la importancia del conjunto de valores, costumbres, tradiciones que se encuentran

inmersas en las interacciones sociales-laborales.

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg: Frederick Herzberg desarrollo la
teoria que explica la conducta de las personas en situacion de trabajo, mediante
dos factores principales, los cuales orientan la conducta de las personas. Por un
lado, se encuentran los factores higiénicos o factores extrinsecos, haciendo
referencia a aquellos que podemos detectar en el ambiente que rodea a las
personas y las condiciones donde ellas desempefian su trabajo, asi mismo,
podemos decir que, no se encuentran dentro del control del personal, ya que esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa. Conocemos como
factores higiénicos el sueldo, tipo de jefatura, condiciones fisicas, politicas y
directrices de la organizacion, clima de relacidon dentro la empresa y los empleados,
reglamentos internos, etcétera, son elementos de contexto y se situan en el
ambiente externo que circunda al individuo, es ahi donde las relaciones que se
interponen entre las distintas partes juegan un papel interesante y dinamico en el
cumplimiento de los objetivos, pues, determinan la satisfaccion del personal que

labora en la empresa.

Por otro lado, encontramos a los factores motivacionales, o factores intrinsecos, que
se relacionan con el compromiso que se adquiere del cargo y la naturaleza de las
tareas que a la persona se le asigna para su ejecucion, de manera que, estos
factores si se encuentran bajo control del individuo, pues se relacionan con aquello
que hace y desempefa; entonces podemos decir que ya se habla de un
reconocimiento profesional o de autorrealizaciéon, a lo cual se involucran
percepciones personales y hasta sentimientos segun vaya siendo el crecimiento
individual. Herzberg hace alusion al enriquecimiento de tareas o del mismo cargo,
esto cuando la complejidad aumenta en la serie de tareas que le corresponden, a
fin de que cada persona se enfrente a un desafio nuevo, el cual incite al aumento
de satisfaccion laboral, reto que implicaria en nuestro caso asignar a la figura

femenina y masculina roles de diversos tipos de complejidad los cuales los hicieran
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entrar en una especie de desarrollo personal sin ante poner cuestiones

discriminatorias de género.

Teoria Xy Teoria Y de McGregor: McGregor llama a los dos estilos de administrar
como opuestos y antagonicos: por una parte, encontramos un estilo que se basa en
la teoria tradicional, mecanicista y pragmatica llamandole asi, Teoria X, por otro
lado, describe un estilo basado en las concepciones modernas en relacion con la

conducta humana a la cual le dio el nombre de Teoria Y.

La Teoria X es la concepcion tradicional de administracion y se basa en las ideas
sobre la conducta humana, un tanto erroneas que refiere a la persona como un ser
insolente y perezosa la cual evitara el trabajo de manera natural o lo minimo posible,
a no ser que se ofrezcan recompensas salariales o materiales, menciona ademas
que existe la falta de ambicion, pues no se asumen responsables y optan por ser
dirigidas y sentirse seguras en esa dependencia lo cual de igual manera se resiste

a los cambios, no pretenden asumir riesgos que las expongan.

Por otro lado a la Teoria Y corresponde aclarar que dependiendo las condiciones
del trabajo, puede ser, en si mismo una fuente de satisfaccion y recompensa
(cuando se desempenia voluntariamente) o una fuente de sancion (cuando se evita
siempre que sea posible), respondiendo a la premisa de que el hombre si adquiere
la capacidad de transformarse como resultado de su experiencia laboral, plantea
ademas que las personas si pueden llegar a tener motivacién, potencial de
desarrollo, patrones de conducta adecuados y la capacidad para asumir
responsabilidades adquiriendo asi la autodireccion y autocontrol segun los objetivos
que le son establecidos en la organizacion, dejando asi al control externo y la
amenaza de sancién como los unicos medios de obtener la dedicacion y esfuerzo
para alcanzar los objetivos. Siendo que, el servidor o colaborador puede adjudicarse
como suya la misién con la que la institucion fue fundada, desde el momento en que

forme parte de la ella.
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1.4.2 Variables sobre el Comportamiento Organizacional

La informacion abordada sobre los distintos autores que determinan al
comportamiento organizacional nos muestra los elementos que determinaran los
factores internos y externos de la organizacion, sin embargo, a manera de conjuntar
dichas teorias encontramos como factor comun las variables que hablan y aportan

sobre el comportamiento organizacional:

Motivacién: Los primeros estudios de la motivacién humana (Teoria de campo e
inventario de las necesidades humanas basicas) formalizaron la nocion de cicld
motivacional en cuanto satisfaccion, frustracién o compensacién. Asi, se desarroll6
la nocion de objetivos individuales y su influencia en la moral y la actitud de las
personas y grupos, siendo que, la parte difusora de la motivacion recayera
anticipadamente al lider de la organizacién, responsabilidad y tarea que

posteriormente se delegaria a las distintas partes que conforman la organizacion.

Liderazgo: Se reconoce al liderazgo como la influencia interpersonal ejercida en
algun momento o situacion dada, a fin de que uno o varios objetivos sean llevados
a cabo, tomando como eje principal, la comunicacién humana dentro de los grupos
sociales tomando en cuenta las relaciones interpersonales que se estan llevando a
cabo, de manera que, al hablar de liderazgo hablamos de una fuerza psicoldgica
gue es capaz de modificar el comportamiento de los demas a fin de que la suma de

estas fuerzas pueda provocar cambios hacia la mejora de la organizacion.

Comunicacién: Refiere al intercambio de informacion entre distintas personas,
haciendo que se efectue el intercambio del mensaje o de la respectiva informacion,
utilizando un codigo y canal para que pueda efectuarse de manera real. Resulta
necesario emplear la comunicacidn en el proceso de liderazgo puesto que, centrar
la atencién sobre lo que se expresa en grupo, atendiendo asi a problemas de
confianzay franqueza en las relaciones humanas, ademas de incentivar la ejecucion

de actividades necesarias para la motivacion, cooperacion y satisfaccion de los
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cargos, haciendo que la voluntad de trabajo fortalezca las habilidades y el mismo

trabajo en equipo.

Organizacion informal: Nace a partir de identificar los intereses en comun que se
detectan entre las personas que comparten espacios y/o tareas; de esta forma el
grupo determinado segun a fines comunes comparte y logra entablar procesos de
comunicacion que no estan determinados por la organizacion en si, pero que crean

lazos que proyectan a la organizacion como un grupo atomizado.

Dinamica de grupo: Kurt Lewin hablaba del concepto de “equilibrio casi
estacionario” a fin de referirse a las fuerzas existentes que autorregulan y mantienen
el equilibrio dentro de los grupos. A ello sumamos que un grupo no es saberse
unicamente como un conjunto de personas, sino que ademas es responsabilizarse
al entender que como parte de algo influye ya de manera importante lo que se llegue
0 no a hacer de manera individual y grupo, y entender que esto repercutira en la

estructura interna en la organizacion.

1.4.3 Clima Organizacional

El primer paso para conocer el comportamiento de una organizacion es analizar su
entorno y su ambiente interno, es decir, su disefo y cultura organizacionales las

cuales conforman lo que conocemos como clima organizacional.

“El clima organizacional es la influencia del ambiente sobre la motivacion de
los participantes, se describe como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en

su conducta” (Chiavenato, 2011, p.74).
Abordar el elemento del clima organizacional dentro de una organizacién responde

a uno de los retos que hoy dia enfrentan las instituciones, a lo que respecta en este
caso, enfocandonos al sector publico, hecho que corresponde estudiar a la
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Administracion Publica; sabemos que el concepto de clima organizacional alude a
la influencia que ejerce el ambiente sobre la motivacién, calidad o propiedades de
la organizacion que se observan o experimentan por los personajes de la misma y
que interfiere en su conducta, de manera que, al analizarlo se logra percibir como
un proceso interno que debe ser abordado y coordinado empezando por el recurso

mas valioso con el que cuenta cualquier organizacién, y ese es el recurso humano.

Para entender algunos tipos de definiciones al Clima Organizacional sabemos que

existen:

Esquema VII: Tipos de definiciones al Clima Organizacional

Definiciones Objetivas

eAtributos organizacionales, estructura politica, reglas, etc.

Definiciones Subjetivas/Perceptivas

eAtributos personales, percepciones, actitudes, opiniones, etc.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Brunet 2011.

Respecto a lo anterior, es importante que los dos tipos de definiciones en los que
es abordado el clima organizacional representen mediante la introduccion de
conceptos la parte mecanica, que ya anteriormente la Teoria Clasica habia dejado
como legado a la administracion, por otro lado, en las definiciones subjetivas y
perceptivas se extiende mas hacia la concepcién y adopcion de los mismos
conceptos que la Teoria de las Relaciones Humanas habia estado introduciendo
mediante estudios al personal de las organizaciones ya antes descritas. Un factor
importante que debe dejarse claro es que, cuando se aborda el tema de clima
organizacional convergen conceptos que vistos desde el aspecto interno (que es el
enfoque principal donde se aborda el clima) logran hacer que se perciban de manera
especifica las caracteristicas que describen a la organizacion, lo que las distingue
de otras, asi como la influencia que tiene sobre las personas que actuan dentro de
ella, con esto podemos decir que las dimensiones del Clima Organizacional se

entienden de la siguiente manera:
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Esquema VIII: Dimensiones del Clima Organizacional

RESULTADOS

ASPECTO
INDIVIDUAL

PROCESOS
ORGANIZACIONALES

Fuente: Elaboracion propia a partir de Brunet 2011

Dentro de este dinamismo con el que se concibe el clima organizacional, interviene
como bien lo explica Chiavenato, |. (2009) la moral, pues juega un papel
fundamental que, en la expresion de su término, la aborda como un elemento
abstracto e intangible, pero que en gran medida se vuelve perceptible, pudiendo
adjudicarle el resultado del estado de motivacion incitado por la satisfaccion o la
insatisfaccion de las mismas necesidades que se ejercen sobre el recurso humano
y su entorno. Decimos entonces que, la moral se eleva cuando la organizacion
satisface las necesidades de la persona y disminuye cuando la organizacion frustra
la satisfaccion de tales necesidades, de manera general e individual, en especial
cuando no se encuentran medios y condiciones de satisfaccion; o de otra forma
cuando se detectan las barreras externas o internas que impiden la satisfaccion y

provocan frustracion.
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Capitulo Il. Consideraciones legales de la participacion femenina

en la Administracion Publica y el Clima Organizacional

2.1 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Las luchas armadas del siglo XX trajeron consigo transformacion en la vida de las
personas del determinado lugar donde ocurrieron; México no fue la excepcion. La
Revolucién ocurrida en nuestro pais dio paso a un cambio de paradigma en la
concepcion de la nueva vida nacional; al finalizar la misma, las pugnas generadas
por el poder comenzaron a suscitarse y fue hasta el 5 de febrero de 1917 cuando el
presidente Venustiano Carranza promulgé la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (CPEUM).

Los siempre anhelados derechos sociales vieron su inclusién por primera vez en la
historia dentro de una Constitucion, de modo que, nuestro pais se convirtié en un
referente para el resto del mundo al promulgar la primer Carta Magna social del siglo
XX. Los antecedentes de esta se encuentran en el Acta Constitutiva de la
Federacion, la Constitucion de 1824, las 7 Leyes Constitucionales de 1836, las
Bases Organicas de la Republica de 1843, el Acta Constitutiva y de Reformas de
1847 y por ultimo la Constitucion Federal de 1857. Las anteriores Constituciones
sirvieron de base para la creacion de la Constitucion social de 1917, sin embargo,
existen importantes caracteristicas que esta posee, las cuales la hacen diferente de
todas las Constituciones precedentes, a pesar de retomar aspectos de las mismas
su innovacion radica en establecer: la no reeleccién del presidente, las garantias
individuales, la division de poderes, leyes referentes a la propiedad de la tierra,
jornadas laborales de 8 horas, educacion laica y gratuita, libertad de expresion y
libre asociacion de los trabajadores.

El 22 de octubre de 1916 el presidente Venustiano Carranza expide un decreto; el

cual, llama a los constituyentes a reunirse en Querétaro el 20 de noviembre, dentro

del mismo afo se organizaron elecciones en la mayor parte de la Republica para
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elegir diputados para lo tanto se establecieron 244 distritos electorales, sin embargo
en 28 de ellos no pudieron llevarse a cabo, de tal manera que fueron elegidos
unicamente 212 propietarios y 204 suplentes, al final la conformacion debid suplir
a los faltantes siendo esta 190 propietarios y 28 suplentes de los cuales todos eran
hombres (Ver anexo |, pag. 138). El listado del anexo | denota la existencia de un
mayor numero de legisladores de algunas entidades federativas debido a que la
manera en la que se dio la integracion fue; que por cada estado y el Distrito Federal
se nombraria a un diputado propietario y un suplente por cada 60,000 habitantes
debido a lo anterior debe recordarse que la concentracidn poblacional se encontraba

en la zona centro, oriente y occidente de nuestro pais.

La participacién de las mujeres mexicanas en la lucha Revolucionaria de 1910 es
de poco reconocimiento y/o desconocimiento, pues las llamadas “soldaderas’
fueron pieza clave en la evolucidn del proceso revolucionario; el rol que
desempefaban era el de otorgar servicios médicos, asistenciales, de espionaje,
alimenticios, entre otros a la milicia, y al revisar la conformacién del Congreso
Constituyente podemos observar la ausencia de las mujeres, a pesar de tener una
Carta Magna progresista y social resultaba excluyente en diversos aspectos y la
paridad de género era uno de ellos. Las leyes no tocan la concepcion cultural de la
sociedad, unicamente regulan el comportamiento de los hombres y mujeres que
viven en ella, la colectividad de los afos 1900 en nuestro pais poseia
rasgos/practicas machistas que se han venido arrastrando hasta el siglo XXI, el
rezago social para el otorgamiento de derechos a hombres y mujeres era parte de
la vida cotidiana, la aceptacion de este se institucionalizaba con la nueva

Constitucion.

En aspectos tales como la educacion, el trabajo, el reparto agrario, estdbamos a la
vanguardia en la conformacion de nuevas leyes, pero la sociedad no es solo de
hombres, la sociedad la conformamos todos y los grupos desprotegidos o
vulnerables no cupieron dentro de dichas leyes, si no hasta 1953 cuando mediante
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una reforma constitucional promovida por el entonces presidente Adolfo Ruiz

Cortines se le otorga el derecho al voto a las mujeres.

2.1.1 Articulo 4° Constitucional

Actualmente en el afio 2019 la igualdad de hombres y mujeres se encuentra
reconocida en el articulo 4° constitucional, sin embargo, cuando se promulgé la

Constitucion en 1917 esto no era asi, siendo el texto original el siguiente:

ARTICULO 4.- “A ninguna persona podra impedirse que se dedique a la
profesién, industria, comercio o trabajo que le acomode, siendo licitos. El
ejercicio de esta libertad solo podra vedarse por determinacion judicial,
cuando se ataquen los derechos de tercero o por resolucion gubernativa,
dictada en los términos que marque la ley, cuando se ofendan los derechos
de la sociedad. Nadie puede ser privado del producto de su trabajo, sino por
resolucion judicial. La ley determinara en cada Estado cuales son las
profesiones que necesitan titulo para su ejercicio, las condiciones que
deban llenarse para obtenerlo, y las autoridades que han de expedirlo.”
(1917, CPEUM).

