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Presentacion

Una de las tareas impostergable para el Gobierno del Estado de Campeche es la de
garantizar el respeto a los derechos humanos de mujeres y hombres, la igualdad de
oportunidades, y la erradicacion de cualquier tipo de discriminacién. Derivado de lo
anterior, surge la importancia de identificar y reconocer las diferencias que existen
entre hombres y mujeres, como punto de partida para lograr la igualdad de derechos y

de oportunidades.

El presente Plan Estratégico de Aplicacion de la Cultura Institucional pretende
impulsar el proceso de transformacién de las dindmicas, costumbres y practicas
discriminatorias institucionales, priorizando las condiciones de igualdad entre

hombres y mujeres al interior de la administracién publica estatal.

Transformar la cultura institucional bajo el uso de la perspectiva de género permitira
un acceso mas eficiente a las oportunidades para competir y desarrollarse, en
condiciones de equidad e igualdad, favoreciendo la innovacién y la calidad, asi como

un ambiente de trabajo mas justo y armonioso entre mujeres y hombres.

Es importante destacar que el presente plan es el resultado de un proceso integral,
transversal, e incluyente, en donde participaron servidores/as de diversas areas y
niveles jerarquicos de la Secretaria de Salud, en donde se pone de manifiesto el
compromiso institucional por lograr la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Licda. Olga Angélica Tatua Sanchez

Directora General del Instituto de la Mujer del Estado de
Campeche
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Antecedentes

A partir del 2010, se inici6 un proceso de varias etapas, que buscaba conocer y
transformar la cultura institucional de la administracién publica del estado de
Campeche desde la perspectiva de género, con el fin de disminuir las brechas de
desigualdad entre hombres y mujeres al interior de las instituciones estatales

publicas.

Como primer etapa, en el 2010 se integraron los diagnosticos de cultura institucional
con perspectiva de género de seis dependencias del estado: la Secretaria de Gobierno,
la Secretaria de Salud, la Secretaria de Educacién, la Secretaria de Finanzas, la
Secretaria de Seguridad Publica y Proteccién a la Comunidad, y la Procuraduria

General de Justicia.

Para la integracion de los diagndsticos participaron un total de 87 funcionarios/as de
seis dependencias de gobierno. De estos el 23% pertenecian a la Secretaria de Salud,
22% a la Secretaria de Seguridad Publica y Protecciéon a la Comunidad, 16% a la
Procuraduria General de Justicia, 15 % a la Secretaria de Educacion y otro 15% a la
Secretaria de Finanzas y un 9% a la Secretaria de Gobierno; es importante sefalar que
del total de funcionarios/as un 42% eran mujeres y un 57% hombres. Las
recomendaciones emanadas de los diagndsticos, para la continuidad y consolidacion

del PCI, fueron las siguientes:

e EIl IMEC cuide que los acuerdos hasta ahora obtenidos no queden solo en el
marco de un discurso politicamente correcto.

e Articular las propuestas de profesionalizacion del personal que formaria parte
de las areas de género y enlaces de género institucionales y/o bien del las areas
que se disefien o refuercen para estimular la denuncia del hostigamiento
sexual.

e Realizar la planificacion del proyecto de manera eficiente para que el mismo se

pueda implementar sin retrasos.
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Reforzar el proceso de cambio para modificar formas de pensar y de hacer,
profundizando un poco mas en aspectos relevante de la nueva cultura
institucional.

e Generar mecanismos de seguimiento y monitoreo puntual de las medidas que
se acuerden para cada instancia respecto a disminuir las brechas de
desigualdad en la vida laboral de hombres y mujeres.

e Realizar el cabildeo y la implementacién de presupuestos sensibles al género
para la entidad y el IMEC, de tal forma que posibilite la realizacion de politicas
dirigidas a la disminucion de las brechas de desigualdad entre hombres y
mujeres en la administracion publica.

e Generar mecanismos de retroalimentacion y difusion de las buenas practicas
en el desarrollo de la nueva cultura institucional, asi como en sus resultados y

beneficios.

Para el afio 2011, se integré el Programa de Cultura Institucional de la Procuraduria
General de Justicia del estado de Campeche, el cual tiene por objetivo incidir de
manera significativa en implementar acciones dirigidas a las y los funcionarias/os,

para su desarrollo armoénico en un ambiente laboral sano.

El programa se estructurd basado en los nueve componentes de fortalecimiento a las
funciones de la cultura institucional, y busca el mejoramiento de las personas como
entes prioritarios de cualquier accién de mejora, asi como a promover la de la
Procuraduria General, mecanismos de control objetivos que propicien un clima de

equidad, igualdad y no discriminacidn entre su personal.
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Principios Estratégicos para Impulsar una Cultura
Institucional con Perspectiva de Género

VOLUNTAD POLITICA

Entendida como el compromiso sostenido de funcionarios/as de alto nivel de invertir
los esfuerzos necesarios para lograr los cambios necesarios. Es la buena disposicion
para realizar reformas e implementar politicas, a pesar de existir algin tipo de
oposicion. La voluntad politica puede ser, asimismo, entendida en términos de tres

conceptos interrelacionados: compromiso, liderazgo y capacidad de respuesta.
CORRESPONSABILIDAD

Supone una responsabilidad compartida entre las areas que integran a la institucion, y
no responsabilidad exclusiva de una sola instancia, en el animo de alcanzar la equidad

y laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
INTERINSTITUCIONALIDAD

Vinculada con la corresponsabilidad, este concepto implica la suma de esfuerzos entre
las areas que integran a la institucion, para poner en marcha las acciones, asi como
otras derivadas de la promocidn y el impulso a la igualdad de oportunidades. Esto
alude a los recursos materiales financieros y humanos, que en las posibilidades de las

entidades y dependencias, puedan sumar para su logro.
FLEXIBILIDAD

Reconoce que el proceso de institucionalizacion de la perspectiva de género es lento y
de largo plazo, asi como que no se dara en todas las entidades y dependencias de la
misma manera ni al mismo ritmo, debido a las diferentes realidades administrativas,

presupuestal y organizacional que éstas presentan.
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Metodologia

Con la finalidad de integrar el Plan de Aplicaciéon de la Cultura Institucional de la
Procuraduria General de Justicia se integré un diagnostico que permite identificar las
practicas, estereotipos, percepciones, dinamicas institucionales asi como el sistema de
significados compartidos y acordados entre las y los integrantes de la institucion. Los

factores que se analizan en el presente documento son:

e Politica estatal y deberes institucionales: Alude al conocimiento del marco

normativo que regula la politica de igualdad entre mujeres y hombres.

e Clima laboral: Indaga tanto los elementos formales de la organizacion
(condiciones de trabajo, niveles de mando, etc.), como los informales
(cooperacion entre las y los servidores publicos, comunicacién, etc.), que

influyen en su desempefio.

¢ Comunicacion incluyente: Bajo este factor se mide si la comunicacién y los
mensajes que transmite la organizacién estan dirigidos a todas las personas sin

excluir o incentivar los roles tradicionales de género.

¢ Reclutamiento y seleccion de personal: Se refiere a la evaluacion de factores
relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion y
promocion del personal, conforme al criterio de igualdad de oportunidades

para mujeres y hombres y acciones en favor del personal.

e Salarios y prestaciones: Alude al nivel de equidad en la asignacion de
remuneraciones que recibe el personal por sueldos y salarios, asi como otros
derechos que pueden ser monetarios (vales de despensa) o en especie (dias de

vacaciones, etcétera).
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Promocion vertical y horizontal: Mide los criterios de transparencia para
otorgar promociones al personal en igualdad de oportunidades por mérito, sin

distincion para mujeres y hombres.

e Capacitacion y formacion profesional: Evalua las acciones de capacitacion
que realiza la organizacion atendiendo criterios de género y necesidades del

personal, asi como en los temas relacionados con el desarrollo profesional.

e Conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal: Mide el balance
entre las esferas publica (trabajo) y privada (familia y personal), sin que

necesariamente una persona prefiera una en detrimento de la otra.

« Hostigamiento sexual y acoso laboral: Evalia la existencia de una politica
contra el hostigamiento sexual y acoso laboral dentro de la institucion, asi

como programas y acciones que lo prevengan, denuncien y sancionen.

