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INTRODUCCION.

Las actividades desarrolladas en la Meta impulsan la construccién de la cultura
institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres en el Estado de
Chihuahua, mediante la participacion del personal que labora en cinco Secretarias
del Gobierno del Estado, a saber, las siguientes:

Secretaria de Desarrollo Social.
Secretaria de Salud.

Secretaria de Hacienda.

Secretaria de Trabajo y Prevision Social.
Fiscalia General del Estado.

Se establecid una metodologia participativa en la que se realizaron

reuniones de trabajo con representantes de cada una de las dependencias en las
cuales se entregaron versiones preliminares para su revision, y que fueron
enriguecidas con sus recomendaciones.

Ademaés, siembra el reconocimiento los derechos humanos de las mujeres y

la igualdad entre mujeres y hombres desde el interior de cada area de trabajo de
las dependencias participantes que puede orientar la realizacion de las politicas
publicas con perspectiva de género y su consiguiente presupuesto sensible al
género.

Asi, se promovio que se conoceria, de forma préactica, los mecanismos para

la implementacion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral



entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua, y se construyera una
vinculacion interinstitucional que promueva el conocimiento sobre el tema central.

Esto genera compromisos gubernamentales para fortalecer Ia

transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva de género en el
Gobierno del Estado de Chihuahua.

Il. DESARROLLO DE ACTIVIDADES.

La planeacion de las actividades se realizé con base en una reunién de trabajo
con personal del Instituto Chihuahuense de la Mujer. En esta reunion se
consideraron los alcances de las actividades, la forma en que se integrara la
participacion de cada Secretaria, asi como la conformacion de cada uno de los
Planes de Accion.

De acordd la presentacion de una metodologia de trabajo, asi como la
integracion de las dependencias participantes.

Posteriormente se presentd al Instituto Chihuahuense de las Mujeres, el
documento con el “Desarrollo de la Metodologia de Trabajo” que contiene los
antecedentes, las actividades planeadas y el cronograma general, que
posibilitd que las actividades se realizaran de acuerdo a los objetivos.

Después se procedié al andlisis de los documentos relacionados con los
derechos humanos, la transversalizacion de la perspectiva en la
administracion publica, politicas publicas con perspectiva de género, igualdad
entre mujeres y hombres, no discriminacion, violencia contra las mujeres,
todos los temas en el marco de la cultura institucional para la igualdad laboral
entre mujeres y hombres.

Este analisis considero los documentos bibliograficos realizados por
organismos internacionales, nacionales y estatales, asi como el marco juridico
en el Sistema Universal (Organizacion de las Naciones Unidas) y Convenios
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el Sistema Interamericano
(Organizacion de los Estados Americanos), la normatividad federal y del
Estado de Chihuahua, entre los que destacan:

BARQUET, Mercedes, Sobre el género en las politicas publicas: Actores y
contexto, en Urrutia (comp.), Estudios sobre las mujeres y las relaciones de



género en Meéxico: aportes desde diversas disciplinas, PIEM - EI Colegio de
México, México, 2002.

BORIS TRISTA PEREZ, Cultura Organizacional. Culturas académicas, ANUIES,
México, 1997.

BUSTOS ROMERO, Olga, Sexismo linguistico en las instituciones: Claves para su
erradicacion, Primer Seminario Internacional de Cultura Institucional, México,
20009.

CAMPOY CERVERA, Ignacio. “Los Derechos de las personas con discapacidad:
perspectivada sociales, politicas, juridicas y filosoficas”, Instituto de Derechos
Humanos, “Bartolomé de las Casas”, Editoral Dikinson, S.L., Madrid, 2004.

CONSEJO NACIONAL PARA PREVENIR DE LA DISCRIMINACION,

10 recomendaciones para el uso no sexista del lenguaje, Textos del
caracol, num. 1, México, 2009.

Guia de Accion contra la Discriminacion ‘Institucion Comprometida con la
Inclusion’, CONAPRED, México, 2011.

La discriminacion en las empresas, CONAPRED, México, 2005.

CONSEJO NACIONAL PARA EL DESARROLLO Y LA INCLUSION DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD, CONADIS, Programa Nacional para el
Desarrollo de las Personas con Discapacidad 2009 — 2012, CONADIS, México,
2009.

COROMINAS, JOAN, Breve Diccionario Etimolégico de la Lengua Castellana,
Edit. Gredos, Espafia, 2010.

COS, Francisco, Programa de Cultura Institucional, Instituto Nacional de las
Mujeres, México 2009.

COOPER, Jennifer, Sexualidad y género en el ambito laboral: atraccion,
emociones, discriminacion y respeto, actividades de aprendizaje y sensibilizacion,
PUEG-UNAM, México, 2001

EDITORES MEXICANOS UNIDOS, Diccionario EDIMUSA en espafiol, Editores
Mexicanos Unidos, México. 1990.

FLORES ROMUALDO, Deisy Magaly y RANNAURO MELGAREJO, Elizardo,
Compilacién Seleccionada del Marco Juridico Nacional e Internacional de las
Mujeres, Tomo |, Il 'y lll, SRE, UNIFEM, PNUD, 32 Edicion, México, 2008.



FONDO DE DESARROLLO DE LAS NACIONES UNIDAS PARA LA MUJER,
Iniciativas de Presupuestos para Ameérica Latina y el Caribe con Enfoque de
Género: Una Herramienta para Mejorar la Fiscalizacion y Lograr la
Implementacion de Efectiva de Politicas, UNIFEM/ONU, Peru, 2000.

FRAGA, Gabino, Derecho Administrativo, Edit. Porrda, México, 1994.

GARCIA PRINCE, EVANGELINA, Hacia la Institucionalizacion del Enfoque de
Género en las Politicas Publicas, Fundacion Friedrich Ebert, Venezuela, 2003.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la
Republica,

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

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

Ley General de Planeacion.

Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad.

Plan Nacional de Desarrollo (PND), 2007-2012.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
(PROIGUALDAD) 2008-2012.

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 que establece los requisitos para la
certificacion de las préacticas para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres, 2009.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA
Acuerdo para la lgualdad entre Mujeres y Hombres y para Prevenir, Atender,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en el Estado de
Chihuahua.
Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.
Cddigo Administrativo del Estado.
Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de Chihuahua y
sus Trabajadores.
Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.
Ley de Desarrollo Social y Humano para el Estado de Chihuahua.
Ley del Instituto Chihuahuense de la Mujer.
Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.



Ley para la Atencion de las Personas con Discapacidad en el Estado de
Chihuahua.

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de
Chihuahua.

Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

Programa Chihuahuense para la lgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 —
2016.

Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia 2011 — 2016.

Reglamento para la Atencion de las Personas Discapacitadas.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES,
Cultura Institucional y equidad de género en la Administracion Publica,
INMUJERES, México, 2002.

Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género,
segunda versiéon, INMUJERES, México, 2007.

Glosario de Género, INMUJERES, segunda edicién, México, 2008.

Las mexicanas y el trabajo Ill. Hostigamiento sexual, INMUJERES, México,
2004.

Protocolo de intervencién para casos de hostigamiento y acoso sexual,
INMUJERES, 2009.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012,
INMUJERES, México, 2008.

Rutas de Atencion y Prevencion del Hostigamiento Sexual en las
Instituciones Publicas, México, 2009.

INSTITUTO CHIHUAHUENSE DE LAS MUJERES,
Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres
y Hombres en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer,
México, 2011.

Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura
Institucional en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la
Mujer, México, 2011.



Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de
la Mujer México, 2011.

MACDONALD, M., et al., Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes
entre las politicas y la préactica, KIT Press, 2000.

ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS.
ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacion Publica de la
ONU, Nueva York, Estados Unidos, 2000, pag. 247.

Consenso de Brasilia, CEPAL, Undécima Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe, Brasilia, 16 de julio de 2010.

Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing con la Declaracion Politica y
el Documento Final ‘Beijing+5’, Departamento de la Informacion Publica de
las Naciones Unidas, Nueva York, 2002.

ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS,
Documentos Basicos en Materia de Derechos Humanos en el Sistema
Interamericano, Comision Interamericana de Derechos Humanos/OEA,
Washington, 2008.

Segundo Informe Hemisférico sobre la Implementacion de la Convencion de
Belem Do Para, Mecanismo de Seguimiento de la Implementaciéon de la
Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres (MESECVI), Estados Unidos, 2012

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO.
Convenio 122 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1964.
Convenio 14 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1921.
Convenio 53 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1925.
Convenio 54 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1936.
Convenio sobre el servicio de empleo, Organizacion Internacional del
Trabajo, 1948.
Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No.177)
Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994) No. 175)
Convenio sobre igualdad de remuneracién, Organizacion. Internacional del
Trabajo, 1951.
Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), Organizacion
Internacional del Trabajo, 1958.
Convenio sobre la proteccion de la maternidad, (nimero 103), 1952 y
revisado en el afio 2000



Convenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares, 1981 (No
156)
Declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo,
1998.

La igualdad en el Trabajo: Un Objetivo que sigue Pendiente de Cumplirse,
Informe Global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT
relativo a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, OIT, Suiza,
2011.

La maternidad en el trabajo, OIT, Francia, 2010.
La maternidad sin riesgo y el mundo trabajo, OIT, Suiza, 2008.

Lograr la igualdad de oportunidades en el empleo para las personas con
discapacidades a través de la legislacion: Directrices, OIT, Suiza 2007.

Promocion de la Igualdad Salarial por medio de la Evaluacion No Sexista de
los Empleos: Guia Detallada, OIT, Suiza, 2008.

Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con
corresponsabilidad social, OIT, Chile, 2009.

RANNAURO MELGAREJO, Elizardo,
Guia para la Ejecucién del Programa de Cultura Institucional en la
Administracién Publica Federal, INMUJERES, México, 2009.

Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la
Legislacion Federal Mexicana, Camara de Diputados/Make Consultors,
Primera Edicion, México, 2009.

Manual: Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra las Mujeres y su Protocolo Facultativo CEDAW,
SRE/UNIFEM/PNUD, México 2007.

SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES
Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra las Personas con Discapacidad; Plan de Accion sobre
el Decenio de las Américas por los Derechos y la Dignidad de las Personas
con Discapacidad. (2006-2016), 2008.

Observaciones Finales del Comité para la Eliminacion de la Discriminaciéon
contra la Mujer: México, en ocasion de su VI Informe Periodico, ONU, 25 de
agosto de 2006.



Observaciones Finales del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales al Informe Presentado por México. ONU, junio 2006.

Se realiz6 un andlisis de los resultados de las cinco dependencias incluidos en
el Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres en el Estado de Chihuahua, en la cual se consideraron la percepcion
sobre la discriminacion y la igualdad entre mujeres y hombres en cada
dependencia, la forma en que las personas trabajadoras interactian, asi como
las necesidades e interés de las mujeres para alcanzar la igualdad, entre otros
elementos.

Posteriormente, se analizé la “Investigacion, Estudio y Andlisis Juridico del
Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua”, en la
cual se incluye el marco juridico internacional, nacional y estatal en materia de
cultura institucional que asi como las responsabilidades de su cumplimiento
por parte de cada una de las cinco dependencias participantes, en el marco de
los nueve ejes que lo integran.

También se analizé el Programa Estatal de Cultura Institucional para la
Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua
realizado por el Instituto Chihuahuense de la Mujer, que funge como el
documento principal de donde emanan los objetivos estratégicos y la linea de
accion para la elaboracion de cada uno de los Planes de Accion.

Se tomdé en consideracion, en el ambito administrativo, las atribuciones
establecidas para cada una de las Secretarias en sus reglamentos internos
respectivos y, de forma particular, en el Programa Chihuahuense para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016, que integra la obligacion de
implementar el Programa de Cultura Institucional, asi como otros documentos
para la igualdad laboral entre mujeres y hombres y la no discriminacion, en
cada una de las dependencias.

En el ambito de la violencia contra las mujeres en el ambito laboral, se realizo
un analisis del Programa Interinstitucional que Garantizar el Derecho de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 — 2016, para integrar las acciones
establecidas para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia en cada
una de las dependencias participantes.



En estos documento se establecen lineas de accion especificamente para
cada dependencia y su vinculacién con la cultura institucional para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres, que fueron retomados para fundamentar y
reforzar lo realizado.

Ademas, se analizaron los siguientes ordenamientos juridicos internacionales
que orientan las politicas sobre la cultura institucional para la igualdad laboral
entre mujeres y hombres en la Entidad:

0]
0]

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Pacto Internacional de los Derechos EconOmicos, Sociales y
Culturales.

Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer.
Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer.

Convencion sobre los Derechos Humanos de las Personas con
Discapacidad.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas de la CEDAW.

Observaciones finales del Comité para la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer: México.

Recomendaciones del Comité de Expertas del Mecanismo de
Seguimiento de la implementacion de la Convencion Interamericana
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres,
en el marco de la Convencion de Belem Do Para a los Estados parte.
Recomendaciones Generales del Comité de Expertas del Mecanismo
de Seguimiento de la implementacion de la Convencion
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres, en el marco de la Convencion de Belem Do Para
al gobierno de México.

Declaracion y Plataforma de la Cuarta Conferencia Mundial de la
Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estados Parte de
conformidad con los articulos 16 y 17 del Pacto.

Observaciones finales del Comité de Derechos Econdémicos, Sociales
y Culturales a México.

Integracion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Perspectiva
de Género: la Violencia contra la Mujer.

Informe de la Relatora Especial sobre la violencia contra la mujer,
Sus causas Yy consecuencias, Yakin Ertirk. México.

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

10



o Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe
(Consenso de “Brasilia”).

o Convenio sobre el descanso semanal de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo) de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre las vacaciones pagadas de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre el servicio del empleo de la Organizacidon
Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre igualdad de remuneracion de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 1952 (No. 103) y
revisado en el afio 2000 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre la politica del empleo de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares, 1981
(No 156) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175) de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No. 177) de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

o Declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, 1998 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

o Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

o Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra las Personas con Discapacidad.

o Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos en Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
“Protocolo de San Salvador”.

o Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer o Convencion de Belém Do Pard y su
Mecanismo de Seguimiento.

« Asi como los ordenamientos juridicos legislativos y administrativos que
vinculan la obligacion de implementar el Programa de Cultura Institucional y la
eliminacion de la violencia contra las mujeres al interior de la dependencia:

11



o Caodigo Administrativo del Estado.

o Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de
Chihuahua y sus Trabajadores.

o Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.

0 Ley de Desarrollo Social y Humano.

0 Ley de Entidades Paraestatales.

o Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

o0 Ley de Planeacion.

0 Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

o Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una vida libre de violencia
para el Estado de Chihuahua y su reglamento.

0 Ley Orgénica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.

0 Ley para la Atencion de las Personas con Discapacidad

0 Ley para Preveniry Eliminar la Discriminacion.

o Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

0 Reglamento para la Atencién de las Personas Discapacitada.

» Posterior al analisis de los documentos bibliogréficos anteriormente citados, se
presento los siguientes documentos:

o Version Preliminar del Plan de Accion del Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres de la
Secretaria de Desarrollo Social.

o Version Preliminar Plan de Accion del Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres de la
Secretaria de Hacienda.

o Version Preliminar Plan de Accién del Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres de la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social.

o Version Preliminar Plan de Accion del Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres de la
Secretaria de Salud.

o Version Preliminar Plan de Accion del Programa de Cultura

Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres de la
Fiscalia General del Estado.

12



En la realizacion de cada una de las versiones preliminares se tomaron en
consideracion las é&reas responsables de la ejecucion de las acciones
especificas por dependencia, de conformidad a sus ordenamientos internos
administrativos, considerando las siguientes:

Dependencia

Area participante

Secretaria de Centro de Capacitacion y Desarrollo (CEDADE)
Hacienda. Direccién General de Administracion.

Recursos Humanos.

Direccién Juridica.
Secretaria de Coordinacién General Administrativa.

Desarrollo Social.

Recursos Humanos.

Unidad de Género.
Comunicacién Social.

Area Juridica.

Area de Recursos Materiales.

Secretaria del
Trabajo y Prevision
Social.

Juridico.

Recursos Humanos.
Enlace de Género.
Comunicacién Social.
Planeacion Estratégica.

Secretaria de
Salud.

Subdireccién de Fomento a la Salud.
Direcciéon General de Administracion.
Recursos Humanos.

Area Juridica.

Area de Recursos Materiales.
Unidad de Género.

Comunicacién Social.

Fiscalia General del
Estado.

Fiscalia Especializada en Control, Analisis y
Evaluacion.

Fiscalia Especializada en Atencion a Victimas y
Ofendidos del Delito.

Direccion General de Administracion y Sistemas.
Direccion General Juridica.

Direccion de Recursos Humanos.

Direccion de Adquisiciones y Recursos Materiales.
Departamento de Comunicacion Social.
Departamento de Planeacién Estratégica vy
Desarrollo Organizacional.
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* Escuela Estatal de Policias.
« Policia Estatal Unica.
* Enlace de género.

* Se realiz6 una reunion de trabajo con cada una de las dependencias
participantes y sus representantes, en las que destacaron las areas de
recursos humanos, unidades o enlaces de género y aquellas encargadas del
ambito juridico.

» Para esta interaccion con cada una de las dependencias mencionadas, se
realizaron cinco presentaciones ejecutivas, en las cuales se explicé, entre
otros, los siguientes temas:

o Consideraciones basicas sobre el tema de cultura institucional para
la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

0 Contenido de cada uno de los Planes de Accion de acuerdo a la
dependencia.

0 Beneficios esperados en la implementacion del Plan de Accién en
cada dependencia.

o Pasos metodoldgicos que se llevaron a cabo para la elaboracion del
documento.

o Los factores, objetivos estratégicos, lineas de accion, acciones
especificas, y todo lo relacionado a la implementacion del Plan de
Accion.

 En consecuencia, entre los acuerdos generales que se realizaron en esta
reunion de trabajo, se mencionan los siguientes:

0 Realizar una revision de los Planes de Accion por cada una
Secretaria participantes, a fin de que cada dependencia, de
conformidad a sus funciones y  atribuciones, realizar
recomendaciones y sugerencias para enriguecer los documentos,
particularmente en las acciones especificas que se establecen.

14



0 Incluir en cada uno de los planes de accion los resultados del
Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres realizado por el Instituto Chihuahuense de la
Mujer en 2011.

o Se realiz0 el compromiso de coadyuvar con las Secretarias de
Hacienda y la Secretaria del Trabajo y Prevision Social como ejes
principales para impulsar el Plan de Accion encada una de las
Secretarias participantes.

o De acuerdo a los avances construidos en la materia y las reformas
realizadas a la normatividad del Estado de Chihuahua, se comento
que es necesario realizar un diagnostico de cultura institucional para
la igualdad laboral entre mujeres y hombres en el afio 2014, para
analizar nuevos planteamientos y avances al interior de cada
dependencia.

Esta reunion motivd que se realizara un proceso de visibilizacion de la
implementacién de acciones conjuntas para lograr la transversalizacion de la
perspectiva de género en la Administracion Publica Estatal.

Se hizo entrega de version preliminar de los Planes de Accion a cada una de
las dependencias participacion con el objeto de que sea analizados y se
puedan emitir recomendaciones para enriquecer su contenido.

Posteriormente, se recibieron observaciones y recomendaciones de cada
dependencia, en las cuales se tomaron en consideracion las atribuciones de
cada una de ellas de acuerdo a la Ley Organica y Reglamentos Internos
respectivos, el analisis de las metas, los periodos de ejecucion y las areas de
cada Secretaria que son responsables para su ejecucion.

Es preciso resaltar que dentro de estas acciones especificas, se integra
responsabilidades no solo de las areas de cada dependencia, sino aquellas
que deben cumplirse entre dependencias.

Consecutivamente a la recepcion de las observaciones y sugerencias por las
cinco dependencias participantes, se procedido a su analisis e inclusion en
cada uno de ellos en los Planes de Accion, tomando en consideracion solo
aquellos que no trasgredian o redujeran las posibilidades de la igualdad entre
mujeres y hombres y la no discriminacion en el ambito laboral.
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Por ultimo, se elaboraron las versiones finales de los siguientes documentos:

Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres de la Secretaria de Desarrollo Social.

Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la lgualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres de la Secretaria de Hacienda.

Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres de la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social.

Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres de la Secretaria de Salud.

Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres de la Fiscalia General del Estado.

Estos documentos fueron entregados al Instituto Chihuahuense de la Mujer.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

De acuerdo a la descripcion de las anteriores actividades y de los resultados
obtenidos, se realizan el siguiente analisis FODA, como un mecanismo de
observacion de los resultados obtenidos:

Avances:

Se realiz6 una metodologia participativa en la que se involucré a las
dependencias en la ejecucion de las actividades, revision de documentos y
emision de comentarios y recomendaciones.

Con estos documentos se consolida la implementacion de la cultura

institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres en la
Administracion Publica del Estado de Chihuahua.
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» Se otorga una continuidad a diversos documentos en la materia realizados
por el Instituto Chihuahuense de las Mujeres en afos anteriores.

« Se fortalecen los mecanismos para la transversalizacion e
institucionalizacion de la perspectiva de género en la Entidad.

e Se garantiza la ejecucién de acciones para protecciéon de los derechos
humanos de las mujeres en el ambito laboral.

» Se promovidé que se realicen presupuestos para cada dependencia con
perspectiva de género, a fin de cumplir con los Planes de Accion realizados.

» Se promueve la transversalizacion e institucionalizacion de la perspectiva
de género en las instituciones participantes y en toda la Administracion
Publica Estatal.

« Mediante las reuniones de trabajo se generaron compromisos
institucionales para realizar acciones en afios siguientes, particularmente
con la realizacion de un Diagnéstico de Cultura Institucional para la
Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el afio 2014.

Oportunidades:

» El compromiso adquirido por las 5 dependencias participantes puede ser un
punto de partida en la continuacion de acciones a favor de la cultura
institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

* La oportunidad que las dependencias participaran de forma directa en la
revision y recomendacion de sus propias acciones especificas, que plantea
el compromiso de su ejecucion.

* La interaccion en reuniones de trabajo en los cuales se conocen las
diversas opiniones y se establecen lazos de vinculacién interinstitucional.

« ElI apoyo que pueda generarse para presupuestar las acciones

encaminadas en cada Plan de Accion, por parte de la Secretaria de
Hacienda.
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* La posibilidad de apoyar en la difusién de los Planes de Accion en cada
dependencia.

» La posibilidad de realizar una campafa de capacitacién al personal que
laboran en las areas de las dependencias participantes, para que pueda ser
implementado cada Plan de Accidn sin limitaciones ni contratiempos.

» Crear convenios de colaboracién entre las dependencias, a fin de vigilar y
dar seguimiento a la implementacion del Plan de Accidn de cada una de las
dependencias.

Obstaculos.

» Para la realizacion de las actividades no se observaron obstaculos que
impidieran la realizacion de las actividades segun lo planeado.

* Los posibles obstaculos que pueden generarse con posterioridad
principalmente en la falta de conocimientos por parte de las areas
encargadas de su implementacion en cada dependencia.

Amenazas.

* Debido al compromiso observado por cada dependencia, no se visibilizaron
amenazas que no puedan llegar a limitar el ejercicio de los Planes de
Accion.
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INTRODUCCION.

Toda mujer tiene derecho a una vida libre de violencia,
tanto en el ambito publico como en el privado.

Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, OEA.

La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los pilares en la construccion de las sociedades modernas y que pese a estar
plenamente reconocida en una gran cantidad de instrumentos juridicos internacionales y nacionales, dista mucho de ser una
realidad.

La cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres designa un sistema de significados compartidos
entre los miembros de la institucion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo, con ello se
busca lograr la institucionalizacion de las perspectivas de género (PEG) para el mejoramiento de las relaciones personales, laborales
y la atencion a la ciudadania.

La elaboracion de un Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres
en la Fiscalia General del Estado obedece al objetivo de regular las acciones que realizara cada unidad administrativa, a fin de lograr
la igualdad laboral, la incorporacion de la perspectiva de género (PEG), y la eliminacién de la discriminacién y violencia laboral al
interior de esta dependencia.

La Fiscalia General del Estado como dependencia del Poder Ejecutivo del Estado encargada de las areas de Seguridad
Publica y Prevencion del Delito; Investigacion y Persecucion del Delito; Atencion a Victimas y Ofendidos del Delito; y Ejecucién de
Penas y Medidas Judiciales busca a través de este Plan de Accion, coadyuvar a fijar planteamientos y compromisos para lograr una
cultura Institucional con perspectiva de género.

En materia de cultura institucional, la Fiscalia pueda coadyuvar con las acciones para prevenir, atender y sancionar el acoso
y hostigamiento sexual o aquellos delitos vinculados con la violencia contra las mujeres que se ejerzan al interior de la APE, o0 en
aquellas circunstancias en las que se incumple algin mandato legal.



El presente documento serd una importante herramienta sobre la que se guiard a la Fiscalia para la formulacion e
implementacion de sus politicas publicas, motivando un analisis general y particular de los instrumentos clave que permitan reducir
las brechas de género y el impulso de la igualdad sustantiva al interior de la dependencia, que de cémo resultado, la posibilidad del
acceso a la justicia desde la perspectiva de género.

Como un primer acercamiento de las acciones en esta materia, se realizé el Diagnéstico de Cultura Institucional para la
Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres, que figuran resultados en cada uno de los ejes de la cultura institucional, y la opiniones
gue versa por parte del personal que labora en la dependencia. Esto permitié observar las areas de oportunidad y los avances en la
construccién de la Cl.

Como resultado, se realiz6 el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en
el Estado de Chihuahua (PCI) que tuvo como principal objetivo la preservacion de los derechos humanos de las personas que
laboran en la Administracion Publica Estatal (APE) por lo que se incluyeron ejes generales para alcanzar la igualdad laboral.

