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Hermosillo, Sonora, México; 21 de marzo de 2023.

La presente Politica es aplicable a todo el personal que labora en la Secretaria de Gobierno del Estado
de Sonora y de observancia general para todo el personal que labora en ella, cualquiera que sea su
cargo, forma de contratacién o ubicacion geografica.

Corresponde a la Encargada de Despacho de la Coordinaciéon General de Administracion y Control
Presupuestal, la Mtra. Karen Danira Ahumada Molina, asegurar su vigilancia, operacién y evaluacion,
para que el personal a su cargo cumpla los principios de esta Politica y que se realicen las acciones
necesarias para dar cabal cumplimiento a sus objetivos' y estrategias.

Queda estrictamente prohibida cualquier forma de maltrato, violencia y segregacion de las
autoridades del centro de trabajo hacia el personal y entre el personal en materia de:

v' Apariencia fisica v' Embarazo

v" Cultura v" Estado civil o conyugal
v' Discapacidad v' Religion

v Idioma v Opiniones

v’ Sexo v" Origen étnico o nacional
v' Género _ v" Preferencias sexuales
v" Edad v" Situacién migratoria

v’ Condicion social, econdmica, de salud o juridica.
1. Datos de identificacion del centro de trabajo.

La estructura orgéanica de la Secretaria de Gobierno, estd conformada por 1 Despacho, 3
Subsecretarias, 1 Vocalia Ejecutiva, 1 Secretaria Ejecutiva, 1 Coordinaciéon General, 10 Direcciones
Generales y 1 Comisién Estatal; y como cabeza de sector, con 1 Comision Estatal, 1 Instituto y 1
Coordinacién Estatal, siendo las siguientes:

- Despacho del Titular
- Coordinacién General de Administracion y Control Presupuestal
- Direccion General de Asuntos Juridicos
- Subsecretaria de Servicios de Gobierno
Direccion General de Gobierno
Direccion General de Atencion a Grupos Prioritarios y Migrantes
- Direccidn General de Concertacién Agraria
- Subsecretaria de Concertacion Social
- Direccion General de Mediacién Social
- Direccion General del Registro Civil
- Direccion General de Notarias
Direccién General del Boletin Oficial y Archivo del Estado
- Direccion General del Consejo Estatal de Poblacidn

R S R T AL T | e e e i
3



- Subsecretarfa de Desarrollo Politico

- Direccién General de Enlace Legislativo, Municipal e Institucional

- Vocalia Ejecutiva del Centro Estatal de Desarrollo Municipal

- Comisién de Busqueda de Personas para el Estado de Sonora

- Secretaria Ejecutiva del Sistema Estatal de Proteccion Integral

- Comision Estatal para el Desarrollo de los Pueblos y Comunidades Indigenas de Sonora
- Instituto Sonorense de las Mujeres

- Coordinacién Estatal de Proteccion Civil

2. Objetivo de la Politica en Igualdad laboral y No Discriminacion.

Establecer los lineamientos que promuevan una cultura de igualdad laboral y no discriminacion en las
oficinas de la Secretaria de Gobierno y garantizar la igualdad de oportunidades para cada persona
integrante de la plantilla de personal, armonizada con lo que establece la fraccion 11l del Articulo 12 de
la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

3. Alcance.

Esta Politica en lgualdad laboral y No Discriminacion aplica para todas las Unidades Administrativas,
Organos Desconcentrados y Organismos Descentralizados de la Secretaria de Gobierno.

4, Definiciones.

Términos aplicables a la Politica en Igualdad laboral y No Discriminacion para el centro de trabajo que
se contemplen dentro del objetivo de la misma, tales como:

Discriminacién: Toda distincion, exclusidn, restriccion o preferencia que, por accién u omision, con
intencién o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o resultado
obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos vy libertades, cuando se base en uno o mads de los siguientes motivos: el origen
étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la
condicion social, econémica, de salud o juridica, la religién, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias sexuales, la
identidad o filiacién politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares, el
idioma, los antecedentes penales o cualquier otro motivo; también se entenderd como discriminacion
la homofobia, misoginia, cualquier manifestacién de xenofobia, segregacion racial, antisemitismo, asi
como la discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia.