El cuestionario se encuentra dividi6 en dos grandes apartados; el primero se compone
de informacién socio-demografica del personal de la instituciéon, mientras que el
segundo apartado se encuentra integrado por los factores de incidencia descritos
anteriormente. Las preguntas del cuestionario se presentan de tal forma que la o el
entrevistado no relacione alguna con un factor en particular, lo que permite eliminar
el sesgo de la informacion. El cuestionario esta integrado por preguntas con variables
dicotémicas, preguntas basadas en elementos de Likert de cinco niveles, asi como

preguntas de opcion simple y multiple.

Para facilitar el levantamiento y ampliar su precision, el cuestionario fue publicado en

la pagina de internet www.pcicampeche.com.mx .Previo a su contestacion electrénica,

se envio mediante comunicado oficial las ligas y el procedimiento para que el personal
tuviera acceso y contestara el cuestionario. Para la seleccion de la poblacion sujeta al
estudio se determind la aplicacion a todo el personal de la institucion y se descartaron

las dreas que no contaban con la representatividad necesaria.
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CUADRO 1. DISTRIBUCION Y CUMPLIMIENTO DEL PERSONAL POR AREA

Total de Total % Represen-

Difi i .. .
personal contestado HErencid cumplimiento tatividad

Secretaria de Seguridad

o)
Banies 5 0 5 0.0% Nula
Slibs.ecretarla de Seguridad 30 4 26 13.3% Baja
Publica.
Unidad de Comunicacién 5 1 a o Baja

Social.

Direccidon de Asuntos
Juridicos y Supervision de la 11 1 10 9.1% Baja
Actuacién Judicial.

Direccidn de Finanzas y

o .
Administracion. & = = ST ERIE
Direccién de la Policia o .
Estatal Preventiva. 923 92 831 10.0% Baja
Direccién de Informatica. 11 5 6 45.5% Baja
Direccién de Mantenimiento
de Equipo Maritimo y 14 0 14 0.0% Nula
Terrestre.
Direccién de Prevencién y o

4 0 4 0.0% Nula

Participacion Ciudadana.
Fuente: Elaboracion propia con base en datos proporcionados por la Secretaria de Seguridad Publica y Proteccién a la
Comunidad.

Es importante sefialar que como resultado del nulo nivel de cumplimiento, se descarté
a la Secretaria de Seguridad Publica, ala Direccion de Mantenimiento de Equipo
Maritimo y Terrestre, y a la Direccion de Prevencion y Participacion Ciudadana
dentro del andlisis, debido a que afectaria en la representatividad estadistica del
estudio de toda la institucién, por lo cual los resultados del presente analisis no son

representativos de dicha area.

De acuerdo con el total de cuestionarios aplicados se puede establecer un nivel de
confianza del 92.5%, debido a que se cuenta con una muestra de 122 personas de un

total de 1,027.
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Resumen sobre los Resultados por Dimension

La escala de medicidn para evaluar las diferentes dimensiones que integran la cultura
institucional desde la perspectiva de género, se establecié6 mediante un parametro del
“1” al “10” en donde “10” representa el mejor escenario posible y “1” el peor posible.
Es importante sefialar que esta informacién indica la percepcion de las y los
servidores encuestados con respecto a cada uno de los temas que integran el estudio
de cultura institucional. Los pardmetros estan representados bajo los siguientes

valores:

__ Fortaleza institucional: 9.1 a 10.0

__ Area de mejora institucional: 8.1 a 9.0
__J Desafio institucional: 7.1 a 8.0

__ Amenaza institucional: 6.1a 7.0

. Debilidad institucional: 1.0 a 6.0

Como resultado de la evaluacion realizada en la Secretaria de Seguridad Publica y
Proteccién a la Comunidad, sobre cultura institucional con perspectiva de género, se

puede establecer lo siguiente:

e En general la dependencia presenta un nivel de desafio institucional con
respecto a su cultura institucional, con un promedio de 7.1. Al momento de
desagregar la informacion por sexo se observa que el promedio para hombres
continua siendo de desafio institucional con 7.2, sin embargo para mujeres se
presenta como amenaza institucional con un promedio de 6.6.

e Es importante sefalar que se presentan seis situaciones de debilidad
institucional, la primera en la dimensién de salarios y prestaciones, en el caso
especifico de mujeres; otras tres situaciones de debilidad institucional se

presentan en la dimensién de capacitacién y formacion profesional; las ultimas
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dos situaciones se presentan en la dimensidon de hostigamiento sexual y acoso

laboral, tanto en el global como en el caso especifico de mujeres.

e La dimensidon mejor evaluada es la de salarios y prestaciones presentando un
nivel de area de mejora institucional con respecto a su cultura institucional. Al
desagregar la informacion por sexo se observa que el promedio para hombres
continua siendo de area de mejora institucional, sin embargo para mujeres es

de desafio institucional.

j PROMEDIO
DIMENSION Total Hombres | Mujeres \

POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES
CLIMA LABORAL 7.5 7.6
8.2 8.4 7.4

COMUNICACION INCLUYENTE

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

SALARIOS Y PRESTACIONES

PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

CONCILIACION EN LA VIDA LABORAL

HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL

X o N
NS N
N o
N > P ]
e =
B Ul
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Perfil Socio-Demografico del Personal

1. SEXO

Total hombres: 96
Total mujeres: 26

0% 50% 100%

B Hombres ™ Mujeres

2. EDAD

Promedio hombres: 34.7 afios
25 Promedio mujeres: 38.2 afios

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-mas

Media (muieres)

" Hombres i Muieres Media(hombres)

3. ESCOLARIDAD

56
. Promedio hombres: Bachillerato
Promedio mujeres: Carrera Técnica
18 14
11 [ ]
7
1 > 1 > 2 2
0 —
— — -
Primaria Secundaria Bachillerato Técnica Licenciatura Postgrado
" Hombres u Mujeres
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FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

4. SITUACION DE PAREJA

Promedio hombres: Casado

70
Promedio mujeres: En union libre

15
130 10
1 [ ] — 3 3 0 0 0 0
— | I
Casada (o)  Soltera(o)  Unién Libre Divorciada(o) Viuda(o)  Separada (o)
" Hombres w Muieres
5. HIJOS/AS
26 Promedio hombres: 1.0

23 Promedio mujeres: 1.5

R B -

’ 6 6 8
3
A & = Lo
—
No tengo 1 2 3 4 Mas de 4
" Hombres w Muieres
6. DEPENDIENTES ECONOMICOS
53
18
11 . [ 3 11
.~ 1 o 1
— [
No tengo Menores de edad Adultos/as Personas Otro
mayores discapacitadas
" Hombres w Muieres
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FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

Pertfil Laboral Institucional

1. DISTRIBUCION OCUPACIONAL

62
° : S
4 3 5 e
0 0 1 0 1 1 2 2 1 0
o - B - - -
Subsecretaria Direccién  Subdireccién Departamento  Oficial Analista Asistente Intendencia Otro
" Hombres & Muieres
2. TIPO DE CONTRATACION
- -
12 13
B | . . o
Base Confianza Honorarios
" Hombres w Muieres
3. TIEMPO LABORANDO EN LA INSTITUCION
24
20
" E
5
0 1 2 }
— —
Menos de un afo 1-2 afios 3-5 afios 5-10 afos Mas de 10 afios

" Hombres & Muieres
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Informe sobre Cultura Institucional

1. POLITICA ESTATAL Y DEBERES INSTITUCIONALES

Hombres [N 65 -~ 1IIs

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza
Mujeres [N 64 - 1In
Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

7. Esimportante parala entidad o dependencia donde laboras el

incorporar el enfoque de género como una herramienta para 6.3

disminuir las desigualdades entre hombresy mujeres en las 6.2
relaciones de trabajo? :

6. ¢En suinstitucidnexiste un drea responsable de tratar temas de 5-_7
énero?
& 5.7
5. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley Estatal de Acceso 51
de las Mujeresauna Vidalibre Violencia 56
6.5

4. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley Estatal parala
Igualdad entre Hombres y Mujeres: 6.1

3. Indica el nivel de tus conocimientos sobre el Programa Nacional
paralalgualdad entre Mujeresy Hombres 2008-2012:

2. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley General de Acceso 53 |
de las Mujeresauna Vidalibre Violencia: 59
1. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley General parala 6-3_

Igualdad entre Hombres y Mujeres:

6.6
~

)

Debilidad Amenaza Desafio  Areademejora

COMUIJERES B HOMBRES
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Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

2. CLIMA LABORAL

Hombres [N 76 [ NN

Debilidad Amenaza Desafio Mejora

mujeres [N 65

Debilidad Amenaza Desafio Mejora

8. ¢Qué factores de discriminacién existenen tu
institucién?