Posteriormente, en la Investigacién, Estudio y Andlisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua® se realizé un anlisis juridico del marco juridico que la Fiscalia se encuentra facultada para cumplir en materia de cultura
institucional que fortalecer sus atribuciones legales sobre seguridad, investigacién y procuracion de justicia.

Es asi como el Plan de Accién busca robustecer las acciones emprendidas para dar cabal cumplimiento a los ejes del PCI,
asignado periodos de ejecucién y responsables directos de su implementacion. Su fundamento esta en diversos instrumentos
normativos internacionales y nacionales, destacando la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW), la Convencién Interamericana para Prevenir, Atender y Sancionar la Violencia contra la Mujeres y en
diversas Recomendaciones Generales, Recomendaciones Especiales y Observaciones de los Organismos Internacionales que
integran la Organizacién de las Naciones Unidas, la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacién de Estados
Americanos, asi como diversos instrumentos juridicos nacionales destinados a la construccién de politicas publicas y para la
igualdad entre mujeres y hombres.

En el aspecto de la actividad administrativa, su fundamento se base en lo establecido por el Programa de Cultura Institucional
para la Administracion Publica Federal, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 que establece los requisitos para la certificacion

!nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacién, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.



de las practicas para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres, en coordinacién directa con la Ley de Igualdad entre Mujeres y
Hombres, la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua, el Plan Estatal de
Desarrollo 2010 — 2016, el Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016 y el Programa
Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

En este sentido, el Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres? permite establecer acciones con base en su
objetivo nimero 1 que contempla “Institucionalizar la perspectiva de género en las dependencias que integran los Poderes Ejecutivo,
Legislativo y Judicial, los Gobiernos Municipales y los Entes Privados del Estado de Chihuahua”, particularmente en lo concerniente
a “Implementar el Programa de cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres y medir su progreso a través de
auditorias”; asi como “consolidar un cuerpo de profesionales con formacién en perspectiva de género en los ambitos estatal y
municipal, mediante una estrategia de profesionalizacion de alto nivel con perspectiva de género”.

Ademas, el Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 — 2016,
publicado en el Periddico del Estado el 17 de Diciembre de 2011, establece una serie de acciones en los ejes de la Prevencion,
Atencién y Sancién de la Violencia contra las Mujeres, entre ellas:

» Estructurar e implementar campafias enfocada a la poblacion chihuahuense que traten temas de prevencion de los
diferentes tipos y modalidades de violencia contra las mujeres.

* Hacer campafias para modificar los patrones de la masculinidad que inciden en la violencia entre hombres y en la violencia
de varones contra las mujeres.

« Elaborar programas institucionales para prevenir la violencia.

« Fortalecer el conocimiento de los derechos humanos de las mujeres.

» Implementar un programa permanente de formacion para quienes atienden a mujeres victimas de violencia, en los siguientes
temas: i) derechos humanos y género; ii) perspectiva de género para la debida diligencia en la conduccién de averiguaciones
previas y procesos judiciales relacionados con discriminacién, violencia y homicidios de mujeres por razones de género, y iii)
superacion de estereotipos sobre el rol social de las mujeres

2 publicado en el Periédico Oficial del Estado el 17 de Diciembre de 2011.



Estas acciones pueden ser implementadas desde el interior de la Fiscalia, para lograr la eficiencia y eficacia en la prestacion de los
servicios publicos a los que se encuentran facultados, particularmente en la atenciébn a mujeres en situacion de violencia y la
investigacion de delitos con perspectiva de género.

El presente Plan de Accion permitira impulsar vinculos de trabajo fructiferos dentro de las esferas gubernamentales, y lograr
el establecimiento de lazos entre todas las unidades administrativas de la Fiscalia, realizdndose mediante en la interaccion
participativa entre el Instituto Chihuahuense de las Mujeres y la Fiscalia General del Estado en la que se promovié un analisis de
género en aquellas areas que fortalecerian la institucionalizacién de la perspectiva de género.

Uno de los principales objetivos de este Plan de Accidn, es fortalecer las acciones de igualdad laboral al interior de la
dependencia con la finalidad de impulsar el acceso a la justicia de las mujeres, las politicas de prevencién, atencién y sancién de la
violencia contra las mujeres, y aquellas vinculadas con la atencién integral de las mujeres victimas de delitos.



CAPITULO I

ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.

1.1 Definicién.

El Plan de Accidon es un instrumento de la gerencia publica cuyo propésito es articular los objetivos, metas, estrategias y
programas del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de
Chihuahua (PCI)°.

En este sentido, el Plan de Accién es una herramienta de gestidn que permite a la dependencia orientar estratégicamente sus
procesos, instrumentos y recursos disponibles (humanos, fisicos, econdémicos e institucionales) hacia el logro de objetivos y metas
anuales para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, el Plan de Accion permite definir indicadores que facilitan el seguimiento y evaluacion de las acciones que se
realizaran y sirven de guia para la toma oportuna de decisiones.

El Plan de Accion consiste en estructurar de conformidad al PCI y atender de manera particular las areas de oportunidad que
se pueden desarrollar a corto, mediano y largo plazo, en concordancia con las necesidades y desigualdades detectadas en el
Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua®.

El Plan de Accién servira para instrumentar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua de acuerdo a cada uno de sus objetivos, estrategias y lineas de accién.

® Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer”, México, 2011.

* Instituto Chihuahuense de la Muijer, “Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.



Es necesario precisar que la cultura institucional es el “Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una
organizacion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las
manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que
con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las
convenciones y reglas no escritas de la institucién, sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer
influencia™, la cual se encuentra integrada por nueve ejes, de conformidad al PCI°;

Politica estatal y

. Comunicacion Seleccion de Salarios y
deberes Clima laboral . .

e incluyente personal. prestaciones
institucionales

. . Capacitacion y Conciliacién entre : .

Promocion vertical . . Hostigamientoy
. formacién la vida laboral y
y horizontal. . acoso sexual
profesional. personal.

® Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

® Instituto Chihuahuense de la Mujer, Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1.2 Principios.

La elaboracién del Plan de Accién debe cefiirse a los principios generales que orientan los procesos de planeacion y
presupuestacién. Entre otros, se deberan tener en cuenta los siguientes:

Coordinacion : La ejecucion del Plan de Accién debe coordinarse con las diferentes areas a las que compete la
realizacién de los 9 ejes de cultura institucional, en coadyuvancia con el Instituto Chihuahuense de la Mujer, a efecto
de definir y coordinar las acciones y actividades que se evaluaran en el ambito de la igualdad laboral entre mujeres y
hombres en la institucion.

Continuidad : El Plan de Accion debe garantizar la cabal culminacion del Programa Estatal de Cultura Institucional
para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua con el cual se pretenden alcanzar sus
objetivos.

Eficiencia : El Plan de Accién debe permitir el cumplimiento de los objetivos y metas de los distintos programas al
menor costo posible, optimizando el uso de recursos financieros, fisicos y humanos entre los distintos proyectos.
Coherencia : Las acciones y proyectos aprobados en el Plan de Accién deben guardar coherencia con los objetivos y
metas definidas en el PCI.

Planificacion : El Plan de Accién debe permitir la concordancia entre los 9 ejes de cultura institucional y las
actividades que se han venido desarrollando en afios anteriores, a efecto de identificar avances, obstaculos y retos;
es decir, su operacion y funcionamiento en el tiempo pasado, presente y futuro.’

" Ibidem.
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1.3 Utilidad del Plan de Accion.

El Plan de Accién servird basicamente para promover la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito laboral,®
para:

» Organizar las actividades que se deben realizar en la institucién en torno a los 9 objetivos de cultura institucional para
la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

» Fijar de manera precisa los objetivos y metas para los proximos afios 2013, 2014, 2015y 2016.

» Programar la asignacion de recursos de acuerdo con la disponibilidad de los mismos y las metas fijadas para la
vigencia asi como con los requerimientos que implican las metas propuestas y organizar su aplicacion al interior de
cada una de ellas.

® Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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1.4

Marco Juridico.

Con base en la Investigacion, Estudio y Andlisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua’,
se identific6 que existe un marco juridico de referencia para la construccion de la cultura institucional en la Entidad, a saber, el
siguiente:

Marco Juridico Internacional.

Declaracién Universal de los Derechos Humanos.

Pacto Internacional de los Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

Declaracién sobre la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer.

Convencion para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

Convencion sobre los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas de la CEDAW.

Observaciones Finales del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer: México.

Recomendaciones del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacién de la Convencién
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la Convencién de Belem
Do Par4 a los Estados Parte.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacién de la Convencion
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la Convencién de Belem
Do Par& al Gobierno de México.

Declaracién y Plataforma de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estados Parte de conformidad con los Articulos 16 y 17 del Pacto.
Observaciones Finales del Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales a México.

Integracion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Perspectiva de Género: la Violencia contra la Mujer.

Informe de la Relatora Especial sobre la Violencia contra la Mujer, sus Causas y Consecuencias, Yakin Erttrk. México.

%Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacién, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Consenso de “Brasilia”).

Convenio sobre el Descanso Semanal de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la Igualdad de Trato (accidentes del trabajo) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre las Vacaciones Pagadas de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre el Servicio del Empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre Igualdad de Remuneracion de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la Discriminacién (empleo y ocupacion) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la Protecciéon de la Maternidad, 1952 (No. 103) y revisado en el afio 2000 de la Organizacién Internacional
del Trabajo.

Convenio sobre la Politica del Empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares, 1981 (No 156) de la Organizacion Internacional del
Trabajo.

Convenio sobre el Trabajo a Tiempo Parcial, 1994 (No. 175) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre el Trabajo a Domicilio, 1996 (N0.177) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Declaracién sobre los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, 1998 de la Organizacion Internacional del Trabajo.
Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

Convencion Interamericana para la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacién contra las Personas con
Discapacidad.

Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales “Protocolo de San Salvador”.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer o Convencion de Belém Do Para
y su Mecanismo de Seguimiento.

Marco Juridico Nacional.

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Ley de Planeacion.
Ley y Reglamento del Instituto Nacional de las Mujeres.
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Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Ley y Reglamento General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Ley Federal del Trabajo.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Programa Nacional de Cultura Institucional.

Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Marco Juridico del Estado de Chihuahua.

Constitucidén Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.
Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016

Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de Chihuahua y sus Trabajadores.

Caodigo Administrativo del Estado.

Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.

Ley de Entidades Paraestatales del Estado de Chihuahua.

Ley de Desarrollo Social y Humano para el Estado de Chihuahua.

Ley de Planeacion del Estado de Chihuahua.

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y su reglamento.
Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.

Ley para la Atencién a las Personas con Discapacidad y su reglamento.

Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién en el Estado de Chihuahua y su reglamento.
Reglamento para la Atencién de las Personas Discapacitada.

Reglamento Interior de la Fiscalia General del Estado.
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15 Resultado del Diagnéstico de Cultura Institucio  nal para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombre  s.

El Diagnéstico™ responde a los resultados obtenidos de los datos proporcionados por el personal que labora en las distintas
dependencias del Estado de Chihuahua, los cuales fueron analizados, bajo un proceso sistematico de recopilacién de informacién
cualitativa y cuantitativa desde la perspectiva de género y la igualdad laboral entre mujeres y hombres. Es necesario resaltar que en
el desarrollo se contd con un estricto sistema de confidencialidad para garantizar la plena participacién y aportacion de las personas

Datos Generales

La muestra fue representada por un total de 56 personas que respondieron el Cuestionario elaborado en el marco de la cultura
institucional, de Fiscalia General del Estado, las que participaron respondiendo el Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres. De las personas participantes, el 59% (33) fueron mujeres mientras que el 41% (23) fueron hombres.
Véase grafica.

La persona encuestada es:

58 93%

-8 2
/ \

Mujeres Hombres

m Mujeres

mH b
- ombres J

19 nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuense de la Mujer,
México, 2011.
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Del personal que tiene a su cargo la jefatura del hogar, un 66% manifestd que si, de cual 78% esta representado por los hombres, y
las mujeres que tienen la jefatura del hogar son el 57%. El 34% de las personas no tienen la jefatura del hogar. Ver gréfica.

¢ES USTED JEFAO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
JEFE DE FAMILIA?

No 34 43 32

B Mujeres

= Hombres
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El 14% las personas al ingresar a la institucion sefialé que lo hicieron por concurso abierto. El ingreso por libre designacion estuvo
representado por un total del 48%, las mujeres representan un 7% y los hombres un 7%, el resto, un 38% sefialaron que su ingreso

fue por otra via. '* Véase gréfica.

MI INGRESO A LA %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
INSTITUCION FUE POR
Concurso publico y 14 7 7
abierto
Libre designacion 48 25 23
Otro 38 27 11

(’

Mi ingreso a esta institucién fue a través de:

6,11% 4, 7%

14, 25%

= Mujeres: Concurso ptblicc y abierto m Mujeres: Libre designacidon

u Mujeres: Otro m Hombres: Concurso publico y abierto

11 | as graficas de pastel, representan el total de respuestas dadas tanto por mujeres y hombres, razén por la cual no suma el 100% por sexo.
Adicionalmente, en la etiqueta tiene dos valores se pardos por una coma, los cuales representan, el primer valor al nimero de personas que

contestaron esa opcion y el valor después de la coma indica el porcentaje que representa esa respuesta en relacién a todas las demas.

18



De acuerdo al nivel de puesto del personal se cont6 con la participacion del 66% de personal con puesto operativo u homélogo,
representado por 67% las mujeres y 65% los hombres, el 18% lo representd el nivel de enlace u homdlogo, del cual 21% eran
mujeres y 13% hombres; en porcentajes menores participaron quienes ocupan nivel de jefatura de departamento, direccion de area,

direccién general, titulares de unidad.

¢CUAL ES EL TIPO DE PUESTO %PERSONAL
QUE DESEMPENA

ACTUALMENTE?

%MUJERES

%HOMBRES

Puesto Operativo u Homélogo 66 67 65
Enlace u Homélogo 18 21 13
Jefe de Departamento u Homologo 11 6 17
Director de Ar ea u Homoélogo 2 0 4
Director de Area u Homdlogo 0 0 0
Director de Area u Homologo 0 0 0
Director General 0 0 0
Titular de la Unidad o Superior 3 6 0
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Titular de la Unidad o Superior

Director General

Director General Adjurto

Director de Area u Homdlogo

Subdirector de Area u Homologo

Jefe de Departamento u Homologo

Enlace u Homélogo

dQué tipe de pueste desempefa
actualmente?

Puesto Operativo u Homologo

"606

10.00%
110.00%

110.00%
110.00%

'OOO
'OOO

.' 4.35%

h 17.39%
60 %
04%
21.21%

_l 65.22
_I 66.67%

Politica Estatal y Deberes Institucionales.

® Hombres

B Mujeres

En cuanto al conocimiento de la normatividad en materia de género, se desprende que el 45% de las personas encuestadas
admiten conocer la normatividad juridica, es decir, el 45% de las mujeres y 43% de los hombres, en contraposicion con el 48% de

las personas que mencionaron no conocerlay el 7% respondié que no sabe. Véase grafica

¢, CONOCE ALGUNA LEY O

NORMATIVIDAD A NIVEL

ESTATAL O MUNICIPAL EN

MATERIA DE EQUIDAD DE

GENERO?

%PERSONAL 9%MUJERES

%HOMBRES

No sé
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En el campo del conocimiento sobre la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el 9% de las mujeres y
el 11% de los hombres mencionaron que la conocen, es decir, el 20% de las personas encuestadas; al contrario, el 71% de las
personas encuestadas desconocen la existencia de esta ley y el 9% respondié no sé. Véase gréfica.
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¢, CONOCE LALEY %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
ESTATAL DEL

DERECHO DE LAS
MUJERES A UNA
VIDA LIBRE DE

VIOLENCIA?

Si 20 9 11
No 71 43 28
No sé 9 7 2

-
éConoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencladel Estado de Chlhuahua?
5,9%
16,28% 1,2%
m Mujeres: Si ® Mujeres: No m Mujeres: No sé
B = Hombres: Si m Hombres: No = Hombres: No sé
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Clima Laboral

Los indicadores de clima laboral hacen referencia a elementos formales como condiciones de trabajo, niveles de mando, entre otros
temas, en los cuales desempefian el trabajo el personal del servicio publico, asi como la relacion entre ellos y como llega a influir en
el desempefio cotidiano.

De los datos obtenidos se observa que el 76% de las mujeres consideran que toman en cuenta su opinién en la institucién,
en comparacion al 96% de los hombres, es decir, el 84% de las personas entrevistadas admitieron que son reconocidas sus
opiniones, en contraposicion al 12% que argumentaron lo contrario y el 4% respondié no sé. Véase grafica.

¢EN EL CENTRO LABORAL %PERSONAL %MUJERES 9%HOMBRES

ACTUAL MI JEFE(A) O MIS

SUPERIORES POR LO GENERAL
TOMAN EN CUENTA MI OPINION?
Si 84 76 96
No 12 21 0
No sé 4 3 4

A
'4.35%
03%

‘ 00%
NGO ® Hombres
-.'}1 21% = Mujeres

Mo sé

cuenta mi opinién?

5.65%

por lo general toman en

Si

dEnelcentro laboral actual
mi jefe(a) o mis superiores

5.76%
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Aunado a lo anterior, el 75% del personal entrevistado que labora en la APE de Chihuahua, hace mencién que sus actividades
laborales son valoradas, en un margen de 37% de las mujeres y el 38% de los hombres; mientras que el 18% mencionan que no se
encuentran valoradas, el 7% no lo sabe. Véase gréfica.

¢EN EL CENTRO LABORAL %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS

SUPERIORES POR LO GENERAL
VALORAN MI TRABAJO AL
MENOS TANTO COMO YO LO

VALORO?
Si 75 37 38
No 18 16 2
No sé 7 5 2
.
{En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por
lo general valoran mi trabajo al menos tanto como yo lo
valoro?
1,2% 1,2%
3,5%
B Mujeres: Si B Mujeres: No B Mujeres: No sé
L m Hombres: Si = Hombres: No w Hombres: Nu sé
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Ademas, el 84% de las personas encuestadas, mencionaron que las tareas a desempefiar en su &mbito laboral son claras,
representando asi el 76% de las mujeres y el 91 de los hombres, mientras que el 13% de las personas negaron la existencia de
tareas claras y el 3% no lo sabe. Véase grafica.

¢(LAS FUNCIONES Y TAREAS  %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
ESTAN DEFINIDAS CON

CLARIDAD?

No 13 18 9

No sé 3 6 0

00%

*.06%
I
[ (22
® Hombres
-"8'18% = Mujeres
I
(e

No sé

{Las funciones y tareas estan
definidas con claridad?
s
2

Si
‘75.76%
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Por dltimo, el 20% de las personas entrevistadas consideraron que hay discriminacion laboral al interior de la dependencia, en una
proporcion de 24% de las mujeres y el 13% de los hombres, por ende, el 78% del total del personal encuestado consideraron que no
existe discriminacién laboral y solo el 2% respondié que no lo sabe. Véase grafica.

DESDE QUE USTED INGRESO A %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES

SU INSTITUCION, ¢EN ALGUNA
OCASION SE HA SENTIDO

DISCRIMINADA/O?

Si 20 24 13
No 78 73 83
No sé 2 3 0

Desde que usted ingreso a su
Institucion, ¢ en alguna ocasi¢n se

ha sentido discriminada/o?

No sé

Si

.03%

|
[ (e
.24.24%
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Las personas que sefialaron que en la institucion han sido discriminadas manifestaron haber sido por razones como: sexo con un
total de 45% de la muestra, por otra parte, el 9% de la muestra indic6 haberse sentido discriminacion por edad. Por color 9% y otros
tipos con el 36%. Véase grafica.

¢POR QUE MOTIVO CREE USTED %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
QUE FUE DISCRIMINADO/A? (SENALE

TODOS LOS QUE APLIQUEN).

Sexo 45 36 9
Edad 9 9 0
Origen étnico 0 0 0
Color 9 0 9
Aspecto Fisico 0 0 0
Religion 0 0 0
Preferencia sexual 0 0 0
Otro(s) 36 27 9
4 -
1,9%
0.0% 0,0%
Ujeres: Sexo ® Mujeras: bdad = Vujeres: Urigen etnico
mMujeres: Color = Mujeras: Aspecto fisico = Viujeres: Heligion
mMujeres: Preferencia sexual B Mujerzs: Porser madre o estar enbarazada B Mujeres: Otra(s)
mHombres: Sexo = Hombres: Edad = Hombres: Origen étnico
mHombres: Color = Hombres: Aspecto fisico = Hombres: Re igion
L_ mHombres: Praferencia sexual ® Hombres: Por ser madre oestar embarazada = Hombres: Otro(s) J

27



Comunicacion Incluyente

El andlisis estadistico refleja que 58% de las mujeres admite que se utiliza un lenguaje no sexista en la comunicacion interna de la
APE, en comparacion al 65% de los hombres, es decir, el 61% de las personas mencionaron que el lenguaje utilizado es no sexista,
por el contrario, el 30% del total entrevistado opinaron que el lenguaje es sexista y un 9% respondié que no sabe. Véase gréfica.

EN LOS DOCUMENTOS OFICIALES DE
LA INSTITUCION SE UTILIZA UN

LENGUAJE NO SEXISTA EN LA
COMUNICACION INTERNA (OFICIOS,
BOLETINES, TRIPTICOS, ETC.)
Si

%PERSONAL

61

%MUJERES

58

%HOMBRES

65

No

30

30

30

No sé

12

No sé

boletines, tripticos, etc.)
z
o

lenguaje no sexista en la
comunicacién interna (oficios,

Si

En los documentos oficiales de
la Institucion se utiliza un

5.22%

7.58%

® Hombres

® Mujeres
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El porcentaje de las personas que consideraron que las imagenes de promocién son igualitarias fue del 87% de los hombres y el
91% de las mujeres, resultando el 89% del personal entrevistado, en contraste, el 4% mencionaron lo contrario y el 7% respondio
que no sabe. Véase gréfica.

EN LA INSTITUCION SE ASEGURA %PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES
QUE EN LAS IMAGENES

UTILIZADAS PARA PROMOCIONAR
LA ORGANIZACION INCLUYAN A
HOMBRES Y MUJERES.

Si 89 91 87
No 4 3 4
No sé 7 6 9
-

5w 0s70%

3T m A

E,E scy No sé ..6.06%

=TI - p—

bg223 4.35%

:E % E = E No . = Hombres

é ) :§ 4 |3-03% = Mujeres

T E 2 N O

B> ot E

8558 §o6.06%

5 °© Si 0.91%

w o N

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
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El ambiente sensible al género que se presenta en la APE es positivo, segun lo expresado por el 67% de los hombres con relacién al
52% de las mujeres, siendo agrupado en el 61% del personal entrevistado, el 35% argument6 en sentido negativo y otro 4% no lo

sabe.

LA INSTITUCION PROMUEVE UN %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
AMBIENTE SENSIBLE AL GENERO

EN TERMINOS DEL USO DEL
LENGUAJE QUE PUEDA CREAR UN
AMBIENTE DE TRABAJO
DESAGRADABLE

Si 52
No 43
No sé 4
4
1]
= [}
Z‘E— =AY No sé
v ¥ "8y
= - o =
gLooTIR
EI'UJ-E Eln.n'n
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Seleccién de Personal

Los presentes indicadores se encuentran relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion y promocion
del personal conforme a la igualdad entre mujeres y hombres.

Por cuanto hace al rubro sobre si en la dependencia se consideran los conocimientos sin importar el sexo de la persona se
demuestra que 36% de los hombres y el 48% de las mujeres adujeron que se consideran los conocimientos, experiencia, habilidades
y capacidades, resultando un total de 84%, el restante 11% refuta este criterio asertivo y el otro 5% no sabe. Véase grafica.

PARA EL RECLUTAMIENTO Y %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
SELECCION DE PERSONAL SE

CONSIDERAN LOS CONOCIMIENTOS,
HABILIDADES Y APTITUDES
NECESARIAS PARA EL PUESTO, SIN
IMPORTAR S| SE ES HOMBRE O MUJER

Si 84 48 36

No 11 7 4

No sé 5 3 2
g Para el reclutamiento y seleccion de personal se consideran -

los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para el
puesto, sin importar si se es hombre o mujer.

2,4% 1,2%

2,3%
® Mujeres: Si ] I\/ﬁﬂerﬂs: No ® Mujeres: NO sé

® Hombres: Si ® Hombres: No ® Hombres: No 5é ’
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En este sentido, el 76% del total de las personas entrevistadas mencionaron que existe una promocion igualitaria de sexo en los
ascensos, el 38% de las mujeres y el 38% de los hombres, mientras que el 20% de las personas opinaron lo contrario y el 4% no lo
sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL %MUJERES  %HOMBRES
ASEGURA QUE TANTO HOMBRES
COMO MUJERES TENGAN LAS MISMAS

OPORTUNIDADES PARA ACCEDER A
UN PUESTO CUANDO TIENEN EL
MISMO CONOCIMIENTO, EXPERIENCIA,
HABILIDADES Y CAPACIDADES

Si 76 38 38

No 20 18 2

No sé 4 4 0
' 2 N

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

1,2%

B Mujeres:Si B Mujeres: No @ Mujeres: No sé ®m Hombres: Si m Hombres: No
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Salarios y Prestaciones.

En esta seccion se exponen indicadores sobre la sensacion de igualdad entre mujeres y hombres en los salarios y prestaciones
otorgados por la APE de Chihuahua. Por lo que el 76% de las mujeres considera que existe un tabulador de sueldo que no considera
el sexo de las personas para su constitucion en comparacion al 78% de los hombres, que abarca una proporcién mayor de las
personas que opinan a favor con el 77% de las personas encuestadas y el 16% admite que si existe una diferencia en la tabulacion y
otro 7% no lo sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES
DISPONE DE UN TABULADOR DE

SUELDOS POR PUESTO, POR LO QUE
NO IMPORTA QUE QUIEN OCUPE
DETERMINADA PLAZA, SEA HOMBRE O
MUJER, EL SALARIO ES EL MISMO.