Motivos prohibidos de discriminacién: Causas, razones o categorias [...] por las que las personas y
grupos sociales han recibido un trato desigual e indebido y que en razon de ello han vivido y viven
injustamente en situaciones de desventaja social y de privacion de sus derechos y libertades. [...]
estan relacionados con la pertenencia o identidad - autorreconocida u otorgada por otros- a un grupo
social discriminado: es decir, asociados social y culturalmente a los rasgos identitarios de esa
poblacién o grupo social (mujeres, comunidades afromexicanas, pueblos indigenas, personas con
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alguna discapacidad) y también vinculados con la percepcion social de que una persona forma parte
de uno de esos grupos, por ejemplo, la comunidad Iésbico, gay, trans e intersex.

lgualdad sustantiva (de facto o real): Acceso al mismo trato y oportunidades para el reconocimiento,
goce o ejercicio de los derechos humanos y las libertades fundamentales.

Institucionalizacién: Proceso sistematico de integracion de un nuevo valor en las rutinas del quehacer
de una organizacién, dando por resultado la generaciéon de practicas y reglas sancionadas vy
mantenidas por la voluntad general de la sociedad.

Transversalidad: Vista desde un enfoque administrativo pero también institucional, consiste en
reconocer que hay determinados valores publicos que no pueden afirmarse socialmente, asi como
determinados problemas publicos que no pueden ser resueltos satisfactoriamente, a menos que sean
valores que reconocen todas las unidades del gobierno en sus actividades y problemas que atacan
todas las unidades, politicas y programas del gobierno y que cuentan ademas con los recursos
necesarios para que los valores sean asegurados y resueltos los problemas. [...] En consecuencia, hay
valores publicos que no pueden ser Unicamente el objetivo de una politica, programa u organismo
particular, sino que han de ser objetivo y atributo que atraviesan todas las acciones del gobierno”. En
el marco de la politica de igualdad entre mujeres y hombres, constituye un método “de planeacion
multidireccional, que busca diagnosticar las oportunidades institucionales para incluir la perspectiva
de género en los diversos procesos de disefio, ejecucion, monitoreo y evaluacion de las politicas
publicas, programas o proyectos. '

Cultura organizacional: Mandatos aprendidos, supuestos, reglas no escritas, conductas aceptables e
inaceptables, asi como una identidad, valores y practicas compartidas. [..] Las normas en las
organizaciones se conocen como cultura, a su vez entendida como un sistema de significados que da
lugar a una identidad compartida y que implica una especie de cdédigo que orienta las practicas
sociales de las personas. [..] Modelo de supuestos basicos compartidos, que ejercen la suficiente
influencia como para ser considerados validos y, por tanto, ensefiados a los nuevos miembros como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir, implica un conjunto de valores y practicas compartidos,
hecho que le confiere el poder para moldear la conducta del empleado y, por tanto, la convierte en
un factor significativo para promover o inhibir el desempefio organizacional.

Clima laboral o clima organizacional: Conjunto de percepciones compartidas por los miembros de
una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que se establecen al interior de la organizacion y las diversas regulaciones que
afectan dicho trabajo. Esto implica que el pensamiento y el comportamiento del individuo estan en
funcién del ambiente que lo rodea.

Género: Categoria que analiza cdmo se definen, representan y simbolizan las diferencias sexuales en
una determinada sociedad.

Perspectiva de Género: Concepto que se refiere a la metodologia y los mecanismos que permiten
identificar, cuestionar y valorar la discriminacién, desigualdad y exclusiéon de las mujeres, que se
pretende justificar con base en las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, asi como las
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de la organizacion o a satisfacer la necesidad de agredir o controlar o destruir, que suele presentar el
hostigador [u hostigadora], que tengan lugar de manera sistemédtica (es decir, un solo hecho no es
constitutivo de hostigamiento o acoso laborales).

Hostigamiento y acoso sexuales: Se entiende por hostigamiento sexual los actos con fines lascivos
mediante los cuales una persona asedie de manera reiterada a otra de cualquier sexo, valiéndose de
su posicion jerarquica derivada de sus relaciones laborales o de cualquiera otra que implique
subordinacién. La diferencia entre el hostigamiento y el acoso sexuales es que en este ultimo no
existe una relacion de subordinacion o de jerarquia.