Las preocupaciones sociales de la época revolucionaria quedaron plasmadas en el
texto constitucional, y la igualdad entre hombres y mujeres no era una de ellas,
debian atenderse desde un principio mediante la promulgacién de las nuevas leyes
a los sectores desprotegidos que lamentablemente siempre han existido en México,
uno de ellos son las mujeres. La nueva configuracion del pais trajo consigo grandes
oportunidades para el sector social, educativo, y agrario, parecia que los problemas
que histéricamente nos aquejaban llegaban a su fin, sin embargo, nunca debe
olvidarse que el sector social esta constituido por hombres y mujeres que juegan

roles trascendentes para que esta funcione.
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La sociedad del siglo XX siempre en transformacién, en busqueda de las libertades,
de estar a la vanguardia comprendio hasta los afios 70°s a través de la revolucion
cultural, y diversos movimientos sociales que la exclusion trae consigo
consecuencias negativas, por lo tanto, mediante una reforma al articulo citado se

adiciono lo siguiente como fraccion | y Il

ARTICULO 4.- “I. El varén y la mujer son iguales ante la ley. Esta protegera
la organizacion y el desarrollo de la familia. Il. Toda persona tiene derecho
a decidir de manera libre, responsable e informada sobre el numero y el
espaciamiento de sus hijos.” (1974, CPEUM).

Desde el ano 1974 los hombres y las mujeres somos iguales ante la ley, desde la
promulgacion de la Constitucion en 1917 hasta dicha reforma en 1974,
transcurrieron 57 afos para que legalmente se reconociera la igualdad de género.
Lo que significa que dentro de las organizaciones e instituciones del Estado no
debera existir un trato diferente hacia uno u otro género, de manera que, sera un
garante de la erradicacion de un trato desigual, siendo ademas un parteaguas para
los afios venideros en materia de igualdad de género en nuestro pais, ayudando de
este modo en la tarea nacional y mundial para el combate a la discriminacién de

geénero.

Esquema VII: Impacto de la reforma del articulo 4° Constitucional en México

» Igualdad de oportunidades en material electoral 2014

» Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria 2012

» Reforma Cosntitucional en material de Derechos 2011
Humanos

» Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de 2007
Violencia

» Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2006

» Ley del Instituto Nacional de las 2001
Mujeres

» Cuarta Conferencia de Beijing, China 1995

» Convencién contra todas las Formas de Discriminacion 1979
contra la Mujer, ratificada por México en 1981

» Reforma del Articulo 4° Constitucional 1974

Fuente: http://www.senado.gob.mx/comisiones/derechos_ninez_adolescencia/eventos/docs/ForoPP_CA.pdf
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2.1.2 Articulo 123° Constitucional

Durante los procesos de lucha, un factor determinante que les daba sentido era la
busqueda por la dignificacién del trabajo, que hasta entonces se mitigaba por
factores negativos como la explotacion, violencia y desigualdad que se vivia en
espacios como lo fueron las haciendas por parte de los terratenientes hasta la
injusticia existente en el siglo XX| materializada con la asignacion de puestos dentro
del sector publico. Pese a esto, uno de los avances que se lograron fue sentar las
bases juridicas que dieran el respaldo legal a todo lo que se suscitara en las

relaciones laborales, ya fuera en la industria privada o en el sector gubernamental.

El articulo 123° de nuestra Carta Magna establece que:

“Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util, al efecto,
se promoveran la creacion de empleos y la organizacién social de trabajo
conforme a laley”. (Parrafo | tomado de la CPEUM, reformado 18-06-2008).

Con lo que respecta a lo anterior, se inician los estudios que indagan sobre las
condiciones laborales y que de acuerdo con lo asentado en la Constitucion debian
ser cumplidas, ya que forman parte de un pilar muy importante que determina el
desarrollo econémico - laboral del pais. Aunado a esto, se introducen los estatutos
que regiran la vida laboral de los trabajadores, haciendo que se responsabilicen
ambas partes de manera que la creacion de empleos y su organizacion interna sean
debidamente regulados y que la ejecucién del articulo 123° sea realmente efectivo
y favorable para la fuerza laboral. En lo que a la Administracion Publica concierne,
se designa un apartado que determina los lineamientos acerca de “los trabajadores
del Estado” el cual hace énfasis en el caso entre los Poderes de la Union y sus
trabajadores:

® Se determinan factores internos organizacionales en donde la jornada de
trabajo sera de 8 horas, y la nocturna de 7; del mismo modo se otorgaran por

lo menos un dia de descanso por semana y 20 dias de vacaciones minimo
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al ano, lo cual contribuye a la realizacion por parte de los trabajadores de
actividades de recreacion familiar-social, asi como el bienestar humano a

través del establecimiento de descansos programados.

® | as horas extras seran pagadas al doble de una hora de jornada normal, a
excepcion de que no deberan ser mas de 3 horas seguidas ni por mas de 3
dias; de tal manera que se contrarresta la explotacién de los trabajadores

dando incentivos a cambio de su fuerza de trabajo.

Dentro del inciso B, fraccion V se determina lo siguiente: A trabajo igual
correspondera salario igual, sin tener en cuenta el sexo (CPEUM). Debemos
considerar la fraccion anterior como la que denota la mayor influencia por la
busqueda de la igualdad de género, por lo que establece que no debera determinar
de manera discriminatoria condiciones favorables o desfavorables para ambos
géneros, del mismo modo en su fraccion VIl se establece lo siguiente: La
designacion del personal se hara mediante sistemas que permitan apreciar los
conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El Estado organizara escuelas de
Administracion Publica (CPEUM). Un elemento de suma importancia es la forma en
cdmo se asignan los puestos al sector publico, concientizando que el compadrazgo
y otras formas poco profesionales para colocarse a los puestos de un trabajo sean
mitigadas, pues, la administracion publica tiene la obligacion de proveer
mecanismos efectivos para lograr detectar las aptitudes que cada puesto necesita,
a fin de que la organizacion llegue a cumplir con los objetivos establecidos.

El Articulo 123° Constitucional reafirma su relevancia estableciendo en su inciso B,

fraccion Xl que:

‘La seguridad social se organizara conforme a las siguientes bases
minimas. a) Cubrira los accidentes y enfermedades profesionales; las
enfermedades no profesionales y maternidad; y la jubilacion, la invalidez,
vejez y muerte.” (CPEUM)
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Determina que la vida del Servidor Publico tendra una seguridad que lo acomparie
durante contingencias que se presenten, siendo que son las instituciones
gubernamentales las que los afilian a servicios médicos principalmente los cuales
aseguraran el bienestar que en su vida se preve venir. Un aspecto importante que
nos menciona ya la conceptualizacion de clima organizacional es la relacion
existente entre las distintas partes que componen la estructura, principalmente el
personal, siendo que las mismas relaciones que se suscitan son un factor que
determinan que se concilie el buen trato y la armonia entre ellos, aunado a esto, se
crea la parte legal correspondiente al inciso B, fraccidn Xll la cual respalda a las
distintas partes que en algun momento lleguen a suscitar algun tipo de conflicto, a
fin de que el objetivo principal de toda organizacion es lograr la cooperacién y

coordinacion con base en relaciones de respeto.

XII. Los conflictos individuales, colectivos o intersindicales seran sometidos
a un Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje integrado segun lo
prevenido en la ley reglamentaria. Los conflictos entre el Poder Judicial de
la Federacion y sus servidores seran resueltos por el Consejo de la
Judicatura Federal; los que se susciten entre la Suprema Corte de Justicia

y sus empleados seran resueltos por esta ultima. (CPEUM)

2.1.2.1 Ley Federal del Trabajo

El pensamiento inspirador de la regulacion laboral se vio acogido dentro del articulo
123 Constitucional, sin embargo, la realidad socioecondémica rebaso la regulacion
en materia laboral que los congresos locales ejercian durante los primeros afios de
nuestra Constitucion. México es un pais megadiverso y lo es también en materia de
desarrollo economico, y las demandas sociales en materia laboral no eran
satisfechas igualitariamente, por consecuencia se promulgé el 22 de mayo de 1931
la primer Ley Federal del Trabajo (LFT). Aunado a ello el contexto econémico del
pais se ha venido modificando a través de los afios y fue necesario crear una nueva

Ley Federal del Trabajo en 1970, vista como un ordenamiento legal del bienestar
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social, enfocada a la determinacion del desarrollo econdmico nacional, regional y

local.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 2° establece lo siguiente:

“Las normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores
de la produccion vy la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o
decente en todas las relaciones laborales.

Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta
plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacion por
origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicion social,
condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias
sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social y se percibe
un salario remunerador; se recibe capacitacion continua para el incremento
de la productividad con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones
optimas de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.

El trabajo digno o decente también incluye el respeto irrestricto a los
derechos colectivos de los trabajadores, tales como la libertad de
asociacién, autonomia, el derecho de huelga y de contratacion colectiva.”

Sin embargo fue hasta el afilo de 2012 cuando se incorporan al articulo anterior
aspectos referentes a la igualdad de género los cuales fueron publicados en el
Diario Oficial de la Federacion (DOF) del dia 30 de noviembre del afo antes

mencionado.

“Se tutela la igualdad sustantiva o de hecho de trabajadores y trabajadoras
frente al patrén.

La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacion contra
las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de

sus derechos humanos y las libertades fundamentales en el ambito laboral.
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Supone el acceso a las mismas oportunidades, considerando las
diferencias bioldgicas, sociales y culturales de mujeres y hombres.”

Las demandas laborales del siglo XXI no son las mismas que eran en los afos
anteriores a este, los niveles de bienestar actuales demandan la creacion de
empleos de calidad, climas organizacionales sanos y principalmente la dignificacion
humana, considerando que el tema de discriminacién para los distintos grupos que
forman parte de la fuerza laboral se ven beneficiados legalmente por dicha
legislacion. Por tal motivo el la LFT mediante una reforma publicada el 30 de
noviembre de 2012 en su articulo 56° estable dentro del Titulo tercero que:

“Las condiciones de trabajo basadas en el principio de igualdad sustantiva
entre mujeres y hombres en ningun caso podran ser inferiores a las fijadas
en esta Ley y deberan ser proporcionales a la importancia de los servicios
e iguales para trabajos iguales, sin que puedan establecerse diferencias y/o
exclusiones por motivo de origen étnico o nacionalidad, sexo, género,
edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion,
opiniones, preferencias sexuales, condiciones de embarazo,
responsabilidades familiares o estado civil, salvo las modalidades
expresamente consignadas en esta Ley”

Es importante reconocer que el articulo anterior denota que las necesidades del
nuevo siglo en materia laboral, sustentan la erradicacion de la desigualdad humana
puesto que, la incorporacion de las mujeres en la nueva ley habia sido un punto de
infleccion para el 6ptimo ejercicio de las leyes laborales, debido a esto se entiende
que fue un paso fundamental que hizo que la problematica de género se viera
mermada a manera en que el respaldo legal se hizo efectivo. Sin importar cualquier
condicion que pudiera seguir siendo motivo de discriminacion asi fueran aspectos
fisicos, socioecondmicos y hasta culturales los que hacen se detenga la plena
evolucion en especial del desarrollo laboral femenino en la industria y porsupuesto

en el sector publico; si bien son distintas las formas de llegar a ocupar cargos, éstas
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diferencias no deben ser impedimento para asumir responsabilidades en alguno de
estos dos ambitos.

Estudiando el aspecto laboral del sector publico, nos toca decir que corresponde ser
uno de los espacios donde por el simple hecho de conocerse la naturaleza de su
origen, las partes que convergen ahi deben cumplir con el principio de la diversidad
esto en razdén de que los distintos grupos sociales se vean inmersos en la ejecucion
del deber publico y ¢por qué no?, hasta la toma de desiciones segun nuestra
manera democratica de ejercer el poder. Es claro que para el ejercicio pleno de las
funciones que a la mujer se le confieren como responsabilidades es importante
reconocer que dentro de los valores fundamentales debe existir respeto y el
reconocimiento primordial de su persona, con el fin de que cualquier organizacion
alcance un nivel de autodeterminaciéon necesaria para el uso adecuado de la

responsabilidad que se le ha delegado.

Tomando en cuenta que el trato preferencial hacia alguna persona por su género
se ve limitado dentro del articulo 164° de la LFT (DOF, 30-11-2012); al reconocer
que las mujeres disfrutan de los mismos derechos y tienen las mismas obligaciones
que los hombres. De esta manera se reafirma que las politicas de género no deben
confundirse con el beneficio personal de las mujeres, pues hablar de género
significa el pleno ejercicio de los derechos y obligaciones de hombres y mujeres;
debemos entender que para el desarrollo pleno del clima organizacional la Ley
Federal del Trabajo resalta la trascendencia de regular mediante la existencia de un
Reglamento Interno de Trabajo el cual sefala la importancia de regular las
conductas humanas y las especificidades del entorno laboral al que el trabajador se

somete.

2.1.3 Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

A través de la temporalidad descrita anteriormente se ha podido observar que la
creacion de leyes en materia de igualdad de derechos se ha ido incrementando en
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comparacion a las legislaciones anteriores, puesto que ocurren en tiempos en

donde se demanda un tema que ha hecho revivir la esencia de un articulo tan

esencial como el 4° Constitucional, el cual, de manera general reconoce la igualdad

de hombres y mujeres ante la ley. La creacién de la Ley General para la Igualdad

entre Mujeres y Hombres di6é paso a establecer las bases de la regulacion del trato

diferenciado que vive el hombre y la mujer en aspectos especificos de su vida

cotidiana; haciendo uso de convenios de la Federacion con los Estados y

Municipios, compartiendo de esta manera la responsabilidad de velar por los

intereses y garantias de cada individuo. Por lo que el Art. 9° de esta ley menciona:

“La Federacion, a través de la Secretaria que corresponda segun la materia

de que se trate, o de las instancias administrativas que se ocupen del

adelanto de las mujeres, podra suscribir convenios o acuerdos de

coordinacion con la coparticipacion del Instituto Nacional de las Mujeres, a

fin de:

Fortalecer sus funciones y atribuciones en materia de igualdad;
Establecer mecanismos de coordinacion para lograr la
transversalidad de la perspectiva de género en la funcion publica
nacional.

Impulsar la vinculacién interinstitucional en el marco del Sistema;
Coordinar las tareas en materia de igualdad mediante acciones
especificas y, en su caso, afirmativas que contribuyan a una
estrategia nacional, y...

Proponer iniciativas y politicas de cooperacion para el desarrollo de
mecanismos de participacion igualitaria de mujeres y hombres, en
los ambitos de la economia, toma de decisiones y en la vida social,
deportiva, cultural y civil. (DOF, 24-04-2018).”

Lo anterior hace énfasis al nivel de responsabilidad que el Estado adquiere en el

fortalecimiento de las politicas que aseguren el pleno desarrollo de hombres y
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mujeres; siendo las instituciones gubernamentales un elemento primordial de la
conformacién de nuestra sociedad, se les otorga las herramientas que se
encuentran dentro del marco legal del Estado mexicano para garantizar el pleno
goce de los derechos, asi como sus obligaciones a todos los individuos que lo
conforman sin distincion alguna. La coordinacion administrativa que involucra a los
tres ambitos de gobierno (federal, estatal y municipal) debe ser efectiva y sumarse
a los esfuerzos mediante politicas publicas, programas y proyectos que garanticen
la realizacién de las tareas y deleguen responsabilidades tanto a la parte ejecutora
y creadora de los mismos como a los individuos que a ella respondan por medio de
sus acciones; la suma de esfuerzos representa la parte vital de hacer que todo lo
que se ponga en marcha tenga un impacto relevante en el ejercicio de las garantias.
Con ello se entiende que entre mas sea la participacion de ambas partes en la
creacion y ejecucion de las politicas sera el nivel de compromiso que se asuma con

un asunto tan importe como lo es este.