Si 77 76 78
No 16 15 17
No sé 7 9 4
a
itz o @
%S gﬁ-gﬁ No sé 09%
2528 E8E .
m T = p—
= ”E E E -E o - ® Hombres
= = (@
Eﬁagiﬁ _'15_15% m Mujeres
b - —
figgf:
E aﬁ EE2 . .78.26%
Pt ;E%E Si
3T s 5.76%
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En el &mbito de los salarios iguales entre mujeres y hombres, el 82% del total encuestado mencionan que si existe igualdad en los
salarios, es decir, el 79% de las mujeres y el 87% de los hombres, el resto, 16% menciona que no existe y un 2% no lo sabe. Véase
grafica.

MI CENTRO DE TRABAJO GARANTIZA  %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
SALARIOS Y PRESTACIONES A

RESPONSABILIDADES IGUALES
TANTO A HOMBRES COMO A

MUJERES.

Si 82 79 87

No 16 18 13

No sé 2 3 0
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Promocién Vertical y Horizontal.

Los indicadores de Promocion Vertical y Horizontal miden los criterios de transparencia para otorgar ascensos al personal en
igualdad entre mujeres y hombres. En cuanto los mecanismos de competencia para ocupar algin puesto, aproximadamente el 43%
de la muestra se encuentra en desacuerdo en que existe una adecuada divulgacién de informacion respecto a este rubro, siendo en
este caso la proporcion de hombres menor a la proporcion a las mujeres. El 47% manifiesta positivamente y el 10% no lo sabe.
Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES
INFORMA A TODO EL PERSONAL,

LAS BASES Y REQUISITOS PARA
COMPETIR POR LOS PUESTOS

DISPONIBLES.
Si 47 33 61
No 43 51 35
No sé 10 15 4
-
A

. ‘ 4.35%

oEgyg Nose B1s15%

T o o @

L2 0w -] I

L EE —

@5 _; % g No 34.78% ® Hombres

3tEt | O s

8c %7

z E § E. .60_87%

Ss5°38 Si

o 33.33%
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Con respecto a si se dan a conocer los mecanismos y lineamientos que ofrece la institucion para el desarrollo del personal, la
percepcién muestra que el 61% dice que si del cual el 45% son mujeres y el 83% hombres; un 30% no esta de acuerdo y un 9% no

sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE DAN %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
A CONOCER AL PERSONAL LOS

MECANISMOS Y LINEAMIENTOS QUE
OFRECE LA INSTITUCION PARA
DESARROLLARSE

PROFESIONALMENTE

Si 61 45 83
No 30 42 13
No sé 9 12 4
-

Nosé

No m Hombres

® Mujeres

conocer al personal los
mecanismosy lineamientos que

ofrece la institucién para
desarrollarse profesionalmente

Si

En mi centro de trabajo se dana
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Los resultados indican que la promocién a puestos de mando medio y superior presentan porcentajes muy similares entre mujeres
39% como para hombres 48%, es decir practicamente el 43% de la muestra considera igualitaria la forma de llevar a cabo la
promocién pero el 45% se encuentra en desacuerdo en este rubro y un 12% no lo sabe. Véase gréfica.

EN MI INSTITUCION SE %PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES
PROMUEVE EL ACCESO A

PUESTOS DE MANDOS

MEDIOS O SUPERIORES A
TODO EL PERSONAL.
Si 43 39 48
No 45 45 43
No sé 12 15 9

.k

No sé

3.48%

= Hombres
‘15-45% = Mujeres

7.83%

superiores a todo el personal.
=
c

Si

9.39%

En mi Institucion se promueve el acceso
3 puestosde mandos medios o

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00%
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Capacitacion y Formacion Profesional

El 77% del personal que labora en la institucion indica que si se establecen politicas de formacién profesional y capacitacién para
hombres y mujeres dentro de sus horas laborales, segun los datos las mujeres sefialan en un 48% que se establece esta politica y
los hombres sefialan en un 29%, el 16% del personal sefiala que no se aplica esta politica y el 7% respondio que no lo sabe. Véase

gréfica.

EN MI INSTITUCION SE ESTABLECEN %PERSONAL

POLITICAS DE FORMACION
PROFESIONAL Y CAPACITACION
PARA HOMBRES Y MUJERES.

%MUJERES

%HOMBRES

Si 77 48 29
No 16 9 7
No sé 7 2 5
g En mi Institucion se establecen politicas de formacion profesional y -
capacitacion para hombres y mujeres
4,7% 3,5%
1,2%
. - - 5) . "
m Mujeres: Si = Mujgygs: No = Mujeres: No sé
® Hombres: Si = Hombres: No = Hombres: No sé
- J
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Con estos indicadores se identifican el acceso que tiene el personal para mejorar sus capacidades y el desarrollo personal a través
de la capacitacion y dentro de la institucion. EI 70% manifiesta que existen dichas politicas, del cual el 41% lo representan las
mujeres y el 29% los hombres; un 18% no esta de acuerdo y el 12% no sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
EXISTEN PROGRAMAS DE

CAPACITACION REALIZADOS EN

HORAS LABORALES

PERMITIENDO EL ACCESO LIBRE
A MUJERES Y HOMBRES.

No sé 12 3 9

En mi centro de trabajo existen programas de capacitacion
realizados en horas laborales pemitiendo el accesolibre a
mujeres y hombres.

2,4% ___

2,3%
u Mujeres: Si B Mujeres: No ¥ Mujeres: No sé

® Hombres: Si = Hombres: No ® Hombres: No sé
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Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Los resultados muestran que el 61% de la poblacion que labora en la institucién considera que se respetan los horarios laborales
para promover la conciliacion entre vida laboral y personal, la distribucién desagregada por sexo muestra que la proporcién de
mujeres es de un 64% y la de hombres de un 56%. El 3% sefial6 que no sabe si se promueve la conciliacion entre la vida laboral y
personal y el 36% respondié que no se respetan los horarios. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO, SE %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
RESPETAN LOS HORARIOS

LABORALES PARA NO INTERFERIR
CON LA VIDA FAMILIAR Y
EXPECTATIVAS PERSONALES.

Si 61 64 56
No 36 33 39
No sé 3 3 4
-

‘4.35%

No sé

| (- >+ w Horbres
3 33 = Mjeres

6.52%

familiar y expectativas
personales.

En mi centro de trabajo, se
respetan los horarioslaborales
para no interferir con lavida

Si

3.64%
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En lo que se refiere a la licencia por maternidad y la reincorporacion al trabajo después de la licencia de maternidad, el 83% de la
muestra esta conforme respecto a estos rubros, a nivel desagregado por sexo, el 70% son mujeres, en tanto el 96% de hombres. El
3% sefialé que no sabe si se respetan estos derechos, sélo el 14% respondid que no. Véase gréfica.

EN MI INSTITUCION %PERSONAL %MUJERES 9%HOMBRES
SE RESPETA EL
PERMISO O LICENCIA

POR MATERNIDAD
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s
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=
o

= Mujeres

Enmi Institucidn se respeta el permiso
o licencia por maternidad
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El 30% de las mujeres consideraron que se promueve que los padres se integren y participen en el cuidado de sus hijas e hijos y los
hombres representaron un 43% esto es un 36% de la muestra. El 39% respondié que no y el 25% contesté que no sabe si se
promueve dicha accion. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
SE PROMUEVE QUE LOS

PADRES SE INTEGREN Y
PARTICIPEN EN EL CUIDADO
DE SUS HIJOS E HIJAS

Si 36 30 43

No 39 36 43

No sé 25 33 13
(

No s2

m | lombres
No

= Mujeres

en el cuidado de sushijose hijas

Si

En mi centro de trabajo se promueve
que los padre s se integren y participen
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Hostigamiento y Acoso Sexual.

En ésta seccidn se evalla la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso sexual en la APE del estado de Chihuahua y
los planes de accidon para prevenir y atender este flagelo que afecta a mujeres y hombres, limitando el desarrollo profesional. El
cuestionamiento, a titulo personal si le han inferido algin comentario sexista, el 11% del total de personas aludieron que si habia
recibido un comentario de este tipo, representadas por el 12% las mujeres y el 7% hombres mientras que la mayoria de las
personas, mencionaron que no los han recibido.

En segundo término se cuestiond si alguien le ha ejercido contacto fisico sin su consentimiento, resultando que el 3%
respondié afirmativamente a esta pregunta. En tercer lugar, el 7% de las mujeres y el 0% de los hombres admitieron haber recibido
proposiciones sexuales, es decir, el 5% de la muestra total, infiiendo que el 95% no han sido objeto de estas proposiciones. En
cuarto lugar, a la pregunta sobre si alguien ha hecho comentarios graficos sobre su cuerpo el 15% de las mujeres y el 20% de los
hombres, han recibido comentarios de esta clase, que nos hace visible, entonces, el grupo de 16% de las personas encuestadas
objeto de dichos comentarios, el resto representado por el 84%, afirmé no haber sido persona receptora.

En quinto lugar, el 10% de las mujeres han recibido insinuaciones, en similar dato con los hombres en razon del 7%, esto es,
el 9% de las personas encuestadas han recibido alguna insinuacién en el ambito laboral, en contraste con el 91% restante que no
los han recibido. Los resultados obtenidos reflejan que los piropos dentro del trabajo son el tipo de practica mas comun, toda vez que
el 36% del personal participante manifesté haber recibido un piropo, de los cuales las mujeres representan un porcentaje de 36% y
los hombres un porcentaje de 33%. Entonces, realizando el analisis general se desprende que el 36% de las personas afirmaron que
si han recibido piropos, y en contrario sentido, el 64% de las personas no han sido objeto de estos actos. Véase grafica.
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DURANTE EL ULTIMO ANO ¢ LE HA SUCEDIDO

A USTED ALGUNA DE ESAS COSAS?
Le han dicho piropos
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Le han hecho insinuaciones
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Finalmente se cuestiond sobre si existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso sexual y los resultados
fueron los siguientes, el 36% del personal considera que si hay mecanismos de denuncia y el 25% que no un importante 39% no lo
sabe.

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
EXISTEN MECANISMOS PARA

DENUNCIAR LOS CASOS DE
HOSTIGAMIENTO O ACOSO

SEXUAL.

Si 36 36 35

No 25 21 30

No sé 39 42 35
's

Nosé

® Hombres

=
o

= Mujeres

problematica aboral.

Si

Vlencione si en su Dependercia existen
canales irstitucionales que permitan asegurar
|a proteccién de |as personas frente a esta
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Por otra parte, se cuestioné si en el centro de trabajo han sido victimas de hostigamiento o acoso sexual, a lo que el 11% de las
personas encuestadas lo manifesté que si, por lo que el 87% no ha sufrido este tipo de violencia y el 2% manifesté que no lo sabe.

EN MI CENTRO DE TRABAJ O %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES

HE SIDO VICTIMA DE
HOSTIGAMIENTO O ACOSO

SEXUAL.

Si 11 15 17

No 87 67 61

No sé 2 18 22
s

MNosé

m Hombres

=
o

m Mujeres

En mi centreo de trabajo he sico victima de
hostigemiente o acoso sexual.
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CAPITULO II:

ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE A CCION.

2.1. Identificacion del Factor.
Para la identificacion de los factores integrantes del Plan de Accion, se realizaran los siguientes pasos:

1. Realizar un andlisis de los resultados del Diagndstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres'?.

2. ldentificar los factores de las recomendaciones y areas de oportunidad detectadas en el analisis del Diagnéstico.

3. Establecer las estrategias para alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y hombres como eje transversal de las acciones
institucionales.

4. Conformar los nueve factores estableciendo acciones a corto, mediano y largo plazo para alcanzar la igualdad laboral.

2.2. Identificacién de Areas de Oportunidad.

Las areas de oportunidad son aquellas herramientas que permiten identificar los puntos criticos en los que las areas de la
Dependencia deberan realizar gradualmente para la eliminacion de la violencia laboral y sexual y alcanzar la igualdad laboral entre
mujeres y hombres.

Estas areas de oportunidad se identificaran con base en los siguientes pasos:

1. Analizar los resultados contenidos en el Diagnéstico, para definir las areas de oportunidad y las recomendaciones para la
creacion de acciones especificas para dar cumplimiento al Programa de Cultura Institucional.

2 nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuense de la Mujer,
México, 2011.
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2. ldentificar las fortalezas y debilidades en materia de igualdad laboral entre mujeres y hombres del Programa de Cultura

Institucional.

3. Determinar las acciones a incluir en el Plan de Accién, las cuales varian de acuerdo al grado de avance de cada area de la
Dependencia, tomando en consideracion las areas de oportunidad identificadas.

4. Leer detenidamente los comentarios vertidos por mujeres y hombres en el informe general de resultados del Diagnéstico,
para identificar la informacién cualitativa y compararla con los resultados cuantitativos (calificacion de los factores) a fin de
generar acciones que enriquezcan el Plan de Accién.

2.3. ldentificacion de Obijetivos.

El objetivo estratégico incluye los elementos programaticos centrales que identifican la finalidad hacia la cual deben dirigirse los
recursos y esfuerzos para dar cumplimiento al objetivo general del Programa.

El PCI establece objetivos estratégicos, los cuales orientaran la ejecucion y el seguimiento de las actividades establecidas en el Plan

de Accion.

Factor Objetivo Descripcion
1. Politica 'y Incorporar la perspectiva de género en la cultura | Hace referencia al conocimiento de la politica estatal de
Deberes institucional para que guie a la Administracién | igualdad entre mujeres y hombres y los deberes y
Institucionales. Publica Estatal hacia el logro de resultados al | atribuciones de la Dependencia.

interior y exterior de las dependencias.*

2. Clima Lograr un clima laboral que permita a la | Identifica los elementos formales e informales en la
Laboral. Administracion Publica Estatal tener mejores | institucion que influyen en el desempefio del personal.

resultados al interior y al exterior de ella en
beneficio de la ciudadania.™

13Objetivo Estratégico 1 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
Objetivo Estratégico 2 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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3.
Comunicacion
Incluyente.

Lograr una comunicacion incluyente al interior y
exterior de la Administracién Publica Estatal, que
promueva la igualdad de género y la no
discriminacion.*®

Permite conocer si la comunicacion oral, escrita y aquella
que se realiza a través de imagenes publicitarias, que se
difunde al interior o exterior es sexista, excluyente o
refuerza estereotipos en funcion del sexo y género.

4. Seleccion de

Lograr una seleccion de personal basada en

Hace referencia a la existencia de la transparencia,

Personal. habilidades y aptitudes, sin discriminacion de | eficiencia y resultados en los procesos de seleccion y
ningun tipo.*® promocion de personal, conforme al criterio de igualdad

entre mujeres y hombres.
5. Salarios y Contar con una Administracion Publica Estatal | Se refiere a la existencia de remuneraciones igualitarias

Prestaciones.

donde los salarios y prestaciones se otorguen
con base en criterios de transparencia e igualdad,
con el fin de eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres.’

entre funciones y actividades desempefiadas, ademas del
otorgamiento de prestaciones de acuerdo a necesidades
personales.

6. Promocién
Vertical y
Horizontal.

Asegurar la creacibn de mecanismos de
promociéon vertical justos 'y mecanismos
horizontales que propicien el desarrollo de las
capacidades de todas las personas que laboran
en la Administracion Publica Estatal.'®

Se encarga de fomentar una promocioén vertical y horizontal
igualitaria a través de una descripcion no discriminatoria de
los cargos.

7. Capacitacion
y Formacién
Profesional.

Lograr una capacitacion y formacion profesional
que promueva el desarrollo de competencias
técnicas y actitudinales para incorporar la

Identifica las acciones de capacitaciébn que realiza la
organizacion, conforme a criterios de igualdad y sin
discriminacion, necesidades del personal y en temas

5Objetivo Estratégico 3 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
16Objetivo Estratégico 4 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
17Objetivo Estratégico 5 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
18Objetivo Estratégico 6 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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perspectiva de género en el otorgamiento de
bienes y servicios publicos.™

relacionados con el desarrollo personal, incluyendo la
profesionalizaciobn en temas de género y derechos
humanos.

8. Conciliacion
de Vida Familiar
y Laboral.

Garantizar la conciliacion entre la vida familiar y
laboral entre servidoras y servidores publicos de
la Administracion Puablica Estatal.

Identifica el balance entre el ambito familiar, personal y
laboral, sin reforzar roles o estereotipos inapropiados.

9.
Hostigamiento y
Acoso Sexual.

Establecer mecanismos para eliminar practicas
de hostigamiento, acoso sexual y discriminacion
dentro de la Administracién Publica Estatal.?*

Se refiere al conocimiento de necesidades e
instrumentacién de acciones para la prevencion, atencién y
sancion del hostigamiento y acoso sexual y la difusion de
informacién sobre el tema al interior de las instituciones.

2.4. ldentificacion de Estrategias.

Las estrategias muestran en forma general lo que la Institucion planea realizar en cumplimiento a un objetivo especifico.

2.5. Identificacion de Lineas de Accion.

Las lineas de accion se establecen a partir de las estrategias, con base en el objetivo a alcanzar. En el PCI se presentan las lineas
de accion asociadas a las estrategias definidas en cada objetivo estratégico.?

El ndmero de lineas de accién que considere la Instituciéon a realizar en el Plan de Acciéon no es limitativo, por lo que puede
seleccionar mas de una estrategia y mas de una linea de accion.

19Objetivo Estratégico 7 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
0Objetivo Estratégico 8 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
21Objetivo Estratégico 9 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
22 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua”,
Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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2.6. Definicién de Actividades a Desarrollar.

En este apartado la Institucién propondra las areas o tematicas principales del Plan de Accién.

La definicion de estas actividades se realizara de manera articulada y alineada con la estrategia y linea de accion seleccionada.
2.7. Metas e Indicadores.

Los indicadores son herramientas para medir el impacto esperado, son medidas verificables de cambios y resultado obtenidos
disefiados para contar con un estandar para estimar, evaluar o demostrar el progreso de una actividad con respecto a las metas
establecidas, la meta es el fin u objeto al que quiere llegar.

Es necesario precisar que el rubro de “indicadores”, en algunos Objetivos Estratégicos se hace mencion a la revision y modificacion,
en su caso, de los Reglamentos Internos, Manuales de Procedimientos, Cédigo de Etica, entre otros ordenamientos administrativos,
los cuales no necesariamente deben realizarse un ordenamiento para cada uno de los Obijetivos, sino es una revisién de un solo
ordenamiento, de forma integral y con base en los objetivos estratégicos.

2.8. Periodo de Ejecucion.

El Plan de Accidon compromete el trabajo del personal y areas de la institucion, estableciendo plazos para el seguimiento al
cumplimiento de las actividades establecidas.

El Plan de Accion especifica el periodo de ejecucion de la accién. Se incorpora el periodo de inicio y conclusion, lo cual determinara
el tiempo de cumplimiento de las actividades de acuerdo a la magnitud y metas a alcanzar y los resultados a corto, mediano y largo
plazo.

2.9. Responsables y Recursos.

Para que las acciones establecidas en el PCl y en el Plan de Accion sean cumplimentadas, es necesario que se establezcan los
recursos posibles que se utilizaran, asi como la delimitacion de responsabilidades.
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Asimismo, es necesario establecer claramente los recursos que serviran de apoyo al cumplimiento. Los recursos se clasifican en:

» Recursos Financieros: Menciona la partida presupuestal donde se aplicaran recursos para apoyar la realizacion de la
accion especifica. (Cuando se cuente con esto).

» Recursos Materiales: Mobiliario y Equipo, Instalaciones, Recursos informaticos, digitales con que cuenta la Institucion.

» Recursos Humanos: Personal que llevara a cabo la accion.

2.10. Resultados Esperados.
Los resultados esperados se refieren al impacto que se va a obtener de la accion realizada (informacién cualitativa).
2.11. Seguimiento y Evaluacion.

La persona o area responsable del PCI sera quien dé seguimiento al cumplimiento de las acciones y compromisos establecidos en el
Plan de Accién.

El seguimiento y la evaluacion son importantes en la ejecucion del Plan de Accidn, ya que orientan a las areas para supervisar los
avances de cada una de las acciones especificas, hacer anotaciones y definir lo que ya se ha cumplido, lo que hace falta y lo que
requiere una segunda evaluacién para corregir el rumbo para que no se vea afectado el objetivo en las fechas planeadas.?®

Una vez cumplidos los plazos se debe realizar una revision sobre el logro con base en los objetivos en las acciones realizadas,
considerando el impacto de la ejecucion de las acciones y no simplemente el cumplimiento del objetivo. También sirve como
reafirmacion del compromiso de continuar con el nivel alcanzado hasta ese momento y plantearse nuevos retos.

3 Con relacion al Objetivo 2.1. “Evaluacion y Seguimiento” del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del
Estado de Chihuahua.
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CAPITULO llI;

DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

De conformidad a lo anteriormente analizado, se procede a la definicion de acciones especificas, metas, indicadores, periodos de
ejecucion, responsables y recursos financieros, partiendo de los objetivos y lineas acciéon del Programa Estatal de Cultura
Institucional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, fundamentadas en el marco juridico vigente en el Estado de Chihuahua.

3.1. Politica Estatal y Deberes Institucionales.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accién
1. Politica Incorporar la perspectiva de | 1.1 Incluir la perspectiva de género en la | 1.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos,
Estatal y género en la  cultura | politica, programacion y gestion de las | para desarrollar y guiar los trabajos para la
Deberes institucional para que guie a | dependencias y entidades de la | incorporacién de la perspectiva de género en la

Institucionales

la  Administracién Publica
Estatal hacia el logro de
resultados al interior vy

exterior de las dependencias.

Administracion Publica Estatal,
particularmente en aquellas que otorgan
bienes y servicios pulblicos a la
ciudadania.

Secretaria.

1.1.2. Promover la armonizacion legislativa con
perspectiva de género al derecho interno de los
Reglamentos de la Dependencia.

1.1.3. Atender la guia para la creacion de
presupuestos sensibles al género.

1.1.4. Considerar las acciones del Programa en
el Presupuesto de cada dependencia.
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Accion especifica a realizar por la  Fiscalia Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
General del Estado Financieros
2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo
Establecer y difundir mecanismos para
atender las necesidades especificas de
mujeres y hombres, asi como de
personas en situacion de vulnerabilidad
laboral, y favorecer las condiciones de
igualdad para su desarrollo laboral y Dir. General
personal.?* de
Promover la (# propuestas X Administracion | Pendiente de
a) Utilizar un buzén para la solicitud | incorporacion realizadas/# y Sistemas, establecer
de necesidades del personal en la | dela propuestas Depto. de recursos
pagina de la Fiscalia perspectiva de | planeadas) x 100 X X X X | Comunicacién | indispensables
b) Promover el uso de la Intranet | género en el Social, para obtener el
gubernamental en la Fiscalia y | ambito Fiscalia soporte
solicitar la inclusion de un buzén de | laboral.* X X X Especializada | tecnolégico
quejas y sugerencias institucional en Control,
c) Por medio de circulares Analisis y
Evaluacién
y/o Direccion
Concretar la actualizacion legal del General
marco laboral para lograr que las Juridica
mujeres se incorporen al trabajo en
condiciones justas, a través de la
promocién y vigilancia del respeto a sus
derechos a la no discriminacion, la
remuneracion equitativa y la
participacion en la toma de decisiones,
a través de propuestas de armonizacion
legislativa con perspectiva de género a (# documentos X

los ordenamientos juridicos internos.?®

a) Revisar que la misién y la visién de

Conocimiento
del marco legal
en materia de
igualdad

revisados/#
documentos
planeados) x 100

24 OIT, Convenio 156.
%5 0IT, Convenio 156.

% Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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la Fiscalia cumplan con la
perspectiva de género

b) Elaborar un diagndstico para
identificar los criterios que regulan
la asignacién de compensaciones y
promover que tengan equidad de
género

c) Adecuar con perspectiva de género
el Reglamento Interior de la
Fiscalia

d) Elaborar un Cadigo de
Etica/Conducta asi como los
Manuales Operativos con
perspectiva de género

e) Desarrollar un programa de difusion
interna sobre el marco legal de la
perspectiva de género

f)  Promover la creacion de la Unidad
de Perspectiva de Género en la
Fiscalia

Actualizar en el afo 2014 el
Diagnéstico de Cultura Institucional
para la Igualdad laboral entre Mujeres y
Hombres.?®

a) Participar en la respuesta de
cuestionarios aplicados a la
Fiscalia

Ergonomia en sillas, mesas y equipo
mobiliario. Aplica principalmente para
personas con necesidades especiales.

a) Identificar los casos de
requerimientos  ergonémicos y

Incorporacion
de la
perspectiva de
género en los
Valores
Institucionales,
Cadigo de
Etica/Conducta
y Reglamentos
Internos

(# diagnésticos
realizados/#
diagnosticos
planeados) x 100

(# ordenamientos
legales difundidos/#
ordenamientos
legales a difundir) x
100

(# Unidades
creadas/# Unidades
planeadas) x 100

(# cuestionarios
realizados/#
cuestionarios
solicitados) x 100

(# muebles
adquiridos/# casos
detectados) x100
Evidencia fisica de
los espacios
adaptados y del
mobiliario con
disefio ergonémico

Direccion
General de
Administracion
y Sistemas,
Direccién
General
Juridica y/o
Enlaces de
Género

Enlaces de
Género,
Personal de la
Fiscalia

Pendiente de
establecer
recursos
indispensables
para el
funcionamiento
de la Unidad
de Perspectiva
de Género

Pendiente de
establecer
recursos
indispensables
para la
adquisicién de
mobiliario
ergonémico y
la adaptacion
de espacios

%6 Linea de Accion 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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necesidades especiales en la
Fiscalia

b) Establecer y desarrollar un
programa de atencién a
necesidades ergondémicas y
especiales detectadas

Realizar una campafia para la
publicidad de las Ley Estatal del
Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia y la Ley de Igualdad
entre Mujeres y Hombres, ambas del
Estado de Chihuahua.

a) Subir en la pagina de la Fiscalia el
link para que se conozcan ambas
leyes y promoverlo entre el
personal.