Discriminacién laboral: Es toda forma de diferenciacién por cualquiera de los posibles factores de
distincién como son edad, sexo, orientacion sexual, raza, religion, ideologia, discapacidad u otros que
se produzcan en el ambito del empleo, publico o privado.

lgualdad laboral: Es el trato idéntico que un organismo, estado, empresa, asociacion, grupo o
individuo, le brinda a las personas sin que medie ningun tipo de reparo por raza, sexo, clase social u
otra circunstancia plausible de diferencia o para hacerlo mas practico, es la ausencia de cualquier tipo
de discriminacion.

Sexo: Conjunto de diferencias biolégicas, anatémicas y fisiologicas de los seres humanos que los
definen como mujeres u hombres. Incluye la diversidad evidente de sus organos genitales externos e
internos, las particularidades enddcrinas que los sustentan y las diferencias relativas a la funcion de la
procreacion.

Violencia: Cualquier accién u omisién que cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial,
econdmico, sexual o la muerte, y que se puede presentar tanto en el ambito privado como en el
publico.

5, Principios Generales

I Respetamos las diferencias individuales de cultura, religion y origen étnico.

1. Promovemos la igualdad de oportunidades y el desarrollo para todo el personal.

. En los procesos de contratacién, buscamos otorgar las mismas oportunidades de empleo a las
personas candidatas, sin importar: raza, color, religion, género, orientacion sexual, estado civil o
conyugal, nacionalidad, discapacidad, o cualquier otra situacién protegida por las leyes
federales, estatales o locales.

IV. Fomentamos un ambiente laboral de respeto e igualdad, una atmdsfera humanitaria de
comunicacion abierta y un lugar de trabajo libre de discriminacion, de acoso sexual y de otras
formas de intolerancia y violencia.

V.  Estamos comprometidos en la atraccién, retencién y motivacion de nuestro personal, por lo que
el sistema de compensaciones y beneficios de nuestro centro de trabajo no hace diferencia
alguna entre empleados o empleadas que desempefien funciones de responsabilidad similar.

VI. Respetamosy promovemos el derecho de las personas para alcanzar un equilibrio en sus vidas;
impulsando la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal de nuestras
colaboradoras y colaboradores.
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También se entendera como discriminacién la homofobia, misoginia, cualguier manifestacion de
xenofobia, segregacion racial, antisemitismo asi como la discriminacién racial y otras formas conexas
de intolerancia.

Los principios de esta Politica de Igualdad laboral y no discriminacion y los criterios orientadores que
se presentan con cada uno de ellos, son complementarios a los Principios Constitucionales que toda y
todo servidor publico debe observar en el desempefio de su empleo, cargo, comision o funcion;
Valores que toda y todo servidor publico debe anteponer en el desempefio de su empleo, cargo,
comisién o funcién, y de los Principios, Valores e Ideales para el ejercicio de la Funcion Publica,
sefialados todos éstos en el Cédigo de Etica y Conducta de los Servidores Publicos de la Secretaria de
Gobierno.

Los principios listados enseguida toman como referente los principios fundamentales de los derechos
humanos (I al VII) y del enfoque basado en derechos humanos (VIll al X). Cada integrante de la
CGAYCP es responsable de adoptarlos en lo individual y promover su aplicaciéon en lo colectivo e
institucional:

I. lgualdad y no discriminacion

a) Velamos y aplicamos las medidas necesarias para garantizar la igualdad de oportunidades, la
dignidad, el goce y el ejercicio de los derechos humanos de las personas que laboramos en la CGAYCP;
y de aquellas con las que nos vinculamos en el ejercicio de nuestras funciones.

b) Evitamos, censuramos y prohibimos estrictamente cualquier forma de discriminacion, maltrato,
violencia y segregacién que por motivos de apariencia fisica; cultura; discapacidad; idioma; sexo;
género; edad; condicién social, econémica, de salud o juridica; embarazo; estado civil o conyugal;
religion; opiniones; origen étnico o nacional; situacion migratoria; orientacion sexual o que por
cualquier otro motivo ejerzan las autoridades o el personal de mando hacia las trabajadoras y los
trabajadores bajo su supervisién, asi como aquellas que tengan lugar entre las servidoras y los
servidores publicos de cualquier puesto o adscripcion, o de éstas/os hacia personas (externas a la
CGAYCP) con quienes tengan contacto en el centro de trabajo y/o en el ejercicio de sus funciones.