Adentrandonos en la igualdad de mujeres y hombres respecto a la vida econémica
el Art. 33° de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres menciona lo

siguiente:

Sera objetivo de la Politica Nacional el fortalecimiento de la igualdad en materia de:

l. Establecimiento y empleo de fondos para la promocion de la igualdad
en el trabajo y los procesos productivos.

Il. Desarrollo de acciones para fomentar la integracion de politicas
publicas con perspectiva de género en materia econémica. (Fraccion
reformada DOF 14-11-2013).

[I. Impulsar liderazgos igualitarios. (Fraccion reformada DOF 14-11-
2013, 14-06-2018)

V. Establecimiento de medidas para fortalecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y

no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y
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hombres. (Fraccién adicionada DOF 14-11-2013. Reformada DOF
14-06-2018)

V. Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
el uso y aprovechamiento de los derechos reales de propiedad, asi
como el uso, goce y disfrute de la tierra, su participacion en el
desarrollo rural y en sus beneficios. (DOF, 14-06-2018).

A pesar de los avances que se han dado en la normativa mexicana respecto a la
igualdad de hombres y mujeres debe reconocerse que las leyes no trascienden a
los aspectos culturales de la sociedad, es por eso que aun existen diferencias en
la distribucion de salarios y oportunidades, tomando en cuenta que la parte del
liderazgo jerarquizado es la primera en la toma de decisiones en cuanto a la
subjetividad en la asignacion de sueldos. Si bien son importantes las
responsabilidades contenidas en los tres ambitos de gobierno también lo sera el
grado de compromiso que la sociedad asuma respecto a las politicas de igualdad
de género que desde su pleno conocimiento han de ir abonando para su mejora.

2.1.4 Norma mexicana para la igualdad laboral y no discriminaciéon

Desde hace mas de una década los esfuerzos de las instituciones gubernamentales
por promover el derecho a la igualdad laboral y no discriminacion en los centros de
trabajo se han conjuntado, de tal manera que, mediante la promocion de la cultura
y/o practicas sociales el trato desigual producido en todos los ambitos de la vida se
ha visto mermado. En México los centros de trabajo no estan excentos de las
practicas negativas en materia de desigualdad entre hombres y mujeres; el primer
antecedente para la erradicacion de dichos problemas nos remonta al afio 2003
cuando INMUJERES implementa el Modelo de Equidad de Género (MEG), el cual
tenia como objetivo fundamental la institucionalizacion de las politicas de género en
las organizaciones del Estado mexicano. Por su parte la STPS (Secretaria del
Trabajo y Prevision Social), pone en marcha en 2009 la Norma Mexicana NMX-R-

025-SCFI-2009 para la igualdad laboral entre mujeres y hombres. Dicha norma tenia
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como objetivo evaluar y por consecuencia certificar las practicas en materia de
igualdad laboral y no discriminacion ejecutadas en centros de trabajo, dando paso
al cumplimiento de la normativa y demanda internacional para la erradicacion de la
desigualdad. Posteriormente en el afio 2011 en CONAPRED (Consejo Nacional
para Prevenir la Discriminacién), llevo a cabo un Guia de accion contra la
Discriminacion: “Institucion comprometida con la inclusién” (Guia ICI), para el
correcto asesoramiento a las instituciones publicas en la construccidén de una cultura

orientada hacia la igualdad laboral y no discriminacion.

Esquema VIII: Antecedentes de la norma

| INSTTUCIN  NORWA/MODELO/GUIA | RESUTADO
STPS
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Fuente:https://www.cdhpuebla.org.mx/pdf/difusion/GuiaPracticaCertificacionNormaMexicana.pdf

En el afio 2015 entro en vigor la nueva Norma mexicana para la igualdad laboral y
no discriminacion “NMX-R-025-SCFI1-2015” la cual establece los requisitos que
deben cumplir los centros de trabajo dentro de sus procesos de gestion y de
recursos humanos, practicas para la igualdad laboral y no discriminacion de las y
los trabajadores. El campo de aplicacion de la norma se enfoca a tres sectores
fundamentales: publico, privado y social, sin importar su tamano, siempre y cuando

estén ubicados en la Republica mexicana.
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Tabla I: Clasificacion de los sectores y caracteristicas

Sector

Caracteristicas

Organizaciones que forman parte de la Administracion Publica

Publico de los tres ambitos de gobierno.

Privado Organizaciones de interés social, legalmente constituidas y que
generen empleo.
Organizaciones de interés publico que tienen presupuesto
gubernamental pero que cuentan con autonomia o cierta
autonomia para ejercer su administracion.

Social

También se clasifican aqui diversos tipos de organizaciones de
la sociedad civil que generan empleo.

Fuente: https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/25111/NMX-R-025-SCFI-2015_2015_DGN.pdf

Al reconocerse los campos de aplicacion de la norma, se establecen los

lineamientos enfocados a la erradicacion de la desigualdad laboral de género debido

a que se toman en cuenta los espacios identificados con la potencialidad de llevarse
a cabo dichas conductas de desigualdad. Los beneficios de la “NMX-R-025-SCFI-

2015” se clasifican en tres grupos de interés fundamentales: su propio personal, las

personas beneficiarias o clientes y la sociedad en general.

Tabla ll: Beneficios de la Norma mexicana para la igualdad y no discriminacién

Grupo de interés Beneficios

Centro de trabajo laborales de su personal y

e Ratificar el compromiso del
centro de trabajo con la sociedad
al respetar los derechos

promover buenas practicas con
proveedores, actores clave y
personas beneficiarias.
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Obtener mayor impacto en la
cadena de valor del centro de
trabajo.

Obtener puntos en el caso de
licitacibn  publica para la
adquisicién de bienes,
arrendamientos o servicios que
utilicen la evaluacién de puntos y
porcentajes, en los términos del
articulo 14 de Ila Ley de
Adquisiciones, Arrendamientos y
Servicios del Sector Publico,
vigente.

Fortalecer la pertenencia, lealtad
y compromiso con el centro de
trabajo por parte del personal.
Consolidar la cultura directiva y
laboral en la que se respeta la
diversidad y se proporciona
igualdad de trato, de
oportunidades, de remuneracion
y de beneficios.

Reafirmar su compromiso con el
personal al contar con practicas
laborales que facilitan la
corresponsabilidad entre la vida
laboral, familiar y personal que
fortalecen el desempefio y la
lealtad.

e Aportar mayor confianza e
interés en el centro de trabajo
para atraer talentos.

Empleados y empleadas

El ejercicio mas amplio de sus
derechos laborales, afirmando la
practica de la igualdad en el
centro de trabajo.

El incremento en la confianza y
credibilidad en la organizacion
promovera un clima laboral en
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igualdad de oportunidades y de
trato para todas las personas.

El  fortalecimiento de su
desarrollo personal y
profesional.

Sociedad en general

Con el fortalecimiento de los
valores y derechos humanos que
aplicaran y promoveran
indirectamente los centros de
trabajo, las empleadas vy
empleados.

Se identificara el compromiso de
los centros de trabajo con la
igualdad laboral y la no
discriminacion.

Se contara gradualmente con
mayor numero de locales e
instalaciones accesibles para
personas con discapacidad y
personas adultas mayores.

informacion tomada de

https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/25111/NMX-R-025-SCFI-2015_2015_DGN.pdf

2.2 Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de México

El Estado de México es considerado uno de los pilares fundamentales de nuestro

pais, el cual, ha ido adecuando sus leyes a los requerimientos y demandas sociales

del siglo XXI. Derivado de lo anterior se reconoce que la evolucion en materia

legislativa de la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de México

(CPELSM) ha ido a la par con los problemas y situaciones sociales que aquejan a

la sociedad mexicana, es decir, que los articulos que emanan de dicha Constitucion

tienen afinidad con la CPEUM; retomando aspectos basicos y sustantivos de ella

para garantizar la igualdad ante la legislacion mexiquense, la cual enuncia lo

siguiente:
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“Art. 5°: En el Estado de México todos los individuos son iguales y tienen las
libertades, derechos y garantias que la Constitucion Federal, esta
Constitucion, los Tratados Internacionales en materia de derechos
fundamentales de los que el Estado Mexicano sea parte y las leyes del
Estado establecen.” (CPELSM, 1995)

Lo anterior recalca la importancia del principio de igualdad que nos corresponde a
todos los ciudadanos mexiquenses en materia de garantias, respecto a los
principios de universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad que
seran parte primordial del resguardo a la ejecucion de los mismos derechos. Dando
por hecho, que todo indicio de situacion y/o circunstancia diferente, considerando
geénero, etnia, condicion social, preferencias, entre todas no deberan ser motivo para
ejercer conductas discriminatorias que en determinado momento atenten contra la

dignidad humana en los distintos ambitos que al ciudadano conciernen.

Hoy en dia, hay ciertos ambitos en los cuales el respeto a la igualdad de ambos
géneros se ha visto estudiada y legislada de manera significativa, esto, con la
intencidon de que exista mayor oportunidad a un desarrollo libre y pleno, ademas de
asegurar la cohesion social entre ambos géneros, aunado a esto y adentrandonos
en materia de Igualdad de Género segun lo establecido en el Art. 5° de la
Constitucion del Estado Libre y Soberano de México sabemos que:

“El hombre y la mujer son iguales ante la ley, ésta garantizara el desarrollo
pleno y la proteccion de la familia y sus miembros por ser base fundamental
de la sociedad. Bajo el principio de igualdad consagrado en este precepto,
debe considerarse la equidad entre hombre y mujer, en los ambitos de
desarrollo humano primordiales como lo son el educativo, laboral, politico,
econdmico, social y en general, todos aquellos que dignifiquen a la persona,
por consiguiente, las autoridades deben velar porque en los ordenamientos

secundarios se prevean disposiciones que la garanticen.”
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Indudablemente representa un reto lograr que todas las partes que se ven
involucradas hagan debidamente lo que corresponde, puesto que, si la legislacion
sefala “el deber ser” de la administracion, aun falta reforzar la parte ejecutora y
evaluadora de politicas en las instituciones para que éstas se hagan visibles, no sin
antes reconocer que, en materia politica de acuerdo con una investigacion publicada
el 27 de octubre de 2018 por la periodista Sandra San Juan perteneciente al diario
mexiquense “El Sol de Toluca”, México ocupa ya el 4° lugar a nivel mundial en
colocar a la mujer en puestos de eleccion popular, hecho que asume el nivel de
compromiso que se ha ido adquiriendo en la actual legislacidn mexicana. Con esto,
consideramos que el estudio del ambito laboral que a nuestra investigacion
compete, se ha visto favorecida debido a las reformas que se han presentado y
llevado a la practica, principalmente en la Administracion Publica, siendo la parte
creadora y ejecutora de politicas en favor para que ésta misma sea ejercida de

manera eficiente.

2.3 Ley de Seguridad Social para los Servidores Publicos del Estado de

México y Municipios

Los servidores publicos del Estado de México han sido desde su existencia la base
fundamental de la administracion publica estatal, tomando en cuenta los retos
sociales del nuevo siglo fueron concentrados en el Plan de Desarrollo del Estado de
México 1999 — 2005 que orienta los objetivos, politicas y estrategias a largo plazo
para garantizar que las futuras generaciones tengan acceso a mejores condiciones
de vida. La ejecucion de nuevas técnicas administrativas, asi como las reformas
logradas para el mejoramiento de la administracion publica coinciden en que el
elemento mas valioso del aparato burocratico estatal es el humano, pues los
servidores publicos materializan los programas y acciones gubernamentales para el
beneficio social. Como resultado de lo anterior el Gobierno estatal tiene el deber de
dotar a sus trabajadores de un régimen de seguridad social, el cual garantice el

acceso a la salud, asi como asegurar una vida digna con un sistema de pensiones.
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El crecimiento de la poblacion, asi como la demanda laboral registrada en el Estado
de México ha ido al alza en los ultimos 50 afos, y la institucion encargada de
garantizar los servicios de salud y de retiro del servicio publico es el Instituto de
Seguridad Social del Estado de México y Municipios (ISSEMyM), el cual tiene la
necesidad de evolucionar y adecuarse a las nuevas condiciones de vida, ademas
de los nuevos requerimientos de los servidores publicos. EI esquema de
prestaciones garantizadas por el ISSEMyM tiene la finalidad de que los servidores
publicos del Estado de México tengan la maxima calidad en materia de servicios de
salud, pensiones, créditos, asi como el desarrollo y acceso a actividades sociales,
culturales y asistenciales, de manera que, la busqueda de las mejores condiciones
de vida para los trabajadores de la administracion publica se encuentra adscritas a
la ley.

Esquema IX: Prestaciones del ISSEMYM

v Servicio de Salud

Obligatorias

v Pensiones y Seguro por Fallecimiento

* Sistema Solidario
+  Jubilacién
+ Retiro por Edad y Tiempo de Servicios
* Inhabilitacién
Prestaciones + Retiro en Edad Avanzada
cubiertas por el + Pension por Fallecimiento

Instituto » Sistema de Capitalizaciéon Individual
*  Seguro por Fallecimiento

v Créditos a corto, mediano y largo plazo

v Sociales

; v
Potestativas ——> v Culturales

v Asistenciales

Fuente: Ley de seguridad Social del Estado de México y Municipios.

http://legislacion.edomex.gob.mx/sites/legislacion.edomex.gob.mx/files/files/pdf/ley/vig/leyvig252.pdf

El progreso en materia laboral desarrollado y ejecutado hacia los comienzos del
siglo XX| son derivados de largas luchas por erradicar el rezago laboral que

permeaba en el pais. Las instituciones gubernamentales Estatales han desarrollado
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un mecanismo a través de la Ley de Seguridad Social para los Servidores Publicos
del Estado de México y Municipios, que permite identificar el papel de la actividad
gubernamental en pro de los servidores publicos, otorgando derechos reconocidos
en la CPEUM, asi como en la CPELSM sin distincion de género, preferencias
religiosas, edad, o alguna otra forma de discriminacion. Histéricamente hemos
pasado de sistemas esclavistas que sometian a los trabajadores a condiciones
laborales deplorables, al reconocimiento de los servidores publicos como la razén
de ser de las instituciones publicas, el otorgamiento de derechos, asi como la
importancia del desarrollo humano como aspecto fundamental del bienestar laboral.

2.4 Ley De Igualdad de Trato y Oportunidades Entre Mujeres y Hombres del

Estado de México

Una sociedad que camina hacia una mejor vida democratica toma en cuenta que
las desigualdades entre géneros son la brecha que propicia el declive de toda
sociedad justa, a lo que corresponde crear mecanismos que retomen el principio de
la igualdad como la guia maxima en la creacion de politicas que propicien de
manera parcial y efectiva la participacion femenina y masculina en los sectores
principales de su vida diaria. Si bien sabemos acerca de las politicas hasta ahora
creadas en pro de lograr una igualdad de oportunidades, existen situaciones que
ponen en tela de juicio la funcionalidad para la cual fueron creadas; retomando
algunos datos que la ONU incluye para efectos de entender dicha ley encontramos

que:

e En los casos en que realizan un trabajo igual o de igual valor, las mujeres
perciben entre 11 y 30% menos ingresos que los hombres.

e De cada 10 funcionarios en puestos de direccion del sector publico, sdlo
dos son mujeres.

e Aunque las mujeres lleven a cabo actividades productivas, siguen siendo
responsables de las tareas domésticas y del cuidado de la familia, a lo que
dedican en promedio 27.1 horas a la semana, en tanto que los hombres
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destinan tan solo 10.6 horas; en la practica, esto implica una doble o triple

jornada de trabajo para ellas.