Revision de Codigo de Etica/Conducta
de la Dependencia para la inclusién de
los conceptos de igualdad y no
discriminacion.?’

a) Revisar que el Cédigo de
Etica/Conducta de la Fiscalia
cumpla con los conceptos de
igualdad y no discriminacion

Revision de los reglamentos vy
manuales de procedimientos existentes

enla organizacién.28

a) Revisar que los reglamentos vy
manuales de procedimientos

(# de visitas al link/#
avisos entregados)
x 100

(#

(# revisiones
realizadas/#
revisiones
planeadas) x 100

(# documentos
revisados/Total de
documentos
existentes) x 100

(# circulares
emitidas/# circulares
planeadas) x 100

(# personas
capacitadas/Plantilla
total de la Fiscalia)
x 100

Direccion de
Recursos
Humanos,
Direcciéon de
Adquisiciones
y Recursos
Materiales

Direccién
General de
Administracion
y Sistemas,
Direccion
General
Juridica,
Comunicacion
Social y
Enlaces de
Género

Direccién
General de
Administracion
y Sistemas,
Enlaces de
Género, areas
involucradas

%" Linea de accion 2.1 Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.

28| inea de Acci6n 4.1.1.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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existentes de la Fiscalia cumplan
con perspectiva de género

Las comunicaciones internas y externas
de la organizacion (documentos
oficiales, imagenes) tomen en cuenta
las distintas necesidades de mujeres y
hombres.?°

a) Emitir circulares que promuevan la
elaboracion de documentos
oficiales con perspectiva de género

b) Promover la asistencia del personal
de la Fiscalia a cursos basicos de
perspectiva de género

Direccién
General de
Administracion
y Sistemas,
Depto. de
Comunicacion
Social

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Implementar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres

y Hombres en la Fiscalia General del Estado.

Implementar la incorporacion de la perspectiva de género en el marco juridico interno, en las
relaciones laborales y en la comunicacion institucional.

Promover el conocimiento de los conceptos béasicos de perspectiva de género en el personal de

la Fiscalia.

29| inea de Acci6n 4.1.1.2.5 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.2. Clima Laboral.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
Lograr un clima laboral que permitaa | 2.1 Establecer un clima laboral basado en un 2.1.1 Contar con programas integrales
la Administracion Publica Estatal sistema de valores organizacionales que encaminados al mejoramiento del clima
2. Clima tener mejores resultados al interior y promuevan el reconocimiento, motivacion y laboral en cada una de las dependencias y
Laboral. al exterior de ella en beneficio de la calidad laboral, y fomenten la igualdad de trato | entidades de la Administracion Publica
ciudadania. y de oportunidades. Estatal.
2.1.2. Promover los derechos humanos,
particularmente los derechos laborales de
mujeres y hombres, mediante
representaciones gréaficas (carteles,
anuncios, entre otros).
2.1.3. Promover actividades de integracion
en equipos de trabajo en igualdad de
condiciones entre mujeres y hombres.
2.1.4. Realizar eventos de sensibilizacion
sobre problematicas laborales y resolucion
de conflictos.
Accion especifica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucién 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros
Promover un clima de
respeto por los derechos Direccion
humanos.* General del
Fomentar (# documentos X X X Administracion vy
a) Emitir circulares y/o | ambientes emitidos/# Sistemas, Depto.
comunicados  para | propicios para la | documentos de Comunicacion
promover un clima | colaboracion y el | planeados) x 100 Social ylo

1 OIT, Convenio 156, idem.
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de respeto por los
Derechos Humanos

Eliminar actos,
conductas o0 imagenes
discriminatorias 0]

desigualdades de género
en la publicidad que se
difunde  por  medios
audiovisuales,
electrénicos e impresos
de la Dependencia.

a) Emitir circulares y/o
comunicados  para

promover la
eliminacién de actos,
conductas 0
imagenes

discriminatorias

Promover un ambiente
sensible al género a
través de la creacion de
programas focalizados.*

a) Promover la
capacitacion de
mandos medios Yy
superiores en

conceptos  amplios
de perspectiva de
género

compromiso
laboral.**

Enriquecimiento

del ambiente de
trabajo a través
de la promocion
de los principios
de igualdad y no
discriminacién.

Lograr un clima
laboral con estilos
gerenciales que
promuevan la no
discriminacién.

(# documentos
emitidos/#
documentos
planeados) x 100

(# mandos medios
y superiores
capacitados/Total
de mandos medios
y superiores de la
Fiscalia) x 100

(#acciones
realizadas/#

X

X

Fiscalia Espec.
en Atencién a
Victimas y
Ofendidos del
Delito

Direccién
General de
Administracion y
Sistemas,
Direccion
General Juridica
y/o Depto. de
Comunicacion
Social

Direccion de
Recursos
Humanos,
Enlaces de
Género

32Eje 2.1 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.

34 OIT, Convenio 156, idem.
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Realizar dos acciones
ylo eventos
conmemorativos por afio
(8 de marzo, 25 de

noviembre, 18 de
febrero, eventos
relacionados con la no
discriminacion e
igualdad).

a) Promover la

sensibilizaciéon en el
personal sobre las
fechas importantes a

nivel internacional
sobre la
discriminacion e

igualdad de género.
Promover y aplicar los
instrumentos de
medicion de satisfaccion
de las y los empleados
en el espacio laboral.*®

a) Aplicar un estudio de
clima organizacional
en la Fiscalia

Generar un clima
laboral incluyente,
de confianza vy
respeto.

acciones
planeadas) x 100

(# estudios
realizados/#
estudios
planeados) x 100

Direccién
General de
Administracion y
Sistemas,
Enlaces de
Género

Direccion
General de
Administracion y
Sistemas

Pendiente de
establecer
recursos
indispensables
para la
aplicacion de
estudios de
Clima
Organizacional

Resultados Esperados
(Informacion
cualitativa)

» Implantar y fortalecer las medidas que favorezcan la efectiva igualdad laboral entre mujeres y hombres en la
Fiscalia General del Estado.
» Promover los liderazgos de mujeres y el trabajo en equipo libre de discriminacion.
* Medicion del clima laboral de la Fiscalia, incluyendo las opiniones sobre el respeto, la colaboracion y el
compromiso institucional.

33 inea de Accion 4.3.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.3. Comunicacion Incluyente.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

3. Comunicacién
Incluyente.

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

3.1 Incorporar la perspectiva de género
y la promocién de la igualdad entre
mujeres y hombres en la comunicacién
organizacional y la comunicacion
social.

3.1.1 Difundir el Programa de Cultura
Institucional al interior de cada
dependencia.

3.1.2. Promover la utilizacién del Manual
de Comunicacién Incluyente para las
dependencias.

3.1.3. Establecer que en las imagenes
utiizadas como publicidad no se
promuevan estereotipos en funcién del
Sexo.

3.1.4. Proponer que las personas de nivel
jerarquico superior utilicen y promuevan
la comunicacion incluyente en sus
oficios, circulares, acuerdos y otros
documentos.
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Accibn especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros

Eliminar frases que

promuevan la discriminacion y

el lenguaje sexista en la

documentacion interna

(oficios, textos de correos

electroénicos, tarjetas

informativas, circulares,

tabulacion de sueldos, entre

otros) que emite la | Incorporacion de | (# documentos X X X | Direccién General de

Dependencia.®® la perspectiva de | revisados y Administracion y

género en la | modificados Sistemas, Depto.

a) Revisar en forma aleatoria | comunicacion 1# Comunicacion Social,
documentos de | organizacional y | documentos Direccion General Juridica
comunicacioén institucional | social. emitidos) x 100 y/o Enlaces de Género
para eliminar frases que
no cumplan con la
perspectiva de género

Diseflar y difundir mensajes

incluyentes en correos | Lograr una | (# mensajes

electrénicos, tripticos, comunicacion difundidos X X X

carteles, letreros, talones de | que promueva la | /# mensajes

pago.>® igualdad entre | emitidos) x100

mujeres y

a) Promover la difusién de | hombres y la no
mensajes incluyentes en | discriminacion.
correos  electronicos y
talones de pago

Modificar la redaccion de los

diversos ordenamientos

juridicos que regulan las X X X

35Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.

36Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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relaciones laborales al interior

de

la dependencia, para

incorporar la comunicacion
incluyente, asi como visibilizar

a las mujeres en los
ordenamientos juridicos
aplicables®’.

a) Revisar los ordenamientos
juridicos aplicables a la
Fiscalia que no
manifiestan lenguaje
incluyente

b) Promover la modificacion

de los ordenamientos
juridicos revisados que
requieran lenguaje
incluyente

Promover y difundir un Manual
de Comunicacion Incluyente.38

a)

Promover la distribucion y
el uso del Manual de
Comunicacién Incluyente
del ICHIMUJ

Difusién y
promocién sobre
comunicacion
organizacional
incluyente.

(# ordenamtos.
revisados/Total
de ordenamtos.) x
100

(# ordenamtos.
promovidos/#
ordenamtos.
modificados) x
100

(# manuales
recibidos/#
manuales
distribuidos) x 100

Direccion General Juridica

Direccion General de
Administracion y
Sistemas, Enlaces de
Género

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

* Implementar el Manual de Comunicacion Incluyente de la Fiscalia General del Estado.
* Impulsar una comunicacion incluyente al interior y exterior de la Fiscalia que promueva la igualdad

laboral y elimine el lenguaje sexista y discriminatorio.

37Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
38Eje 6.6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3.4. Seleccién de Personal.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accién
Lograr una seleccion de | 4.1 Lograr una seleccién de personal no | 4.1.1 Aplicar el sistema de seleccion de personal
4. Seleccién | personal basada en | discriminatoria a través de la aplicacion | basado en la evaluacion de curriculos y de la
de Personal | habilidades y aptitudes, sin | de un sistema de valores | experiencia laboral de las y los aspirantes, asi como

discriminacion de ningan
tipo.

organizacionales que promuevan la
igualdad entre mujeres y hombres.

eliminar en todo nivel o cargo cualquier criterio de
selecciébn que considere el sexo de la persona o
cualquier otro discriminante.

4.1.2. Integrar en las convocatorias respectivas el perfil
de puesto con lenguaje incluyente, y definiendo
caracteristicas del puesto.

4.1.3. Instaurar acciones afirmativas que fortalezcan la
selecciéon de personal en igualdad entre mujeres y
hombres.
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Accion especifica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucion 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros
Reformar, con perspectiva
de género, los
documentos
administrativos que
regulan los salarios y
prestaciones, a efecto de
establecer el principio de
igualdad entre mujeres y
hombres y la no (# lineamientos o
discriminacion.® Evitar la | documentos X X X Direccion de
segregacion de revisadgs y Recursos
a) Promover ante la | .o personas promovidos/# Humanos
Secretaria de | lineamientos o
Hacienda la | PO razon de su | gocumentos totales)
actualizacion de | Sexo en el |x100
documentos mercado  de
administrativos que trabajo.47
regulan los salarios y
prestaciones
Promover procesos de
capacitacion y
empoderamiento que
permitan a las servidoras
publicas alcanzar y
mantenerse en posiciones (# promociones
estratégicas y de toma de realizadas/# X X Direccion de
decisiones dentro de los promociones Recursos
aparatos gubernamen- planeadas) x 100 Humanos y
tales.*° Escuela Estatal
(# personas X X de Policia
a) Promover ante las CapaCitadaS/P'anti”a

89 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
a0 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

47 OIT, Convenio 156.
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instancias
correspondientes
capacitacion para el
empoderamiento  de
las servidoras publicas

b) Promover la asistencia
del personal de la
Fiscalia a la
capacitacion
especifica

Revisar los procesos de
seleccién de personal de
la Dependencia, para
identificar criterios que
puedan ser o parecer
discriminatorios con base
a la Planeacion con
Perspectiva de Género.*

a) Revisar que los
procedimientos de
Recursos Humanos,
las Comisiones de
Honor y Justicia asi
como la de Servicio
Profesional de Carrera
Policial cumplan con
elementos de
perspectiva de género

Eficiencia en el

proceso de
seleccion  de
personal.

total de la Fiscalia)
x 100

Evidencia
documental de la
Ultima convocatoria
que compruebe la
utilizacién de
lenguaje no sexista
e incluyente.

Medios a través de
los cuales se
difunden las bases
para competir por
puestos y cargos
disponibles:
Internet, periédico,
radio, revistas, etc.

(# documentos
revisados/#
documentos
planeados) x 100

(# perfiles de
puestos

Direccion General
de Administracion
y Sistemas,
Direccion General
Juridica y Policia
Estatal Unica

41Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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Realizar reuniones con las
areas involucradas de la
Dependencia a efecto de
que, con base en la
revision realizada, se
eliminen o modifiqguen los
criterios  discriminatorios
identificados en los
perfiles de puestos.

a) Promover ante la

Secretaria de
Hacienda la
actualizacion de

perfiles de puestos
con perspectiva de
género

Anuncios de vacantes u
ofertas de trabajo
expresados con lenguaje
no sexista y libres de
cualquier tipo de
expresion

. . .42
discriminatoria.

a) Emitir las bases de

contratacion con
lenguaje no sexista y
libres de

discriminacion

Indicacién, desde el inicio
del proceso de
reclutamiento, de los

Seleccién de
personal
transparente e
igualitaria.

Eliminacion de
estereotipos en
funcioén del
sexoy
actitudes
discriminatorias
en la seleccion
de personal.

modificados/

# perfiles de
puestos
discriminatorios)
x100

(# bases publicadas
sin discriminacion/#
bases publicadas) x
100

(# bases publicadas
con datos
completos/# bases
publicadas) x 100

Direccion de
Recursos
Humanos

Direccion de
Recursos
Humanos;
Fiscalia
Especializada en
Control, Analisis y
Evaluacion,
Comunicacion
Social

Direccion de
Recursos
Humanos;
Fiscalia
Especializada en

2| inea de Accion 4.1.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.

67




requisitos curriculares, de
experiencia y de
competencias
profesionales exigidos a
quienes aspiran a ocupar
una vacante.*®

a) Emitir las bases de

contratacion con
caracteristicas claras
y completas

Existencia de manuales
de procedimientos para el
reclutamiento del
personal, libres de juicios
de valor y de sesgos
sexistas, y que
establezcan como minimo:
Mecanismos de seleccién
de personal objetivos,
basados en entrevistas
estructuradas y no
abiertas; Apego estricto al
catdlogo de puestos;
Prohibicion explicita de
examenes de no gravidez
y de VIH/ SIDA como
requisito de
contratacién.**

a) Revisar que los
manuales de

(# manuales de
seleccién que
incorporan la
equidad de género/
Total de manuales)
x 100

(# normas y
politicas de ingreso
revisadas/Total de
normas y politicas
de ingreso) x 100

Control, Andlisis y
Evaluacion,
Comunicacion
Social

Direccion General
Juridica y Depto.
de Planeacion
Estratégica y
Desarrollo
Organizacional,
Fiscalia
Especializada en
Control, Analisis y
Evaluacion

Direccion General
Juridica y

3| inea de Accion 4.1.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
44 Linea de Accion 4.1.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-20009.
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procedimientos para la
seleccién de personal
incorporen el principio
de equidad de
género.

Transparencia  en la

comunicacion e
informacion de los criterios
de seleccién de
personal.*®

a) Revisar normas vy
politicas de ingreso de
la Fiscalia para evitar
criterios
discriminatorios

Prohibir el examen de
gravidez como requisito
de ingreso; el despido o
coacciéon de renuncia por
embarazo, cambio de
estado civil o tener bajo
cuidado a familiares
dependientes.46

Direccion General
de Administracion
y Sistemas,
Fiscalia
Especializada en
Control, Andlisis y
Evaluacion

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Organizar la seleccion de personal basado en habilidades,
aptitudes y experiencia de mujeres y hombres, libres de
discriminacién o conductas sexistas o desiguales.

Contar con un Manual de Procedimientos con perspectiva de
género para el reclutamiento y la seleccién de personal.

Apoyo en la optimizacion de la calidad en el servicio publico.

5| inea de Accion 4.1.2.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.

460IT, Convenio 156.
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3.5 Salarios y Prestaciones.

Factor Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

Contar con una Administracion Publica Estatal
donde los salarios y prestaciones se otorguen con
base en criterios de transparencia e igualdad, con
el fin de eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres.

5. Salarios y
Prestaciones

5.1 Establecer salarios y
prestaciones igualitarios y que
promuevan criterios de
transparencia e igualdad.

5.1.1 Analizar la estructura salarial de
la institucion y realizar una reestructura
que permita contar con niveles
salariales acordes a su estructura y
funciones.

5.1.2. Analizar y reformar el escalafén
para implementar la igualdad entre
mujeres y hombres.

5.1.3. Realizar una publicacion
resumida sobre las prestaciones que
sera entregado desde el ingreso a la
institucion.

Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion 2013 | 2014 | 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros
Promover la revision de los
tabuladores de salarios y las
prestaciones  actuales vy (# prestaciones
modificarlos en caso que revisadas/# Direccion General de | Pendiente de
refuercen las desigualdades prestaciones totales Administracion y establecer
o discriminacién.*® Evaluacion de | otorgadas) x 100 X Sistemas, Secretaria | recursos
personal de Hacienda y/o indispensables
a) Revisar que los | conforme a perfil | (# sistemas de Enlaces para la
esquemas de | profesional. evaluacion del X X | X X Administrativos implementacion
prestaciones cumplan desempeiio de un sistema de
con condiciones implementados/# evaluacion del
igualitarias sistemas planeados) desempefio

“8 Linea de Accion 6.3. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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b) Promover esquemas de

evaluacion del
desempeiio que
impacten en la
distribucion igualitaria de
salarios

Realizar reuniones de trabajo
con areas involucradas de la
Dependencia para
determinar la posibilidad de
integrar en la normatividad

interna prestaciones
igualitarias para mujeres y
hombres: licencias por
paternidad, licencia  por
nacimiento de hija o hijo
prematuro, licencia por
enfermedad de hijas e hijos,
respeto de horarios
laborales, servicio de

guarderias para hijas/os para
mujeres 'y hombres que
laboran en la Fiscalia, entre
otras.*

a) Realizar reuniones con
Enlaces Administrativos
para recabar opiniones y
propuestas sobre las
prestaciones vigentes

Prestaciones en

condiciones
igualitarias entre
mujeres y
hombres.

Conocimiento de
criterios libres de
discriminacion
para
otorgamiento de
prestaciones.

X 100

(# reuniones
realizadas/ #
reuniones
planeadas) x 100

(# propuestas
planteadas/Total de
prestaciones
otorgadas) x

100

(# personas
informadas/Plantilla
total de la Fiscalia) x
100

(# circulares

X

X

Direccion de
Recursos Humanos,
Enlaces
Administrativos

Direccion de
Recursos Humanos,
Enlaces
Administrativos

Direccion de
Recursos Humanos,
Enlaces
Administrativos

49Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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Desarrollar campafias de
difusion de las prestaciones
vigentes para mujeres Yy
hombres.>

a) Dar a conocer
prestaciones asi como
mecanismos para
obtenerlas

Difundir las prestaciones por
paternidad y maternidad.>

Brindar permisos especiales
para atender actividades
domésticas.>?

a) Emitir circular para dar a
conocer el manejo de
permisos especiales para
atender actividades
domésticas

enviadas/#
circulares
planeadas) x 100

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacién

general en la
organizacic')n.53

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Establecer lineamientos efectivos para la emisién de salarios y prestacion en igualdad entre mujeres y
hombres, en los que fomenten la conciliacién entre la vida laboral y personal, el clima laboral sensible al
género y la eliminacion de conductas discriminatorias en su implementacion.

Revisar los tabuladores de salarios y prestaciones desde la perspectiva de género.

50Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
51Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

%2 0IT, Convenio 156.

%3 | inea de Acci6n 4.1.4.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.6 Promocion Vertical y Horizontal.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accidn
6. Promocién Asegurar la creacion de mecanismos de 6.1 Lograr una promocién vertical y |6.1.1 Implementar acciones
Vertical y promocion vertical justos y mecanismos horizontal equitativa a través del |afirmativas para tener paridad en
Horizontal horizontales que propicien el desarrollo de las establecimiento de un sistema de valores {todos los niveles de |la

capacidades de todas las personas que laboran
en la Administracion Piblica Estatal.

organizacionales igualitarios y no

discriminatorios.

Administracion Publica Estatal.

6.1.2. Incluir sisteméaticamente la
variable sexo en las estadisticas,
encuestas y levantamiento de
datos que realicen.
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Accion especifica a realizar por Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos

la Institucion 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros

Modificar los

procedimientos de

promocién vertical e incluir

los aspectos horizontales,

con perspectiva de

género.54 Igualdad de | (#procedimientos X X Direccion

oportunidades entre | revisados/# General Juridica

a) Revisar que los | mujeres y hombres | procedimientos y Depto. de
procedimientos de | en el ascenso Yy | existentes)x 100 Planeacion
Recursos Humanos, | promocion vertical. Estratégica y
las Comisiones de Desarrollo
Honor y Justicia asi Organizacional,
como la de Servicio Direccion
Profesional de Carrera General de la
Policial cumplan con | Criterios y politicas | (# personas X X X X Policia Estatal
elementos de | de promocién de | informadas/Plantilla Unica
perspectiva de género | caracter publico vy | total de la Fiscalia) x

libre acceso por el | 100 Direccion de

b) Dar a conocer al | personal. Recursos
personal de la Fiscalia Humanos,
los criterios y Direccion
mecanismos de General de la
promocién, con énfasis Policia Estatal
en la equidad de Unica
género

(# perfiles de X X

Verificar que las | Consideracion de | puestos

descripciones de puestos | aptitudes existentes/

en la Dependencia, no | profesionales para el | # perfiles de Direccién de

refieran términos sexistas, | cargo. puestos Recursos

con el fin de que, en su discriminatorios) Humanos

caso, sean modificados o
eliminados.>®

x100

¥ 0IT, Convenio 156.

% |inea de Accion 4.1.5.1. de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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a) Promover ante la
Secretaria de Hacienda
la actualizacion de
perfiles de puestos con
perspectiva de género

Existencia de cuotas
minimas de ocupacion para
personas del sexo sub
representado (no menor a
25%), en los cargos o
categorias de mayor nivel
de complejidad jerarquico o
funcional.

a) Analizar
periédicamente y dar a
conocer la proporcion
de hombres y mujeres
en ocupacion de
cargos de mando
medio superior y
superior de la Fiscalia

Porcentaje anual de X X X X

hombres y mujeres Direccion de
gue ocupan cargos Recursos
de mando medio Humanos

superior y superior

(# informes
publicados/#
informes planeados)
x 100

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Realizar procedimientos en los que se observen aptitudes o capacidades, asi como responsabilidades
familiares.

Fortalecer la cultura de igualdad organizacional en la Fiscalia, a través de una descripcion de puestos que
suprima supuestos de discriminacién que estereotipen las funcionen que deben desempefar las mujeres y
los hombres, permitiendo con ello la movilidad vertical y horizontal en la misma.

Difusiéon de los aspectos de promocidon de puestos para clarificar la percepcion de las personas que
conforman la Fiscalia.

% | inea de Acci6n 4.1.5.3 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.7 Capacitacion y Formacion Profesional.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

7. Capacitaciéon y
Formacion
Profesional

Lograr una capacitacion y formacion
profesional que promueva el desarrollo de
competencias técnicas y actitudinales para
incorporar la perspectiva de género en el
otorgamiento de bienes y servicios publicos.

7.1 Impartir capacitacion y
formacion profesional que
incorpore los principios de
igualdad y no discriminacion.

7.1.1. Incluir en los Programas Anuales
de Capacitacion, al menos un evento por
aflo de capacitaciéon y formaciéon en
materia de derechos humano y género.

7.1.2 Elaborar mecanismos para la
deteccién de necesidades de capacitacion
y formacién profesional con perspectiva
de género, en funcion de los
requerimientos institucionales.

7.1.3. Lograr que en la capacitacién y
formaciéon se incluya la igualdad entre
mujeres y hombres.
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Accion especifica a realizar por Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
la Institucion 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | Nombre y Cargo Financieros
Fortalecer las politicas | Capacitacién disponible
institucionales para la|a todo el personal
capacitacion y promocion en | acorde a sus
materia de derechos | necesidades dentro de
humanos y disminucién en | su ambito laboral sin
la violencia de género.”’ discriminacion.
Pendiente de
a) Promover la (# personas X X X X | Direccion de establecer
capacitacion del | Consolidar un cuerpo capacitadas/Plantilla Recursos recursos
personal de la _Flscalla de profesionales con total de la Fiscalia) x Humanos y/o indispensables
en perspectiva de formacion en 100 Escuella,EstataI para Ig o
género y Derechos . ) de Policia especializacion
Humanos perspectiva de género | (4 cursos realizados/# X X | X X de instructores
b) Promover la | €n los ambitos estatal y | cursos planeados) x
especializacion de | municipal, mediante | 100
instructores de la | una  estrategia de
Escuela  Estatal de | profesionalizacion  de
Policia en tem,as de alto nivel con
perspectiva de género y :
Derechos Humanos pt,erspecgiva de
género.
Capacitar a las personas
encargadas de Recursos
Humanos en los Poderes
del Estado, Municipios Yy
Organos
Constitucionalmente
Autébnomos, en materia de
derechos humanos y | Inclusion de los temas Direccién de
género.>® de género y derechos | (# personal de X X | X X | Recursos

57Eje V, Seguridad y Procuracion de Justicia, Objetivo 16.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

%8 Eje Estratégico 1, Linea de accién 1.6 del Plan Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 -2016.