c) Reconocemos la diversidad y las diferencias (fisicas, sexuales, etnograficas, sociales, politicas,
histéricas, lingiiisticas, bioldgicas, religiosas, profesionales, etc.) de las personas que laboramos en la
Secretaria de Gobierno, y de aquellas con las que nos relacionamos en el ejercicio de nuestras
funciones; y rechazamos que las diferencias se conviertan en justificacion para cualquier tipo de
discriminacién o desigualdad.

d) Entendemos y asumimos que para alcanzar la igualdad sustantiva en la SG es necesaria la
aplicacién de tratos y medidas diferenciadas, objetivas y razonables, que contribuyan a lograr la
igualdad real de los sectores histéricamente discriminados, o de los que se encuentran en condiciones
de desventaja o de exclusion.




ii. Universalidad

a) Reconocemos, protegemos y promovemos la igualdad laboral, la no discriminacion y el ejercicio de
los derechos de todas y cada una de las personas que laboramos en la CGAYCP, cualquiera que sea su
forma de contratacién, antigliedad, puesto o ubicacion geografica. '
b) Reconocemos y protegemos los derechos humanos de las personas con las que nos vinculamos en
el ejercicio de nuestras actividades, cualesquiera que sean sus caracteristicas o su situacion juridica.

1. Exigibilidad

a) Promovemos el conocimiento de los derechos de quienes integramos la Institucion y de los medios
por los cuales podemos ejercerlos y exigirlos.

b) Alentamos la denuncia de las discriminaciones y las desigualdades directas o indirectas, normativas
o de facto, que puedan tener lugar en la Institucion; y nos solidarizamos con quienes las han
padecido.

c) Acorde a los objetivos y fines de la CGAYCP, con apego a las leyes aplicables, investigamos y
sancionamos las conductas que atentan contra los derechos humanos (particularmente el derecho a
la igualdad y la no discriminacién), asi como aquellas contrarias a lo dispuesto en el Codigo de Etica y
Conducta de los Servidores Publicos de la Secretarfa de Gobierno y en esta Politica de Igualdad.

IV. Pro-persona

a) Con pleno apego al orden juridico nacional e institucional, procuramos la proteccion mas amplia de
los derechos de quienes laboramos en la CGAYCP, la creacion de condiciones que permitan el ejercicio
de esos derechos; asi como la menor afectacion de las personas, cuando esos derechos deban ser
suspendidos o limitados.

V. Progresividad y no regresividad

a) Contribuimos para que exista una mejora continua en materia de igualdad laboral y no
discriminacién en la CGAYCP; a fin de que los logros alcanzados aumenten paulatinamente, mediante
el establecimiento de metas y la designacion de recursos ex profeso.

b) Cuidamos que en la toma de decisiones no se produzcan retrocesos respecto de los avances
obtenidos alcanzados en materia de igualdad y no discriminacion.

Vi. Expansibilidad

a) Entendemos que los objetivos y las estrategias establecidas en esta Politica de Igualdad no son
limitativos ni excluyentes; sino que constituyen una base que deberd ampliarse con la articulacion de
otros ordenamientos juridicos y normativos, de manera paulatina y de conformidad con el logro de
metas.




Vil. Imperatividad

a) Asumimos que la aplicacion del marco juridico nacional y del marco normativo institucional
protector y promotor de la igualdad y la no discriminacion, asi como las medidas que se determinen
para su cumplimiento, son de observancia obligatoria para todas las personas que laboramos en la
CGAYCP.

b) Garantizamos que el goce y el ejercicio de los derechos que por ley corresponden a las servidoras y
los servidores publicos de la CGAYCP no se encuentra en potestad del personal de mando o con
personal a su cargo. - :

VIl Articulacién con el marco de referencia de los derechos humanos

a) Conocemos y utilizamos como guia los instrumentos internacionales y nacionales protectores de
los derechos humanos, para interpretar, orientar, aplicar y dar continuidad a esta Politica de Igualdad,
asi como al marco normativo institucional que incide en el objetivo de la igualdad laboral y la no
discriminacién en la CGAYCP.

IX. Empoderamiento

a) Impulsamos el empoderamiento de las/os servidoras/ es publicas/os de la CGAYCP para que
ejerzan sus derechos; particularmente de las personas que pertenecen a sectores vulnerados por
motivos prohibidos de discriminacién; que se encuentran en situaciones de desventaja comparativa o
desigualdad real; o que hayan sido victimas de discriminacion o violencia.