Tomando en cuenta que la vida politica y doméstica han presentado dificultades a
la hora de lograr un pleno desarrollo en su vida, el género femenino ha tenido que
jugar roles significantes dentro de los dos ambitos antes mencionados por lo tanto
no podemos decir que la igualdad de género se ha logrado cuando la carga laboral
es mayor de uno sobre otro. Para entrar en materia de analisis, es importante
sefialar que dicha ley tiene fines regulatorios, proteccionistas y garantes a la
igualdad de género, no siendo distintivo del ambito publico y privado, promoviendo

la justicia y democracia en lo que a ambos géneros conciernen.

Esquema X: Principios rectores de la ley

|.  lgualdad de trato y oportunidades entre hombres

y mujeres
Il.  Equidad de género
PRINCIPIOS lll. Respeto a la dignidad humana
RECTORES DE LEY IV. No discriminacion
Art. 2° V. Empoderamiento de la mujer

VI. Transversalidad
VII. CPEUM, instrumentos internacionales y
CPELSM.

. J

Fuente: Elaboracién propia, con informacion tomada de

http://normatecainterna.edugem.gob.mx/verdocumento.action?IDOCUMENTO=LEY_032.pdf pag. 22

Trabajo que sin duda recaera en instituciones tales como el Consejo Estatal de la
Mujer y Bienestar Social auxiliado y coordinando esfuerzos con organismos
internacionales, estatales y otros de ambito municipal (Art. 3°). Es por ello, que
después de 8 anos de estar vigente la presente ley, resta asumir que el reto sigue

latente, pues, si bien la introduccion de un lenguaje no sexista aun no esta
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legitimado y la responsabilidad aun no es compartida en un grado mayor, todos
aquellos organismos que coadyuvan en la busqueda por la igualdad aun carecen

de figura que propicie el desarrollo de todo lo planteado en niveles aun mayores.

Hasta el aflo 2017 uno de los objetivos propuestos en el Plan Estatal de Desarrollo
del Estado de México, fue impulsada la Igualdad de género en coordinacion con la
“Agenda para el Desarrollo Sostenible” emitida por la Organizacion de las Naciones
Unidas que establece en su 5° objetivo que: La igualdad entre los géneros no es
solo un derecho humano fundamental, sino la base necesaria para conseguir un
mundo pacifico, préspero y sostenible; de modo que, debe reconocerse que la
legislacion en nuestro Estado es aun bastante jovén, por tal motivo deben
desarrollarse politicas publicas y gubernamentales necesarias para propiciar,
promover y asegurar el desarrollo de ambos géneros.
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Capitulo lll. Analisis de la participacion femenina y el clima

organizacional en el ISSEMyM

3.1 Antecedentes del Instituto de Seguridad Social del Estado de México y

Municipios

Uno de los principales deberes que atafie al Estado mexicano, es preservar el bien
hacia los ciudadanos, de tal manera que, para llevar a cabo lo anterior resulta
obligatorio proveer los servicios necesarios que cumplan con las necesidades y/o
problematicas que se presenten. Como antecedente encontramos que las figuras
sobre las cuales recaia la responsabilidad de atender a la poblacion, fija la atencidn
en dos principales culturas; en México la cultura nahuatl que es conocida como
aquella que fue la pionera de las primeras investigaciones y atencion a la salud de
una manera natural; posteriormente y hacia el siglo XVI encontramos que con el
proceso de colonizacion la cultura Espafola junto con la Iglesia Catdlica
complemento lo ya sentado por el aspecto naturista de la cultura nahuatl; llegando
hasta los tiempos juaristas que es cuando se establecen los roles institucionales
que llevarian a cabo la Iglesia y el Estado, de modo que, la atencion médica asi
como la administracion de los hospitales paso a manos del Gobierno.

A partir de que surge la necesidad de organizar los Sistemas de Seguridad Social,
es cuando el sector publico y privado comienzan a echar mano de las herramientas
y procedimientos necesarios para enfrentar los crecientes retos como la atencién a
la salud y las enfermedades, la prevencion de estas, incluso las cuestiones técnicas
que iban ligadas a los procesos gubernamentales que hasta ese momento se iban
estructurando. Es hasta 1943 cuando surge la Secretaria de Salubridad y
Asistencia, un sistema que cubria las areas de saneamiento y salud publica para
aquellos que representaban la clase trabajadora, aunque se tenia la condicionante
de la creciente demanda, los servicios se encarecian y las enfermedades iban en
aumento. Aunado a ello, encontramos que para ese mismo ano se crea el Instituto

Mexicano del Seguro Social (IMSS) y para 1961 el Instituto de Seguridad y Servicios
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Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), pero las zonas rurales seguian
siendo la parte vulnerable que aun presentaban rezago en la atencion médica. En
1983, se produjo un avance significativo debido a que se incorporé a la CPEUM el
articulo 4° que establece el derecho a la proteccion de la salud, considerando que,
a partir de ello, las entidades federativas habrian de reforzar aquello a lo que en
materia de seguridad social ya se habia venido trabajando.

Es asi como hacia la mitad del siglo XX la seguridad social para los trabajadores del
Estado de México se convirtié en una necesidad, por lo tanto el 17 de junio de 1951
el Gobernador Alfredo del Mazo Vélez promovié la Ley de Pensiones de los
Empleados del Estado de México y Municipios, asi como la creacidon del primer
organismo publico descentralizado del Estado: la Direccién de Pensiones dirigida
por Santiago Velasco Ruiz; el cual tenia dentro de sus principales funciones el
otorgamiento de seguros por fallecimiento a los trabajadores. La Direccion de
Pensiones antes mencionada no contemplaba los servicios de salud, los cuales
fueron incorporados en el afio de 1954 con la adquisicion de un inmueble que estaba
localizado en la calle Sebastian Lerdo de Tejada en la Ciudad de Toluca, el cual se
utilizé como la primera unidad médica de seguridad social para los trabajadores del
Estado de México. Es hasta el 1 de septiembre de 1969, cuando el Gobernador Lic.
Juan Fernandez Albarran crea el Instituto de Seguridad Social del Estado de México
y Municipios, que de acuerdo con los ordenamientos legales estatales se constituye
en organismo publico descentralizado con personalidad juridica y patrimonio
propios, cuyos fines estan orientados a la atencidén de seguridad social, asi como al
mejoramiento de condiciones econdmicas, sociales y culturales de los
derechohabientes de la entidad, sin duda marcaria un nivel de atencién prioritaria
favorable a un sector desprotegido de la poblacion.

Actualmente en el afio 2019 el ISSEMyM se destaca por ser un instituto que alberga
una gran variedad de servicios, mismos que son prestados a trabajadores del
Estado, dentro de las cuales encontramos estancias infantiles, escuelas de musica,

centros sociales para adultos mayores y hoteles para la realizacion de actividades
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recreativas. Dentro de la innovacion tecnolégica que a la Administracién Publica ha
alcanzado, encontramos que el ISSEMyM se une con su sistema de agenda y
expedientes clinico-electrénicos, ademas de un canal interinstitucional el cual va
destinado a recibir atencion por parte de los derechohabientes, profesionales de la
salud hasta los mismos servidores publicos. Tomando en cuenta la importancia y el
impacto de las actividades que se realizan; el ISSEMyM es reconocido como una
de las instituciones de salud mas grandes del pais, ya que su plantilla laboral total
asciende a los 5,800 servidores publicos de los cuales, 1460 corresponden a cargos
administrativos quienes desempefan tareas fundamentales para su buen
funcionamiento, dada la importancia de su existencia seran analizados

posteriormente.

3.2 Estructura Organizacional

Toda organizacion esta disefiada para cumplir con las distintas funciones para las
que fue creada, mismas que son asignadas a cada una de las unidades de trabajo
que de ella emanan; un organigrama es la herramienta grafica que nos permite
entender las relaciones jerarquicas originadas entre los jefes y los subordinados.
De acuerdo con informacion del Gobierno del Estado de México, el organigrama con
el que cuenta el ISSEMyM es del tipo Lineal-funcional ya que en este sistema
existen personas especializadas en cada lugar que a su vez las ordenes son

transmitidas de manera directa a través de la gente.

Esquema Xl: Modelo de organigrama lineal — funcional
Direccién
General |~

Coordinacién

Fuerza de
trabajo

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de Laris, F. (1977). Administracion Integral, México. Ed.

Continental.
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El esquema anterior nos da un ejemplo tedrico de la conformacion de los

organigramas de tipo Lineal-Funcional, el cual es utilizado en el ISSEMyM para

distribuir los siguientes cargos administrativos:

=

Direccion General

Secretaria Particular

Unidad Juridica y Consultiva

Subdireccion de lo Contencioso
o Departamento Contencioso Administrativo
o Departamento de Asuntos Laborales
o Departamento de Asuntos Judiciales

= Subdireccion Técnico-Normativa

Unidad de Comunicacién Social

Secretaria Técnica

Unidad de Contraloria Interna

Subdirecciéon de Control y Evaluacion Administrativa y Financiera
= Subdireccion de Control y Evaluacién de Obra
= Subdireccion de Control y Evaluacién de Servicios de Salud

= Subdireccion de Control y Evaluacién de Prestaciones y Seguridad

Social
= Subdireccién de Responsabilidades

Unidad de Informacién, Planeacién, Programacién y Evaluacion

60



* Direccion de Informacion y Estudios Actuariales
= Subdireccion de Estadistica y Evaluacion
o Departamento de Estadistica Institucional
o Departamento de Bioestadistica
o Departamento de Evaluacion
* Direccion de Planeacion Estratégica y Programacion
= Subdireccion de Programacion y Analisis Presupuestal
= Unidad de Tecnologias de la Informacion
= Subdireccion de Estrategia Tecnologica
o Departamento de Planeacion de la Plataforma Tecnoldgica
o Departamento de Dictaminacion y Gestion Tecnoldgica
= Subdireccion de Ingenieria de Sistemas
o Departamento de Actualizacion de la Tecnologia
o Departamento de Desarrollo de Sistemas
= Subdireccion de Infraestructura Informatica
o Departamento de Redes y Comunicaciones
o Departamento de Soporte Técnico
= Coordinacion de Servicios de Salud
3¢ Unidad de Planeacion e Innovacion de los Servicios de Salud

> Delegacion Administrativa
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* Direccion de Atencion a la Salud
= Subdireccion de Salud
o Departamento de Promocion de Programas de Salud
o Departamento de Epidemiologia
o Departamento de la Salud Materno Infantil
o Departamento de Salud en el Trabajo
= Subdireccion de Atencién Médica
o Departamento de Primer Nivel de Atencion y Medicina Familiar
o Departamento de Segundo y Tercer Nivel de Atencion
o Departamento de Atencion en Enfermeria
= Subdireccion de Farmacia
o Departamento de Operaciones de Farmacia
o Departamento de Farmacias Hospitalarias
* Direccion de Gestion y Control

=  Subdireccion de Gestion y Logistica de Insumos y Servicios
Integrales

o Departamento de Laboratorio y Gabinete
o Departamento de Evaluacién Econémica en Salud
= Subdireccion de Control e Innovacion Tecnoldgica

o Departamento de Evaluacién en Tecnologia en Salud
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o Departamento de mantenimiento y Control de Equipo Médico y

Laboratorio
* Direccion de Educacion e Investigacion en Salud
o Departamento de Educacion en Salud
o Departamento de Investigacion e Innovacion Educativa en Salud
= Coordinacién de Prestaciones y Seguridad Social
* Direccion de Prestaciones
= Subdireccion de Administracion Crediticia
o Departamento de Créditos
o Departamento de Control de Cartera
= Subdireccion de Prestaciones Potestativas
o Departamento de Centros Vacacionales
o Departamento de Centros Asistenciales
o Departamento de Proteccién al Salario
* Direccion de Seguridad Social
= Subdireccion de Administracion del Sistema para el Retiro
o Departamento de Pensiones
o Departamento de Control de Cuentas Individuales
= Subdireccion de Relaciones Institucionales
o Ventanilla Unica de Atencion Integral a Instituciones Publicas

o Departamento de Vigencia de Derechos
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o Departamento de Control y Actualizacion Documental
* Direccion de Atencion al Derechohabiente
o Unidad de Atencion al Derechohabiente Toluca
o Unidad de Atencion al Derechohabiente Naucalpan
o Unidad de Atencion al Derechohabiente Ecatepec
= Coordinacion de Finanzas
* Direccion de Administracion Financiera
= Subdireccion de Ingresos
o Departamento de Control de Ingresos
o Departamento de Fiscalizacién
o Departamento de Cobranza
= Subdireccion de Tesoreria
o Departamento de Control de Pagos
o Departamento de Egresos
= Subdireccion de Inversiones
o Departamento de Riesgos
o Departamento de Gestion de Inversiones
= Subdireccion de Contabilidad y Control Presupuestal
o Departamento de Control Presupuestal

o Departamento de Contabilidad



= Coordinaciéon de Administracion
* Direccion de Adquisiciones y Servicios

= Subdireccion de Servicios
o Departamento de Servicios
o Departamento de Archivo y Documentacion
o Departamento de Proteccién Civil

= Subdireccion de Suministro de Bienes
o Departamento de Adquisiciones
o Departamento de Apoyo a Comités (Licitaciones y AIR)

= Subdireccion de Logistica y Control Patrimonial
o Departamento de Logistica y Administracion de Inventarios
o Departamento de Control Patrimonial y Riesgos

= Subdireccion de Obras y Mantenimiento
o Departamento de Proyectos y Obras

o Departamento de Conservacion y Mantenimiento de Bienes

Muebles e Inmuebles
* Direccion de Administracién y Desarrollo de Personal
= Subdireccion de Personal
o Departamento de Administracion de Personal
o Departamento de Seguridad e Higiene

= Subdireccidon de Desarrollo de Personal



o Departamento de Profesionalizacion
o Departamento Evaluacién del Desempeiio
= Coordinacién de Innovacion y Calidad
* Direccion de Mejoramiento de Procesos
= Subdireccion de Procedimientos Operativos
o Departamento de Procedimientos Médicos
o Departamento de Procedimientos Administrativos
o Departamento de Evaluacién de Procesos
* Direccion de Desarrollo y Calidad
* Subdireccion de Calidad
= Subdireccion de Proyectos Estratégicos
Una vez identificados la totalidad de cargos administrativos existentes en el

ISSEMyM, podemos observar su ubicacion dentro del organigrama que se presenta
a continuacion.
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3.3 Analisis de la distribucién de cargos en razén de género

De acuerdo con la lista de cargos administrativos establecidos en el organigrama
del ISSEMyM se identifican un total de 132 puestos distribuidos entre mandos
medios y superiores, los cuales se analizaran para determinar si existe una
prominencia de hombres sobre mujeres o viceversa, de modo que nos permita

evaluar la distribucion de cargos paritaria a razon de género.