64 Objetivo Estratégico 1, Linea de accion 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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a)

Promover la
capacitacion del
personal de Recursos
Humanos de la Fiscalia
en perspectiva de
género

Realizar un  Diplomado
anual sobre  derechos
humanos y género.59

a)

b)

Promover ante el
ICHIMUJ el desarrollo
de un diplomado sobre
derechos humanos vy
género

Promover la asistencia
de personal de la
Fiscalia al diplomado
propuesto

Existencia y difusiéon de
ofertas de formacién que
favorezcan la movilidad a un
cargo de mayor
complejidad, tanto para
mujeres como para
hombres.®

a)

Revisar que las politicas
de formacion internas
incluyan la perspectiva
de género

humanos, de manera

transversal
capacitacion

en la
y

formacion profesional.

Capacitacion
en horarios

impartida
laborales

que concilien con la

vida personal.

recursos humanos
capacitado/Total de
personal de recursos
humanos en la
Fiscalia) x 100

(# diplomados
realizados/#
diplomados planeados)
x 100

(# personas
capacitadas /Plantilla
total de la Fiscalia) x
100

(# politicas revisadas/#
politicas planeadas) x
100

(# revisiones
realizadas/# revisiones
planeadas) x 100

(# personas

Humanos y/o
Escuela Estatal
de Policia

Direccion de
Recursos
Humanos y/o
Escuela Estatal
de Policia

Direccion de
Recursos
Humanos y/o
Escuela Estatal
de Policia

% Eje I, Mujeres, Objetivo 6.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
Linea de Accion 4.2.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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b) Revisar los horarios en
que se imparte la
capacitacion de la

Fiscalia
c) Dar a conocer los
mecanismos y

lineamientos para el
desarrollo del personal

Existencia y difusién de
capacitacion
sensibilizacién del area de
recursos humanos sobre
género y no discriminacion,
respecto de politicas o
acciones afirmativas
orientadas a cerrar la
brecha entre mujeres vy
hombres en el acceso a las
vacantes existentes.®

a) Envio de correos
electrénicos
promoviendo la
capacitacion, con
perspectiva de género

Existencia de mecanismos
y/lo esquemas que regulen
el acceso igualitario a los
permisos individuales para
las actividades de
formacion.®?

a) Revisar que las politicas

Boletin, cartel, triptico,
capsula, comunicado u
otro medio andlogo
difundido a través de
correo electrénico,
corchos informativos u
otros medios de
difusion.

Participacion por sexo
en la capacitacion de
género proporcional a
su participacion general
en la plantilla.

informadas/Plantilla
total de la Fiscalia) x
100

(# correos enviados/#
correos planeados) x
100

(# revisiones
realizadas/# revisiones
planeadas) x 100

Direccion de
Recursos
Humanos y/o
Escuela Estatal
de Policia

Direccion
General de
Administracién y
Sistemas

Direccion

®1| inea de Accion 4.2.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
%2 | inea de Accion 4.2.2.7 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




de formacion internas
incluyan trato igualitario
para otorgar permisos a
dichas actividades

Las actividades de
formacion se llevan a cabo
en horarios normales de
trabajo para las y los
trabajadores.63

a) Revisar que las politicas
de formacion internas
incluyan horarios
normales de trabajo

Manual, reglamento, General de

plan o documento de | (# documentos X X Administracién y
aplicacién general en la | revisados /# Sistemas, ,
organizacion gue | documentos Escuela Estatal
indique los apoyos | planeados) x 100 de Policia

otorgados al personal
para su capacitacion.

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

» Alcanzar la transversalizacion de la perspectiva de género en la Fiscalia.

« Contar con personal capacitado y formado en materia de género y derechos humanos capaz de lograr
acciones afirmativas y politicas publicas con perspectiva de género, para la prevencion, atencion, sancién
y eliminacién de la violencia contra las mujeres, la igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacion.

« Promocién de horarios y oportunidades de capacitacion y/o formacion con perspectiva de género.

% | inea de Acci6n 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.8.  Conciliacién Entre la Vida Familiar y Laboral.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

8. Conciliaciéon

Entre la
Familiar
Laboral.

Vida
y

Garantizar la conciliacion de
vida familiar y laboral entre
servidoras y servidores
publicos de la Administracion
Publica Estatal.

8.1 Desarrollar, promover y adoptar
normas Yy politicas que aseguren la
conciliacion de vida familiar y laboral, a
través de un compromiso institucional que
favorezca el cumplimiento de los deberes
laborales, familiares y personales.

8.1.1 Desarrollar politicas institucionales que
procuren la conciliacién entre las instituciones
de la Administracién Publica Estatal y las
servidoras y servidores publicos, en la
distribucion equitativa de las cargas laborales,
familiares y personales.

8.1.2. Incluir las licencias por paternidad en
los ordenamientos que regulan las
prestaciones, licencias y permisos.

8.1.3. Realizar acciones para impulsar la
participacién de los padres (hombres) en las
labores de cuidado familiar.

8.1.4. Integrar en los ordenamientos internos
los permisos por asuntos familiares y/o
personales.

8.1.5. Crear mecanismos institucionales para
una reintegracion a las funciones de las
personas que hayan solicitado algin permiso
o licencia prolongados.
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Accion especifica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucion 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros

Conciliar la vida y el

trabajo para favorecer la

corresponsabilidad  de

las dinamicas y

relaciones en los

hogares.65

Disenfiar, programar,

instrumentar y difundir

una campafa para

promover entre el

personal de la Fiscalia,

el respeto tanto de los

horarios de la vida | Respeto al | (# campafas X X X Direccién de

familiar como de la | horario y jornada | realizadas/# Recursos

responsabilidad de trabajo | camparias Humanos

laboral.®® establecido. proyectadas) x 100

a) Realizar una

campafa de difusion
para promover el
respeto a la vida
familiar, la
corresponsabilidad y
a la responsabilidad

laboral
Realizar reuniones de
trabajo con las areas
involucradas, a efecto

de modificar en lo
posible la normatividad
interna  para  otorgar

65Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Desarrollo Social, Objetivo 4.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

®Linea de accion 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.




permisos a padres
hombres (licencia por
paternidad, licencia por
nacimiento de hija o hijo
prematuro, licencia por
enfermedad de hijas o
hijos, flexibilidad de
horarios laborales,
guarderias para hijos de
hombres trabajadores),
de modo que permita la
participacion de éstos en
el cuidado y atencién de
sus hijas e hijos
menores de edad,
disminuyendo los roles o
estereotipos que
fomentan la
discriminacion.®’

a) Promover la
inclusion de
derechos como
guarderias y el
otorgamiento de

licencia para padres
hombres (licencia de
paternidad) en la
normatividad
general

Realizar campafias de
difusion y sensibilizaciéon
de las politicas,
programas y/o acciones
que la Dependencia

Flexibilidad para
permisos de
manera igualitaria
a mujeres Yy
hombres

Derecho
igualitario a
padres y madres
en el cuidado de
hijas e hijos y
familiares
enfermos.

(# promociones
realizadas/#
promociones
planeadas)

x 100

Direccion de
Recursos
Humanos,
Direccion
General
Juridica

Pendiente de
establecer
recursos
indispensables
para el
funcionamiento
de estos
servicios

67 Eje I, Mujeres, Objetivo 3.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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impulse para fomentar la
conciliacion entre la vida

laboral, familiar y
personal.68
Contar con los

siguientes esquemas y
politicas flexibles de
armado de los horarios,
tanto para mujeres como
para hombres, que
permita al personal de
ambos sexos optar por:
Cumplir con las horas de

trabajo legales
semanales en el menor
ndmero de dias,

Adelantar o atrasar las
horas de entrada y de
salida.®®

Combinar las jornadas u
horas de trabajo en la
organizacion y en el
hogar, sin afectar el
salario ni las
prestaciones, facilitar el
cambio de adscripcion a
otras unidades
administrativas de la
Fiscalia mas cercanas al
hogar de la y el
trabajador, no citar a
reuniones fuera del
horario de trabajo.70

Apoyo en la
inclusion familiar
de hombres
padres.

(# politicas
establecidas/#
politicas revisadas) x
100

(# personas
informadas/Plantilla
total de la Fiscalia) x
100

(# estudios
realizados/# estudios
planeados) x 100

(# personas
capacitadas/Plantilla

Direccion de
Recursos
Humanos,
Direccion
General
Juridica

Direccion de
Recursos
Humanos,
Depto. de
Planeacién
Estratégica y
Desarrollo
Organizacional

Direccion de
Recursos
Humanos

®8Linea de accion 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.

%9 inea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
% Linea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




a) Revisar las politicas
internas respecto a

cambios de
adscripcion,
asignacion de
jornadas y reuniones
de trabajo

b) Dar a  conocer
prestaciones y
mecanismos

relacionadas con
estos temas
c) Realizar estudios
organizacionales
para revisar la
eficacia  de los
horarios de trabajo

Existencia y difusién de
cursos, dirigidos a las y
los trabajadores de la
Fiscalia, sobre
conciliacion entre vida
familiar y laboral, en la

realizacion de 2

cursos.*

a) Promover la
asistencia de

Disponibilidad de
servicios de
guarderia  para
madres y padres.

total de la Fiscalia) x
100

(# prestaciones
otorgadas/#
prestaciones
promovidas) x 100

Direccion de
Recursos
Humanos,
Direccion
General
Juridica

Pendiente de
establecer
recursos
indispensables
para el
funcionamiento
de estos
servicios

" Linea de Accion 4.2.3.9 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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personal de la

Fiscalia a la

capacitacion

ofrecida en este

ambito
Incluir en los
ordenamientos juridicos
que regulan las
relaciones laborales el
concepto de
“Conciliacion vida

laboral y personal”.72
Impulsar la creacién de
casas de cuidado diario
y centros de desarrollo
infantil, que atiendan a
los hijos e hijas de
madres trabajadoras.73

a) Promover la
prestacion de estos
servicios para

personal de la
Fiscalia ante las
instancias
correspondientes

Resultados Esperados
(Informacion
cualitativa)

Coadyuvar al balance entre la esfera puablica y privada de todas las personas al servicio publico de la Fiscalia,
sobre un marco normativo que incorpore politicas de corresponsabilidad que fomente la participacion
igualitaria de mujeres y hombres.

Difusiéon amplia de las politicas, programas y acciones que la Fiscalia desarrolla para propiciar la conciliacién
entre cumplimiento de las responsabilidades, familiares y laborales.

2 Linea de Accién 2.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
"3 Linea de Accion 6.7. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accién
9. Hostigamiento Establecer mecanismos para | 9.1 Eliminar el hostigamiento y el acoso | 9.1.1 Implementar el Protocolo para
y Acoso Sexual eliminar practicas de | sexual a través del establecimiento de un | Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar el

hostigamiento, acoso sexual vy
discriminacion dentro de la
Administracién Publica Estatal.

sistema organizacional que promueva
practicas de respeto en la Administracion
Publica Estatal.

Hostigamiento y Acoso Sexual elaborado
por el ICHIMUJ.

9.1.2. Publicitar en las dependencias las
causas, consecuencias y sanciones.

9.1.3. Establecer un proceso para la
prevencion, atenciéon y sancién de casos
de hostigamiento y acoso sexual, que
incluya tiempos de respuesta a quejas y
denuncias.

9.1.4. Definir un area para la presentacion
de quejas en cada dependencia, que
protejan la integridad y confidencialidad de
las personas en situacion de violencia
laboral.

9.1.5. Establecer convenios y acuerdos
interinstitucionales para la canalizacion de
casos.

9.1.6. Contar con personal capacitado en
atencion integral de la violencia laboral en
las areas de recursos humanos y/o oficina
encargada del conocimiento de quejas.
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Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion 2013 2014 2015 2016 Nombre y Cargo Financieros
Disefiar, programar,
implantar y difundir en la
Dependencia campafias de
difusion y capacitaciéon en
materia de prevencion y
denuncias, relativas al
hostigamiento y acoso
sexual.”
Minimizar practicas de | (# campafas X X X X Direccion de
a) Promover la asistencia | hostigamiento y acoso | realizadas/# Recursos
del personal de la | sexual campafias Humanos,
Fiscalia a cursos de planeadas) x 100 ICHIMUJ
estos temas
b) Difundir el Protocolo para
Prevenir, Atender, (# personas X X X
Sancionar y Erradicar el informadas/Plantilla
Hostigamiento y Acoso total de la Fiscalia) x
Sexual 100
Crear un area de atencion en
la Dependencia que otorgue
asesoria, apoyo legal vy
psicologico a las victimas de | Contar con un area
hostigamiento y  acoso | que brinde la confianza Fiscalia
sexual.” al personal para | (# personas Especializada en
denunciar y atender | informadas/Plantilla X X X Control, Analisis y
a) Dar a conocer los |casos de violencia y | total de la Fiscalia) x Evaluacion,
servicios de apoyo |ega| acoso sexual. 100 Direccién de
y psicolégico a las Recursos
victimas de Humanos
hostigamiento y acoso
sexual

™ Linea de accién 1.3 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
5 Linea de accién 2.2. del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Muijeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
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Realizar un Protocolo de
Atencién de Casos de Acoso
y Hostigamiento Sexual.’®

a) Incorporar el Protocolo
para Prevenir, Atender,
Sancionar y Erradicar el
Hostigamiento y Acoso
Sexual a los
procedimientos de
Recursos Humanos y de
la Comision de Honor y
Justicia

Adopcion del compromiso
explicito de combatir Ila
violencia laboral en todas sus
formas, en la mision, la vision
y el Cédigo de Etica de la
Fiscalia’’

a) Integrar el compromiso
de combatir la violencia
laboral en el Cdodigo de
Etica/Conducta de la
Fiscalia

Existencia de personal
capacitado para la atenciéon y
el seguimiento imparcial de
los casos de violencia laboral
gque no merecen un juicio
penal.78

Impulsar mecanismos
de prevencion y
atencion de la violencia
contra las mujeres, al
interior de la
dependencia, como en
los planes, programas
y proyectos que
realice.”

(# protocolos
incorporados/#
protocolos
planeados) x 100

(# Codigos de Etica-
Conducta
modificado/#
Cadigos de Etica-
Conducta a
moadificar) x 100

Curriculum vitae de
dicho personal con
evidencias
documentales

Direcciéon de
Recursos
Humanos
Direccion General
de la Policia
Estatal Unica,
Direccién General
Juridica

Direccién General
de Administracion
y Sistemas,
Direccion General
Juridica y/o
Enlaces de
Género

Fiscalia
Especializada en
Control, Analisis y

7 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

" | inea de Accion 4.3.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
8 Linea de Accion 4.3.1.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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a) Asistir a cursos para la
atencion de estos casos.

Evaluacion,
Direcciéon de
Recursos
Humanos,
Direccién General
Juridica

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y el acoso sexual, fomentando la cultura de denuncia.

Contar con un marco normativo institucional que regule la prevencién, atenciéon y sancién del

hostigamiento y acoso sexual.
Minimizar la violencia laboral de la Fiscalia.

7 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 1.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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ANEXO 1. ACRONIMOS.

APE Administracion Publica Estatal.

CEDAW Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

Cl Cultura Institucional.
ICHIMUJ Instituto Chihuahuense de la Mujer.
INMUJERES Instituto Nacional de las Mujeres.
NMX Norma Mexicana.
OEA Organizacién de Estados Americanos.
oIT Organizacion Internacional del Trabajo
ONU Organizacion de las Naciones Unidas.
PCI Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el
Estado de Chihuahua.

PEG Perspectiva de Género.

PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.



ANEXO 2. GLOSARIO DE TERMINOS.

Acciones. Los mecanismos llevados a cabo por autoridades estatales, municipales y organizaciones privadas, orientadas a prevenir
y erradicar la violencia contra las mujeres.®

Acciones afirmativas. Las medidas especiales encaminadas a acelerar la igualdad y erradicar la violencia y la discriminacion contra
las mujeres.®

Acoso Sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder que
conlleva a un estado de indefensién y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.*

Acuerdo. Pacto entre dos 0 mas partes obligandolo a observarlo. Similar a un convenio, se utiliza con menor importancia que ese
término. Nombre empleado al referirse a tratados en forma simplificada.®

Acuerdo Interinstitucional. Es el nombre que la Ley de Tratados da a los tratados en forma simplificada o acuerdos
administrativos. Los define como “el convenio regido por el Derecho Internacional Publico, celebrado por escrito entre cualquier
dependencia u organismo descentralizado de la Administracion Pudblica Federal, Estatal o Municipal y varios 6érganos
gubernamentales extranjeros u organizaciones internacionales, cualquiera que sea su denominacién, sea que se derive 0 no de un

tratado previamente aprobado”.®*

Andlisis de género: Es un proceso teérico-practico que permite analizar diferencialmente entre hombres y mujeres los roles, las
responsabilidades, los conocimientos, el acceso, uso y control sobre los recursos; los problemas y las necesidades, prioridades y
oportunidades con el propésito de planificar el desarrollo con eficiencia y equidad. El andlisis de género implica necesariamente

80 Articulo 4, fraccién VIl de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
8 Articulo 4, fraccion 1X de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

82 Articulo 13, Fraccion VIl de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

8 Editores Mexicanos Unidos, Diccionario EDIMUSA en espafiol, Editores Mexicanos Unidos, México. 1990.

84 Articulo 2, inciso Il de la Ley sobre Celebracion de Tratados, publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 2 de enero de 1992.
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estudiar formas de organizacion y funcionamiento de las sociedades y analizar las relaciones sociales. Estas (ltimas pueden darse
de mujer a muijer, de varén a varén, de varén a muijer y viceversa, el anélisis de género enfatiza en estas ultimas®

Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género al Derecho Interno. Es el establecer las necesidades y requerimientos de
las mujeres y los hombres en la sociedad, de conformidad con los compromisos adquiridos en los instrumentos internacionales de
los derechos humanos, ratificados por el gobierno de México, a la norma interna, a través de la concordancia de la norma juridica
mexicana en sus tres poderes y érganos de gobierno, el objetivo final es el armonizar las actividades diarias de la sociedad con la
norma juridica vigente.®®

Agresor. La persona fisica que ejecuta algun acto de violencia contra las mujeres, de los previstos en esta Ley; la persona moral o
la institucion publica que tolere actos violentos dentro de su ambito o aplique politicas publicas, laborales o docentes
discriminatorias.®’

Atencién. Es el conjunto de servicios interdisciplinarios que se proporcionen a las mujeres con el fin de disminuir el impacto de la
violencia.

Atencion integral. Manejo médico y psicoldgico de las consecuencias para la salud de la violencia familiar o sexual, asi como los
servicios de consejeria y acompafiamiento.®

Brecha de género. Es una medida estadistica que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un mismo indicador. Se
utiliza para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de acceso y control de los recursos econémicos,
sociales, culturales y politicos™

Clima laboral. Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o propiedades de un ambiente de trabajo concreto que
son percibidos, sentidos o experimentados por las personas que componen la institucién publica, privada o la organizacion, que
influyen en la conducta y/o eficacia y eficiencia de las trabajadoras y trabajadores.”

Instltuto Nacional de las Mujeres, Elaboracién de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género, Instituto Nacional de las mujeres, 2007.

® Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Dlputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 37. PP. 104-105.

Artlculo 4, fraccion X de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

Artlculo 22 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

Norma Mexicana NOM-046-SSA2-2005, “Violencia familiar, sexual y contra las mujeres. Criterios para la Prevencion y Atencién”.

% Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.
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Conciliacion entre vida familiar y laboral. Refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan a las y los
trabajadores, y a las y los empleadores, negociar horarios y espacios laborales de tal forma que se incrementen las probabilidades
de compatibilidad entre las exigencias laborales y las familiares.*

Construccion social del género.  Proceso de definicién de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales reconocidas
como masculinas y femeninas, asi como el valor que se les asigna en una determinada sociedad, tomando como base la diferencia
sexual. %

Cultura institucional.  Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una organizacién que produce acuerdos
sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones simbdlicas de poder, las
caracteristicas de la interacciéon y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el paso del tiempo se convierten en
habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las convenciones y reglas no escritas de la
institucién, sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia.*

Compromiso. Se utiliza especificamente para designar los acuerdos mediante los cuales los Estados se comprometen a someter una
controversia al arbitraje. Se suele emplear también como nombre genérico para referirse a los tratados.”®

Derechos Humanos. De acuerdo con la Declaracién Universal de Derechos Humanos todos los seres humanos nacen libres e iguales en
dignidad y derechos y dotados como estan de razén y conciencia, tienen todos los derechos vy libertades fundamentales sin distincién alguna de

1 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

%2 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, gue establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

% Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacién Federal Mexicana, Camara
de Diputados/Make Consultors, Primera Edicién, México, 2009. Pag.106.
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raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdémica,
nacimiento o cualquier otra condicion.*

Entre otras caracteristicas de los derechos humanos figuran:

* Son Inherentes o innatos al ser humano, todos los seres los poseen pues se generan a partir de la misma« naturaleza
humana.

* Son Universales, se extienden a todo el género humano, cualquiera sea su condicion histérica, geogréfica, étnica, de
sexo, edad o situacion en la sociedad.

* Son Inalienables, no se pueden quitar ni enajenar pues son parte consustancial de la propia naturaleza humana.

* Son Inviolables, no se pueden o no se deben transgredir o quebrantar y en caso de ser asi, el ciudadano victima puede
exigir una reparacion o compensacion por el dafio causado a través de los tribunales de Justicia.

*  Son Imprescriptibles, es decir, no caducan ni se pierden por el transcurso del tiempo.
* Son interdependientes, indivisibles y estan relacionados entre si.”’

Derechos Humanos de las Mujeres. Refiere a los derechos que son parte inalienable, integrante e indivisible de los derechos
humanos universales contenidos en la Convencion sobre la Eliminacién de Todos las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW), la Convencién sobre los Derechos de la Nifiez, la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer (Belem Do Para) y demas instrumentos internacionales en la materia.*®

Discriminacién. Toda distincién, exclusién o restriccion basada en el origen étnico, nacional o regional; en el sexo, la edad,
discapacidad, condiciéon social, econémica o sociocultural, apariencia personal, ideologias, creencias, caracteres genéticos,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones, orientacién o preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra que

% Articulo 1 y 2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada por la Asamblea General de la ONU en su resolucion 217 A(lll) del 17 de
diciembre de 1948. Véase: ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Documentos Bésicos en Materia de Derechos Humanos en el Sistema
Interamericano, Comisién Interamericana de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.

o7 Organizacion de las Naciones Unidad, ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacién Publica de la ONU, Nueva York, Estados Unidos, 2000, pag.
247.

% Articulo 5, Fraccion VIII de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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tenga por efecto impedir o anular, total o parcialmente, el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad con equidad de
oportunidades de las personas, haciéndolas nugatorias al afectado.”

Equidad de género. Concepto que se refiere al principio conforme al cual mujeres y hombres acceden con justicia e igualdad al uso,
control y beneficio de los bienes, servicios, recursos y oportunidades de la sociedad, asi como a la toma de decisiones en
todos los ambitos de la vida social, econémica, politica, cultural y familiar.*®

Empoderamiento de las Mujeres . Es un proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier situacion de opresion,
desigualdad, discriminacién, explotacion o exclusién a un estadio de conciencia, autodeterminacion y autonomia, el cual se
manifiesta en el ejercicio del poder democréatico que emana del goce pleno de sus derechos y libertades.'

Estereotipo. Son creencias sobre colectivos humanos que se crean y comparten en y entre grupos dentro de una cultura
determinada. Los estereotipos solo llegan a ser sociales cuando son compartidos por un gran nimero de personas dentro de grupos
o entidades sociales. Se trata de definiciones simplistas usadas para designar a las personas a partir de convencionalismos que no
toman en cuenta sus caracteristicas, capacidades y sentimientos de manera analitica.'®

Género: concepto que refiere a los valores, atributos, roles y representaciones que la sociedad asigna a hombres y mujeres.'®

Hostigamiento sexual. Es el ejercicio del poder, en una relacién de subordinacién real de la victima frente al agresor en los ambitos
laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.'®

Igualdad entre mujeres y hombres . Implica la eliminacion de toda forma de discriminacién en cualquiera de los @mbitos de la vida,
que se genere por pertenecer a cualquier sexo.'”

% Articulo 4 de la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminaciéon en el Estado de Chihuahua.

19 Articulo 5, fraccion Il de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
1L Articulo 5, fraccion X de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

192 hstituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

193 Articulo 5 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

19 Articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

195 Articulo 6 de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.
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Igualdad laboral entre mujeres y hombres.  Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres y hombres,
asf como el mismo trato, en el &mbito laboral, independientemente de su sexo.**®

Informacion desglosada o desagregada por sexo. Se entiende como desagregar documentacion e informacién sobre hombres y
mujeres, relacionada con metas y resultados de un proyecto o actividad especifica, a fin de lograr la valorizacion, transparencia y

visibilidad del aporte econémico y social de ambos™’.

Modalidades de violencia. L as formas, las manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en que se presenta la violencia contra las

mujeres”.'%

Persona al servicio publico (servidor publico). Toda persona que desempefie un empleo, cargo o comisién de cualquier
naturaleza en la administraciéon publica Estatal o Municipal y en los Poderes Legislativo y Judicial del Estado, Asi como todas
aquellas personas que manejen o apliquen recursos economicos Estatales, Municipales y concertados o convenidos por el Estado
con la Federacion.'*

Personas con discapacidad. Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacién plena y efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”. **°

Perspectiva de Género. La vision cientifica, analitica y politica sobre mujeres y hombres, que contribuye a construir una sociedad
donde tengan el mismo valor, mediante la eliminacion de las causas de opresion de género, promoviendo la igualdad, la equidad, el
bienestar de las mujeres, las oportunidades para acceder a los recursos econémicos y a la representacion politica y social en los
ambitos de toma de decisiones."*

1% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

20009.