K. Participacién

a) Promovemos el compromiso personal e institucional de las trabajadoras y los trabajadores de la
Procuraduria, con el propésito de desarrollar las medidas necesarias para aplicar y cumplir las normas
institucionales en materia de igualdad y no discriminacion.

b) Fomentamos la participacidn activa de las servidoras y los servidores publicos en la definicion y el
logro de las metas en materia de igualdad laboral y no discriminacién; para construir un clima laboral
incluyente, igualitario y libre de violencia.

EJES
Institucién con perspectiva de género

La discriminacién de género se fundamenta en las construcciones culturales sobre lo que es “propio”
de las mujeres o de los hombres: es decir, de los estereotipos y roles atribuidos a unas y otros.
Aunque las discriminaciones con base en el sexo, el género o la identidad genérica de las personas
pueden afectar a mujeres y hombres, histéricamente han sido aquellas las mas afectadas, junto con
las personas con orientaciones sexuales diversas a la heterosexual.
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La discriminacion de género, particularmente la que se ejerce en contra de las mujeres, es de especial
preocupacion toda vez que mds de la mitad de la poblacion es susceptible de ser vulnerada por ésta;
ademds, atraviesa y se concatena con el resto de los motivos de discriminacion (ya que las mujeres se
encuentran presentes en todos los sectores vulnerados: indigenas, afrodescendientes, migrantes,
adultas mayores, personas con discapacidad, entre otras).

A pesar de los enormes avances en relacién con la proteccién y promocién de los derechos humanos
de las mujeres, que han tenido lugar desde mediados del siglo pasado, las desigualdades de facto
siguen afectando su vida, particularmente en lo que se refiere a su insuficiente representacion en la
politica y en ciertos ambitos laborales; a la exclusion de la toma de decisiones; a las cargas
relacionadas con el trabajo doméstico, a un desigual acceso a recursos y la violencia que se ejerce
contra ellas.

Por ejemplo, aunque actualmente ninguna norma podria prohibir explicitamente el acceso de las
mujeres a cargos publicos, en las convocatorias de ascenso o en las actividades de capacitacion de
una institucién, persisten factores estructurales que impiden y dificultan su participacion en el ambito
laboral, que las marginan, excluyen o limitan una vez insertas en éste.

La brecha porcentual de mujeres y hombres en la ocupacién de puestos directivos en la CGAYCP, ha
variado entre 00% (su punto mas bajo en 2009) hasta 00% (en 2018).

En el caso de la CGAYCP en septiembre de 2015, la brecha porcentual de género en la ocupacion
global de puestos era del 00 a las mujeres; sin embargo, es notoriamente alta cuando se trata de
mandos superiores (70%), mandos medios (16%) y puestos de categorias (30%, en los que se incluye
el personal sustantivo de la Institucion).

Por lo anterior, la incorporacién y la transversalidad de la perspectiva de género en las instituciones
de la APE, como herramienta para lograr igualdad entre mujeres y hombres, constituye una de las
prioridades del estado, incluso, dicha perspectiva se adopté como dos ejes transversales del Plan
Estatal de Desarrollo 2016-2021 y es materia de otros instrumentos normativos del ambito estatal,
incluyendo la Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado, el Programa Sectorial de Mediano Plazo y
el Cédigo de Etica y Conducta de los Servidores Publicos de la Secretaria de Gobierno.

institucion incluyente

La cultura de las organizaciones es en parte reflejo de las construcciones culturales imperantes en su
sociedad y época por lo que, como se dijo antes, las discriminaciones pueden tener lugar en las
normas, la estructura, las practicas cotidianas, el ambiente fisico y, por lo tanto, en el clima laboral de
las instituciones.

Las particularidades de cada sector vulnerable de discriminacién, asi como las maneras en que ésta
puede manifestarse, requieren de un abordaje y tratamiento especifico; empero, en todos los casos
es necesario impulsar el reconocimiento de dichas discriminaciones, para sustentar la necesidad de
emprender medidas y tratos diferenciales que ayuden a transformar y aumentar las oportunidades de
las personas que pertenecen a dichos sectores.