7. ¢En tu organizaciénse promueven
habitos, condicionesy practicas de trabajo saludables?

6. ¢éEn tuinstitucidn se contemplan las medidas
adecuadas para prevenir accidentes y lesiones?

5. ¢En tuinstitucidn existe la participacion equitativa
del personal, sin distincion de sexo en érganos de
representacion, reuniones, conferencias, etc.?

4. ¢Entuinstitucion se respeta porigual la autoridad
de lasjefascomo de los jefes?

3. éEntuinstitucion se respetala opinionde mujeresy
hombressin distincién?

2. iConsideras que enlainstitucion existe un ambiente
de respeto favorable alaigualdad entre hombresy
mujeres?

1, ¢Consideras que las cargas de trabajo y la asignacion
de responsabilidades son las mismas para mujeresy
hombres en el mismo nivel jerarquico?

4.2

Fortaleza

Fortaleza

7.4
8.5

7.5
8.6

8.7
8.4
94
7.9
8.5
7.7
8.5
3.9
3.8
~ ~
Debilidad Amenaza Desafio  Areademejora Fortaleza

I MUJERES B HOMBRES
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Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

3. COMUNICACION INCLUYENTE

Hombres  [NNNNNNN

Debilidad Amenaza

vujeres NN

Debilidad Amenaza

6. ¢Consideras que tus jefes/as toman en cuenta tus
opiniones para mejorarla eficienciay eficacia del
trabajo?

5. éConsideras que entu institucion se utilizay
promueve unlenguaje nosexista enla comunicacién
interna?

4. iConsideras que enlos documentos oficiales que se
emiten en tu institucidn se utilizay promueve un
lenguaje e imagenes que tomanen cuenta las
necesidades de hombresy mujeres?

3. iConsideras que enlas campafias publicas de tu
institucion se incluyentemas relacionados a mujeresy a
hombres?

2. ¢Consideras que entu institucién se respeta porigual
amujeresyhombresenlacomunicacion formal?

1. éConsideras que entu institucion se respeta porigual
amujeresyhombresenlacomunicacion informal?

I MUJERES

Desafio Mejora

Fortaleza

2.

Desafio Mejora

Fortaleza

Debilidad Amenaza

B HOMBRES

8.6
7.5
9.0
7.6
8.7

e

Desafio  Areademejora Fortaleza
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Hombres  [NNNNNNN

Debilidad Amenaza

vujeres NN

Debilidad Amenaza

5. ¢Entuinstitucion se difunden claramente los
criterios de selecciénde personal?

4. iConsideras que entu institucion elingreso de
hombres para ocupar los cargos directivos esigual que
paralas mujeres?

3. ¢Consideras que entu institucién elingreso del
personal no responde a cargos que tradicionalmente
desempefian mujeresy hombres?

2. ¢Entu centro detrabajo se asegura que tanto
hombres comomujeres tenganlas mismas
oportunidades para acceder a un puesto cuando tienen
el mismo conocimiento, experiencia, habilidadesy
capacidades?

1. éComo ingresaste a tu trabajo actual?

I MUJERES

Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

4. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

B HOMBRES
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5. SALARIOS Y PRESTACIONES

Hombres  [NNNNNNN osa [

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza
vueres [N 75 [ W
Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

3. ¢éEntuInstitucidnson claros los criterios parala
asignacion de sueldos, plazas, prestacionesy
compensaciones?

2. ¢Entuinstitucion las mujeresy los hombres que
ocupan el mismo puesto perciben el mismo salario y
prestaciones?

9.4

1. ¢Entu centro detrabajo los salarios y las prestaciones
son adecuadasy justas con relaciénal trabajo que
desempefias?

N

Debilidad Amenaza Desafio Areademejora Fortaleza

CJMUJERES B HOMBRES
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6. PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

Hombres [N 69 I

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

Mujeres  [NENNNN 62 - 1IIs

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

7. ¢Entuinstitucidn las mujeres y hombres enigualdad 6.8
de condiciones, pueden ascender a puestos de mandos -
mediosy superiores? 8.3

6. ¢En tuinstitucidn existen procedimientos que 71
regulan el acceso equitativode mujeresy hombres a :
cargos de mayor responsabilidad? 7.5

5. éLasoportunidades de desarrollo profesional que 53
existen entu centro de trabajo se manejan de forma -
transparentey no discriminatoria? 6.3

4. ¢Qué criterios se siguen entu institucion parala 7.4
promociéndel personal? 8.4

3. ¢éEntuinstitucion se evalla de manerajustay 56
objetiva tu desempefio, considerando sélotus -
resultados laborales sin importar tusexo? 6.6

2. ¢Hace cuantotiempo fue tulltima promocion enel 3.0
trabajo? 2.9

8.2
8.0

1. ¢Qué antigliedad tienes en el puesto?

o)

Debilidad Amenaza Desafio Areademejora Fortaleza

CIMUJERES B HOMBRES
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Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

7. CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

Hombres  [NNSIGNNN I

Debilidad Amenaza

vujeres  [NNGENNN

Debilidad Amenaza

5. ¢Consideras que entu institucion los hombresy las
mujerestienenlas mismas oportunidades de
capacitaciény entrenamiento entrabajos no

estereotipados?

4. ¢Sino asistes 0 has dejadode asistir aalguncurso o
taller de capacitacién, sefiala la causa por laqueno lo
hiciste?

3. En el tltimo afio, éen cudntos cursos o talleres de
capacitaciénhas participado?

2. ¢Se te hanegado algunavezla posibilidad de
capacitarte por causas que consideres discriminatorias?

1. ¢La capacitacion brindada por tu institucion esla
necesaria de acuerdo con tus necesidades laborales?

CIMUJERES

Fortaleza

Fortaleza

B HOMBRES

s

Areademejora
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8. CONCILIACION ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

Hombres [HNNNNNNN

Debilidad Amenaza

vujeres  [NNNNNNM

Debilidad Amenaza

8. éCuantas vecesal afio asistes a consulta médica?

7. éCudntas horas trabajas en promedio al dia?

6. ¢Cuantos dias alasemanalaboras?

5. éEl trabajo que realizas en tu institucién afecta a tus
relaciones familiaresy personales?

4. ¢Entuinstitucidn se realizan reuniones de trabajo
fueradel horario laboral y/odias laborales?

3. ¢éEntuinstitucion se facilita la reincorporacion
laboral de las mujeres que hacen usode licencias de
maternidad o permisos por lactancia?

2. ¢Entu organizacidnte danpermisos para ausentarse
dentro delhorariolaboral para atender situaciones
particulares, familiares, escolares etc.?

1. ¢El horario de trabajo establecido en tucentrode
trabajo respeta el equilibrioentre lavida
laboral, familiar y personal de mujeres y hombres?

CIMUIJERES

Mejora

Fortaleza

B HOMBRES

Mejora Fortaleza
L i
8.1
7.4
8.2
4.4
9.1
7.9
7.4
6.7
7.7
5.6
9.9
9.5
8.5
7.9
8.4
8.1
-
Amenaza Desafio  Areademejora Fortaleza
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9. HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL

Hombres [N 64 - 1

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

vujeres  [NEENE I

Debilidad Amenaza Desafio Mejora Fortaleza

6. ¢En tu institucidn se te delegan actividades que no 5.7
estan dentro de tus funciones laborales o que
corresponden a otras dreas de tuinstitucién? 6.5

5. ¢Entuinstitucidn las autoridades 7.5
intimidan, discriminan o maltratan alas personas por
su condiciénde mujeres u hombres? 7.5

5.7

4. ¢Entuinstitucidn se informay sensibiliza al personal
sobre el hostigamiento y acoso sexual?