Los titulares de los cargos publicos administrativos del ISSEMyM se distribuyen de

la siguiente manera:

Tabla IlI: Distribuciéon de cargos en el ISSEMyM

Cargos

Nuimero . . Sexo Profesion
administrativos
. ., D ra en
1 Direccion General octora ?
Economia
) Maestro en
Secretaria . .
2 ) Administracion
Particular .
Publica
3 Unidad Juridica y Licenciado en
Consultiva Derecho
Subdireccioén de lo Licenciado en
4 .
Contencioso Derecho
Departamento
5 Contencioso Maestra en Derecho
Administrativo
6 Departamento de Licenciada en
Asuntos Laborales Derecho
- Departamento de Maestro en Derecho
Asuntos Judiciales Civil
8 Subdireccion Licenciado en
Técnico-Normativa Derecho
Unidad de . .
., Licenciada en
9 Comunicacion .,
) Comunicacion
Social




Cargos

Numero w . Sexo Profesion
administrativos
s Licenciado en
10 Secretaria Técnica M Contaduria Piblica
11 Unidad de M Licenciado en
Contraloria Interna Derecho
Subdireccion de
Control y
Evaluacion
12 Administrativa y M FEEEN fje.Contador
, . Publico
Financiera de
Prestaciones y
Seguridad Social
Subdireccion de
Control y .
t
13 Evaluacion de M Arquitecto
Obra
Subdireccion de
14 Ll M Contador Publico
Evaluacion de
Servicios de Salud
15 Subdlre.cmo.n’ de F Maestra en Derecho
Investigacion
16 Subdireccion de M Licenciado en
Responsabilidades Derecho
Unidad de
Informacion,
17 Planeacion, M Doctor en Economia
Programacioén y
Evaluacioén
Direccion de
Informacion y .
18 Estudios M Ninguna
Actuariales




Cargos

NUmero w . Profesion
administrativos
Subdireccion de Maestra en
19 Estadistica y Administracion Area
Evaluacion Finanzas
Departamento de . :
L. Licenciado en
20 Estadistica ,
o Geografia
Institucional
Departamento de Licenciada en
21 . L ,
Bioestadistica Economia
Licenciada en
22 Departame.n’to de Administracion De
Evaluacioén
Empresas
Departamento de
Acceso a la Licenciada en
23 ‘.
Informacion Derecho
Institucional
Departamento de Pasante de
24 Estudios Licenciada en
Actuariales Actuaria
Direccion de
25 Planeacion Licenciado en
Estratégica y Contaduria
Programacion
Subdireccion de
Programacion Pasante de
26 g e y Licenciado en
Analisis . .
Administracion
Presupuestal
Unidad de
27 Tecnologias de la Ninguna
Informacion
Subdireccion de . .
i Licenciado en
28 Estrategia o
. Computacion
Tecnologica
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Cargos

Numero .. .
administrativos

Departamento de

Planeacion de la
29

Profesion

Licenciada en
Administracion de

Sistemas

Plataforma
. Empresas
Tecnologica
Departamento de
Dictaminacion y .
0 . Ninguna
3 Gestion 9
Tecnologica
Subdireccion de Licenciada en
31 Ingenieria de Informatica

Administrativa

Departamento de
32 Actualizacion de la
Tecnologia

Pasante de Ingeniero
en Sistemas
Computacionales

Departamento de
33 Desarrollo de
Sistemas

Pasante de Ingeniero
en Computacién

Subdireccion de

Pasante de
Licenciado en

Comunicaciones

34 Infraestructura .
» Tecnologias de la
Informatica .
Informacién
Departamento de
35 Redesy Ninguna

Departamento de

Licenciado en

Servicios de Salud

36 . Ingeniera en
Soporte Técnico v ”
Informatica
37 SerrliE el Médico Especialista




Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Unidad de
38 PlaneﬁC|on © Médico Especialista
Innovacion de los
Servicios de Salud
Departamento de
39 Supervision y Cirujano Dentista
Evaluacion
Pasante de
40 Delegacion Licenciado en
Administrativa Contaduria 'y
Administracion
Direccion de
41 Atencién a la Médico Cirujana
Salud
42 Subdireccion de Médico Cirujana
Salud
Departamento de
43 Promocion de Licenciado en
Programas de Actuaria Financiera
Salud
44 | Departamento de Médico Cirujano
Epidemiologia
Departamento de
45 la Salud Materno Médico Cirujano
Infantil
Departamento de Médico Especialista
46 Salud en el en Medicina del
Trabajo Trabajo
Subdireccion de ‘1 -
47 Atencion Médica Médico Cirujano




Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Departamento de
48 Primer N',Vel de Médico Cirujana
Atencion y
Medicina Familiar
Departamento de
49 Segundo y Tercer Médico Cirujana
Nivel de Atencion
Departar.n’ento de Maestra en Alta
50 Atencion en . .
) Direccion
Enfermeria
Subdireccion de Licenciado en
51 . . .
Farmacia Ingenieria Industrial
Departamento de
52 Operaciones de Contadora Publica
Farmacia
Departamento de Pasante de
53 Farmacias Licenciada en
Hospitalarias Farmacia
ca Direccién de Médico Especialista
Gestién y Control en Cirugia General
Subdireccion de
Gestion y Logistica Pasante de
55 de Insumos y Licenciado en
Servicios Administracion
Integrales
Departamento de Quimica
56 Laboratorio y Farmaceéutica
Gabinete Bidloga




Cargos

Numero Sexo Profesion

administrativos

Departamento de

Evaluacion Técnica en
57 . F .
Econdmica en Computacion
Salud
Subdireccion de . .
Control & Licenciado en
58 . M Administracion de
Innovacion
. Empresas
Tecnologica
Departamento de
59 Evaluamo'n en M Ingeniero Biomédico
Tecnologia en
Salud
Departamento de
mantenimiento y
60 Control de Equipo F Ingeniera Biomédica
Meédico y
Laboratorio
Dlreccpr’l de Médico Especialista
Educacién e :
61 ., M en Ortopedia y
Investigacion en Traumatoloaia
Salud d
Departamento de
62 Educacion en F Médico Cirujana
Salud

Departamento de
Investigacion e

63 Innovacion F Ingeniera Industrial
Educativa en
Salud
Coordinacion de Maestro en
64 Prestaciones y M Administracion y

Seguridad Social Politicas Publicas




Cargos

Numero e . Profesion
administrativos
65 Delegacion Licenciado en
Administrativa Economia
66 Direccion de Licenciado en
Prestaciones Contaduria
Subdireccion de ) .
.. ., Licenciado en
67 Administracion )
e Mercadotecnia
Crediticia
68 Departeim.ento de Contador Publico
Créditos
Departamento de .
Publ
69 Control de Cartera Comigler Flies
Subdlrecc.:lon de Maestro en Derecho
70 Prestaciones Civil
Potestativas
Departamento de . .
Licenciada en
71 Centros
) Derecho
Vacacionales
Departamento de . :
Licenciado en
72 Centros i
) . Turismo
Asistenciales
Departamento de
73 Proteccion al Maestro en Auditoria
Salario
4 Direccion de Licenciada en
Seguridad Social Derecho
Subdireccion de
Administracion del Licenciado en
75 )
Sistema para el Derecho
Retiro
Departamento de Licenciado en
76 .
Pensiones Derecho




Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Departamento de
77 Coie. d Contador Bancario
Cuentas
Individuales
Subdireccion de Pasante de
78 Relaciones Ingeniera Industrial y
Institucionales de Sistemas
Ventanilla Unica
de Atencioén . .
Licenciado en
79 Integral a . .,
o Administracion
Instituciones
Publicas
Departamento de . :
. ) Licenciado en
80 Vigencia de
Derecho
Derechos
Departamento de
81 Control y Ingeniero Mecanico
Actualizacion Administrador
Documental
Direccion de Licenciado en
82 Atencion al Relaciones
Derechohabiente Industriales
Unlda.c’l e Pasante de
Atencion al . ,
83 ) Licenciado en
Derechohabiente , )
Contaduria Publica
Toluca
Unidad de . .
., Licenciado en
Atencion al . .
84 , Administracion
Derechohabiente e
Publica
Naucalpan
Unidad de
Atencion al
85 Derechohabiente STiEmETE
Ecatepec




Cargos

Ndamero e . Profesion
administrativos
86 Coorcﬁmamon de Contador Publico
Finanzas
Delegacion .
87 Administrativa NITETE!
Direccion de Maestro en
88 Administracion Administracion
Financiera Financiera
. ., Licenciado en
89 SlilpeliizeEion g Administracion de
Ingresos
Empresas
Departamento de Licenciado en
90 Control de Administracion de
Ingresos Empresas
Departamento de Licenciado en
91 . . ..
Fiscalizacion Derecho
92 Departamento de Técnico en
Cobranza Contabilidad
93 Subdireccion de Maestra en Alta
Tesoreria Direccion
94 Departamento de Contadora Publica
Control de Pagos
95 Departamento de Maestra en Alta
Egresos Direccion
96 Subdireccion de Maestra en Hacienda
Inversiones Publica
97 Departamento de Licenciada en
Riesgos Actuaria
Departarr’1ento de Maestra en Hacienda
98 Gestion de Do
i Publica
Inversiones




Cargos

NUmero w . Profesion
administrativos
99 Subdireccion de Maestra en Hacienda
Contabilidad Publica
Departamento de
100 Control Contador Publico
Presupuestal
101 Departamento de Licenciado en
Contabilidad Contaduria
107 Coordinacioén de Licenciado en
Administracion Derecho
Direccion de
103 Adquisiciones y Contador Publico
Servicios
Subdireccion de Ingeniero Industrial y
104 . .
Servicios de Sistemas
Departamento de Técnico en
105 .. o
Servicios Informatica
Departamento de
106 Archivo y Ninguna
Documentacion
Licenciado en
107 Departamento de Ciencias Politicas y
Proteccion Civil Administracion
Publica
Subdireccion de Pasante de
108 Suministro de Licenciado en
Bienes Contaduria Publica
Maestro en
109 Depart.ar.ngnto oL Administracion
Adquisiciones oy
Publica




Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Departamento de
Apoyo a Comités Pasante de
110 P .y. ) Licenciada en
(Licitaciones y Derecho
AIR)
Subdireccion de
111 Logistica y Control Ingeniero Industrial
Patrimonial
Departamento de
112 Logistica 'y Licenciado en
Administracion de Administracion
Inventarios
Departamento de . .
) . Licenciado en
113 Control Patrimonial
. Derecho
y Riesgos
Subdireccion de
114 Obras y Ninguna
Mantenimiento
Departamento de :
11 Arquitecto
> Proyectos y Obras qu!
Departamento de
Conservaciéon y .
- Ingeniero
116 Mantenimiento de , .
. Electromecanico
Bienes Muebles e
Inmuebles
Direccion de Licenciada en
Administracion y Relaciones
117 ..
Desarrollo de Econdmico-
Personal Internacionales
Subdireccion de Pasante de Maestra
118 .. .y
Personal en Administracion
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Cargos Sexo Profesion

Numero .. .
administrativos

Departamento de :
Ingeniero en

119 Administracion de M L.
Electréonica
Personal
Departamento de
120 Seguridad e F Arquitecta
Higiene
Subdireccion de Licenciado en
121 Desarrollo de M ,
Contaduria
Personal
Departamento de Licenciado en
122 ] . ., M ,
Profesionalizacion Contaduria
Licenciada en

Departamento de

Evaluacion del F Derecho

123
Desempefio
Coordinacion de . .
. Licenciado en
124 Innovacion y M Administracion
Calidad
Direccién de Pasante de
125 Mejoramiento de F Licenciada en
Procesos Contaduria
Pasante de
Subdireccion de Licenciada en
126 Procedimientos F Ciencias Politicas y
Operativos Administracion
Publica
Pasante de
Departamento de Licenciada en
127 Procedimientos F Ciencias Politicas y
Administracion

Médicos
Publica




Cargos

Numero e . Profesion
administrativos
Departamento de Pasante de
128 Procedimientos F Licenciada en
Administrativos Derecho
Departamento de Pasante de
129 Evaluacion de F Licenciada en
Procesos Derecho
) ., Pasante de
Direccion de . .
Licenciada en
130 Desarrollo y F . e
) Administracion de
Calidad
Empresas
Subdireccion de ) .
131 Calidad F Medica Cirujana
Subdireccion de ) .
Licenciada en
132 Proyectos F : )
- Psicologia
Estratégicos

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de http://www.issemym.gob.mx/tu_issemym/directorio

Al identificar a los titulares de cada uno de los 132 cargos administrativos, podemos

determinar la distribucion de la ocupacion laboral en razén de género, la cual se

presenta de la siguiente manera:

Grafico I: Participacion femenina en los cargos de la administracion del

ISSEMyM

® Mujeres m Hombres

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de la tabla llI: Distribucion de cargos en el ISSEMyM.
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El grafico anterior denota la prominencia de la ocupacion laboral por parte de
servidores publicos del sexo masculino siendo estos 82; los cuales corresponden al
62% sobre 50 servidoras publicas correspondientes al 38%, lo cual demuestra que
aun existiendo politicas de paridad de género para la distribucion de cargos publicos
administrativos no se ha logrado institucionalizar al 100%.

No se puede negar que la nueva tendencia de profesionalizacion del administrador
publico es de suma importancia, ya que permite que se garantice el maximo
desempefio de las instituciones, el ISSEMyM es un instituto con una enorme
relevancia para la vida de los servidoras y servidores publicos del Estado de México
y de cada uno de los 125 municipios, de modo que, al realizar un analisis de los
servidores y servidoras con una profesion se obtienen los siguientes resultados: Por
cada 6 hombres sin una profesion, existe solo 1 mujer sin estudios superiores, lo
cual nos hace inferir que a pesar de no alcanzar el maximo de paridad en la
distribucion de cargos publicos al interior del instituto, las mujeres son quienes

tienen un porcentaje mayor de escolaridad superior.

Grafico ll: Hombres y mujeres sin profesion en el ISSEMyM

B Hombres sin profesion ~ ® Mujeres sin profesién

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de la tabla llI: Distribucion de cargos en el ISSEMyM.
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3.3.1 Mandos superiores

La Gaceta del Gobierno del Estado de México emitida el 31 de diciembre de 2018
en la Ciudad de Toluca de Lerdo establece los siguientes mandos superiores de

acuerdo con el nivel de los servidores publicos.

Tabla IV: Mandos superiores de la Administracion Publica del Estado de
México.

NIVEL Y RANGO

32
31 bis
31-A
31-B
31-C
30 bis
30-A
30-B
30-C
30-D
30-E
29-A
29-B
29-C
29-D
29-E
29-F

Fuente: http://transparenciafiscal.edomex.gob.mx/sites/transparenciafiscal.edomex.gob.mx/files/files/LDF/LDF-
tabuladores-2019.pdf

De acuerdo con el tabulador anterior dentro de la administracion del ISSEMyM

existen 7 puestos con caracter de mando superior; los cuales son los siguientes:
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Tabla V: Mandos superiores del ISSEMyM

Cargos

Numero e . Sexo Profesion Nivel
administrativos
1 Direccion General F Doctora en Economia 30
11 Unidad de Contraloria M Licenciado en Derecho 29
Interna

Coordinacion de - -
37 Servicios de Salud M Médico Especialista 29

Coordinacion de Maestro en

64 Prestaciones y M Administracion y 29
Seguridad Social Politicas Publicas

86 Coordinacion de M Contador Publico 29

Finanzas

102 Coorc_ilrjacmr_\,de M Licenciado en Derecho 29
Administracion

124 Coordinacion de M Licenciado en 29
Innovacién y Calidad Administracion

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de http://www.issemym.gob.mx/tu_issemym/directorio

La informacién anterior denota que la prominencia de servidores publicos del sexo
masculino continua existiendo ya que de los 7 puestos mencionados unicamente 1
es ocupado por una mujer; lo que representa el 14%, frente al 86% en los cuales

los titulares son hombres.