ST | S G g e | e
11




En algunos casos, como sucede con las personas indigenas y afrodescendientes se requiere, por
principio, visibilizar sus circunstancias y promover la valoracién de la diversidad cultural mexicana vy,
en general, de la diversidad humana; en otros, como pasa con las personas con discapacidad vy las
adultas mayores, es necesario deconstruir los prejuicios y las creencias erréneas sobre las supuestas
limitaciones intrinsecas de sus capacidades y poder de contribucién para centrarse, desde un enfoque
social y de derechos humanos, en eliminar las barreras normativas, fisicas o actitudinales que
determinan su exclusion, constrifien su participacién plena, anulan su autonomia y capacidad de
decision como titulares de derechos.

Institucién libre de violencia laboral

La violencia es una de las manifestaciones mas graves de la discriminacion por las repercusiones en
los derechos de quienes la padecen, particularmente de los derechos a la igualdad, la salud
(emocional y fisica) y los econémicos (ya que ésta condiciona su desempefio y permanencia en el
trabajo); asi como por los efectos nocivos que tiene en el clima y la cultura organizacionales.

La erradicacién del acoso laboral, el hostigamiento y el acoso sexuales debe constituir una de las
prioridades de cualquier institucién; cuanto mads, si los objetivos que ésta persigue son los de procurar
justicia. Por ejemplo, respecto del hostigamiento y acoso sexuales, cabe decir que en 2011, de
acuerdo con los resultados del Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género y no
Discriminacién aplicado en las instituciones de la APF, el 7.4% de las mujeres y el 2.2% de los hombres
que laboraban en la CGAYCP afirmaron haber sido victimas de hostigamiento y/o acoso sexual.

La omisién de una respuesta institucional ante estos problemas deteriora la confianza y el
sentimiento de pertenencia de quienes integran la Institucion, mina su productividad y genera un
ambiente de inseguridad, entre otras repercusiones. Cuando la discriminacion y la violencia tienen
lugar de manera sistematica, amparada en las normas formales o informales; es decir, en la cultura
institucional, nos encontramos ante el ejercicio de violencia institucional, que trasciende los actos
individuales y de la que es responsable la Institucion en conjunto.

Para abordar estos problemas se requiere visibilizarlos y desnaturalizarlos, asi como desarrollar
estrategias que permitan prevenir y deconstruir los factores que alientan su ejercicio y lo toleran.
Desde el enfoque de los derechos humanos, en el que se fundamenta esta Politica de Igualdad es
indispensable, asimismo, empoderar a las personas, asi como fortalecer los mecanismos y procesos
de exigibilidad cuando sus derechos son afectados; con el fin de que éstas tengan la confianza de
denunciar la violencia, para que sea investigada y sancionada.

OBIJETIVOS
Institucion con perspectiva de género
e Disminuir los aspectos formales e informales de la cultura institucional que impiden la igualdad

normativa y sustantiva entre mujeres y hombres en la CGAYCP, y que sustentan las discriminaciones
de género.
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Institucidn incluyente

e Incrementar las medidas que permitan el acceso, la participacion y la atencion de personas en la
CGAYCP, pertenecientes a sectores vulnerados por motivos prohibidos de discriminacion;
particularmente personas con discapacidad, adultas mayores, indigenas y afrodescendientes.

institucion libre de violencia iaboral

e Mejorar o complementar los mecanismos existentes en la CGAYCP para prevenir las conductas que
puedan constituir manifestaciones de violencia laboral, atender a sus victimas y sancionar a las
personas responsables.

ESTRATEGIAS
Institucién con perspectiva de género

I) Realizar acciones para la aplicacion de la perspectiva de género en los procesos de presupuestacion,
planeacién, monitoreo y evaluacion de la Institucion.

) Promover la sensibilizacién y la capacitacién del personal de la Instituciéon en materia de
perspectiva de género, nuevas masculinidades, derechos humanos de las mujeres,
corresponsabilidad laboral y familiar, derechos del sector LGTTTBI (lésbico, gay, transexual,
transgénero, travesti, bisexual, intersexual) y violencia de género.

1) Efectuar acciones para la generacion y sistematizacion de datos que permitan hacer seguimientos,
estudios y analisis periddicos sobre las brechas, los avances y las areas de oportunidad en materia de
igualdad de género.

IV) Difundir entre el personal informacién en materia de igualdad y discriminacion de género.

V) Aplicar el uso del lenguaje incluyente y no sexista en la comunicacion oral y cotidiana, en
documentos normativos, de trabajo y todo tipo de escritos, especialmente en aquellos relacionados
con convocatorias, recursos humanos y planeacién; asi como en los materiales graficos vy
audiovisuales, mediante la inclusién equilibrada y no estereotipada de mujeres y hombres.