197 nstituto Nacional de las Mujeres, “Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género”, segunda version, INMUJERES, México, 2007.
Pag.103

198 Articulo 4, fraccion Xl de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

109 Articulo 2 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

110 convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU, 2006.

11 Articulo 4, fraccion V de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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Plan de Desarrollo. Es el documento que establece los objetivos de un gobierno transitorio para realizar cambios que impulsen el
avance democratico, abatan la inseguridad, la impunidad, la pobreza y que permitan alcanzar el mayor bienestar social, a través de
mayores oportunidades de educacion integral, que tengan como premisa fundamental ser incluyentes y justos.*?

Presupuesto. Prevision de gastos e ingresos para un determinado lapso, regularmente por un afio en caso de la administracion
publica. Permite a los gobiernos establecer prioridades y evaluar la consecuencia de sus objetivos.**?

Prevencién. Es conjunto de medidas dirigidas para generar cambios conductuales y en las relaciones sociales entre las personas y
en la comunidad en materia de violencia de género.**

Principio de Igualdad: Posibilidad y capacidad de ser titulares cualitativamente de los mismos derechos, sin importar las diferencias
del género al que pertenezcan.'*

Programas. Son aquellos que se realizan a nivel nacional, sectorial o regional de forma sexenal o trienal por las diferentes
dependencias gubernamentales para operar actividades especificas en relacion a las funciones y atribuciones de cada una de las
dependencias de la administracion Publica.**®

Reglamento. Conjunto ordenado de reglas o preceptos de caracter general y obligatorio, dictadas por el poder ejecutivo, que la
autoridad utiliza para la ejecucion de leyes.**’

Rol. Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generar como expectativas/exigencias sociales y
subjetivas.*®

112
113

Gobierno Federal, Presidencia de la Republica, Plan Nacional de Desarrollo 2006-2012.

Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara
de Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 113.

114 Articulo 18 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

15 Articulo 5, fraccion V de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

1 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara
de Diputados/Make Consultors, Primera Edicién, México, 2009.

17 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara
de Diputados/MakeConsultors, Primera Edicion, México, 2009.Pag. 113.

18 |nstituto Nacional de las Muijeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.
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Sancién. Fortalecimiento de las disposiciones penales, civiles, de derecho familiar y administrativas™*®

Segregaciéon ocupacional. Tendencia que ubica a mujeres y hombres en ciertos empleos y actividades dentro de la estructura
ocupacional, establecida mas por el sexo de la persona que por sus facultades y opciones. Se caracteriza por la exclusion de las
mujeres y de los hombres de ocupaciones consideradas como no propias de su sexo, por lo cual limita la participacion de las
mujeres en actividades consideradas “masculinas”, como las agropecuarias, las de construccién, de comunicaciones y transportes, y
de administracién publica y defensa; y en el caso de los hombres, se les limita su participacion en aquellas actividades que se
perciben como “femeninas”, como las de transformacion (maquiladora, manufactura), comercio y servicios.*?

Segregacion horizontal. Concentracion, por condiciones de discriminacion en sectores y empleos especificos.'**

Segregacion vertical . Concentracion, por condiciones de discriminacion en grados y niveles especificos de jerarquia y
responsabilidad de puestos.'*?

Sexo: Conjunto de diferencias bioldgicas, anatomicas Y fisiolégicas de los seres humanos que los definen como mujeres u hombres
(hembra o varén).Incluye la diversidad evidente de sus érganos genitales externos e internos, las particularidades endocrinas que los
sustentan y las diferencias relativas a la funcién de la procreacion.*?®

Superior Jerarquico. En el Gobierno del Estado, se entendera por superior jerarquico al Titular de la Dependencia correspondiente
y en las Entidades Paraestatales al Titular o Jefe de las mismas.***

119

120 Articulo 36 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

2 'Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, gue establece los requisitos para la certificacion de las préacticas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

122 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

123 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, gue establece los requisitos para la certificacion de las préacticas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, 2009.

124 Articulo 24 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.
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Transversalidad. Es el proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva de género con el objetivo de valorar las
implicaciones que tiene para las mujeres y los hombres cualquier accion que se programe, tratandose de legislacién, politicas
publicas, actividades administrativas, econémicas y culturales en las instituciones publicas y privadas.'®

Victima. La mujer de cualquier edad que sufre algun tipo de violencia.'*°

Violencia contra las mujeres.  Cualquier accién u omisién, que en razén de género, tenga como fin o resultado un dafio o
sufrimiento sicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en el pl]blico.127

125

1 Articulo 5, fraccion VI de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

Articulo 4, fraccion Xl de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
127 Articulo 4, fraccion VI de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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INTRODUCCION.

“Las personas tienen derecho a igual proteccion de la ley contra toda
discriminacion, a la seguridad social, al trabajo, a la libre eleccion de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo, a percibir igual salario por trabajo igual, a una
remuneracion equitativa y satisfactoria que le asegure, asi como a su familia,
una existencia conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso
necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social”

Declaracion Universal de los Derechos Humanos, ONU.

La cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres envuelve un conjunto de las manifestaciones
de poder, de caracteristicas de interaccion y de toma de decisiones y de los valores que surgen al interior de las
organizaciones que, a lo largo del tiempo, se convierten en habitos y en parte de la personalidad o ‘forma de ser’ de
éstas. La cultura institucional busca establecer la institucionalizacion de la perspectiva de género, que mejoren las
relaciones personales, laborales y la atencion a la ciudadania.

Asi, la Secretaria de Hacienda como la responsable de atender todo lo concerniente a la administracion financiera
y fiscal y, en general, ejercer las atribuciones que le confiere la Constitucion Politica del Estado de Chihuahua; el Codigo
Fiscal del Estado de Chihuahua; la Ley de Presupuesto de Egresos, Contabilidad y Gasto Publico del Estado de Chihuahua;
la Ley de Deuda Publica del Estado de Chihuahua y sus Municipios; la Ley de Planeacion del Estado de Chihuahua y
demas ordenamientos legales y de acuerdo al Plan estatal de desarrollo 2010 - 2016 en su eje de mujeres debera
“Integrar un analisis de género en la planeacion, presupuesto, implementacion, monitoreo y evaluacion de las politicas
publicas, de todos los sectores del gobierno estatal; promover que dentro de los presupuestos de los distintos sectores
del gobierno estatal, existan recursos asignados para proyectos dirigidos hacia mujeres y; con perspectiva de género y
reducir las desigualdades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.”



Por lo anterior, la elaboracion del Plan de Accion para la Secretaria de Hacienda del Estado es una herramienta de
trabajo para las diferentes areas administrativas de la Institucion, la cual es parte de una estrategia a nivel Estatal que, a
traves del trabajo conjunto con el Instituto Chihuahuense de las Mujeres, permitira institucionalizar el enfoque integrado
de género encaminadas a la equidad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Ademas, se realizO mediante una metodologia participativa, en la cual la Secretaria de Hacienda realizo
recomendaciones y opiniones sobre las acciones integradas en cada uno de los objetivos estratégicos, que hizo posible
fortalecer los canales de interlocucion entre las dependencias y promovié un trabajo en conjunto a favor de la
transversalizacion de la perspectiva de género.

Este documento surge como una necesidad emanada de los resultados del Diagnostico de Cultura Institucional
para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres!, realizado en el 2011, en el cual se hace visible las condiciones que
guardan la cultura institucional en la Secretaria, y permite identificar las acciones necesarias para reducir las brechas de
desigualdad que pueden generarse.

En consecuencia se realizo en el ano 2011 el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres?, por el cual se establecen los objetivos estratégicos y lineas de acciones que debe cumplir la
Secretaria de Hacienda y que fungen como uno de los principales elementos de accion.

Por otra parte, se tomo en consideracion el documento realizado en el afio 2011 intitulado “Investigacion, Estudio
y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua®” que incluye un analisis del
marco juridico internacional, nacional y estatal en la materia, incluyendo un analisis de las dependencias responsables
de su aplicacion.

1 Instituto Chihuahuense de la Mujer, Diagnoéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.

2 Instituto Chihuahuense de la Mujer, Programa de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua,
Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.

3 Instituto Chihuahuense de la Mujer, Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.



El Plan de Accién tiene la finalidad de promover acciones transversales que reviertan la desigualdad en diversos
ambitos de la vida publica y privada de las personas que laboran en el servicio publico del Estado de Chihuahua. Sera
una pauta importante que fungira como medio para la formulacion e implementacion de politicas publicas con
perspectiva de género, motivando un analisis general y particular de los instrumentos clave que permitan reducir las
brechas de género y el impulso de la igualdad sustantiva al interior de la Secretaria de Hacienda.

Como fundamento de lo anterior la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece, en su articulo
4°, la igualdad entre mujeres y hombres como un derecho para todas y todos los ciudadanos, asimismo, el articulo
primero constitucionales establece la obligacion de cualquier autoridades de proteger y garantizar los derechos humanos
en todo el territorio mexicano, incluyendo a quienes laboran en las instituciones publicas.

Asimismo, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, es un instrumento juridico que tiene por
objeto regular y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y proponer los lineamientos y mecanismos
institucionales que orienten a la Nacion hacia el cumplimiento de la igualdad sustantiva en los ambitos publico y
privado, promoviendo el empoderamiento de las mujeres.

En correspondencia con esto, la Ley de Planeacion federal asume que: “la planeacion debera llevarse a cabo como
un medio para el eficaz desempeno de la responsabilidad del Estado sobre el desarrollo integral y sustentable del pais y
debera tender a la consecucion de los fines y objetivos politicos, sociales, culturales y econémicos contenidos en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Para ello, estara basada en los siguientes principios:

“IIl.- La igualdad de derechos entre mujeres y hombres, la atencion de las necesidades basicas de la poblacion y la
mejoria, en todos los aspectos de la calidad de la vida, para lograr una sociedad mas igualitaria, garantizando un
ambiente adecuado para el desarrollo de la poblacion;

“VII.- La perspectiva de género, para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y promover el
adelanto de las mujeres mediante el acceso equitativo a los bienes, recursos y beneficios del desarrollo™

4 Articulo 2 de la Ley de Planeacion. Ultima reforma publicada el 09 de Abril de 2012.



El Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de
Chihuahua tuvo como principal objetivo la preservacion de los derechos humanos de las personas que laboran en la
Administracion Pablica Estatal por 1o que se incluyeron ejes generales para alcanzar la igualdad laboral.

El Plan de Accion establece el marco normativo por medio el del cual se debe realizar la equidad laboral entre
mujeres y hombres, las consideraciones que se tomaron en cuenta para llevar a cabo el disefio y elaboracion del plan,
implementarlo, monitorearlo a favor de un cambio en la cultura institucional y con perspectiva de género, tomando en
cuenta los resultados globales del Diagnostico de Cultura Institucional, sus objetivos estratégicos, estrategias, lineas de
accion e indicadores derivados del Programa de Cultura Institucional, incluyendo el glosario y bibliografia que podran
ser herramientas de trabajo para el desarrollo del mismo.

En el aspecto de la actividad administrativa, se encuentra cimentado en lo establecido en el Programa de Cultura
Institucional para la Administracion Publica Federal, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 que establece los
requisitos para la certificacion de las practicas para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres, en coordinacion
directa con la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres y la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Chihuahua, el Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016, el Programa Chihuahuense para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016 y Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.

La Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua menciona que corresponde a los Entes Publicos, en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en la vida econoémica:

e Detectar y analizar los factores que relegan la incorporacion de las personas al mercado de trabajo, en razén de
su sexo, e implementar las acciones para erradicarlos;

e Fomentar los mecanismos necesarios para capacitar a las personas que en razon de su sexo estan relegadas
impulsando liderazgos igualitarios;

e Implementar acciones que tiendan a erradicar la discriminacion en la designacion de puestos directivos y toma de
decisiones por razon de sexo;

e Apoyar el perfeccionamiento y la coordinacion de los sistemas estadisticos del Estado, para un mejor
conocimiento de las cuestiones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia laboral,

e Establecer la coordinacion necesaria para garantizar lo establecido en el presente articulo;



e Implementar campanas que fomenten la contratacion de mujeres y promuevan la igualdad en el mercado laboral,
en los ambitos publico y privado.

Particularmente, el Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016° , en su linea de
accion 1.4, establece el Gobierno del Estado, a través de sus dependencias y entidades deben “Implementar el Programa
de cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres y medir su progreso a través de auditorias.

En su eje de “Evaluacion y Seguimiento” en su estrategia 1 “Informar el proceso de planeacion, presupuesto,
implementacion y evaluacion de la politica publica a través de la integracion de un analisis de género” establece como
linea de accion “Impulsar la creacion y ejecucion de Programas de Cultura Institucional con perspectiva de género en
cada una de las instancias publicas estatales y Municipales”.

Esto permite cumplir con lo incorporado en el Eje de Prevencion, del Programa Interinstitucional para Garantizar el
Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016°% que en su linea de accion 5.5 estipula que la
Secretaria de Hacienda debe “Asignar recursos suficientes en el presupuesto del Estado y movilizar recursos locales para
actividades relacionadas con la eliminacion de la violencia contra la mujer, incluso recursos para la aplicacion de planes
de accion a todos los niveles apropiados.

Las directrices planteadas en este Plan de Accion permitira estrechar los vinculos de trabajo dentro de las esferas
gubernamentales, y gracias a ellos establecer lazos que disminuyan las brechas existentes en la Secretaria de Hacienda y
se busca generar acciones para la transversalizacion de la perspectiva de género en la Secretaria de Hacienda, que
permita orientar la construccion del presupuesto publico con perspectiva de género y motiva la implementacion de
politicas publicas para la igualdad entre mujeres y hombres y la prevencion, atencion, sancion y erradicacion de la
violencia contra las mujeres en el Estado de Chihuahua.

5 Publicado en el Periddico Oficial del Estado el 17 de Diciembre de 2011.
6 Publicado en el Periddico Oficial del Estado el 17 de Diciembre de 2011.



CAPITULO I:
ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.

1.1 Integracion del Plan de Accion.

El Plan de Accion es un instrumento de la gerencia publica cuyo proposito es articular los objetivos, metas,
estrategias y programas del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres en el Estado de Chihuahua (PCI)".

En este sentido, el Plan de Accion es una herramienta de gestion que permite a la dependencia orientar
estratégicamente sus procesos, instrumentos y recursos disponibles (humanos, fisicos, econémicos e
institucionales) hacia el logro de objetivos y metas anuales para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, el Plan de Accion permite definir indicadores que facilitan el seguimiento y evaluacion de las
acciones que se realizaran y sirven de guila para la toma oportuna de decisiones.

El Plan de Accion consiste en estructurar de conformidad al PCI, atender de manera particular las areas
de oportunidad que se pueden desarrollar a corto, mediano y largo plazo, de conformidad con las necesidades
y desigualdades detectadas en el Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres en el Estado de Chihuahua®.

7 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer”, México, 2011.

¢ Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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El Plan de Accion, servira para instrumentar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua de acuerdo a cada uno de sus objetivos,
estrategias y lineas de accion.

Es necesario precisar que la cultura institucional es el “Sistema de significados compartidos entre las y
los miembros de una organizacion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y
significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones simbolicas de poder, las caracteristicas de la
interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el paso del tiempo se convierten en
habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las convenciones y reglas no
escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia”?,
la cual se encuentra integrada por nueve ejes, de conformidad al PCI":

Cultura
Institucional.

—

Politica estatal y
deberes

Clima laboral

Comunicacién
incluyente

Seleccion de
personal.

Salarios y
prestaciones

Promocién
vertical y

Capacitacion y
formacion

Conciliacion entre
la vida laboral y

Hostigamientoy
acoso sexual

institucionales horizontal. profesional. personal.

® Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.

1% Instituto Chihuahuense de la Mujer, Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1.2 Los principios del Plan de Accion.

La elaboracion del Plan de Accion debe cenirse a los principios generales que orientan los procesos de
planeacion y presupuestacion. Entre otros, se deberan tener en cuenta los siguientes:

Coordinacion: En la ejecucion del Plan de Acciéon en coordinacion con las diferentes areas que
compete la ejecucion de los 9 ejes de cultura institucional y en coadyuvancia con el Instituto
Jalisciense de las Mujeres y a efecto de definir y coordinar las acciones y actividades que se
evaluaran en el ambito de la igualdad laboral entre mujeres y hombres en la institucion.
Continuidad: El Plan de Accion debe garantizar la cabal culminacion Programa Estatal de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua con los
cuales se pretenden alcanzar sus objetivos.

Eficiencia: El Plan de Accion debe permitir el cumplimiento de los objetivos y metas de los
distintos programas al menor costo posible, optimizando el uso de recursos financieros, fisicos y
humanos entre los distintos proyectos.

Coherencia: Las acciones y proyectos aprobados en el Plan de Accion deben guardar coherencia
con los objetivos y metas definidas del PCI.

Planificacion: El Plan de Accion debe permitir la concordancia entre los 9 ejes de cultura
institucional y las actividades que se han venido desarrollando en afnos anteriores, a efecto de
identificar, avances, obstaculos y retos, es decir, su operacion y funcionamiento en el tiempo
pasado, presente y futuro."

! Thidem.
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1.3 La funcion del Plan de Accion.

El Plan de Accion servira basicamente para promover la incorporacion de la perspectiva de género en el
ambito laboral,* para:

e Organizar las actividades que se deben realizar en la institucion en tono a los 9 objetivos de
cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

e Fijar de manera precisa los objetivos y metas para los proximos anos 2013, 2014 y 2015.

e Programar la asignacion de recursos de acuerdo con la disponibilidad de los mismos y las metas
fijadas para la vigencia asi como con los requerimientos que implican las metas propuestas y
organizar su aplicacion al interior de cada una de ellas.

1.4 Fundamento juridico.

Con base en la Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el
Estado de Chihuahua®, se identificO que existe un marco juridico de referencia para la construccion de la
cultura institucional en la Entidad, a saber, el siguiente:

Marco Juridico Internacional.
e Declaracion Universal de los Derechos Humanos.
e Pacto Internacional de los Derechos Economicos, Sociales y Culturales.
e Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer.
e Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.
e Convencion sobre los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad.

2 Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
Y Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de

Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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Recomendaciones Generales del Comité de Expertas de la CEDAW.

Observaciones finales del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer: México.
Recomendaciones del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacion de la
Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el
marco de la Convencion de Belem Do Para a los Estados parte.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de Ila
implementacion de la Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra
las mujeres, en el marco de la Convencion de Belem Do Para al gobierno de México.

Declaracion y Plataforma de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estados Parte de conformidad con los articulos 16 y 17 del
Pacto.

Observaciones finales del Comité de Derechos Economicos, Sociales y Culturales a México.

Integracion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Perspectiva de Género: la Violencia contra la
Mujer.

Informe de la Relatora Especial sobre la violencia contra la mujer, sus causas y consecuencias, Yakin
Ertiirk. México.

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Consenso de “Brasilia”).

Convenio sobre el descanso semanal de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo) de la Organizacion Internacional del Trabajo.
Convenio sobre las vacaciones pagadas de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre el servicio del empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre igualdad de remuneracion de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de la Organizacion Internacional del Trabajo.
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e Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 1952 (No. 103) y revisado en el ano 2000 de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

e Convenio sobre la politica del empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e Convenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares, 1981 (No 156) de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

e Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No. 177) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e Declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo, 1998 de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

e C(Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

e (Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra las
Personas con Discapacidad.

e Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales “Protocolo de San Salvador”.

e (Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer o
Convencion de Belém Do Para y su Mecanismo de Seguimiento.

Marco Juridico Nacional.
e (Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
e Ley de Planeacion.
e LeyyReglamento del Instituto Nacional de las Mujeres.
e Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
e Leyy Reglamento General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
e Ley Federal del Trabajo.
e Ley Federal para prevenir y Eliminar la Discriminacion.
e Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 que establece los Requisitos para la Certificacion de las Practicas
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para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres.
e Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.
e Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
e Programa Nacional de Cultura Institucional.

Marco Juridico del Estado de Chihuahua.

e (Codigo Administrativo del Estado.

e Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de Chihuahua y sus Trabajadores.

e Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.

e Ley de Desarrollo Social y Humano.

e Ley de Entidades Paraestatales.

e Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

e Ley de Planeacion.

e Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

e Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una vida libre de violencia para el Estado de Chihuahua y su
reglamento.

e Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.

e Ley parala Atencion de las Personas con Discapacidad

e Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

e Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

¢ Reglamento para la Atencion de las Personas Discapacitada.

e Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016y

e Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.
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1.5. Resultado del Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres.

El Diagnostico™ responde a los resultados obtenidos de los datos proporcionados por el personal que
labora en la Secretaria de Hacienda del Estado de Chihuahua, los cuales fueron analizados, bajo un proceso
sistematico de recopilacion de informacion cualitativa y cuantitativa desde la perspectiva de género y la
igualdad laboral entre mujeres y hombres. Es necesario resaltar que en el desarrollo se contd con un estricto
sistema de confidencialidad para garantizar la plena participacion y aportacion de las personas.

La muestra fue representada por un total de 50 personas que respondieron el Cuestionario elaborado en el
marco de la cultura institucional, de secretarias y organos descentralizados de la Secretaria de Hacienda, las
que participaron respondiendo el Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres
y Hombres. De las personas participantes, el 66% (33) fueron mujeres mientras que el 34% (17) fueron
hombres. Véase grafica.

" Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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La persona encuestada es:

66.00%

34.00%

a3

Mujeres Hombres

® Mujeres

\ ® Hombres 4

Del personal que tiene a su cargo la jefatura del hogar, un 56% manifestd que si, de cual 65% esta representado
por los hombres, y las mujeres que tienen la jefatura del hogar son el 52%. El 44% de las personas no tienen la
jefatura del hogar de los cuales las mujeres representan el 48% y los hombres el 35%. Ver grafica.

¢ES USTED JEFA | %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
O JEFE DE

FAMILIA?

Si 56 52 65

No 44 48 35

18



Si

¢Es usted jefa o jefe de familia?

® Mujeres

® Hombres

El 6% las personas al ingresar a la institucion senald que lo hicieron por concurso publico y abierto del cual el
2% son mujeres y el 4% son hombres. El ingreso por libre designacion estuvo representado por un total del
60%, las mujeres representan un 40% y los hombres un 20%, el resto, un 34% sefialaron que su ingreso fue por

otra via.
MI INGRESO A LA %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
INSTITUCION FUE
POR
Concurso publico y 6 2 4
abierto
Libre designacion 60 40 20
Otro 34 24 10
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Mi ingreso a esta institucion fue a través de:
5, 10%L; 2%
20, 40%
12,24%

® Mujeres: Concurso publico y abierto ®m Mujeres: Libre designacion

= Mujeres: Otro m Hombres: Concurso publico y abierto

m Hombres: Libre designacion = Hombres: Otro

\ J

De acuerdo al nivel de puesto del personal se contod con la participacion del 94% de personal con puesto de
enlace u homologo, representado por 94% las mujeres y 94% los hombres, el 6% lo representd el nivel de

operativo u homologo, del cual 6% eran mujeres y 6% hombres; los demas niveles no participaron en la
muestra.
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(CUAL ES EL TIPO DE PUESTO QUE %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
DESEMPENA ACTUALMENTE?
Puesto Operativo u Homologo 6 6 6
Enlace u Homologo 94 94 94
Jefe de Departamento u Homologo 0 0 0
Director de Area u Homologo 0 0 0
Director de Area u Homologo 0 0 0
Director de Area u Homologo 0 0 0
Director General 0 0 0
Titular de la Unidad o Superior 0 0 0
.
Titular de la Unidad o Superior ‘ 8:88%
. ?2 Director General || 888%
g g Director General Adjunto |1l §:88%
_§ g Director de Area u Homélogo } 8:88% ® Hombres
é- % Subdirector de Area u Homélogo f 888% = Mujeres
3 £ lefe de Departamento uHomologo || 8:88%
~ 3 Enlace u Homologo | ————— 94120
Puesto Operativo u Homologo | gﬁg& J J )
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Politica Estatal y Deberes Institucionales

Los indicadores mostrados en esta seccion son aquellos que se refieren a si el personal que labora en las
dependencias conoce cuales son sus derechos y obligaciones en el servicio publico de la APE desde el marco
juridico por la igualdad entre mujeres y hombres.

En cuanto al conocimiento de la normatividad en materia de género, se desprende que el 52% de las
personas encuestadas admiten conocer la normatividad juridica, es decir, el 36% de las mujeres y 82% de los
hombres, en contraposicion con el 44% de las personas que mencionaron no conocerla y el 4% respondio que

no sabe. Véase grafica.

{CONOCE ALGUNA LEY O %PERSONAL | XMUJERES | %HOMBRES
NORMATIVIDAD A NIVEL ESTATAL
O MUNICIPAL EN MATERIA DE
EQUIDAD DE GENERO?
Si 52 36 82
No 44 61 12
No sé 4 3 6
4
> g |0 s.88%
sToc L EXE
% E § .TQU- % % g No -' e [ = Hombres
§ g % § -‘E g § : 60.61% ® Mujeres
§EEEZE y | 82.35%
S £ ) 36.36%
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En el campo del conocimiento sobre la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el
22% de las mujeres y el 16% de los hombres mencionaron que la conocen, es decir, el 38% de las personas
encuestadas; al contrario, el 58% de las personas encuestadas desconocen la existencia de esta ley y el 4%

respondioé no saber. Véase grafica.

8, 16%

® Mujeres: Si
® Hombres: Si

1,2%

® Mujeres: No
m Hombres: No

éConoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Chihuahua?