Grafico lll: Ocupaciéon femenina en mandos superiores

m Hombres m Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de la Tabla V: Ocupacién femenina en cargos
superiores.
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3.3.2 Mandos medios

La Gaceta del Gobierno del Estado de México emitida el 31 de diciembre de 2018
en la Ciudad de Toluca de Lerdo establece los siguientes mandos medios de

acuerdo con el nivel de los servidores publicos.

Tabla VI: Mandos medios de la Administracion Publica del Estado de México

Clasificacion Nivel Salarial

28

Mandos Medios de Estructura 27

26

Fuente: http://transparenciafiscal.edomex.gob.mx/sites/transparenciafiscal.edomex.gob.mx/files/files/LDF/LDF-
tabuladores-2019.pdf

De acuerdo con el tabulador anterior dentro de la administracion del ISSEMyM

existen 124 puestos con caracter de mandos medios; los cuales son los siguientes:

Tabla VII: Mandos medios del ISSEMyM

Cargos

Numero e . Sexo Profesion
administrativos
. Maestro en
2 i‘;ﬁﬁﬁgi M Administracion 28
Publica
3 Unidad Jurl_dlca y M Licenciado en 28
Consultiva Derecho
4 Subdireccion de lo M Licenciado en 27
Contencioso Derecho

84



Cargos

Numero . . . Sexo Profesion
administrativos
Departamento
5 Contencioso Maestra en Derecho 26
Administrativo
6 Departamento de Licenciada en 26
Asuntos Laborales Derecho
7 Departamento de Maestro en Derecho 26
Asuntos Judiciales Civil
8 Subdireccion Licenciado en 27
Técnico-Normativa Derecho
Unidad de Licenciada en
9 Comunicacion c S 28
. omunicacion
Social
Subdireccion de
Control y
Evaluacion
12 Administrativa y Pasante de Contador | 7
. ) Publico
Financiera de
Prestaciones y
Seguridad Social
Subdireccion de
13 Control y Arquitecto 27
Evaluacion de Obra
Subdireccion de
14 Controly Contador Pablico | 27
Evaluacion de
Servicios de Salud
15 SUbd're.CC'o.n, de Maestra en Derecho 27
Investigacion
16 Subdireccion de Licenciado en 27
Responsabilidades Derecho
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Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Nivel

Unidad de
Informacioén,
17 Planeacion, Doctor en Economia 28
Programacion y
Evaluacion
Direccion de
Informacion y .
18 Estudios Ninguna 28
Actuariales
Subdireccion de Maestra en
19 Estadistica y Administracién Area 27
Evaluacion Finanzas
Departamento de : g
.. Licenciado en
20 Estgdlgtlca Geografia 26
Institucional
Departamento de Licenciada en
21 X " , 26
Bioestadistica Economia
Licenciada en
22 De%e\‘/r;"l"u";igg e Administracion De | 26
Empresas
Departamento de
Acceso a la Licenciada en
23 Informacién Derecho 26
Institucional
Departamento de Pasante de
24 Estudios Licenciada en 26
Actuariales Actuaria
Direccion de
25 Planeacion Licenciado en 28
Estratégica y Contaduria
Programacién
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Numero

Cargos

administrativos

Profesion

lil:bd;re:]:cgor)nde Pasante de
26 O?Aﬁ ’"ai y Licenciado en 27
alisis Administracion
Presupuestal
Unidad de
27 Tecnologias de la Ninguna 28
Informacién
Subdireccion de . :
. Licenciado en
e Estratgg!a Computacion 27
Tecnolégica
E;T:p:rtacrinc’;n(tjc; cli: Licenciada en
29 apg‘aforma Administracién de 26
- Empresas
Tecnolégica
Departamento de
Dictaminacion y .
30 Gestion Ninguna 26
Tecnolégica
Subdireccion de Licenciada en
31 Ingenieria de Informatica 27
Sistemas Administrativa
Departamento de Pasante de Ingeniero
32 Actualizacion de la en Sistemas 26
Tecnologia Computacionales
Departamento de :
Pasante de Ingeniero
33 Des_arrollo de en Computacion 26
Sistemas
. ., Pasante de
o | AT osncizcoen |
Informatica Tecnologias de la
Informacion
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Cargos

Numero . . . Profesion
administrativos
Departamento de
35 Redes y Ninguna 26
Comunicaciones
Licenciado en
36 %ip?)rrttaen}eér:;tr?ig: Ingeniera en 26
P Informatica
Unidad de
38 Planeacion e Médico Especialista | 28
Innovacion de los
Servicios de Salud
Departamento de
39 Supervision y Cirujano Dentista 26
Evaluacion
Pasante de
40 Delegacion Licenciado en 26
Administrativa Contaduria 'y
Administracion
Direccion de o _
41 Atencion a la Salud Médico Cirujana 28
42 Subdireccién de Médico Cirujana 27
Salud
Departamento de
43 Promocion de Licenciado en 26
Programas de Actuaria Financiera
Salud
44 Depgrtarr_lento’de Médico Cirujano 26
Epidemiologia
Departamento de la
45 Salud Materno Médico Cirujano 26
Infantil
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Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Departamento de Médico Especialista
46 | gois e Trabato en Medicina del 26
J Trabajo
Subdireccion de - -
47 Atencion Médica Médico Cirujano 27
Departamento de
48 Primer N|yel de Médico Cirujana 26
Atencion y
Medicina Familiar
Departamento de
49 Segundo y Tercer Médico Cirujana 26
Nivel de Atencion
Departamento de
50 Atencion en Mags_,tra en Alta 26
) ireccion
Enfermeria
Subdireccion de Licenciado en
51 : A . 27
Farmacia Ingenieria Industrial
Departamento de
52 Operaciones de Contadora Publica 26
Farmacia
Departamento de Pasante de
53 Farmacias Licenciada en 26
Hospitalarias Farmacia
54 Direccién de Médico Especialista 28
Gestion y Control en Cirugia General
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Numero

Cargos

administrativos

Profesion

S Pasanteco
55 de Insumos Licenciado en 27
A y Administracion
Servicios Integrales
Departamento de o
. Quimica
56 Labora_ltorlo y Farmacéutica Bidloga 26
Gabinete
Departamento de
Evaluacion Técnica en
57 . 9 26
Econdmica en Computacion
Salud
SUbggﬁti g'ﬂ: de Licenciado en
58 Innovacién Administracién de 27
P Empresas
Tecnolégica
Departamento de
59 Evaluacpn en Ingeniero Biomédico 26
Tecnologia en
Salud
Departamento de
mantenimiento y
60 Control de Equipo Ingeniera Biomédica 26
Médico y
Laboratorio
E'drﬁgg';gndz Médico Especialista
oL Investigacion en e CIBEee i e
9 Traumatologia
Salud
Departamento de
62 Educacién en Médico Cirujana 26
Salud
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Numero

Cargos

administrativos

Profesion

Nivel

Departamento de
63 Investlgac_lgn e Ingeniera Industrial 26
Innovacion
Educativa en Salud
65 Delegacion Licenciado en 26
Administrativa Economia
66 Direccion de Licenciado en 28
Prestaciones Contaduria
Subdireccion de . .
. ., Licenciado en
67 Admm@t_ra_mon Mercadotecnia 27
Crediticia
68 DEpElEmEr e ¢l Contador Publico | 26
Créditos
Departamento de .
69 Control de Cartera Contador Publico 26
Subdireccion de
70 Prestaciones Maestro e_n_Derecho 27
- Civil
Potestativas
Departamento de . ;
Licenciada en
71 Cer)tros Derecho 26
Vacacionales
Departamento de : g
72 Centros L|c$nc_|ado en 26
) ; urismo
Asistenciales
Departamento de
73 Proteccion al Maestro en Auditoria 26
Salario
74 Direccion de Licenciada en 28
Seguridad Social Derecho
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Cargos

Numero e .
administrativos

Subdireccion de
Administracion del

Profesion

Licenciado en

75 Sistema para el Derecho 27
Retiro
Departamento de Licenciado en
76 . 26
Pensiones Derecho
Departamento de
77 Control de Cuentas Contador Bancario 26
Individuales
Subdireccion de Pasante de Ingeniera
78 Relaciones Industrial y de 27
Institucionales Sistemas
Ventanilla Unica de
79 Atencién Integral a Licenciado en 26
Instituciones Administracion
Publicas
Departamento de : g
; ) Licenciado en
80 Vigencia de Derecho 26
Derechos
Departamento de
81 Control y Ingeniero Mecanico 26
Actualizacion Administrador
Documental
Direccion de Licenciado en
82 Atencion al Relaciones 28
Derechohabiente Industriales
Unidad de Atencion Pasante de
83 al Derechohabiente Licenciado en 27
Toluca Contaduria Publica
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Cargos

Numero . . . Profesion
administrativos
Unidad de Atencion Licenciado en
84 al Derechohabiente Administracion 27
Naucalpan Publica
Unidad de Atencion
85 al Derechohabiente Enfermera 27
Ecatepec
87 DELCTEISIC. Ninguna 26
Administrativa
Direccion de Maestro en
88 Administracion Administracion 28
Financiera Financiera
. ., Licenciado en
89 S“bldn'"iggfsn ER Administracién de 27
9 Empresas
Licenciado en
90 C%iﬁi?gz?nnt?eggs Administracion de 26
9 Empresas
Departamento de Licenciado en
91 g R 26
Fiscalizacion Derecho
92 Departamento de Técnico en 26
Cobranza Contabilidad
93 Subdireccion de Maestra en Alta 27
Tesoreria Direccion
94 Departamento de Contadora Pablica | 26
Control de Pagos
Departamento de Maestra en Alta
95 i ., 26
Egresos Direccién
Subdireccion de Maestra en Hacienda
96 . o 27
Inversiones Publica
Departamento de Licenciada en
97 X ) 26
Riesgos Actuaria




Cargos

Numero . . . Profesion
administrativos
Departamento de .
08 Gestion de Maestra gn _Hamenda 26
- Publica
Inversiones
99 Subdireccion de Maestra en Hacienda 27
Contabilidad Publica
Departamento de
100 Control Contador Publico 26
Presupuestal
101 Departamento de Licenciado en 26
Contabilidad Contaduria
Direccion de
103 Adquisiciones y Contador Publico 28
Servicios
Subdireccion de Ingeniero Industrial y
104 o : 27
Servicios de Sistemas
105 Departamgnto de Tecmcc? _En 26
Servicios Informatica
Departamento de
106 Archivo y Ninguna 26
Documentacion
Licenciado en
107 Departamento de Ciencias Politicas y 26
Proteccion Civil Administracion
Publica
Subdireccion de Pasante de
108 Suministro de Licenciado en 27
Bienes Contaduria Publica
Maestro en
109 Departgrp(_anto de Administracion 26
Adquisiciones .
Publica
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Cargos

Numero . . . Profesion
administrativos
Departamento de Pasante de
110 Apoyo a Comités Licenciada en 26
(Licitaciones y AIR) Derecho
Subdireccion de
111 Logistica y Control Ingeniero Industrial 26
Patrimonial
Departamento de
112 Logistica y Licenciado en 26
Administracion de Administracion
Inventarios
Departamento de . :
X . Licenciado en
113 Control Patnmonlal Derecho 26
y Riesgos
Subdireccion de
114 Obras y Ninguna 27
Mantenimiento
Departamento de .
115 Proyectos y Obras Arquitecto 26
Departamento de
Conservacion y .
L Ingeniero
116 M_antenlmlento de Electromecanico 26
Bienes Muebles e
Inmuebles
Direccion de Licenciada en
Administracion y Relaciones
117 . 28
Desarrollo de Econdmico-
Personal Internacionales
Subdireccion de Pasante en Maestra
118 N ~ 27
Personal en Administracion




Cargos

Numero . . . Profesion
administrativos
Departamento de .
- e Ingeniero en
119 Administracion de Electronica 26
Personal
Departamento de
120 Seguridad e Arquitecta 26
Higiene
Subdireccion de . .
Licenciado en
121 Desarrollo de Contaduria 27
Personal
Departamento de Licenciado en
122 , o , 26
Profesionalizacion Contaduria
Departamento de . ;
. Licenciada en
123 EI\:/)aIuaC|on~deI Derecho 26
esempefio
Direccion de Pasante de
125 Mejoramiento de Licenciada en 28
Procesos Contaduria
Pasante de
Subdireccion de Licenciada en
126 Procedimientos Ciencias Politicas y 27
Operativos Administracion
Publica
Pasante de
Departamento de Licenciada en
127 Procedimientos Ciencias Politicas y 26
Médicos Administracion
Publica
Departamento de Pasante de
128 Procedimientos Licenciada en 26
Administrativos Derecho
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Cargos

Numer . . . Sexo Profesion
HMEro administrativos
Departamento de Pasante de
129 Evaluacion de F Licenciada en 26
Procesos Derecho
. ., Pasante de
Direccion de Licenciada en
130 Desar_rollo y F Administracion de 28
Calidad E
mpresas
Subdireccion de . .
131 Calidad F Médico Cirujana 27
Subdireccion de Licenciada en
132 Proyectos F . . 27
- Psicologia
Estratégicos

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de http://www.issemym.gob.mx/tu_issemym/directorio

La informacién anterior denota que la prominencia de servidores publicos del sexo

masculino continla existiendo ya que, de los 124 puestos mencionados,

unicamente 49 son ocupados por una mujer; lo que representa el 40%, frente al

60% en los cuales los titulares son hombres.

Grafico IV: Ocupacion femenina en mandos medios

B Hombres ® Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con informacion tomada de la Tabla VII: Mandos medios del ISSEMyM.
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Respecto al analisis de la distribucion de mandos medios y superiores podemos
comprobar que aun después de la intervencion de las politicas de igualdad de
género continua existiendo un ambiente de disparidad en la ocupacion de dichos
cargos, de manera que, el género masculino es quien posee el mayor numero de
cargos publicos dentro del ISSEMyM, lo anterior se percibe en porcentajes
considerables, por lo tanto pueden ser causas que determinan la forma de dirigir las
acciones que se llevan a cabo dentro de un area en especifico; indudablemente el
crear un preambulo de la situacion actual nos auxilié a sentar las bases necesarias
que coadyuvaran posteriormente al estudio de caso, asi mismo, las deducciones
logradas por medio de la teoria seran comprobadas con el siguiente apartado que
consiste en examinar de manera personal la razén de ser y el comportamiento de
quiénes forman parte del ISSEMyM, de manera especifica a los integrantes de la
Subdireccion de Control e Innovacion Tecnoldgica; a su vez se realizara una

propuesta de catalogo de puestos en razén de género.
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Capitulo IV: Estudio de caso: la Subdireccion de Control e

Innovacion Tecnolégica del ISSEMyM

4.1 Subdireccién de Control e Innovacién Tecnolégica del ISSEMyM

La Administracion Publica es susceptible de cambios y trasformaciones constantes,
el estudio de caso que a continuacion se presenta, deriva del afan por reestructurar,
adecuar y/o mejorar las practicas existentes en la Subdireccion de Control e
Innovacion Tecnoldgica; debido al impacto que sus actividades tienen para la vida
de las servidoras y servidores publicos mexiquenses es un area que debe
someterse a una actualizacion continua para la administracion de sus recursos
humanos, al ser de las pocas areas dentro del ISSEMyM que estan ocupadas en su
mayoria por personal del sexo femenino, es de vital importancia evaluar las
condiciones del clima organizacional existentes, asi como los roles que se

desempenan dentro de la Subdireccion.