VI) Realizar modificaciones a las normas institucionales en las que se encuentren sesgos
discriminatorios de género que afecten los derechos de las servidoras y los servidores publicos.

VIl) Promover la emisién de normas institucionales inéditas que contribuyan al goce y el ejercicio de
derechos y oportunidades para mujeres y hombres, en igualdad de circunstancias, particularmente en
el dmbito de corresponsabilidad.

VIIl) Favorecer el balance y la corresponsabilidad en la vida laboral y familiar de las servidoras y los
servidores publicos.

IX) Aplicar medidas que favorezcan la proteccion y el ejercicio de los derechos (laborales, a la salud y
reproductivos) de las mujeres embarazadas, en periodo de puerperio, lactancia y con hijos menores,
asi como los derechos de sus hijos e hijas.

X) Realizar acciones afirmativas en los ambitos de capacitacion y formacion profesional, ingreso vy
ascensos, en los que se detecten brechas de género; para favorecer la incorporacion de mujeres en
puestos de liderazgo y toma de decisiones; la movilidad vertical vy horizontal de las mujeres; la
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participacién de mujeres en puestos y areas tradicionalmente masculinizadas, y de hombres en
puestos y dreas tradicionalmente feminizados.

Institucion incluyente

I) Promover la sensibilizacién y la capacitacién del personal de la Institucién en materia de derechos
humanos y no discriminacién de personas con discapacidad, indigenas, afrodescendientes, migrantes,
adultas mayores; nifias, nifios

y adolescentes; y de otros sectores vulnerados por motivos prohibidos de discriminacion y
discriminacion multiple.

Il) Fomentar la capacitacion para el trabajo y el uso de tecnologias de las servidoras y los servidores
publicos con alguna discapacidad y adultos/as mayores.

1) Difundir informacién sobre el derecho a la igualdad y no discriminacién de sectores vulnerados por
motivos prohibidos de discriminacion.

IV) Realizar ajustes razonables para la plena inclusion y el ejercicio de derechos de las personas con
discapacidad y adultas mayores, mujeres embarazadas, y otras que lo requieran, que laboran en la
CGAYCP. '

V) Aplicar medidas de nivelacién para incrementar de manera sistematica la accesibilidad fisica de los
inmuebles de la CGAYCP, dando prioridad a aquellos que reciben a victimas de delitos o en los que
labore personal con alguna discapacidad, adultos mayores o personas con movilidad reducida por
cualquier circunstancia.

VI) Aplicar medidas de nivelacion para incorporar paulatinamente la accesibilidad de la informacion,
las comunicaciones y los eventos de la CGAYCP a personas con alguna discapacidad o hablantes de
lengua indigena.

VII) Aplicar acciones afirmativas y tratos diferenciados para favorecer e incrementar la incorporacion y
permanencia en la plantilla de personal de la CGAYCP, de personas pertenecientes a sectores
vulnerados por motivos prohibidos de discriminacion; particularmente personas con discapacidad o
adultas mayores.

VIII) Aplicar tratos diferenciados para las personas con diversidad funcional, nifias y nifios, que
participen en procesos penales en la CGAYCP, con el fin de asegurar su derecho de acceso a la justicia,
asi como su derecho a la igualdad y no discriminacion.

IX) Asegurar que en todos los procesos en los que esté involucrada una persona indigena o no
hispanohablante se cuente con un/a intérprete de la misma lengua o idioma.

X) Asegurar que en todos los procesos en los que haya una persona con discapacidad auditiva o del
habla se cuente con un/a intérprete de sefias.

XI) Favorecer la contratacién de servicios, instalaciones, equipo y recursos materiales accesibles a
todas las personas o basados en un disefio universal.

XI1) Aplicar medidas de inclusion para la participacion de todo el personal en actividades y proyectos
que promuevan la cohesion social.

XIll) Realizar las acciones necesarias para generar estadisticas e informes sobre personas
pertenecientes a sectores vulnerables de discriminacion, relacionadas con procesos y servicios que
tienen lugar en la CGAYCP, por ejemplo, en lo que respecta a las victimas o imputadas.
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Institucién Libre de Violencia Laboral

) Difundir informacion sobre las formas y las repercusiones de la violencia laboral, particularmente
sobre el acoso y hostigamiento sexuales, asi como del criterio de cero tolerancia institucional frente a
estas conductas, particularmente cuando se ejercen contra personas de sectores vulnerados por
discriminacion.