6.0

7.0

3. En caso de ser hostigado/a en tucentrode trabajo
éusarias ese mecanismo para realizar tu queja?

8.2

2. éEn tu centro de trabajo existen mecanismos para
atender los casos de quejas y denuncias por
hostigamiento o cualquiertipo de discriminaciéon?

6.2
7.8

1. De las siguientes situaciones de hostigamiento y
acoso sexual ¢cudles has padecido en tu actual centro
de trabajo?

34
Tl Tl

Debilidad Amenaza Desafio Areademejora Fortaleza

CIMUJERES B HOMBRES
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El hostigamiento sexual es una conducta sexual no deseada, verbal o fisica que

humilla, insulta y degrada a las personas, esta conducta puede ser repetitiva o

presentarse una sola vez, en donde existe una condicion jerarquica laboral que afecta

el desempefio del trabajo de esa persona, y crea un ambiente hostil y ofensivo.

De acuerdo con la informacién
recabada, se observa una mayor
incidencia en casos de hostigamiento y
acoso sexual en las mujeres que en los
hombres. Las principales situaciones en
donde se presenta una mayor
incidencia para los hombres son: burlas
sobre su vida sexual, y piropos o
comentarios no deseados sobre su
apariencia. Es de resaltar que se hayan
reportado dos casos de contacto fisico
no deseado, y tres de castigos por no

aceptar propuestas de indole sexual.

Para las mujeres las principales
situaciones de incidencia son: burlas,
bromas, comentarios sobre su vida
sexual, piropos o comentarios no
deseados sobre su apariencia. Es de
resaltar que haya sido reportado un
caso de mensajes o llamadas de
naturaleza sexual. Estas situaciones
establecen una alerta, por lo cual es
necesario realizar acciones inmediatas
tanto de prevencion como de atencion y

sancién del hostigamiento sexual.

Piropos o comentarios no
deseados acerca de su

Hombres

Piropos o comentarios no
deseados acercade su
apariencia

Miradas morbosas o
gestos sugestivos que
incomoden
2%

Burlas, bromas,

4%
comentarios o preguntas
incomodas sobre su vida
sexualo amorosa
10%

Presion para aceptar

invitaciones a encuentros
o citas no deseados fuera
a )
del trabajo
2%
\Castigos, maltrato,

/ cambio de drea,
asignaciénde actividades
que no competen a su
ocupacion al rechazarlas
proposiciones sexuales
3%

Contactofisico no
deseado
2%

Mujeres

Miradas morbosas o
gestos sugestivos que
incomoden

18%

Burlas, bromas,
comentarios o preguntas
incdmodas sobre su vida

sexual o amorosa
15%

Presion para aceptar

invitaciones a encuentros

o citas no deseados fuera
/ del trabajo

Ninguna 5%
44%
Cartas, llamadas

telefénicas o mensajes de

naturaleza sexual no
deseadas
3%
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Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto
Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

Plan Estrategico de Aplicacion de la
Cultura Institucional

GoeiErNOD

FEDERAL

El Plan representa una de las estrategias mas importantes del Gobierno del Estado,
para transformar sus instituciones en espacios laborales que permitan a sus
trabajadores/as competir y desarrollarse en condiciones de equidad e igualdad de
oportunidades, favoreciendo la innovaciéon y la calidad, asi como un ambiente de
trabajo mas justo y armonioso, coadyuvando a disminuir la desigualdad adn

persistente entre mujeres y hombres.

Politica

estatal y

deberes
institucionale

Hostigamient S

o sexual y
acoso laboral

Clima laboral

Conciliacion

entre la vida
laboral,
familiar y
personal

Capacitacién
y formacion
profesional

Cultura
Institucional
con
Perspectiva de
Género

Comunicacio
n incluyente

Reclutamient
oy seleccidn
del personal

Promocion

vertical y
horizontal

Salarios y
prestaciones

El Plan Estratégico se encuentra integrado por nueves factores de cultura institucional
con perspectiva de género, cada uno con propuestas de estrategias, lineas de accidn,
metas, indicadores, periodos de ejecucion, responsables y recursos financieros, que la

institucion deberia implementar.
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Politica estatal
y deberes
institucionales

}_}; @ﬁ Instituto
[ » “
I ( £Mujeres

1. Politica estatal y deberes institucionales

Institucionalizar la
perspectiva de género en
la cultura institucional y
promover el
conocimiento sobre la
legislacién relacionada
con la equidad de género
entre las y los servidores
publicos.

1.1 Incluir la perspectiva de
género en planes, programas,
normatividad, reglamentacion,
documentos institucionales, y
presupuestos de la institucion.

1.2 Incrementar el nivel de
conocimiento sobre la
legislacién relacionada con la
equidad de género.

n CAMPECHE CAM|
YANOS PORNLIESTRO) Vs rgzsncwm:
PROGRESO PROGRESO
"
OBk DeL ETAD

400- Vivir Mejor

1.1.1 Garantizar la existencia de mecanismos
como unidades o estructuras de género que
permitan impulsar la incorporacion de la
perspectiva de género en la institucion.

1.1.2 Integrar reglamentos y manuales con
perspectiva de género, que promuevan la
igualdad, equidad y no discriminacidn al interior
de la institucion.

1.2.1 Difundir en medios impresos y electrénicos
oficiales los contenidos de la legislacidon
relacionada con la equidad de género.

1.2.2 Capacitar y sensibilizar a las y los servidores
publicos sobre la legislacién relacionada con la
equidad de género.

1.1.1.1 Crear la Direccién
para la transversalizacién
dela PEGenla
institucion.

1.1.2.1 Integrar un cédigo
de ética con perspectiva
de género.

1.2.1.1 Subir a la pagina
electrdnica institucional
un enlace con toda la
legislacion en género.

1.2.1.2 Realizar una
campaia que incluya
contenidos de la
legislacion con
perspectiva de género.

1.2.3.1 Realizar un taller
para todo el personal
sobre la Ley General y
Estatal de Igualdad entre
Mujeres y Hombres.

Contar con una direccién que se
encargue de impulsar el proceso
de institucionalizacion de la PEG

Contar con un codigo de ética con
PEG que promueva la igualdad,
equidad y no discriminacion al
interior de la institucion.

Contar con una pagina electrénica
que integre toda la legislacién en
género, para que los servidores/as
la puedan consultar en linea.
Lograr que en todas las dreas de la
institucidn se cuente con carteles,
tripticos, spots, y demas medios
de comunicacion, sobre la
campana de legislacion con
perspectiva de género.

Capacitar a todos los servidores/as
publicos de la institucion en la Ley
General y Estatal de Igualdad
entre Mujeres y Hombres.

Direccién de €M Julio2013 ¢ etariade  $500,000.00
X 2013 .
area Seguridad
Publica
Direccion de
Asuntos
Ly - Diciembre  Febrero Juridicos y
Codigo de ética ), 2013 Supervision de | +80/000-00
la Actuacién
Judicial
Pagina web con Direccidon de
> Enero Febrero .
legislacion en Finanzasy $000.00
b 2013 2013 . .,
género Administracién
Unidad de
o Febrero Diciembre .
Campafia 2013 2013 Comunlcauon $150,000.00
Social
Direccion de
Servidores/as Febrero Diciembre .
capacitados 2013 2013 Finanzasy »500,000.00

Administraciéon

Lograr que se transversalice la perspectiva de género en la cultura institucional, mediante la difusion vy
capacitacion sobre la legislacidn relacionada con la equidad de género entre las y los servidores publicos; asi como
la armonizacién de la normatividad institucional con el marco legal en género.
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Clima laboral

4
5 % Instituto
v “Mujeres
i o | Sy

2. Clima laboral

Lograr un clima laboral
sano y armonioso que,
desde la perspectiva de
género, permita tener
mejores resultados al

interior y al exterior de la

institucion.

2.1 Promover buenas relaciones
interpersonales en un ambiente
de trabajo armonioso, en
donde mujeres y hombres con
diferentes habilidades,
perspectivas y maneras de
trabajar, puedan contribuir al
cumplimiento de los fines de la

1 CAMPECHE CAMI
s POR HLESTRO E':m(:: rresr\cﬂima
s PROGRESO
4
COBIERNG DELES

oo Vivir Mejor

2.1.1 Realizar acciones que promuevan el
reconocimiento laboral, el trabajo en equipo, la
participacién y la responsabilidad entre las y los
servidores.