De acuerdo con la Gaceta del Gobierno del Estado de México, No. 116 emitida en
Toluca de Lerdo, el jueves 25 de junio de 2015 es publicado el Manual General de
Organizacion del Instituto de Seguridad Social del Estado de México y Municipios
(ISSEMyM), en el cual se describen los objetivos y funciones de las areas
especificas pertenecientes a dicho Instituto. La Subdireccién de Control e

Innovacion Tecnologica con clave 203F32400 tiene como objetivo fundamental:

“Conducir el sistema de evaluacién de la tecnologia en salud, desarrollando
los modelos de tipo de equipamiento de las unidades médicas del instituto,
de mantenimiento de equipo médico y de laboratorio” (Gaceta Edoméx.,
2015)

La Subdireccién de Control e Innovacion Tecnoldgica con clave 203F32400 debe

desarrollar las siguientes funciones, establecidas en el Manual General de
Organizacion del ISSEMyM version 2015:
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Desarrollar el modelo de infraestructura fisica en salud, que incluya el
desarrollo de una red de servicios articulados por niveles de atencion

regional e institucional.

€ Conducir y mantener vigente el modelo de regionalizacion, para el uso de

los servicios y el empleo de la infraestructura operativa en salud.

€ Desarrollar el sistema de evaluacién de la tecnologia, para la adquisicion

de equipo médico y de laboratorio con fundamento en la normatividad
establecida en el Instituto.
Elaborar el catalogo de nuevas tecnologias en el mercado y mantenerlo

actualizado para adquisiciones futuras.

€ Gestionar la adquisicion de equipo médico y de laboratorio, asi como de

mobiliario médico y administrativo y de ambulancias que requieran las

unidades médicas.

€ Coordinar la operacion del sistema de inventarios de equipo médico y de

laboratorio en condiciones de uso.

€ Coordinar la ejecucion del programa de mantenimiento preventivo y

correctivo del equipo médico y de laboratorio de las unidades médicas, a
fin de garantizar servicios de calidad a los derechohabientes.

€ Organizar la elaboracion de los catalogos de equipamiento de unidades

meédicas, segun su nivel de atencion, grado de complejidad, asi como de
empresas prestadoras de servicios integrales, realizando se este ultimo los

estudios comparativos de costos.

€ Elaborar estudios comparativos entre la implementacién directa de

servicios y la contratacion de servicios integrales.
Implementar sistemas que permitan llevar el control de los costos de

medicamentos y de prestacion de servicios del Instituto.

€ Desarrollar las demas funciones inherentes al area de su competencia.

Las diversas funciones de la Subdireccion deben ser perfectamente coordinadas

entre los integrantes de dicha area, entendiendo que la coordinacién implica

comunicacioén, buen trato, planeacién, seguimiento de actividades y respeto ya que
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sin estas caracteristicas el clima organizacional se veria afectado, obteniendo

resultados negativos para el Instituto.

La importancia de resaltar los anteriores aspectos se basa en el mantenimiento del
optimo desarrollo de las diversas actividades existentes en la Subdireccién, en el
siguiente apartado se evaluara la calidad del clima organizacional entre las
personas que diariamente interactuan en la ejecucion de las labores habituales,
tomando en cuenta la relevancia del area para la correcta administracion —
funcionamiento del ISSEMyM. El estudio de caso es llevado a cabo en dicha
Subdireccion debido a dos aspectos fundamentales:

1) Impacto de sus funciones - actividades para garantizar la salud de los
servidores(as) publicos mexiquenses y sus familias.
2) Es una Subdireccion ocupada en su mayoria por personal del sexo

femenino.

Al identificar la razén de ser del estudio, se pretende evaluar el tipo de clima
organizacional que existe en la Subdireccidén, dada la interaccion de hombres y
mujeres que convergen en un mismo entorno laboral; externando de esta manera
sus inquietudes respecto al ritmo de trabajo, comunicacién, actividades, asi como
desarrollo profesional, entre otros aspectos que se encuentran enmarcados en el

desarrollo del cuestionario que tiene lugar a continuacion.

4.1.1 Técnica de cuestionarios a los Servidores Publicos de la Subdirecciéon
de Control e Innovacion Tecnolégica para evaluar las condiciones del clima

organizacional

Descripcion del instrumento de mediciéon

El disefio del siguiente instrumento de medicion, es del tipo cuestionario, el cual
consta de 10 preguntas aplicadas a 12 personas de la Subdireccion, las cuales

cuentan con distintos afios de antiguedad; es importante mencionar que el estudio
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es de corte descriptivo, de igual forma, cabe destacar que algunos de los
cuestionamientos estaran valuados bajo la premisa de que las respuestas se
argumenten de manera libre y solo una pregunta se responda y analice dentro de
una escala que va del 1 al 5 respecto al nivel de satisfaccion (Ver anexo I, pag.
145). Al obtener informacién directa de los servidores publicos que laboran en la
Subdireccion de Control e Innovacion Tecnoldgica del ISSEMyM, a través de la
aplicacion de cuestionarios llevada a cabo el 13 de mayo de 2019 (Ver anexo lll,
pag. 146), podemos enlistar a las 12 personas que la conforman; las cuales se
distribuyen de la siguiente manera considerando edad, sexo y antigiedad en el

area:

Tabla VIII: Personal de la Subdireccién de Control e Innovacién Tecnolégica

del ISSEMyM
Personas Edad Sexo Antigliedad
Dias Meses Anos

1 49 M

2 29 F

3 49 F 28
4 32 F 2
5 46 M 2

6 40 F 2
7 20 M 25

8 44 F 10
9 37 F 6
10 29 F 3
1 41 F 16
12 30 M 6

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccién de Control e Innovacion
Tecnoldgica del ISSEMyM.

Al identificar la plantilla laboral de la Subdireccion podemos determinar la
distribucion de la ocupacién de los cargos que en ella existen a razon de género, la

cual se presenta de la siguiente manera:
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Grafico V: Personal de la Subdirecciéon de Control e Innovacién Tecnoldgica
del ISSEMyM a razén de género

B Mujeres ® Hombres

Fuente: Elaboracion propia con informacién tomada de la Tabla VIII: Personal de la Subdireccién de Control e
Innovacion Tecnologica del ISSEMyM.

El grafico anterior denota la prominencia de la ocupacion laboral por parte de
servidores publicos del sexo femenino siendo un total de 8; los cuales corresponden
al 67%, frente a 4 servidores publicos del sexo masculino correspondientes al 33%.

En comparacion de la Subdireccion de Control e Innovacion Tecnolégica frente la
distribucién laboral del ISSEMyM en sus mandos medios y superiores podemos
identificar qué; al realizar el analisis general, asi como el especifico se viven dos
realidades distintas pues a nivel macro la prominencia de hombres frente a mujeres
es palpable y abismal, aspecto que no ocurre a nivel micro dentro de la

Subdireccion.

La permanencia laboral traducida comunmente como “antigiedad”, es una
caracteristica que denota implicaciones para los derechos y obligaciones de los
trabajadores de la Subdireccion, pero también nos permite interpretar el grado de
satisfaccion que las personas tienen con su empleo, siendo éste, un aspecto que

incide de manera directa en el desarrollo del clima organizacional.
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Grafico VI: Promedio de antigliedad de los hombres y mujeres que laboran en
la Subdireccién de Control e Innovaciéon Tecnolégica del ISSEMyM

12

10
® Mujeres

B Hombres

0

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon tomada de la Tabla VIII: Personal de la Subdireccién de Control e
Innovacion Tecnologica del ISSEMyM.

La diferencia existente del promedio de antigiiedad entre hombres y mujeres es de
6.45 anos, lo que nos lleva a comprobar que las mujeres que laboran dentro de la
Subdireccion lo han hecho por mas tiempo que los hombres, sin embargo; es
importante mencionar que dicha diferencia en la permanencia laboral radica en las
mujeres que han mantenido una plaza de bajo rango, puesto que, dentro del area
mencionada, soélo existe una mujer con una plaza de mando medio. La informacién
anterior denota que, aunque el numero de mujeres que laboran en la Subdireccién
es mayor al de los hombres, ellas lo hacen en puestos operativos dentro de las
cuales la responsabilidad y la toma de decisiones es menor.

Las nuevas tendencias de la Administracién Publica han hecho referencia a la
necesidad de conjugar experiencia con juventud, de modo que, se encuentre el
equilibrio para garantizar el desarrollo de las actividades de la Subdireccion,
otorgando de esta manera vitalidad, adaptacion, idealismo, creatividad y fuerza a

los trabajos realizados por dicha area.
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Grafico VII: Promedio de edad de los hombres y mujeres que laboran en la
Subdireccion de Control e Innovacion Tecnolégica del ISSEMyM

80
70
60 ® Mujeres

50 B Hombres

30
20

10

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon tomada de la Tabla VIII: Personal de la Subdireccién de Control e

Innovacion Tecnologica del ISSEMyM.

La diferencia existente del promedio de edad entre hombres y mujeres es de 1.37
anos, sin embargo, el rango que involucra a la juventud en el afio 2019 se encuentra
entre 30 y 40 afios, por lo tanto, se puede comprobar que la Subdireccién
protagonista de este estudio esta en su mayoria ocupada por hombres y mujeres
jovenes, sin dejar de lado que de acuerdo con la informacion anterior las personas
del sexo femenino tienen mayor antigiedad dentro de la misma. La conjugacion de
estos dos aspectos dentro del clima organizacional proporciona la suficiente
informacion para reconocer las diferencias culturales o ideoldgicas existentes entre
las personas que convergen en el mismo entorno laboral en el que se desempefan.
El “Cuestionario para evaluar las condiciones del clima organizacional” consta de
10 preguntas fundamentales que nos permiten obtener informacion sobre los

siguientes aspectos:

. Comunicacion

II. Confianza
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lll. Satisfaccién

IV. Retribucién

V. Incentivos

VI. Herramientas y espacio de Trabajo
VIl. Superacién profesional

El estudio aplicado a la Subdireccion se desglosa en los aspectos antes enlistados,
de modo que se permita evaluar caracteristicas precisas para la mejor comprension

de la situacién actual de dicha area.

l. Comunicacion

Para las instituciones publicas es de suma importancia comprender que la
informacion no tiene impactos positivos si se da s6lo de manera unidireccional,
puesto que ésta debe ser fluida en ambos sentidos, de jefes a empleados y
viceversa; lo anterior permite hacer participes de la toma de decisiones a las y los
integrantes de la Subdireccion, de modo que exista también la disponibilidad para

escuchar, cuestionar y ser cuestionado.

“El liderazgo asertivo, es el que, a través de las habilidades de
comunicacion asertiva, busca establecer una relacion entre el lider y los
colaboradores donde exista empatia, respeto, libertad de expresion,
comprension, congruencia, coherencia, aceptacidon y confianza, que
favorezca el logro de la vision y mision compartidas de la organizacién.”
(Torres, 2018, “Taller de habilidades de comunicacion asertiva para lideres”
segundo parrafo).

Si se centralizan las decisiones y lo que es aun mas importante, la informacion para

tomarlas en una sola persona los procesos para realizar las actividades se ven

estancadas y superadas por la sociedad demandante de mas y mejores servicios
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de salud, asi como de seguridad social. La pregunta que nos permite obtener

informacion acerca de la comunicacion que existe en la Subdireccion es la siguiente:

Grafico VIII: ;Considera que sus opiniones son tomadas en cuenta por sus

compaineros y/o superiores?

mSi ®mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

Los resultados de la pregunta realizada demuestran que para la mayoria de las
personas que laboran en la Subdireccion sus opiniones si son tomadas en cuenta
por sus companeros y/o superiores, argumentando la existencia de apertura a
nuevas ideas y propuestas de trabajo, por el contrario, el 33% reconoce que sus
opiniones no son tomadas en cuenta debido a que las ordenes son impuestas por
los superiores, los cuales establecen un estilo unico de trabajo.

La tendencia de comunicacion para la mejora del clima organizacional en la
Subdireccion es favorable, aunque, deben desarrollarse mejores mecanismos para
hacerla perceptible por todos los integrantes del area, de modo que se entienda que
los seres humanos tienen la necesidad de comunicar ideas e interactuar entre si

para mejorar la convivencia del entorno laboral.
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1. Confianza

La confianza es indispensable para la sana convivencia humana, por lo tanto, dentro
del ambito laboral, fomentarla permite crear un ambiente creativo, eficiente e
integrador; de modo que, sus frutos se vean reflejados en los resultados de la

Subdireccion.

El trabajo en equipo tiene como base fundamental la confianza; cada miembro de
la Subdireccion debe cultivarla a través de las acciones y palabras que emplea
dentro del entorno laboral. Cada trabajador debe sentirse parte del equipo de trabajo
puesto que, si lo anterior no sucede, en un plazo no determinado pueden surgir
problemas que afectan el clima organizacional del area ya mencionada. Dentro del
cuestionario aplicado existen dos preguntas que nos permiten evaluar la confianza

generada en la Subdireccion:

Grafico IX: ;Sus jefes o superiores muestran interés en usted como

trabajador?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.
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Una caracteristica fundamental de la confianza es el compromiso, mismo que
comienza con las personas que dirigen la Subdireccién (subdirector y jefes de
departamento), los cuales no solo estan comprometidos con el aspecto laboral, sino
que ademas deben apoyar a que sus compaferos alcancen sus objetivos cuando
aparezcan eventualidades personales y/o profesionales. El grafico anterior muestra
el nivel perceptible de interés sobre los trabajadores que conforman la Subdireccién
por parte de sus superiores, el cual siempre sera perfectible y mejorable. Sin
embargo, la confianza no es generada unicamente por los jefes o superiores, pues
los trabajadores deben fomentar o construir un clima organizacional que permita la
colaboracion y la cohesion, de modo que, el resultado obtenido de esta combinacion
otorgue a los integrantes el intercambio sano de informacion, asi como, sentido de

identidad y pertenencia.

Grafico X: ¢ Se siente acogido por sus compaferos?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

Al comparar ambas graficas relacionadas a la confianza laboral podemos identificar
que el peso total de esta caracteristica recae principalmente en los superiores.
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1. Satisfaccion

Para los trabajadores del siglo XXI no es un secreto que la felicidad brinda

beneficios para la salud; la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), enlista los

siguientes:

e Protege tu corazén

e Aumenta tu sistema inmunologico

e Te hace mas resistente al estrés

e Te protege contra enfermedades

e Alarga tu vida

La percepcion de las y los trabajadores respecto al area en la que se encuentran

laborando es la siguiente:

Grafico XI: ¢Considera que la Subdireccion de Control e Innovacion

Tecnolégica es un buen lugar para trabajar?

8%

92%

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion

Tecnoldgica.

Laborar con amplia vocacidén de servicio a los derechohabientes, quienes son los

beneficiarios directos de las actividades que desempefia la Subdireccion, es la
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principal caracteristica que los trabajadores de dicha area enaltecen con orgullo;
cuando se les realiza la pregunta anterior, asumiendo de esta manera que para la
mayoria de sus integrantes si es un buen lugar para trabajar porque tienen la
oportunidad de generar bienestar a la poblacion que se beneficia del ISSEMyM.
Debemos reconocer que la satisfaccion laboral es producida por la completa
atencion de las necesidades de las personas que integran la Subdireccién, resulta
benéfico para la generalidad del ISSEMyM, asi como un gran avance para la
Administracion Publica.