II) Fomentar el empoderamiento y la confianza de las servidoras y los servidores publicos con el fin de
que no toleren o permitan la discriminacion y la violencia laboral.

1) Difundir ampliamente las instancias de denuncia, queja, atencion y sancion de la discriminacion y
la violencia laboral; los procesos que siguen y las sanciones que aplican cuando tienen lugar estas
conductas. .

IV) Alentar a las servidoras y servidores publicos a interponer denuncias y quejas de las conductas que
constituyan violencia o discriminacién laboral ante la Visitaduria General, el Organo Interno de
Control, el Comité de Etica e Integridad, y aquellas otras instancias que pudieran dar vista de los
casos, de conformidad con sus atribuciones.

V) Atender, investigar y dar seguimiento puntual a todas las denuncias y quejas por discriminacion y
violencia laboral que sean interpuestas contra servidoras y servidores publicos de la CGAYCP, con
pleno respeto de los derechos de las partes y con apego a los principios fundamentales de los
derechos humanos.

VI) Procurar, por los medios que sea posible, el acompafiamiento de quienes denuncien o interpongan
quejas sobre hechos de violencia laboral, especialmente en los casos hostigamiento y acoso sexuales.
VIl) Realizar acciones de prevencion (distintas a las de difusién) que aborden los factores personales o
ambientales que pueden incidir en el ejercicio de la violencia laboral.

VIIl) Capacitar ampliamente a las servidoras y los servidores publicos encargadas/os de recibir,
atender e investigar las denuncias y quejas de discriminacion y violencia laboral.

XI) Promover y facilitar la atencién multidisciplinaria a victimas de violencia laboral, especialmente de
acoso y hostigamiento sexuales; asi como la participacién de personas sancionadas por actos de
violencia laboral en proceso de reeducacion.

APLICACION Y EVALUACION

Para cumplir con los objetivos de esta Politica de Igualdad se desarrollaran planes de accion, en los
que se establezcan las lineas mediante las cuales se aplicaran las estrategias aqui planteadas. Dichos
planes podran ser disefiados ex profeso o bien, podran incorporarse lineas de accion ad hoc en los
planes ya existentes en la CGAYCP, que se relacionen con los @mbitos aquf abordados, tales como los
Planes de Accién del Programa de Clima y Cultura Organizacional o el Plan de Précticas de
Transformacién de la Unidad de Igualdad de Género en la Reunion del Grupo de Trabajo de Climay
Cultura Organizacional.

Los nuevos planes seran elaborados con el apoyo de la Unidad de Etica y Derechos Humanos en la
Procuracién de Justicia, la Unidad de lgualdad de Género, y otras instancias de la CGAYCP que se
consideren pertinentes. En ellos deberan especificarse el afio en que se aplicaran las lineas y/o
acciones de cada plan y las dreas responsables o vinculadas con su cumplimiento.
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Con el fin de evaluar los avances en la aplicacion de estos planes y los resultados alcanzados, se
presentara un informe semestral al Comité de Etica e Integridad, érgano encargado de vigilar el
desarrollo e implementacién de practicas de igualdad laboral y no discriminacion en la Secretaria de
Gobierno.

El informe deberd ser elaborado conjuntamente por la Unidad de Etica y Derechos Humanos en la
Procuracién de Justicia y la Unidad de Igualdad de Género de la CGAYCP. Una vez presentado éste, el
Comité debera emitir sus comentarios y observaciones con el objetivo de tratar de subsanar los
aspectos que se requiriera para avanzar en el cumplimiento de la Politica de lgualdad.

La presente politica entraré en vigor a partir del dia siguiente de su institucionalizacién y difusion
oficial.

Hermosillo, Sonora, México, a 21 de marzo de 2023.

Dr. Alv moniQ Sierra
Secretario d ierto del Estado de Sonora
Presento

Mtra. Karen f Ahumada Molina,
Encargada de Despgche’de la Coordinacion General de
Administracion y Control Presupuestal
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Ing. Luis Roberto Puente S\énchez, Lic. Jepfifer Gurrola Valles,
Profesionista Especializado en Direftora de Planeacién y
Planeacion y Desarrollo Administrativo Administracion
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