11, 22%

= Mujeres: No sé
m Hombres: No sé

{CONOCE LA LEY ESTATAL %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
DEL DERECHO DE LAS
MUJERES A UNA VIDA LIBRE
DE VIOLENCIA?
Si 38 22 16
No 58 42 16
No sé 4 2 2
' o ™

23



Clima Laboral

Los indicadores de clima laboral hacen referencia a elementos formales como condiciones de trabajo, niveles
de mando, entre otros temas, en los cuales desempenfan el trabajo el personal del servicio publico, asi como la
relacion entre ellos y como llega a influir en el desempeno cotidiano.

De los datos obtenidos se observa que el 88% de las mujeres consideran que toman en cuenta su opinion
en la institucion, en comparacion al 82% de los hombres, es decir, el 86% de las personas entrevistadas
admitieron que son reconocidas sus opiniones, en contraposicion al 10% que argumentaron lo contrario y el 4%
respondio no sé. Véase grafica.

¢EN EL CENTRO LABORAL ACTUAL MI %PERSONAL | %$MUJERES | %HOMBRES
JEFE(A) O MIS SUPERIORES POR LO GENERAL
TOMAN EN CUENTA MI OPINION?

Si 86 88 82
No 10 9 12
No sé 4 3 6
/

P . . 5.88%

SEogE Nost [{fl303y

§2%5¢2

— [}

2Ly 5 o -'11-76% m Hombres

c2s5=g No 9.09% ;

o= 95 . 0 ® Mujeres

R A p—

Ss2E5 ) &2 35%

Wy v owg Si |

= e s7.88%
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Aunado a lo anterior, el 77% del personal entrevistado que labora en la APE de Chihuahua, hace mencion que
sus actividades laborales son valoradas, en un margen de 56% de las mujeres y el 20% de los hombres;
mientras que el 16% mencionan que perciben no ser valoradas, el 8% no lo sabe.

¢EN EL CENTRO LABORAL
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS
SUPERIORES POR LO
GENERAL VALORAN MI
TRABAJO AL MENOS TANTO
COMO YO LO VALORO?

%PERSONAL

%MUJERES

%HOMBRES

Si

76

56

20

No

16

No sé

4, 8%

1,2%

4, 8%

®m Mujeres: Si
® Hombres: Si
“

lo general valoran mi tr
3, 6%

valoro?

® Mujeres: No
® Hombres: No

¢En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por
abajo al menos tanto como yo lo

= Mujeres: No sé
® Hombres: No sé J
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Ademas, el 74% de las personas encuestadas, mencionaron que las tareas a desempenar en su ambito laboral
son claras, representando asi el 70% de las mujeres y el 82% de los hombres, mientras que el 24% de las
personas negaron la existencia de tareas claras y el 2% no lo sabe. Véase grafica.

éLas funciones y tareas estan
definidas con claridad?

No

Si

I

¢LAS FUNCIONES Y TAREAS %PERSONAL | %MUJERES | HOMBRES
ESTAN DEFINIDAS CON
CLARIDAD?
Si 74 70 82
No 24 27 18
No sé 2 3 0
4
ﬂ.OO%
No sé (‘|3-03%
® Hombres

® Mujeres
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Por ultimo, el 18% de las personas entrevistadas consideraron que hay discriminacion laboral al interior de la
dependencia, en una proporcion de 21% de las mujeres y el 12% de los hombres, por ende, el 82% del total del
personal encuestado consideraron que no existe discriminacion laboral. Véase grafica.

DESDE QUE USTED INGRESO A SU %PERSONAL | %MUJERES | % HOMBRES
INSTITUION, ;EN ALGUNA OCASION

SE HA SENTIDO DISCRIMINADA/O?

Si 18 21 12

No 82 79 88

No sé 0 0 0

Desde que usted ingresé a su
Institucién, ¢en alguna ocasion se

ha sentido discriminada/o?

No sé

No

Si

.00%

.00%

I
&

0,

= Mujeres
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Las personas que sefialaron que en la institucion han sido discriminadas manifestaron haber sido por razones
como: ser madre y estar embarazada representada en otros el 45%, de este porcentaje asi lo consideran el 34%
de las mujeres y el 11% de los hombres. Por sexo con un total de 33% de la muestra, por otra parte, el 11% de la

muestra indic6 haberse sentido discriminacion por edad, por ultimo se manifestd por su preferencia sexual el
11%.

{POR QUE MOTIVO CREE USTED QUE FUE | %PERSONAL | ¥MUJERES | %HOMBRES
DISCRIMINADO/A? (SENALE TODOS LOS
QUE APLIQUEN).
Sexo 33 33 0
Edad 11 0 11
Origen étnico 0 0 0
Color 0 0 0
Aspecto Fisico 0 0 0
Religion 0 0 0
Preferencia sexual 11 11 0
Otro(s) 45 34 11
8 éPor qué motivo cree Usted que fue discriminado/a? © )
1,11% 7 0%

1,11%
0 0, 0%
0% 0, 0%

= Mujeres: Sexo ® Mujeres: Edad

= Mujeres: Origen étnico = Mujeres: Color

= Mujeres: Aspecto fisico = Mujeres: Religion

= Mujeres: Preferencia sexual = Mujeres: Por ser madre o estar embarazada

L = Mujeres: Otro(s) = Hombres: Sexo J
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Comunicacion Incluyente

El analisis estadistico refleja que 43% de las mujeres admite que se utiliza un lenguaje no sexista en la
comunicacion interna de la APE, en comparacion al 83% de los hombres, es decir, el 56% de las personas
mencionaron que el lenguaje utilizado es no sexista, por el contrario, el 34% del total entrevistado opinaron
que el lenguaje es sexista y un 10% respondi6é que no sabe. Véase grafica.

EN LOS DOCUMENTOS OFICIALES DE LA %PERSONAL | MUJERES | %HOMBRES
INSTITUCION SE UTILIZA UN LENGUAJE NO
SEXISTA EN LA COMUNICACION INTERNA
(OFICIOS, BOLETINES, TRiPTICOS, ETC.)
Si 56 43 83
No 34 45 11
No sé 10 12 6
4

8 o g (P

&8 §eO No sé 0

£s3fs ose I 012,15

% § § é é 'g No . 11.76% m Hombres

% é _; § % v I_ 45.45% = Mujeres

e 25§5= —]

3z PES - (BE

g8 5 |l 2%
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El porcentaje de las personas que consideraron que las imagenes de promocion son igualitarias fue del 88% de
los hombres y el 82% de las mujeres, resultando el 84% del personal entrevistado, en contraste, el 12%
mencionaron lo contrario y el 4% respondi6é que no sabe. Véase grafica.

Si
e

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%

100.00%

EN LA INSTITUCION SE ASEGURA %PERSONAL | %MUJERES | HOMBRES
QUE EN LAS IMAGENES UTILIZADAS
PARA PROMOCIONAR LA
ORGANIZACION INCLUYAN A
HOMBRES Y MUJERES.
Si 84 82 88
No 12 15 6
No sé 4 3 6
4
@ y (‘5.88%
289 Nosé (
c 8358 03%
BEEE |
w g © >
o= 58 ‘ 5.88% e Homb
c5m2 N ombres
?8 é §_§ ° -.15'15% ® Mujeres
g5
fEES
823
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El ambiente sensible al género que se presenta en la APE es positivo, segin lo expresado por el 53% de los

hombres con relacion al 67% de las mujeres, siendo agrupado en el 62% del personal entrevistado, el 30%

argumento en sentido negativo y otro 8% no lo sabe.

Si

LA INSTITUCION PROMUEVE UN AMBIENTE %PERSONAL %MU]JERES %HOMBRES
SENSIBLE AL GENERO EN TERMINOS DEL USO
DEL LENGUAJE, EVITANDO LA UTILIZACION
DEL LENGUAJE QUE PUEDA CREAR UN
AMBIENTE DE TRABAJO DESAGRADABLE.
Si 62 67 53
No 30 27 35
No sé 8 6 12
/
o
= o
< § -:"—f. ;%g No sé
QI B3I 59
cG$ 552
Z2®w— 35 EJ
§T3s5¢cC
s 9 S S ?w@ No = Hombres
5 2> E § S u Mujeres
RN ’
82833
VW ccow @
sB8EB3”
“Eg Y
o *+ q;) o
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Seleccion de Personal.

Los presentes indicadores se encuentran relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de
seleccion y promocion del personal conforme a la igualdad entre mujeres y hombres. Por cuanto hace al rubro
sobre si en la dependencia se consideran los conocimientos sin importar el sexo de la persona se demuestra
que 20% de los hombres y el 44% de las mujeres adujeron que se consideran los conocimientos, experiencia,
habilidades y capacidades, resultando un total de 64%, el restante 28% refuta este criterio asertivo y el otro 8%
no sabe. Véase grafica.

PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE | %PERSONAL | $MUJERES | %HOMBRES
PERSONAL SE CONSIDERAN LOS
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y
APTITUDES NECESARIAS PARA EL PUESTO,
SIN IMPORTAR SI SE ES HOMBRE O MUJER

Si 64 44 20

No 28 16 12

No sé 8 6 2
4 ™

Para el reclutamiento y seleccidon de personal se consideran
los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para el
puesto, sin importgy; si se es hombre o mujer.

6,12%
10, 20% (8

3,6%

8, 16%

H Mujeres: Si B Mujeres: No ® Mujeres: No sé
- ® Hombres: Si ® Hombres: No ®m Hombres: No sé )
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En este sentido, el 68% del total de las personas entrevistadas mencionaron que existe una promocion
igualitaria de sexo en los ascensos, el 45% de las mujeres y el 25% de los hombres, mientras que el 22% de las

personas opinaron lo contrario y el 10% no lo sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABA]JO SE ASEGURA QUE %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
TANTO HOMBRES COMO MUJERES TENGAN LAS
MISMAS OPORTUNIDADES PARA ACCEDER A UN
PUESTO CUANDO TIENEN EL MISMO
CONOCIMIENTO, EXPERIENCIA, HABILIDADES Y
CAPACIDADES
Si 68 45 25
No 22 14 8
No sé 10 8 0
g En mi centro de trabajo se asegura que tanto hombres :
como mujeres tengan las mismas oportunidades para
a_ccc_eder aun gu_estq cuanqlq tienen el mismo
conocimiento, ex%%rlenma, habilidades y capacidades.
®m Mujeres: Si m Mujeres: No ® Mujeres: No sé m Hombres: Si ®m Hombres: No
" J
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Salarios y Prestaciones.

En esta seccion se exponen indicadores sobre la sensacion de igualdad entre mujeres y hombres en los salarios

y prestaciones otorgados por la APE de Chihuahua. Por lo que el 55% de las mujeres considera que existe un

tabulador de sueldo que no considera el sexo de las personas para su constitucion en comparacion al 76% de
los hombres, que abarca una proporcion mayor de las personas que opinan a favor con el 68% de las personas

encuestadas y, en menor medida, el 24% admite que si existe una diferencia en la tabulaciéon y otro 8% no lo

sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE DISPONE DE | %PERSONAL | ¥MUJERES | %HOMBRES
UN TABULADOR DE SUELDOS POR PUESTO,
POR LO QUE NO IMPORTA QUE QUIEN
OCUPE DETERMINADA PLAZA, SEA HOMBRE
O MUJER, EL SALARIO ES EL MISMO.
Si 68 64 76
No 24 27 18
No sé 8 9 6
4
o 5.8 Bl (R
T_.22238g g Nose §0.00%
c>58%29sE |
oy = A
3S3cSaFE (e X
T EEH FE e (1S90
= 8_'8 258 g0 27.27% = Mujeres
2599 =520 |
293 E8EES
E32gEs5S ) 76.47%
c [} 0 i !
5 B°EST e 63.64%
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En el ambito de los salarios iguales entre mujeres y hombres, el 72% del total encuestado mencionan que si
existe igualdad en los salarios, es decir, el 67% de las mujeres y el 82% de los hombres, el resto, 24% menciona

que no existe y un 4% no lo sabe. Véase grafica.

MI CENTRO DE TRABAJO GARANTIZA %PERSONAL | XMUJERES | % HOMBRES
SALARIOS Y PRESTACIONES A
RESPONSABILIDADES IGUALES TANTO A
HOMBRES COMO A MUJERES.
Si 72 67 82
No 24 30 12
No sé 4 3 6
4

s "5.88%

€ g © No sé

SEY

"g g g g g No ®m Hombres

E &(;;U _§ 2 = Mujeres

8585

=
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Promocion Vertical y Horizontal

Los indicadores de Promocion Vertical y Horizontal miden los criterios de transparencia para otorgar ascensos
al personal en igualdad entre mujeres y hombres. En cuanto los mecanismos de competencia para ocupar
algun puesto, aproximadamente el 72% de la muestra se encuentra en desacuerdo en que existe una adecuada
divulgacion de informacion respecto a este rubro, siendo en este caso la proporcion de mujeres que el 79%
contra el 59% de hombres menor a la proporcion a las mujeres. El 16% manifiesta positivamente y el 12% no
lo sabe.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
INFORMA A TODO EL PERSONAL, LAS
BASES Y REQUISITOS PARA COMPETIR
POR LOS PUESTOS DISPONIBLES.

Si 16 12 23
No 72 79 59
No sé 12 9 18
p
T T
5 ,

258§ Nost | BENo 09%

2822, '

S Zgd S

‘@ K] 0,
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Con respecto a si se dan a conocer los mecanismos y lineamientos que ofrece la institucion para el desarrollo
del personal, la percepcion muestra que el 52% dice que si del cual el 49% son mujeres y el 59% hombres; un

42% no esta de acuerdo y un 6% no sabe.

I
(Y ) s 2
Si ||

48.48%

EN MI CENTRO DE TRABA]JO SE DAN %PERSONAL | MUJERES | %HOMBRES
A CONOCER AL PERSONAL LOS
MECANISMOS Y LINEAMIENTOS QUE
OFRECE LA INSTITUCION PARA
DESARROLLARSE
PROFESIONALMENTE
Si 52 49 59
No 42 48 29
No sé 6 3 12
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Los resultados indican que la promocion a puestos de mando medio y superior presentan porcentajes muy
similares entre mujeres 30% como para hombres 35%, es decir practicamente el 32% de la muestra considera
igualitaria la forma de llevar a cabo la promocion pero el 50% se encuentra en desacuerdo en este rubro y un
18% no lo sabe. Véase grafica.

EN MI INSTITUCION SE PROMUEVE EL | %PERSONAL | %MUJERES | %$HOMBRES
ACCESO A PUESTOS DE MANDOS
MEDIOS O SUPERIORES A TODO EL

PERSONAL.
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Capacitacion y Formacion Profesional

Con estos indicadores se identifican el acceso que tiene el personal para mejorar sus capacidades y el
desarrollo personal a través de la capacitacion y dentro de la institucion. El 80% manifiesta que existen dichas
politicas, del cual el 54% lo representan las mujeres y el 26% los hombres; un 12% no esta de acuerdo y el 8%

no sabe.

3,6%

3, 6%#

3,6%
B Mujeres: Si
® Hombres: Si

y eres

® Mujeres: No

® Hombres: No

En mi Institucion se establecen politicas de
nacion profesional y capacitacion para hombres

u Mujeres: No sé
® Hombres: No sé

EN MI INSTITUCION SE %PERSONAL | %¥MUJERES | %$HOMBRES
ESTABLECEN POLITICAS DE
FORMACION PROFESIONAL Y
CAPACITACION PARA HOMBRES
Y MUJERES.
Si 80 54 26
No 12 6 6
No sé 8 6 2

N

J
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El 78% del personal que participé en la muestra, y labora en la institucion indica que si se establecen politicas
de formacion profesional y capacitacion para hombres y mujeres dentro de sus horas laborales, segun los
datos las mujeres seflalan en un 52% que se establece esta politica y los hombres sefialan en un 26%, el 14% del
personal seflala que no se aplica esta politica y el 8% respondi6é que no lo sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
EXISTEN PROGRAMAS DE

CAPACITACION REALIZADOS EN
HORAS LABORALES PERMITIENDO
EL ACCESO LIBRE A MUJERES Y

HOMBRES.
Si 78 52 26
No 14 8 6
No sé 8 6 2
f . : : N
En mi centro de trabajo existen programas de

capacitacion realizados en horas laborales
permitiendo el acceso libre a mujeres y hombres.

3,6% 1,2%

3,6% 4, 8%

B Mujeres: Si m Mujeres: No ® Mujeres: No sé

® Hombres: Si m Hombres: No = Hombres: No sé

" J

40



Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Los resultados muestran que el 78% de la poblacion que labora en la institucion considera que se respetan los
horarios laborales para promover la conciliacion entre vida laboral y personal, la distribucion desagregada por
sexo muestra que la proporcion de mujeres es de un 52% y la de hombres de un 26%. El 2% senalo que no sabe
si se promueve la conciliacion entre la vida laboral y personal y el 20% respondié que no se respetan los
horarios. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO, SE %PERSONAL | ¥MUJERES | %HOMBRES
RESPETAN LOS HORARIOS
LABORALES PARA NO INTERFERIR
CON LA VIDA FAMILIAR Y
EXPECTATIVAS PERSONALES.
Si 78 52 26
No 20 8 6
No sé 2 6 2
4
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En lo que se refiere a la licencia por maternidad y la reincorporacion al trabajo después de la licencia de
maternidad, el 92% de la muestra esta conforme respecto a estos rubros, a nivel desagregado por sexo, el 91%
son mujeres, en tanto el 94% de hombres. Solo el 2% senald6 que no, y el 6% respondié que no sabe si se

respetan estos derechos. Véase grafica.
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El 37% de las mujeres consideraron que se promueve que los padres se integren y participen en el cuidado de
sus hijas e hijos y los hombres representaron un 47% esto es un 40% de la muestra. El 28% respondio que no y
el 32% contesto que no sabe si se promueve dicha accion. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
PROMUEVE QUE LOS PADRES SE
INTEGREN Y PARTICIPEN EN EL
CUIDADO DE SUS HIJOS E HIJAS

Si 40 37 47

No 28 33 18

No sé 32 30 35
4

No sé

I
| 3.33% = Mujeres

en el cuidado de sus hijos e hijas
z
o

Si

En mi centro de trabajo se promueve
que los padres se integren y participen
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3.10. Hostigamiento y Acoso Sexual

En ésta seccion se evaluia la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso sexual en la APE del
estado de Chihuahua y los planes de accion para prevenir y atender este flagelo que afecta a mujeres y
hombres, limitando el desarrollo profesional.

El cuestionamiento, a titulo personal si le han inferido algun comentario sexista, el 8% del total de
personas aludieron que si habia recibido un comentario de este tipo, representadas por el 8% las mujeres y el
6% hombres mientras que la mayoria de las personas, mencionaron que no los han recibido. En segundo
término se cuestiono si alguien le ha ejercido contacto fisico sin su consentimiento, resultando que el 4%
respondio afirmativamente a esta pregunta. En tercer lugar, el 3% de las mujeres y el 12% de los hombres
admitieron haber recibido proposiciones sexuales, es decir, el 6% de la muestra total, infiriendo que el 77% no
han sido objeto de estas proposiciones.

En cuarto lugar, a la pregunta sobre si alguien ha hecho comentarios graficos sobre su cuerpo el 8% de
las mujeres y el 19% de los hombres, han recibido comentarios de esta clase, que nos hace visible, entonces, el
grupo de 12% de las personas encuestadas objeto de dichos comentarios, el resto representado por el 89%,
afirmo6 no haber sido persona receptora. En quinto lugar, el 8% de las mujeres han recibido insinuaciones, en
similar dato con los hombres en razon del 13%, esto es, el 10% de las personas encuestadas han recibido
alguna insinuacion en el ambito laboral, en contraste con el 82% restante que no los han recibido.

Los resultados obtenidos reflejan que los piropos dentro del trabajo son el tipo de practica mas comun,
toda vez que el 46% del personal participante manifestd haber recibido un piropo, de los cuales las mujeres
representan un porcentaje de 46% y los hombres un porcentaje de 38%. Entonces, realizando el analisis general
se desprende que el 46% de las personas afirmaron que si han recibido piropos, y en contrario sentido, el 54%
de las personas no han sido objeto de estos actos.
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DURANTE EL ULTIMO ANO ¢LE HA %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
SUCEDIDO A USTED ALGUNA DE ESAS

COSAS?

Le han dicho piropos 46 46 38
Le han faltado el respeto 4 5 0
Le han hecho insinuaciones 10 8 13
Le han hecho comentarios graficos sobre 12 8 19
su cuerpo

Le han hecho comentarios de contenido 10 8 12
sexual

Le han hecho proposiciones sexuales 6 3 12
Alguien ha incurrido en contacto fisico no 4 5 0
buscado (toqueteos, nalgadas, palmadas,

pellizcos)

Han iniciado con usted una conversacion 6 8 0
sobre temas sexuales (por ejemplo, hacer

comentarios sobre su vida sexual)

Le han hecho comentarios sexistas (por 8 8 6
ejemplo que las personas de su sexo no

deberian hacer el tipo de trabajo que

hacen).
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Le han hecho comentarios y/o proposiciones...

0.00%
0.00%

Le han hecho comentarios sexistas (por ejemplo que...

.25%
8.11%

Han iniciado con usted una conversacion sobre...

00
8.11%

Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado...

0%
5.41%

Le han hecho proposiciones sexuales

12.50%
2.70%

Le han hecho comentarios de contenido sexual

12.50%
8.11%

Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo

8.11%

Le han hecho insinuaciones

12.50%
8.11%

Durante el Ultimo afio éLe ha sucedido a
usted alguna de esas situaciones?

Le han faltado el respeto

0%
5.41%

Le han dicho piropos

A

18.75%

%
45.95%

B Hombres
B Mujeres

Finalmente se cuestion0 sobre si existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso
sexual y los resultados fueron los siguientes, el 16% del personal considera que si hay mecanismos de

denuncia y el 42% que no un importante 42% no lo sabe.

EN MI CENTRO DE TRABAJO EXISTEN %PERSONAL | %MUJERES | %HOMBRES
MECANISMOS PARA DENUNCIAR LOS CASOS

DE HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL.

Si 16 18 12

No 42 43 41

No sé 42 39 47
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No sé
|

B Hombres

. Si
8.18%

No

En mi centro de trabajo existen mecanismos para
denunciar los casos de hostigamiento o acoso
sexual.

Por otra parte, se cuestiono si en el centro de trabajo han sido victimas de hostigamiento o acoso sexual, a 1o
que el 8% de las personas encuestadas lo manifestd que si, por lo que el 86% no ha sufrido este tipo de
violencia y el 6% manifest6 que no lo sabe.

EN MI CENTRO DE TRABAJO HE %PERSONAL | $MUJERES | ¥HOMBRES
SIDO VICTIMA DE

HOSTIGAMIENTO O ACOSO

SEXUAL.

Si 8 12 0

No 86 82 94

No sé 6 6 §)




En mi centro de trabajo he sido
victima de hostigamiento o acoso

sexual.

No sé

-

. 5.88%
. 6.06%

I
N 0 12%  a omtres
e s " Mujeres
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CAPITULO II:
ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE ACCION.

2.1. Identificacion del factor.
Para la identificacion de los factores integrantes del Plan de Accion, se realizaran los siguientes pasos:

1. Realizar un analisis de los resultados del Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres".

2. Identifica los factores de las recomendaciones y areas de oportunidad detectadas en el analisis del
Diagnostico.

3. Establecer las estrategias para alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y hombres como eje
transversal de las acciones institucionales.

4. Conformar los nueve factores estableciendo acciones a corto, mediano y largo plazo para alcanzar la
igualdad laboral.

2.2. Identificacion de areas de oportunidad.

Las areas de oportunidad son aquellas herramientas que permiten identificar los puntos criticos en los que las
areas de la Dependencia debera realizar gradualmente para la eliminacion de la violencia laboral y sexual y
alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Estas areas de oportunidad de identificar con base en los siguientes pasos:

5 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1. Analizar los resultados contenidos en el Diagnostico, para definir las areas de oportunidad y las
recomendaciones para la creacion de acciones especificas para dar cumplimiento al Programa de Cultura
Institucional.

2. Identificar las fortalezas y debilidades en materia de igualdad laboral entre mujeres y hombres del
Programa de Cultura Institucional.

3. Determinar las acciones a incluir en el Plan de Accion, las cuales varian de acuerdo al grado de avance de
cada area de la Dependencia, tomando en consideracion las areas de oportunidad identificadas.

4. Leer detenidamente los comentarios vertidos por mujeres y hombres en el informe general de resultados
del Diagnostico, para identificar la informacion cualitativa y compararla con los resultados cuantitativos
(calificacion de los factores) a fin de generar acciones que enriquezcan el Plan de Accion.

2.3. Identificacion de objetivos.

El objetivo estratégico incluye los elementos programaticos centrales que identifica la finalidad hacia la cual
deben dirigirse los recursos y esfuerzos para dar cumplimiento al objetivo general del Programa.

El PCI establece objetivos estratégicos, los cuales orientaran la ejecucion y el seguimiento de las actividades
establecidas en el Plan de Accion.

Factor Objetivo Descripcion
1. Politica y Incorporar la perspectiva de género en la | Hace referencia al conocimiento de la politica
deberes cultura institucional para que guie a la | estatal de igualdad entre mujeres y hombres y los
Institucionales. | Administracion Publica Estatal hacia el | deberes y atribuciones de la Dependencia.
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logro de resultados al interior y exterior
de las dependencias.'®

2. Clima
Laboral.

Lograr un clima laboral que permita a la
Administracion Publica Estatal tener
mejores resultados al interior y al
exterior de ella en beneficio de Ila
ciudadania."”

Identificar los elementos formales e informales
en la institucion que influyen en el desempeio
del personal.