La satisfaccion laboral es dependiente de diversos factores intrinsecos vy
extrinsecos al trabajador, de modo que las causas que la provocan son susceptibles
de cambios o modificaciones a lo largo de su trayectoria en la Subdireccion, sin
embargo, la grafica siguiente demuestra que el grado de satisfaccion existente es
alto para la mayoria de las personas.

Grafico XlI: ;Qué tan satisfecho esta con su puesto de trabajo, siendo 1 muy

bajo y 5 muy alto?

33%

42%

B Muy bajo Bajo Medio Alto ™ Muy alto

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccién de Control e Innovacion
Tecnoldgica.
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La generalidad de los trabajadores que integran la Subdireccién se encuentra entre
un grado de satisfaccion medio y alto, lo cual significa que las condiciones referentes
al bienestar humano, han sido trabajadas para generar un clima organizacional
favorable para sus integrantes, sin embargo, también se destacan observaciones
como que la antigledad para algunas personas no es mucha, de modo que perciben
un ambiente de monotonia, aunque también se destaca como un espacio en el cual
se han logrado concretar metas personales y se muestran en gran medida

satisfechas por la misma.

Iv. Retribucion

La retribucion que existe dentro de la Subdireccién es de tipo fija; la cual, de acuerdo
con la EAE Business School de Madrid, consiste en que el empleador garantice a
sus trabajadores una retribucion econdmica fija, lo cual genera para quien la recibe;
estabilidad, tranquilidad y equilibrio. La recepcion monetaria derivada de la
realizacion de un trabajo o lo que comunmente se conoce como “quincena”, no
siempre satisface todas las necesidades del trabajador, innumerables esfuerzos se
han realizado para garantizar que el salario sea proporcional a la labor que se
realiza, sin embargo, diversos factores han frenado dichos intentos, por mencionar

algunos, “la austeridad”, “contencion del gasto”, entre otros.

Se debe considerar que la adecuada ejecucion y gestion de las retribuciones

permiten al empleador lo siguiente:

e Atraccion, retencion, y motivacion del personal.
e Promocidn de la equidad interna salarial.

e Contribuir al logro de las metas y objetivos estratégicos del ISSEMyM.
La retribucion influye de manera directa en la actitud y comportamiento de los

trabajadores, y como consecuencia en su desempefio - rendimiento laboral. Si el

trabajador percibe que el esfuerzo que realiza dentro de la Subdireccion es
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equivalente a su retribucion los resultados de las actividades seran siempre
favorables. Los trabajadores de la Subdireccion de Control e Innovacion

Tecnolodgica respondieron al respecto:

Grafico XlllI: ¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en

la Subdireccion?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

El tema de la remuneracién es uno de los mas complejos respecto a quién realiza
las actividades concernientes en su area de trabajo, por ende, podemos decir que
en gran medida el grado de percepcion de la responsabilidad podra variar
considerablemente y asi la remuneracion de éstas, derivado de lo anterior y como
podemos notarlo, el 92% considera que no es proporcional la retribucion al esfuerzo

ejecutado dentro de la Subdireccion.

Derivado de las respuestas negativas de este cuestionamiento ante la posible
proporcionalidad de sueldos, se destaca que en un promedio de 10 afios no han
existido aumentos de estos, y cuando los llegan a realizar éstos son muy precarios,
deduciendo de esta manera que no se estan satisfaciendo las necesidades

monetarias de los trabajadores.
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V. Incentivos

Dentro de la vida laboral debe entenderse que un incentivo es un estimulo que se
ofrece a una persona con el objetivo de mejorar su rendimiento; el reconocer la labor
de los trabajadores dentro de la Subdireccién contribuye al aumento del nivel de

satisfaccion que ellos mismos puedan expresar.

Ademas del objetivo principal antes mencionado, podemos destacar las ventajas de
contar con incentivos dentro de la Subdireccion:

e Los esfuerzos de los trabajadores permanecen enfocados a cumplir con
las metas de desempefio.

¢ Impulsan el trabajo en equipo, siempre y cuando se den en funcion de
los resultados del equipo.

e Son una manera de reconocer y/o distribuir el éxito y la responsabilidad

entre los miembros de la Subdireccion.

Al cuestionar a los trabajadores sobre los incentivos, se obtuvo lo siguiente:

Grafico XIV: ¢ Cuenta con algun tipo de incentivo por su desempeiio laboral?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.
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Unicamente el 25% de los trabajadores comentd que recibe un incentivo monetario,
mejor conocido internamente como “bonos de fin de afio”, o “bonos de puntualidad”,
el resto de los trabajadores identificados como las 3 cuartas partes, comentaron al
respecto que no reciben ningun incentivo ya que desconocen los criterios de
asignacion de estos, refiriéndose exclusivamente al aspecto monetario. Derivado de
lo anterior podemos deducir que, para los trabajadores de la Subdireccion, los
incentivos perceptibles son de tipo monetario, ya que no hay otro tipo de

reconocimiento o flexibilidad dentro del entorno laboral que ellos reconozcan.

VL. Herramientas y espacio de trabajo

Los cuestionamientos anteriores han hecho énfasis al aspecto humano-econémico
que permea el clima organizacional de la Subdireccion, sin embargo, no se podria
garantizar el cumplimiento de las metas y objetivos sin dotar al personal de las
herramientas de trabajo necesarias para llevar a cabo las tareas especificas que se
requieren. Al cuestionar a los miembros de la Subdireccion sobre este rubro,

obtuvimos lo siguiente:

Grafico XV: ;Tiene las herramientas necesarias y en buen estado para

desarrollar sus funciones dentro de la Subdireccion?

ESi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.
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Una de las medidas tangibles que da certeza a la satisfaccion y el pleno
cumplimiento de la labor del servidor publico es que sus centros de trabajo sean
los adecuados para desarrollar sus actividades, considerando dentro de este rubro
que los espacios estén acondicionados y que por tanto cuenten con las
herramientas necesarias para poder desempefar funciones, refiriéndonos a
herramientas a todo aquél bien (tangible e intangible) que sirva para la efectiva
atencion del usuario, el procesamiento de la informacion, la respuesta de los
tramites que el ciudadano solicita y que la falta de éstas no signifiquen que se incurra
en errores tan comunes como es la ineficiencia y/o hasta el incumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

Cabe destacar que dentro de este rubro nos encontramos que el 83% de los que
forman parte de la Subdireccién aseguran tener las herramientas necesarias para
desarrollar las funciones dentro de la organizacion, contra un 17% que considera no
ser asi, de manera que destacan la obsolescencia de los equipos de cémputo, el
rezago de algunos equipos que aun se encuentran en reparacion, la actualizacion
de los ya existentes y de igual forma hacer algo con la escases de herramientas
basicas como lo son los de copiado.

Delimitar un espacio fisico dentro del ambito laboral y preservarlo para que éste
siempre sea el adecuado, hace que el servidor publico exprese un sentido de
responsabilidad y haga suyo el lugar que se le ha sido asignado para desempenar
sus actividades; claro esta que los aspectos a considerar dentro del
acondicionamiento que se considera destacar en esta investigacion implica que los
espacios tengan una ventilacién adecuada, un espacio propio a cada trabajador, la
correcta movilidad entre un lugar a otro y la luminosidad en el espacio, ademas que
se cuente con el mobiliario y equipo adecuados, en 6ptimo funcionamiento que se
han de localizar dentro de las areas o en su defecto que equipen de manera
eficiente aquellas areas comunes que comparten dentro de la institucion los
miembros de la Subdireccion. Al realizar el siguiente cuestionamiento acerca del

espacio laboral a los trabajadores se obtuvo lo siguiente:
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Grafico XVI: ¢ Su lugar de trabajo esta acondicionado para el desarrollo de sus

actividades laborales?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

De la grafica anterior, entendemos que la percepcion sobre el acondicionamiento
que existe dentro de la Subdireccién es mayoritariamente aceptable, salvo algunos
puntos de vista que destacan la falta de un area comun que es el comedor, y el
mejoramiento de los sanitarios, ademas de contar con aparatos averiados que

frenan el desarrollo del servidor dentro de la organizacion.

VIl. Superacion profesional

La superacion profesional es uno de los elementos que las instituciones dan como
sefal de innovacion y compromiso con los trabajadores, ya que siempre se aspira
a tener el mejor capital humano en lo que respecta a su formacion y/o capacitacion
frecuente, una caracteristica que suma a la satisfaccién laboral, deriva de la misma;
la cual es contagiada por los compafieros de trabajo, o promovida por la
Subdireccion, para que todos sus integrantes aspiren a obtener un grado académico
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superior, o someterse a constante actualizacion de informacion para garantizar el
mejoramiento de los procesos y ritmos de trabajo.

La obtencién de mas informacién o especializacidon respecto a un tema determinado
abre las puertas a nuevas oportunidades laborales, entendiéndose asi, un ascenso
o promocion, de modo que la superacion profesional abona en un plazo determinado
a mayor calidad de vida y la integracion del trinomio: vida personal, laboral y
profesional. Al cuestionar a los servidores publicos sobre la superacion profesional

y su entorno laboral obtuvimos lo siguiente:

Grafico XVII: ¢ El entorno laboral en el que se encuentra ha generado motivos

de superacion profesional?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

Nos encontramos con un aspecto que denota que el crecimiento profesional se
procura o interpreta solo en determinados aspectos, puesto que el 50% de las y los
trabajadores declara que no hay muchos cursos de capacitacion o su promocion no
es difundida de manera amplia, asi como, la falta de planes que inciten al
crecimiento profesional, aunque cabe resaltar que por el contrario el 50% restante
considera el aprendizaje diario como una forma de crecer, ademas de que si

reconocen la existencia de convocatorias que promocionan la capacitacion y el
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estudio. La suma de los 7 rubros evaluados permite reconocer la calidad del clima
organizacional existente en la Subdireccién de Control e Innovacién Tecnoldgica del
ISSEMyM, ya que se incorporan aspectos enfocados a la relacién — interaccion
humana, econémicos, bienestar personal, profesional, y del entorno tangible del
trabajador. La siguiente grafica nos permite identificar el porcentaje obtenido por

cada rubro evaluado del clima organizacional.

Grafico XVIII: Evaluacion del clima organizacional por rubro
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los cuestionarios aplicados a la Subdireccion de Control e Innovacion
Tecnoldgica.

Con el analisis previamente realizado podemos identificar, que existe una gran
influencia de la figura que representa un ente tan grande como lo es el ISSEMyM y
lo que realmente se espera de él, siendo que aun se percibe un ambiente precario
en algunos aspectos que los servidores publicos declaran en el cuestionario, hasta
lo que esperan que se ejecute en la organizacion, asi como, esclarecer qué es lo
que esta faltando a la motivacion de cada uno de los que componen la Subdireccion,
es decir, qué se les esta otorgando y sobre qué lineamientos es preciso entender

que el personal esta siendo motivado o en su defecto haciendo, para saber si el
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servidor publico esta o no satisfecho con las actividades que realiza hasta el nivel
de cohesion existente entre las distintas partes que ahi convergen, a razon de que
el nivel de satisfaccion sea efectivo y perceptible. También entendemos que las
condiciones en las que se encuentran los servidores publicos son un elemento a las
necesidades humanas que todos los espacios laborales deben considerar de
manera importante, pues es ahi donde los espacios personales y los elementos
fisicos que le puedan llegar a faltar y/o en su defecto proporcionar lo que sera el
parteaguas para hacer que las actividades se lleven a cabo correctamente. Esto y
mas, es algo de lo que partiremos para realizar la propuesta que lleve a esclarecer
medidas preventivas para tratar el porqué de ciertas conductas en pro de mejorar el
clima organizacional que ahi converge, de manera que se cuenten con las
herramientas para ejecutar las actividades necesarias que permitan la correcta
armonia de los aspectos humanos y laborales dentro de la Subdireccion. En el
siguiente apartado, se propondran un conjunto de acciones para el fortalecimiento
de cada uno de los rubros evaluados, de manera que la Subdireccion tenga
plenamente identificados los elementos a reforzar para garantizar el mejoramiento
del clima organizacional con el que cuenta, trabajando en funcidn de los aspectos

positivos que existen dentro de la misma.

4.1.2 Propuesta de mejora al clima organizacional de la Subdireccion De
Control e Innovacién Tecnolégica Del ISSEMyM

Se determind indispensable reunir los aspectos mas importantes que convergen de
las teorias organizacionales dentro de las cuales se estudian los comportamientos
de quiénes forman parte de las instituciones, a fin de estandarizar para esta
investigacion los factores que determinen la direccion hacia donde se postra nuestra
solucion, y que posteriormente seran emitidas algunas estrategias constituidas por
una serie de acciones que auxilien a la radicacion de conductas y/o dilemas que se
viven en la Subdireccion. Adicionalmente es preciso emitir una breve explicacion
sobre los ocho factores que engloban la evaluacion, los cuales se describen a

continuacion.
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Factores de medicion:

Comunicacion: Externar un mensaje, es el proceso que implica que
una idea se manifieste y/o transmita hacia quien se dispondra a
ocupar el papel del receptor, este proceso de comunicacion se ve
limitado por un sinfin de elementos que dia a dia debilitan el canal de
comunicacion de quienes frecuentemente estan en constante trato,
tal cual como sucede en espacios publicos y privados. Sin duda, el
aprender a crear vinculos de comunicacion con las personas que
comparten un entorno, es la forma mas comun de como se logran
cohesionar los grupos, en el aspecto laboral nos referimos; en el caso
de la administracion publica, este proceso implica doble esfuerzo, ya
que ademas de las relaciones laborales y/o personales que
convergen dentro de las instituciones nos encontramos con la
atencion con el usuario, considerado un elemento que forma parte

de la interaccion dentro de la organizacion.

Confianza: Se conoce como la apertura que se tiene a recibir/emitir
criterios que proyecten mejoras sobre lo que se esta tratando. Sin
duda, debe formar parte de la personalidad que los mandos
superiores ejecutan y deben desarrollar ya que determina el grado
de compromiso que se tiene con los que lo rodean a fin de brindar
una atencion de calidad a los colaboradores, usuarios, y atender sus
necesidades, a medida que no exista alguna brecha que impida

externar cualquier situacidon que afecte a los intereses.

Satisfaccioén: El interés que converge en todos los niveles de la
organizacion hara que, con base en los resultados obtenidos, se
sientan satisfechos por los objetivos logrados o por las metas
alcanzadas; se entiende que seran distintos métodos lo que haran
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V.

VI.

VII.

posible esto, pero el resultado personal sera siempre el

determinante.

Retribuciéon: La Subdireccidn debera crear herramientas que
maximicen el rendimiento de los colaboradores como de los mismos
procesos que se llevan ahi a cabo, a fin de que la retribucion emitida
sea proporcional a la cantidad y calidad de trabajo realizado. De igual
forma, se tiene en cuenta que existen varios elementos que al
converger hacen que los niveles de eficiencia proyecten la justa

retribucion.

Incentivos: Se sabe que las recompensas que se pueden brindar en
una institucion seran clave a lo que en algun momento pueda
maximizar o minimizar el rendimiento del colaborador, por este lado,
se entiende que recompensa no se refiere Unicamente a cuestiones
monetarias, sino que va mas alla en buscar de generar un bien

buscando otros medios y/o prestaciones.

Herramientas y Espacio de Trabajo: Tener el personal adecuado y
dotarlo de las herramientas necesarias, hara que los niveles de
satisfaccion y atencion de las necesidades proyecten el buen
funcionamiento de