2.1.2 Promover la realizacidn de encuentros de
integracion de tipo recreativo, deportivo y/o
familiar, para las y los servidores.

2.1.3 Integrar informacidn que permita analizan

2.1.1.1 Implementar un
espacio en donde se
reconozcan los logros de
las y los trabajadores.

2.1.1.2 Capacitar al
personal en trabajo en
equipo, en donde se
promueva la
participacion equitativa.

2.1.2.1 Promover la
creacion de torneos
deportivos para las y los
trabajadores

2.1.2.2 Conmemorar el
dia internacional en
contra de la violencia
hacia las mujeres.
2.1.3.1 Realizar un
diagnéstico para
identificar el uso del
tiempo y la calidad de
vida del personal.
2.1.3.2 Realizar un
diagnéstico para
identificar los niveles de
desgaste profesional del
personal.

institucion.

Contar con un espacio fisico o en
internet que permita reconocer los
logros de las y los trabajadores

Brindar al personal los
conocimientos y herramientas
necesarias para trabajar en
equipo, considerando
equitativamente a hombres 'y
mujeres.

Brindar al personal de espacios de
convivencia y esparcimiento.

Lograr que el personal pueda
visualizar y comprender la
importancia del respeto a los
derechos humanos de las mujeres.
Contar con informacidn que
permita identificar la forma en la
que el personal hace uso de su
tiempo, asi como de su calidad de
vida.

Contar con informacidn que
permita identificar los niveles de
desgaste profesional del personal.

Espacio de
reconocimiento
institucional

Servidores/as
capacitados

Servidores/as
participantes
en los torneos

Servidores/as
participantes
en el evento

Diagndsticos de
uso del tiempo
y calidad de
vida

Diagndsticos de
uso del tiempo
y calidad de
vida

la condicién del personal que labora en la

institucion.

Enero Diciembre Secretaria de

2013 2013 Si?gu_rldad $10,000.00
Publica
Direccion de

Enero Diciembre .

2013 2013 Finanzasy $100,000.00
Administracion

Enero Diciembre Direccion de

2013 2013 Finanzasy ~ $10,000.00
Administracion
Secretaria de

Noviembre Noviembre ;

2013 2013 SP:gu.rldad $20,000.00
Publica
Direccion de

Enero Diciembre :

2013 2013 Finanzasy $150,000.00
Administracion

Enero Diciernbre Direccion de

2013 2013 Finanzasy $100,000.00

Administracién

Lograr un clima laboral basado en un sistema de valores y virtudes que fortalezcan la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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3. Comunicacion incluyente

Lograr una comunicacion
incluyente al interior y
exterior de la institucion,
que promueva la
igualdad de género y la
no discriminacion.

Comunicacién
incluyente

3.1.1.1 Integrarenla
normatividad
institucional el uso de
lenguaje incluyente en
los documentos oficiales.

3.1.2.1 Eliminar los
estereotipos sexistas e
incorporar un lenguaje
incluyente en la pagina
web institucional.
3.1.3.1 Capacitary
sensibilizar en conceptos
basicos de géneroy en
comunicacion incluyente
a lasy los responsable de
la comunicacion
institucional.

3.1 Impulsar una

comunicacion interna 'y
externa, incluyente, con
perspectiva de género
gue permita transformar
practicas, estereotipos,
percepciones y dinamicas

institucionales
discriminatorias.

Incluir el lenguaje no sexista en la
comunicacion formal institucional

Lograr que la pagina web
institucional contenga lenguaje
incluyente y no reproduzca
estereotipos de género.

Lograr que el personal del area de
comunicacion social de la
institucion esté capacitado y
sensibilizado en género y en
comunicacion incluyente.

Uso del
lenguaje
incluyente en
documentos
oficiales

Pagina web
institucional
con
perspectiva
de género

Personal
capacitado

Vivir Mejor

3.1.1 Elaborar y difundir lineamientos y politicas
institucionales para el desarrollo de un lenguaje no
sexista, asi como de imagenes y simbolos no

discriminatorios.

3.1.2 Incluir la perspectiva de género en la
comunicacion interna y externa de la institucion.
3.1.3 Impartir cursos de sensibilizacion y
capacitacién sobre el lenguaje no sexista, y
comunicacion organizacional incluyente.

Enero .
2013 Abril 2013
Enero Diciembre
2013 2013

. Septiembre
Abril 2013 2013

Direccidon de
Asuntos
Juridicos y
Supervision de
la Actuacién
Judicial

$000.00

Direccion de
Finanzasy
Administracién

$20,000.00

Direccion de
Finanzasy
Administracién

$50,000.00

Fortalecer la comunicacién institucional, a través de disposiciones, lineamientos, valores; asi como simbolos

institucionales que promuevan la

incluyente.

eliminacidon de estereotipos sexistas y la incorporacién de un lenguaje
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4. Reclutamiento y seleccion del personal

| Factor Objetivo Estrategia

4.1 Promover procesos de
reclutamiento y seleccion
basados en habilidades y
aptitudes, a través de
lineamientos y practicas
institucionalizadas,

Garantizar un proceso de
reclutamiento y
seleccidn de personal
basada en habilidades y
aptitudes, sin

4.1.1 Promover el uso de acciones afirmativas en el
proceso de reclutamiento y seleccion,
principalmente en las funciones estereotipadas.
4.1.2 Integrar un procedimiento de reclutamiento y
seleccion basado en habilidades, conocimientos y

Reclutamiento
y seleccion del
personal

discriminacién de ningun

tipo.

4.1.1.1. Integrar en el
procedimiento de

transparentes y no
discriminatorias.

Lograr que mujeres y hombres

aptitudes.

seleccién de personal la . Procedimiento Direccion de
tengan acceso a funciones
clausula que en caso de . . de Asuntos
existir un empate en los estereotipadas, mediante la reclutamiento Enero Juridicos
. P L, inclusidn de la variable sexo como L, Abril 2013 . y $000.00
criterios de evaluacidn o y selecciéon con = 2013 Supervision de
. criterio de desempate en el ., -
para ingresar a laborar, la -, accion la Actuacion
. proceso de seleccion y ) . .
variable sexo sea el . afirmativa Judicial
o o reclutamiento.
siguiente criterio de
desempate.
4.1.2.1. Implementar el
. . Instrumentos
uso de perfiles Contar con evaluaciones de ., . -,
rofesionales para reclutamiento y seleccién claras de evaluacion Enero Direccion de
p. N . P y ¥ con uso de Abril 2013 Finanzasy $000.00
disefiar los instrumentos  transparentes, basadas en ) 2013 . -,
., . . perfiles Administracion
de evaluacion en la capacidades y conocimientos. .
-, . profesionales
seleccién y reclutamiento
4.1.2.2 Revisar que en las
convocatorias se maneje Contar con convocatorias de
el lenguaje incluyente, reclutamiento y seleccion que Convocatorias
imagenes y simbolos no usen lenguaje incluyente, no transparentesy Direccion de
Lo . , . . Enero . .
discriminatorios, asi discriminatorias, y que contengan con 2013 Abril 2013 | Finanzasy $000.00
como que lainformacidon  informacién correspondiente a perspectiva de Administracidn
sea solo concerniente a aptitudes, conocimientos y género
aptitudes, conocimientos = habilidades.
y habilidades.
4.1.2.3 Revisar que las . L.
. g Manual de Direccion de
descripciones de los o
. . Contar con manuales de organizacion y Asuntos
perfiles descritos en los organizacion y procedimientos no procedimientos Enero Juridicos y
manuales de o K . Abril 2013 L $000.00
discriminatorios, y que incorporen | con 2013 Supervision de

organizacion y
procedimientos no sean
discriminatorios.

la perspectiva de género

Promover procesos de reclutamiento y seleccidn libres de discriminacion y que promuevan la igualdad de género

perspectiva de
género

en todas las jerarquias y cargos de la Institucidn.

la Actuacion
Judicial
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FEDERAL

5. Salarios y prestaciones

| Factor | Objetivo Estrategia

Garantizar que los
salarios y prestaciones se
otorguen con base en
Salarios y criterios de
prestaciones | transparencia e igualdad,
con el fin de eliminar

5.1 Garantizar que los
salarios y las prestaciones
se otorguen de manera
transparente y con base
en los criterios justos,
equitativos, e

5.1.1 Mantener una politica de equidad y justicia
en la homologacién de percepciones y
mejoramiento sustancial de las prestaciones de
seguridad social de mujeres y hombres.

brechas de disparidad .
. institucionalmente
entre mujeres y .
establecidos.
hombres.

Accion especifica a Periodo de ejecu
: : Recursos
realizar por la Indicador - : Responsable . .
D Inicio Fin financieros
institucion

5.1.1.1 Asignar salarios y
prestaciones con base en  Contar con salarios y prestaciones

Persona con

las descripciones del acordes a las funciones . . L
perfil de las funciones desempefiadas por el personal, de salarios y Enero Direccion de
. . N restaciones Abril 2013 = Finanzas 50,000.00
establecidas en los acuerdo al perfil de la funcién ze acuerdo a 2013 Administryacién >
manuales de establecida en los manuales de .
o o L su funcion
organizacién y organizacion y procedimientos.

procedimientos.
Contar con un padrén de
Personal con

5.1.1.2 Integrar un . . L.
& prestaciones en donde las y los Direccion de

p::]arc;r;;:leuzr;e;itfaucrllz?j; a trabajadores puedan revisar las p?:!;r;izies Egi;o Abril 2013  Finanzasy $50,000.00
’?odos/asF:os servidores prestaciones a las que tienen sderechos Administracion

derecho.

Contar con una politica de equidad y justicia en la homologacion de percepciones y mejoramiento de las
Resultados Esperados . . ) . S
prestaciones de seguridad social de mujeres y hombres de la institucion.
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6. Promocion vertical y horizontal

Formular politicas de
promocioén incluyentes
con perspectiva de
género, que permitan
propiciar un desarrollo
con igualdad de
oportunidad para
mujeres y hombres en el
sentido vertical y
horizontal de la
institucion.

6.1 Generar mecanismos
de promocidn vertical y
horizontal que permitan el
desarrollo profesional de
las y los servidores, asi
como la mejora de su
situacién laboral y
econdmica.
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GOBIERNG DEL ESTADO-

6.1.1 Implementar acciones que permitan
mantener la paridad equitativa con respecto al
género, en todos los niveles jerdrquicos.

6.1.2 Garantizar la difusidn de las vacantes tanto
externa como internamente.

6.1.3 Evaluar el desempeiio de las y los servidores
de todos los niveles jerarquicos.

6.1.1.1. Integrar en el
procedimiento de
seleccion de personal la
clausula que en caso de
existir un empate en los
criterios de evaluacidn
para ingresar a laborar, la
variable sexo sea el
siguiente criterio de
desempate.

6.1.1.2 Integrar un
manual de politicas de
promocion vertical y
horizontal.

6.1.2.1 Difundir las
vacantes en la pagina
web y en los periddicos
murales institucionales.

6.1.3.1 Integrar una
metodologia para evaluar
el desempefo de las y los
trabajadores.

Lograr que mujeres y hombres
tengan acceso a funciones
estereotipadas, mediante la
inclusién de la variable sexo como
criterio de desempate en el
proceso de promocién vertical y
horizontal.

Contar con un manual que permita
establecer de forma transparente
el procedimiento de promocidn,
asegurando la equidad, la
igualdad, y la no discriminacidn.

Publicar en la pagina web y en los
periddicos murales institucional
las vacantes existentes.

Contar con una metodologia que
permita evaluar de forma objetiva,
transparente y con base en
resultados, el desempefo de lasy
los trabajadores.

Procedimiento
de
reclutamiento
y seleccion
con accién
afirmativa

Manual de
politicas de
promocion
vertical y
horizontal
Pagina web
institucional
con vacantes
publicadas

Metodologia
para evaluar
el desempefio

Direccion de
Asuntos

Enero . Juridicos y

2013 Abril 2013 Supervision de 5000.00
la Actuacién
Judicial

Enero Diciemnbre Direccion de

2013 2013 Finanzasy ~ $20,000.00
Administracion

Enero Diciemnbre Direccion de

2013 2013 Finanzasy  $000.00
Administracion

Enero Diciemnbre Direccion de

2013 2013 Finanzasy $30,000.00

Administracién

Garantizar mecanismos de promocidn vertical y horizontal equitativos en donde mujeres y hombres puedan

desarrollar sus capacidades al interior de la institucion.
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7. Capacitacion y formacion profesional

GOBIERNG DEL ESTADO-

| Factor Objetivo Estrategia

Promover el 7.1 Ofrecer mayores oportunidades

conocimiento,

de desarrollo laboral a las y los

7.1.1 Lograr una capacitaciény

Capacitaciény

habilidades, experiencia,
actitudes y formacion del

servidores, asi como la posibilidad de
adaptarse mas facilmente a los

formacidn profesional acorde a las
necesidades de las y los trabajadores,

formacién . . o . . .
rofesional personal, mediante cambios organizacionales y promoviendo un ambiente libre de
P estrategias que tecnoldgicos, a través de un proceso discriminacién y con perspectiva de
incorporen la perspectiva de capacitacion y profesionalizacion género.
de género. transparente y no discriminatorio.
7.1.1.1 Integrar un Contar con un diagnéstico de
diagnéstico de necesidades de capacitacion que DNC con Direccidon de
. . Enero Marzo .
necesidades de establezca el rumbo de la perspectiva 5013 2013 Finanzasy $40,000.00
capacitacion con capacitacion institucional con de género Administracion
perspectiva de género. perspectiva de género
Contar con un programa de
7.1.1.2 Integrar un capacitacion basado en los Programa de
programa de principios de igualdad y no capacitacion Direccién de
o . s Febrero . .
capacitacion que incluya discriminacion, el cual contenga con 5013 Abril 2013 = Finanzasy $20,000.00
perspectiva de género. una curricula minima de perspectiva Administracion
capacitacion obligatoria en de género
género.
. Capacitar y sensibilizar a todo el
7.1.1.3 Impartir cursos y P y S
. personal de la institucién, al
talleres en materia de . Personal . .
ioualdad de eénero con menos en conceptos bdsicos de capacitado Diciembre Direccidn de
& & género, violencia de género, P s y Abril 2013 Finanzasy $150,000.00
cobertura en todos los . sensibilizado 2013 .. L
. L derechos humanos de las mujeres . Administracion
niveles jerarquicos de la - . . en género
S y politicas publicas con perspectiva
institucion. .
de género.
programa de
7.1.1.4 Difundir los Lograr que todo el personal tenga capacitacion
eventos de capacitacion acceso al programa de en la pagina . Direccidn de
L. o . e Enero Diciembre = _.
en la paginaweb yenlos  capacitacién, mediante su difusién = web y en los 5013 2013 Finanzasy $5,000.00
periddicos murales en la pagina web y en los periodicos Administracion
institucionales. periodicos murales institucionales.  murales

institucionales

Lograr una capacitacion y formacion profesional acorde a las necesidades de las y los trabajadores, a través de
la integracion de un diagndstico de necesidades de capacitacion y de un programa de capacitacién con

perspectiva de género.
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8. Conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal

8.1.1 Incorporar en la normatividad interna, los
mecanismos necesarios para la aplicacién de

Fomentar mecanismos disposiciones orientadas a alcanzar condiciones de
para que en un ambiente 8.1 Impulsar acciones que responsabilidad compartida en la vida laboral,
de armonia exista permitan compaginar, de  familiary personal.
Conciliacion corresponsabilidad entre  la manera mas 8.1.2 Asegurar que servidoras y servidores publicos
entre la vida la vida laboral, familiar, equilibrada posible, las con personal a su cargo atiendan al compromiso
laboral, familiar = personal e institucional responsabilidades institucional a favor de la corresponsabilidad,

y personal en igualdad de laborales, personales y otorgando permisos, prestaciones, licencias, y
oportunidades para familiares de las y los respetando el horario laboral en funcién de las
mujeres y hombres de la  servidores. responsabilidades familiares y personales.
institucion. 8.1.3 Disenar una campafia institucional

promoviendo el compromiso institucional de la
corresponsabilidad entre la vida familiar y laboral.

Garantizar que los hombres de la

institucion puedan obtener la ) . Direccidn de

. . . Licencia por Enero Marzo .

licencia por paternidad, para que Finanzasy $000.00

8.1.1.1 Crear y difundir la
licencia por paternidad

para los trabajadores de . paternidad 2013 2013 . .

S puedan ejercer su derecho a la Administracidn
la institucion. .

paternidad.
8.1.2.1 Flexibilizar los
horarios y permisos Contar con horarios flexibles y )
laborales para que las y permisos especiales para que lasy Hor'anos Direccion de
. . . flexibles y Enero Marzo .

los servidores puedan los servidores puedan cumplir con permisos 2013 2013 Finanzasy $000.00
cumplir con sus sus responsabilidades familiares y especiales Administracion
responsabilidades escolares.

familiares y escolares.
Lograr que todos los eventos de

8.1.2.2 Garantizar que los P QUE TOdOs 105 )
capacitacion institucionales se realicen Eventos de

horarios de los eventos ) o . Direccion de
e s dentro de los horarios laborales, para capacitacion Enero Diciembre .
de capacitacion se . ) e . Finanzasy $000.00
i q de | no interferir en la conciliacién entrela | en horarios 2013 2013 Admini L,
realicen dentro de los vida personal, familiar y personal de laborales ministracion

horarios laborales. las y los trabajadores.
8.1.3.1Disefar una

campanfa institucional . . . e,
. Difundir al interior de la institucién .
promoviendo el el compromiso institucional de la Campaia Enero Diciembre Unidad de
compromiso institucional P P Comunicacién = $50,000.00

L corresponsabilidad entre la vida institucional 2013 2013 .
de la corresponsabilidad . Social
. . familiar, personal y laboral.
entre la vida familiar,

personal y laboral.
Garantizar la conciliacion entre la vida personal, familiar y laborar de todo el personal que trabaja en la
institucién.
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9. Hostigamiento sexual y acoso laboral

| Factor | Objetivo Estrategia

Desarrollar los medios

necesarios para 9.1.1 Crear mecanismos de denuncia y de atencion
denunciar, prevenir y 9.1 Realizar las acciones a casos de conductas inapropiadas.
Hostigamiento  eliminar practicas de necesarias para eliminar 9.1.2 Difundir informacidn sobre hostigamiento
sexual y acoso  acoso sexual, cualquier conducta sexual y conductas inapropiadas, al interior de la
laboral hostigamiento sexual y inapropiada como el institucion.
discriminacién entre hostigamiento sexual. 9.1.3 Capacitar a las y los servidores sobre
mujeres y hombres al hostigamiento sexual y conductas inapropiadas.

interior de la institucion.

9.1.1.1 Integrar los

. . . Direccidn de
lineamientos normativos Contar con un documento que Asuntos
necesarios para permita establecer los criterios .
romover la prevencién ara promover la prevencion Lineamientos Enero Marzo Juridicos y $20,000.00
promol prev » | para p ap J 2013 2013 Supervisién de AR
atencidén y sancidn de atencidén y sancidn de cualquier la Actuacion
cualquier tipo de tipo de conductas inapropiadas. Judicial
conductas inapropiadas.
9.1.1.2 Crear una .
. . . Contar con un cuerpo colegiado,
instancia colegiada al ) ,
. . R integrado por personal de la Secretaria de
interior de la institucion, e L Cuerpo Enero Marzo .
S institucién, encargada de dirimir . Seguridad $000.00
encargada de dirimir los colegiado 2013 2013 o
los asuntos sobre conductas Publica
asuntos sobre conductas . .
. . inapropiadas.
inapropiadas.
9.1.2.1 Realizar una Realizar una campafia sobre Unidad de
campafia sobre hostigamiento sexual y acoso " Enero Marzo L
- . . . . . Campafia Comunicacién  $50,000.00
hostigamiento sexual y laboral, para difundirla al interior 2013 2013 Social
acoso laboral. de la institucion.
9.1.3.1 Realizar talleres Sensibilizar al personal de la
de sensibilizacién para institucién sobre hostigamiento . L,
Direccion de
todo el personal de la sexual y acoso laboral, para que Personal Enero Marzo .
S oo o Finanzasy $150,000.00
institucién sobre sean capaces de visualizar sensibilizado 2013 2013 . .,
. . o Administracion
hostigamiento sexual y cualquier tipo de conducta
acoso laboral. inapropiada.

Lograr que se institucionalice la perspectiva de género en la cultura institucional, mediante la promocién en el
conocimiento sobre la legislacion relacionada con la equidad de género entre las y los servidores publicos; asi
como la armonizacién de la normatividad institucional con el marco legal en género.
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Evaluacion y Seguimiento

La responsabilidad de la implementacion de todas las metas, acciones, estrategias y
objetivos del presente plan estratégico de aplicacion de la cultura institucional
corresponde a la Secretaria de Seguridad Publica y Protecciéon a la Comunidad del
Estado de Campeche conjuntamente con el Instituto de la Mujer del Estado de

Campeche.

Derivado de la implementaciéon del plan estratégico de aplicaciéon de la cultura
institucional, se debera realizar la evaluaciéon y el seguimiento de sus avances y
resultados. La evaluacion y seguimiento debe tener una periodicidad minima de tres
meses, teniendo como principal responsable a la Secretaria de Seguridad Publica y
Protecciéon a la Comunidad del Estado de Campeche, y como corresponsable al

Instituto de la Mujer del Estado de Campeche.

Para realizar la captura de los avances y los resultados de la implementacion del plan
estratégico de aplicacion de la cultura institucional, se disefid un sistema informatico

que se encuentra alojado en la pagina electrénica www.pcicampeche.com.mx.

La o el enlace de la Secretaria de Seguridad Publica y Protecciéon a la Comunidad del
Estado de Campeche serd la o el responsable de la captura de los avances y los
resultados en el sistema; mientras que el personal del Instituto de la Mujer del Estado
de Campeche debera apoyar en la evaluacion, seguimiento y, en caso de ser necesario,
elaboracion de acciones correctivas que permitan lograr el cumplimiento de todas las

metas, acciones, estrategias y objetivos.
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GOBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

Al Let Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

Anexos

Resumen final

T omac | wowanss | wuces-

POLITICA NACIONAL Y DEBERES INSTITUCIONALES ---
1. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley General para la Igualdad entre
Hombres y Mujeres:

2. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida libre Violencia:

3. Indica el nivel de tus conocimientos sobre el Programa Nacional para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres 2008-2012:

4. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley Estatal para la Igualdad entre
Hombres y Mujeres:

5. Indica el nivel de tus conocimientos sobre la Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a

una Vida libre Violencia

6. ¢En su institucidn existe un area responsable de tratar temas de género?

7. iEs importante para la entidad o dependencia donde laboras el incorporar el
enfoque de género como una herramienta para disminuir las desigualdades entre
hombres y mujeres en las relaciones de trabajo?

= B
o N

5
o

CLIMA LABORAL

Y
n

1, éConsideras que las cargas de trabajo y la asignacidn de responsabilidades son las
mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel jerarquico?

2. iConsideras que en la institucidn existe un ambiente de respeto favorable a la
igualdad entre hombres y mujeres?

3. éEn tu institucidn se respeta la opinidon de mujeres y hombres sin distinciéon?

4. ¢En la institucion se respeta por igual la autoridad de las jefas como de los jefes?

5. éEn la institucion existe la participacion equitativa del personal, sin distincién de
sexo, en organos de representacion, actos protocolarios, reuniones, eventos,
conferencias, etc.?

6. ¢éEn tu institucion se contemplan las medidas adecuadas para prevenir accidentes y
lesiones?

.\'
n

7. ¢éEn tu organizacidn se promueven habitos, condiciones y practicas de trabajo
saludables?

N
>
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GoBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto
Al Let Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

8. éQué factores de discriminacidn existen en tu institucion?

COMUNICACION INCLUSIVA

1. ¢Consideras que en tu institucidn se respeta por igual a mujeres y hombres en la
comunicacion informal?

2. ¢Consideras que en tu institucidn se respeta por igual a mujeres y hombres en la
comunicacion formal?

3. ¢Consideras que en las campafias publicas de tu institucidn se incluyen temas
relacionados a mujeres y a hombres?

4. ¢Consideras que en los documentos oficiales que se emiten en tu institucion se
utiliza y promueve un lenguaje e imagenes que toman en cuenta las necesidades de
hombres y mujeres?

5. ¢Consideras que en tu institucion se utiliza y promueve un lenguaje no sexista en la
comunicacion interna?

6. ¢Consideras que tus jefes/as toman en cuenta tus opiniones para mejorar la
S - . 7.3 7.4
eficiencia y eficacia del trabajo?
SELECCION DE PERSONAL 7.8 8.0 7.1

1. ¢Como ingresaste a tu trabajo actual?

2. En mi centro de trabajo se asegura que tanto hombres como mujeres tengan las
mismas oportunidades para acceder a un puesto cuando tienen el mismo
conocimiento, experiencia, habilidades y capacidades

3. éConsideras que en tu institucién el ingreso del personal no responde a cargos que

7.4 7.4 7.2
tradicionalmente desempefian mujeres y hombres?

4. iConsideras que en tu institucion el ingreso de hombres para ocupar los cargos

directivos es igual que para las mujeres? 7:6 78 71

5. ¢En la institucion donde laboro se difunden claramente los criterios de seleccion

de personal? 7.5 7.7

SALARIOS Y PRESTACIONES

1. ¢En tu centro de trabajo los salarios y las prestaciones son adecuadas y justas con
relacion al trabajo que desempefias?

2. ¢En tu institucién las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto perciben
el mismo salario y prestaciones?

3. ¢En tu Institucidn son claros los criterios para la asignacion de sueldos, plazas,

. . 7.8 7.9
prestaciones y compensaciones?

»
(S}

PROMOCION VERTICAL Y HORIZONTAL

1. ¢Qué antigliedad tienes en el puesto? 8.0
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2. ¢Hace cuanto tiempo fue tu ultima promocién en el trabajo?

3. ¢En tu institucidn se evalia de manera justa y objetiva tu desempeifio,
considerando soélo tus resultados laborales sin importar tu sexo?

4. ¢Qué criterios se siguen en tu institucién para la promocidn del personal?

5. iLas oportunidades de desarrollo profesional que existen en mi centro de trabajo
se manejan de forma transparente y no discriminatoria?

6. ¢En tu institucidn existen procedimientos que regulan el acceso equitativo de

. . 7.4 7.5 7.1
mujeres y hombres a cargos de mayor responsabilidad?

7. éEn tu institucién las mujeres y hombres en igualdad de condiciones, pueden
ascender a puestos de mandos medios y superiores?

CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

1. éLa capacitacion brindada por tu institucidn es la necesaria de acuerdo con tus
necesidades laborales?

2. éSe te ha negado alguna vez la posibilidad de capacitarte por causas que
consideres discriminatorias?

3. En el ultimo afio, éen cuantos cursos o talleres de capacitacidn has participado?

4. ¢Sino asistes o has dejado de asistir a algun curso o taller de capacitacion, sefiala
la causa por la que no lo hiciste?

5. ¢Consideras que en tu institucion los hombres y las mujeres tienen las mismas

) . X . . . 7.9
oportunidades de capacitacidn y entrenamiento en trabajos no estereotipados? 8.5 8.6
CONCILIACION VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL 7.4 7.2 8.4
1. éEl horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo respeta el equilibrio
) . . 8.2 8.1 8.4
entre la vida laboral, familiar y personal de mujeres y hombres?
2. ¢En tu organizacién te dan permisos para ausentarse dentro del horario laboral 3.0 79 85

para atender situaciones particulares, familiares, escolares etc.?

3. ¢En la institucion se facilita la reincorporacién laboral de las mujeres que hacen
uso de licencias de maternidad o permisos por lactancia?

4. ¢En la institucidn se realizan reuniones de trabajo fuera del horario laboral y/o dias
laborales?

5. éEl trabajo que realizas en tu institucion afecta a tus relaciones familiares y
personales?

6. ¢Cuantos dias a la semana laboras?

7. éCuantas horas trabajas en promedio al dia?
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8. éCuantas veces al afo asistes a consulta médica? 7.6 8.1

HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

1. De las siguientes situaciones de hostigamiento y acoso sexual ¢cuales has padecido
en tu actual centro de trabajo?

7.4

2. ¢En tu centro de trabajo existen mecanismos para atender los casos de quejas y 78

denuncias por hostigamiento o cualquier tipo de discriminacién?

3. En caso de ser hostigado/a en tu centro de trabajo ¢usarias ese mecanismo para 3.0 32 70
realizar tu queja? ' : '

4. ¢La institucion informa y sensibiliza al personal sobre el hostigamiento y acoso
sexual?

5. éEn la institucion las autoridades intimidan, discriminan o maltratan a las personas 75 75 75
por su condicién de mujeres u hombres? ’ ' ’

6. ¢En tu institucidn se te delegan actividades que no estan dentro de tus funciones
laborales o que corresponden a otras dreas de tu institucion?
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INSTITUTO DE LA MUJER GOBIERNG DELESTADO 2005015

GOBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

Al Let Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

FACTORES DE DISCRIMINACION QUE EXISTEN EN LA

INSTITUCION

Hombres Mujeres

B No hay discriminacion
' . M Puesto
m Clase social
M Afiliacién politica
w

M Preferencia sexual
M Discapacidad
[ Religion

W Sexo/ Género

Estado civil

[ Origen étnico

MECANISMO MEDIANTE EL CUAL EL PERSONAL
INGRESO A LABORAR EN LA INSTITUCION

Hombres Mujeres

M Examen
M Invitacién «
4 M Bolsa de trabajo
B Recomendacidn
V%

M Convocatoria

M Otro
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GOBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

CRITERIOS INSTITUCIONALES PARA LA PROMOCION
DEL PERSONAL

Hombres Mujeres
B Recomendacién
M Antigliedad
M Ninguno
M Resultados
laborales

\M M Nivel de estudios \%
H Perfil profesional
8%
M Experiencia/
conocimiento
M Sexo

CANTIDAD DE CURSOS O TALLERES DE CAPACIT‘_ACIC')N
PARA EL PERSONAL DURANTE EL ULTIMO ANO

Hombres Mujeres

QA ’
il /\ 4

8% 8%

M Ninguno
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GOBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

FEDERAL Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

TEMAS EN LOS QUE SE HA CAPACITADO AL PERSONAL

W Género
M Otro

Hombres Mujeres
M Administracion
publica

3% — h M Calidad

W I Nunca he sido V

capacitado/a

M Salud de hombres
y mujeres

M Proteccion civil

M Desarrollo
humano

CAUSAS POR LA QUE EL PERSONAL NO ASISTE A
CAPACITACION

Hombres Mujeres

B Nomeintereso el
tema

M Carga de trabajo

B Nome avisaron M
N B Problemas familiares

y/opersonales

M

" Horario

m Otro
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GOBIERNO Este material se realizé con recursos del Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, empero el Instituto

FEDERAL

Nacional de las Mujeres no necesariamente comparte los puntos de vista expresados por las (los) autores del presente trabajo

PROBLEMAS FAMILIARES Y/O PERSONALES QUE HAN
AFECTADO EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DURANTE EL ULTIMO ANO

Hombres Mujeres

M Escuelade las
hijas/os

M Cuidado de hijas/os
M Ninguno

M Cuidado de la salud
personal

" Muertede un
familiar

M Estudios propios
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Plan Estratégico de Aplicacion de la Cultura Institucional de la
Secretaria de Seguridad Publica y Proteccion a la Comunidad del
estado de Campeche

Instituto de la Mujer del Estado de Campeche.

Primera edicién, diciembre de 2012.

Queda prohibida la reproduccion parcial o total de esta publicaciéon en forma alguna,
sistema electronico, mecanico, de foto reproduccién, sin la autorizacién escrita del
Instituto Estatal de la Mujer de Campeche.

Derechos Reservados del Instituto Estatal de la Mujer de Campeche.
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