3.
Comunicacion
Incluyente.

Lograr una comunicacion incluyente al
interior y exterior de la Administracion
Publica Estatal, que promueva la igualdad
de género y la no discriminacion.'®

Conocer si la comunicacion oral, escrita y aquella
que se realiza a través de imagenes publicitarias,
que se difunde al interior o exterior es sexista,
excluyente o refuerza estereotipos en funcion del
sexo y género.

4. Seleccion de
Personal.

Lograr una seleccion de personal basada
en habilidades y aptitudes, sin
discriminacion de ningun tipo."

Hace referencia con la existencia de la
transparencia, eficiencia y resultados en los
procesos de seleccion y promocion de personal,
conforme al criterio de igualdad entre mujeres y
hombres.

¢ Objetivo Estratégico 1 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.

7 Objetivo Estratégico 2 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.

' Objetivo Estratégico 3 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
9 Objetivo Estratégico 4 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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5. Salarios y
Prestaciones.

Contar con una Administracion Publica
Estatal donde los salarios y prestaciones
se otorguen con base en criterios de
transparencia e igualdad, con el fin de
eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres.*

Se refiere a la existencia de remuneraciones

igualitarias entre funciones vy actividades
desempenadas, ademas del otorgamiento de
prestaciones de acuerdo a necesidades
personales.

6. Promocion
Vertical y
Horizontal.

Asegurar la creacion de mecanismos de
promocion vertical justos y mecanismos
horizontales que propicien el desarrollo
de las capacidades de todas las personas
que laboran en la Administracion Publica
Estatal.”!

Se encargada de fomentar una promocion vertical
y horizontal igualitaria a través de una
descripcion no discriminatoria de los cargos.

7. Capacitacion
y Formacion
Profesional.

Lograr una capacitacion y formacion
profesional que promueva el desarrollo
de competencias técnicas y actitudinales
para incorporar la perspectiva de género
en el otorgamiento de bienes y servicios
publicos.?

Identificar las acciones de capacitacion que
realiza la organizacion, conforme a criterios de
igualdad y sin discriminacion, necesidades del
personal y en temas relacionados con el
desarrollo personal, incluyendo la
profesionalizacion en temas de género y derechos
humanos.

* Objetivo Estratégico 5 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
2! Objetivo Estratégico 6 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
22 Objetivo Estratégico 7 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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8. Conciliacion

Garantizar la conciliacion entre la vida

Identifica el balance entre el ambito familiar,

de vida familiar y laboral entre servidoras y |personal vy laboral, sin reforzar roles o
familiar y servidores publicos de la Administracion | estereotipos.

laboral. Publica Estatal.”

9. Establecer mecanismos para eliminar | Se refiere al conocimiento de necesidades e
Hostigamiento | practicas de hostigamiento, acoso sexual | instrumentacion de acciones para la prevencion,

y acoso sexual.

y  discriminacion dentro de la

Administracion Publica Estatal.*

atencion y sancion del hostigamiento y acoso
sexual y la difusion de informacion sobre el tema
al interior de las instituciones.

2.4

Identificacion de estrategias.

Las estrategias muestran en forma general lo que la Institucion planea realizar en cumplimiento a un objetivo

especifico.

2.5

Identificacion de lineas de accion.

Las lineas de accion se establecen a partir de las estrategias, con base en el objetivo a alcanzar. En el PCI se
presentan las lineas de accion asociadas a las estrategias definidas en cada objetivo estratégico.”

El nimero de lineas de accion que considere la Institucion a realizar en el Plan de Accion no es limitativo, por
lo que puede seleccionar mas de una estrategia y mas de una linea de accion.

# Objetivo Estratégico 8 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
* Objetivo Estratégico 9 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
» Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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2.6 Definicion de actividades a desarrollar.
En este apartado la Institucion propondra las areas o tematicas principales del Plan de Accion.

La definicion de estas actividades se realizara de manera articulada y alineada con la estrategia y linea de
accion seleccionada.

2.7 Metas e indicadores.

Los indicadores son herramientas para medir el impacto esperado, son medidas verificables de cambios y
resultado obtenidos disennados para contar con un estandar para estimar, evaluar o demostrar el progreso de
una actividad con respecto a las metas establecidas, la meta es el fin u objeto al que quiere llegar.

Es necesario precisar que el rubro de “indicadores”, en algunos Objetivos Estratégicos se hace mencion a la
revision y modificacion, en su caso, de los Reglamentos Internos, Manuales de Procedimientos, Codigo de Etica,
entre otros ordenamientos administrativos, los cuales no necesariamente deben realizarse un ordenamiento
para cada uno de los Objetivos, sino es una revision de un solo ordenamiento, de forma integral y con base en
los objetivos estratégicos.

2.8 Periodo de ejecucion.

El Plan de Accion compromete el trabajo del personal y areas de la institucion, estableciendo plazos para el
seguimiento al cumplimiento de las actividades establecidas.

El Plan de Accion especifica el periodo de ejecucion de la accion. Se incorpora el periodo de inicio y
conclusion, lo cual determinara el tiempo de cumplimiento de las actividades de acuerdo a la magnitud y
metas a alcanzar y los resultados a corto, mediano y largo plazo.
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2.8 Responsables y recursos.

Para que las acciones establecidas en el PCI y en el Plan de Accion sean cumplimentadas, es necesario que se
establezcan los recursos posibles que se utilizaran, asi como la delimitacion de responsabilidades.

Asimismo, es necesario establecer claramente los recursos que serviran de apoyo al cumplimiento. Los
recursos se clasifican en:

e Recursos Financieros: Menciona la partida presupuestal donde se aplicaran recursos para apoyar la
realizacion de la accion especifica. (Cuando se cuente con esto).

e Recursos Materiales: Mobiliario y Equipo, Instalaciones, Recursos informaticos, digitales con que
cuenta la Institucion.

e Recursos Humanos: Personal que llevara a cabo la accion.

2.9 Resultados esperados.

Los resultados esperados se refieren al impacto que se va a obtener de la accion realizada (informaciéon
cualitativa).
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2.10 Seguimiento y evaluacion.

La persona o area responsable del PCI sera quien dé seguimiento al cumplimiento de las acciones y
compromisos establecidos en el Plan de Accion.

El seguimiento y la evaluacion son importantes en la ejecucion del Plan de Accion, ya que orientan a las areas
para supervisar los avances de cada una de las acciones especificas, hacer anotaciones y definir lo que ya se ha
cumplido, lo que hace falta y lo que requiere una segunda evaluacion para corregir el rumbo para que no se
vea afectado el objetivo en las fechas planeadas.*

Una vez cumplidos los plazos se debe realizar una revision sobre el logro con base en los objetivos en las
acciones realizadas, considerando el impacto de la ejecucion de las acciones y no simplemente el
cumplimiento del objetivo. También sirve como reafirmacion del compromiso de continuar con el nivel
alcanzado hasta ese momento y plantearse nuevos retos.

% Con relacién al Objetivo 2.1. “Evaluacion y Seguimiento” del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres del Estado de Chihuahua.
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CAPITULO III:

DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

De conformidad a lo anteriormente analizado, se procede a la defuncién de acciones especificas, metas,
indicadores, periodos de ejecucion, responsables y recursos financieros, partiendo de los objetivos y lineas
accion del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, fundamentadas
en el marco juridico vigente en el Estado de Chihuahua.

3.1. Politica Estatal y Deberes Institucionales.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
1. Politica Incorporar la| 1.1 Incluir la perspectiva de |1.1.1 Implantar mecanismos e
Estatal y perspectiva de género | género en la politica, | instrumentos, para desarrollar vy
Deberes en la cultura | programacion y gestion de las | guiar los  trabajos para la
Institucionales | institucional para que | dependencias y entidades de la | incorporacion de la perspectiva de

guie a la
Administracion
Publica Estatal hacia
el logro de resultados
al interior y exterior
de las dependencias.

Administracion Publica Estatal,
particularmente en aquellas
que otorgan bienes y servicios
publicos a la ciudadania.

género en la institucion.codigos de
ética/conducta de la Secretaria.

1.1.2. Promover la armonizacion
legislativa con perspectiva de género

al derecho interno de los
Reglamentos  Internos de la
Dependencia.

1.1.3. Realizar una guia para la
creacion de presupuestos sensibles
al género.

1.1.4. Considerar las acciones del
Programa en los Presupuestos de
cada dependencia.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsabl | Recursos
especifica a e Financiero
realizar por la S
Institucion 201 | 201 | 201 | 201 Nombre y
3 4 5 6 Cargo

1. Establecer y | 1.Promoverla | 1. (Numero de X X X X | 1. Recursos | 1. No aplica
difundir los | incorporacion | propuestas Humanos
mecanismos de la planeadas/ (CECADE).
para atender las | perspectiva de | Numero de Secretaria
necesidades género en el propuestas de Hacienda
especificas de | ambito realizadas) X 100 SH.
mujeres y | laboral.*
hombres, asi
como de | 2.
personas en | Conocimiento | 2. Numero de 2. Area
situacion de | del marco legal | leyes planeadas Juridica y/o
vulnerabilidad en materia de | para publicidad Recursos
laboral, y | igualdad /Numero de leyes Humanos.
favorecer las publicitadas)x 100 SH
condiciones de
igualdad para 2. (Num. de 3. Area de
su desarrollo Codigo de ética Recursos
laboral y| 2. establecidos/Num Humanos vy
personal.”” Incorporacion | . de Codigo de Area de

de la Etica revisados) x Planeacion

perspectiva de | 100. SH.

27 OIT, Convenio 156.

* Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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2. Concretar la

actualizacion

legal del marco
laboral para
lograr que las
mujeres se
incorporen  al
trabajo en
condiciones

justas, a través
de la promocion
y vigilancia del
respeto a sus
derechos a la no
discriminacion,
la remuneracion
equitativa y la
participacion en
la= toma de

decisiones, a
través de
propuestas de
armonizacion

legislativa con
perspectiva de
género a los
ordenamientos
juridicos
internos. *

género en los
Valores
Institucionales,
Codigo de
ética/Conduct
ay
Reglamentos
Internos.

2. (Num. de 2.
Reglamentos
totales/Num. de
Reglamentos
revisados) x 100.
(Numero de

3. Diagnosticos
planeados /
Numero de
Diagnosticos
realizados) x 100.
4. (Numero de
muebles /Numero
de Muebles
adquirido) x100.

4. Evidencia fisica
de los espacios
fisicos adaptados.

Evidencia fisica de
mobiliario con
diseno
ergonomico.

4. Area de
Recursos
Materiales
y/0
Recursos
Materiales
SH.

5. Recursos
Humanos
CECADE)

SH.

6. Area
Juridica y/o
Recursos
Humanos
SH.

7. Area
Juridica y/o
Recursos
Humanos
SH.

s OIT, Convenio 156.
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3. Actualizar en
el afno 2014 el
Diagnostico de
Cultura
Institucional
para la Igualdad
laboral entre
Mujeres y
Hombres.*

4. Ergonomia en
sillas, mesas vy
equipo
mobiliario.

5- Realizar una
campana para la
publicidad de
las Ley Estatal
del Derecho de
las Mujeres a
una Vida Libre
de Violencia y la
Ley de Igualdad
entre Mujeres y

Hombres,
ambas del
Estado de

8. Recursos
Humanos
CECADE)

SH.

» Linea de Accién 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




Chihuahua.

6. Revision de
Codigo de
ética/conducta
de la
Dependencia
para la
inclusion de los
conceptos de
igualdad y no
discriminacion.
30

7. Revision de
los reglamentos
y manuales de
procedimientos
existentes en la
organizacion.”

8. Las
comunicaciones
internas y
externas de la
organizacion
(documentos
oficiales,

* Linea de accién 2.1 Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
* Linea de Accién 4.1.1.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-20009.




imagenes)
tomen en
cuenta las
distintas
necesidades de
mujeres y
hombres.*

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

Implementar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral

entre Mujeres y Hombres en la Dependencia.

Implementar la incorporacion de la perspectiva de género en el marco juridico interno

y en las relaciones laborales.

2 1inea de Accion 4.1.1.2.5 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.2. Clima Laboral.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
Lograr un clima laboral que | 2.1 Establecer un clima laboral 2.1.1 Contar con programas
. permita a la Administracion | basado en un sistema de valores integrales  encaminados  al
lz.bClmlla Publica Estatal tener mejores | organizacionales que promuevan mejoramiento del clima laboral
aboral.

resultados al interior y al
exterior de ella en beneficio
de la ciudadania.

el reconocimiento, motivacion y
calidad laboral, y fomenten la
igualdad de trato y de
oportunidades.

en cada una de las
dependencias y entidades de la
Administracion Publica Estatal.

2.1.2. Promover los derechos
humanos, particularmente los
derechos laborales de mujeres y
hombres, mediante
representaciones graficas
(carteles, anuncios, entre otros).

2.1.3. Promover actividades de
integracion en equipos de
trabajo en igualdad de
condiciones entre mujeres Yy
hombres.

2.1.4. Realizar eventos de
sensibilizacion sobre
problematicas laborales y

resolucion de conflictos.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable | Recursos
especifica a Financieros
realizar por la 2013 | 2014 2016 | Nombrey
Institucion Cargo
1. Promover un | 1. Fomentar | 1. (Total de |X X X $ Por
clima de respeto | ambientes publicidad que 1. determinar
por los derechos | propicios para la | promueve roles Recursos
humanos.* colaboracion y el | de género/Total Humanos
compromiso de publicidad (CECADE).
2. Eliminar | laboral.’” generada) X 100. SH
actos, conductas
0 imagenes | 2. Generar un|2. (Total de
discriminatorias | clima laboral | personal de la 2. Recursos
0 desigualdades | incluyente, de | Dependencia Humanos
de género en la | confianza y | que  considera (CECADE)
publicidad que | respeto. un ambiente de . SH
se difunde por trabajo
medios incluyente/Total
audiovisuales, de plantilla de
electronicos e personal) X 100.
impresos de la| 3. Lograr un 3. Area de
Dependencia. clima laboral | 3. Num. De Recursos
con estilos | Programas Humanos
3. Promover un | gerenciales que | planeados/Num. (CECADE)
ambiente promuevan la|de  Programas .SH
sensible al | no realizados) X
género a través | discriminacion. | 100

de la creacion de

3 OIT, Convenio 156, idem.




programas
focalizados.*

4. Realizar dos

acciones y/0
eventos

conmemorativos
por ano.

5 Promover vy
aplicar

instrumentos de
medicion de
satisfaccion de
las y los

empleados en el
espacio laboral.*

4. 4. Eventos 4. Recursos

Enriquecimiento | conmemorativos Humanos

del ambiente de | planeados / CECADE).

trabajo a través | Num. de eventos SH

de la promocion | conmemorativos

de los | realizados) x100

principios de

igualdad y no|5. Numero de 5. Recursos

discriminacion. | Formatos Humanos.
aplicados de SH

conformidad a

la  NMX-R-025-
SCFI-2009.

Resultados
Esperados

(Informacion
cualitativa)

Implantar y fortalecer las medidas que favorezcan la efectiva igualdad laboral entre
mujeres y hombres en la Dependencia.
Promover los liderazgos de mujeres y el trabajo en equipo libre de discriminacion.

37 OIT, Convenio 156, idem.
* Eje 2.1 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
% Linea de Accion 4.3.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.3. Comunicacion Incluyente.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
3. Lograr wuna comunicacion | 3.1 Incorporar la perspectiva | 3.1.1 Difundir el Programa de
Comunicacion |incluyente al interior vy |de género y la promocion de | Cultura Institucional al
incluyente. exterior de la Administracion | la igualdad entre mujeres vy | interior de cada dependencia.

Publica Estatal, que
promueva la igualdad de
género y la no
discriminacion.

hombres en la comunicacion
organizacional y la
comunicacion social.

3.1.2. Promover la utilizacion
del Manual de Comunicacion

Incluyente para las
dependencias.

3.1.3. Establecer que las
imagenes utilizadas como

publicidad no se promuevan
estereotipos en funcion del
sexo.

3.1.4. Proponer que las
personas de nivel jerarquico
superior utilicen y
promuevan la comunicacion
incluyente en sus oficios,
circulares, acuerdos y otros
documentos.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especifica a Financiero
realizar por 201 | 201 | 201 | 201 Nombre y s

la Institucion 3 4 5 6 Cargo

1. Eliminar | 1. (Num. de X X X X 1. Todas las|1.No
frases que | Incorporacion | documentos areas de la | aplica.
promuevan la | de la | revisados y Institucion.
discriminacio | perspectiva de | modificados para

nvy el lenguaje | género en la | excluir frases que

sexista en la | comunicacion | promueven

documentacio | organizacional | discriminacion/Nu

n interna | y social. m. de

(oficios, textos documentos 2. Direccion

de correos | 2. Lograr una | planeados) X 100 General de
electronicos, comunicacion Administracio
tarjetas que promueva | (Numero de n, Recursos
informativas, |la igualdad | mensajes Humanos

circulares, entre mujeres | difundidos que (CECADE). SH

tabulacion de
sueldos, entre
otros) que
emite la
Dependencia.®®

2. Disenar vy
difundir
mensajes
incluyentes en
correos

y hombres y la
no
discriminacio
n.

3. Difusion y
promocion
sobre
comunicacion
organizacional
incluyente.

integran el
principio de
igualdad de
género/Total de
mensajes emitidos)
x100

3. Recursos
Humanos.
(CECADE) vy/o
area  juridica
y/0 Planeacion
y  Evaluacion.
SH

* Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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electronicos,
tripticos,
carteles,
letreros,
talones de

pago.**

3. Modificar la
redaccion de
los diversos
ordenamiento
S juridicos
que regulan
las relaciones
laborales al
interior de la
dependencia,
para
incorporar la
comunicacion
incluyente, asi
como
visibilizar a
las mujeres en
los
ordenamiento
S juridicos
aplicables®.

4. Recursos
Humanos
(CECADE) SH

* Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
4 Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.




4. Promover y
difundir
Manual de
Comunicacion
Incluyente.*

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

Implementar el Manual de Comunicacion Incluyente de la Secretaria.
Impulsar una comunicacion incluyente al interior y exterior de la Dependencia que
promueva la igualdad laboral y elimine el lenguaje sexista y discriminatorio.

“ Eje 6.6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3.4. Seleccion de Personal.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
Lograr una seleccion | 4.1 Lograr una seleccion de |4.1.1 Aplicar el sistema de seleccion
4, de personal basada en | personal no discriminatoria a | de personal basado en la evaluacion de
Seleccion | habilidades y | través de la aplicacion de un | curriculos y de la experiencia laboral
de aptitudes, sin | sistema de valores | de las y los aspirantes, asi como
Personal discriminacion de | organizacionales que | eliminar en todo nivel o cargo

ningun tipo.

promuevan la igualdad entre
mujeres y hombres.

cualquier criterio de seleccion que
considere el sexo de la persona o
cualquier otro discriminante.

4.1.2. Integrar en las convocatorias
respectivas el perfil de puesto con
lenguaje incluyente, y definiendo
caracteristicas del puesto.

4.1.3. Instaurar acciones afirmativas
que fortalezcan la seleccion de
personal en igualdad entre mujeres y
hombres.
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Accion especifica Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsabl | Recursos
a realizar por la e Financiero
Institucion S
201 | 201 | 201 | 201 | Nombre y
3 4 5 6 Cargo
1. Reformar, con|1. Evitar la|1l. ONum. de|X X X X 1. Recursos | $ 0.00
perspectiva de | segregacion de |lineamientos o Humanos
género, 10s | 135 personas documentos y/0 Juridico.
docu_m_entos_ por razén de su reyisados / SH
administrativos Num. de
que regulan los|S¢X0 €1 el lineamientos o
salarios y | mercado de | documentos 2. Recursos
prestaciones, a | trabajo.” totales) X 100 Humanos
efecto de (CECADE)
establecer el | 2. Eficiencia en| 2. Num. de SH
principio de | el proceso de | reuniones
igualdad entre | seleccion de | programadas/
mujeres y | personal. Nam. de
hombres y la no reuniones
discriminacion.* Seleccion de | realizadas) X
personal 100
2. Promover | transparente e
procesos de | igualitaria. 1. (Num. de
capacitacion y perfiles de
empoderamiento | 3. Eliminacion | puestos
que permitan a |de estereotipos | modificados/ 3 Recursos
las servidoras | en funcion del | Nam. de perfiles Humanos
publicas alcanzar | sexo y actitudes | de puestos . SH

2 Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

% OIT, Convenio 156.
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y mantenerse discriminatoria | que contienen
en posiciones | s en la | criterios
estratégicas y de | seleccion de | discriminatorios
toma de | personal. ) X100
decisiones dentro
de los 3. Evidencia
aparatos documental de
gubernamentales. la ultima 4 Recursos
+ convocatoria Humanos
que compruebe y/0
3. Revisar los la utilizacion de Juridico.
procesos de lenguaje no SH
seleccion de sexista e
personal de la incluyente.
Dependencia, para Medios a través 5 Recursos
identificar de los cuales se Humanos
criterios que difunden las .SH
puedan ser o bases para
parecer competir por
discriminatorios puestos y cargos
con base a la disponibles:
Planeacion con Internet,
Perspectiva de periodico, radio,
Género.* revistas, etc.
4. Realizar Evidencia
reuniones con las documental de
areas involucradas la ultima

* Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
# Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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de la Dependencia
a efecto de que,
con base en la
revision realizada,
se eliminen o
modifiquen los
criterios
discriminatorios
identificados en
los perfiles de
puestos.

5. Anuncios de
vacantes u ofertas

de trabajo
expresados con
lenguaje no

sexista y libres de
cualquier tipo de
expresion
discriminatoria.*

convocatoria
que compruebe
la utilizacion de

lenguaje no
sexista e
incluyente.
Manual de
procedimientos,
reglamento,
plan 0
documento de
aplicacion
general en la
organizacion
que incorpore el
principio de
igualdad.
Manual de
procedimientos,
reglamento,
plan 0
documento de
aplicacion
general en la
organizacion.

6. Recursos
Humanos
(CECADE).
SH

7. Recursos
Humanos
y/0 Juridico.
SH

8. Recursos
Humanos
(CECADE)
SH

4 Linea de Accién 4.1.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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6. Indicacion,
desde el inicio del

proceso de
reclutamiento, de
los requisitos

curriculares, de
experiencia vy de
competencias
profesionales
exigidos a quienes
aspiran a ocupar
una vacante.*

7. Existencia de

manuales de
procedimientos
para el

reclutamiento del
personal, libres de
juicios de valor y
de Sesgos
sexistas, y que
establezcan como

minimo:
Mecanismos de
seleccion de
personal
objetivos, basados
en entrevistas

9.

Recursos
Humanos
y/0 Juridico.
SH

4 Linea de Accién 4.1.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




estructuradas vy
no abiertas; Apego

estricto al
catalogo de
puestos;
Prohibicion
explicita de

examenes de no
gravidez y de
VIH/ SIDA como
requisito de
contratacion.

8. Transparencia
en la
comunicacion e
informacion de
los criterios de
seleccion de
personal.*

9. Prohibir el

examen de
gravidez como
requisito de
ingreso; el
despido 0
coaccion de

47 Linea de Accién 4.1.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
4 Linea de Accién 4.1.2.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




renuncia por
embarazo, cambio
de estado civil o

tener bajo
cuidado a
familiares

dependientes.®

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

Organizar la seleccion de personal basado en habilidades, aptitudes y experiencia de
mujeres y hombres, libres de discriminacion o conductas sexistas o desiguales.
Contar con un Manual de Procedimientos con perspectiva de género para el
reclutamiento y la seleccion de personal.

Eficiente la calidad en el servicio publico.

4 OIT, Convenio 156.
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3.5 Salarios y Prestaciones.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
5. Salarios y Contar con 5.1 Establecer salarios y prestaciones |5.1.1 Analizar la estructura
Prestaciones una igualitarios y que promuevan criterios de | salarial de la institucion vy
Administracio | transparencia e igualdad. realizar una reestructura que
n Publica permita contar con niveles
Estatal donde salariales acordes a su
los salarios y estructura y funciones.
prestaciones 5.1.2. Analizar y reformar el
se otorguen escalafon para implementar la
con base en igualdad entre mujeres vy
criterios de hombres.
transparencia 5.1.3. Realizar una publicacion
e igualdad, resumida sobre las
con el fin de prestaciones que sera
eliminar entregado desde el ingreso a la
brechas de institucion.
disparidad
entre mujeres
y hombres.
Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especifica a Financiero
realizar por la 201 | 201 | 201 | 201 | Nombre y Cargo s
Institucion 3 4 5 6
1. Promover la | Prestaciones | (Numero de X X X X 1. Direccion | $ 0.00
revision de los | en prestaciones General de
tabuladores de | condiciones revisadas/Numer Administracion
salarios vy las | igualitarias o de y/0 Recursos
prestaciones entre mujeres | prestaciones Humanos. SH
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actuales y | y hombres. totales

modificarlos otorgadas) x100

en caso que | Evaluacion de

refuercen las | personal (NUum. de

desigualdades | conforme a | reuniones

0 perfil realizadas /

discriminacion. | profesional. Num. de

o reuniones
Conocimiento | planeadas) X 100
de criterios
libres de | (Num. de 2. Secretaria de
discriminacio | prestaciones Hacienda/Direccio
n para | otorgadas, n General de
otorgamiento | desagradas por Administracion.
de sexo/Num. total SH

2. Realizar | prestaciones. | de

reuniones de prestaciones

trabajo con otorgadas) X

areas 100

involucradas

de la (Num. de

Dependencia personal

para mujeres

determinar la y hombres que

posibilidad de conoce las

integrar en la prestaciones a

normatividad que tiene

interna derecho/Num.

prestaciones total de la

5! Linea de Accién 6.3. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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igualitarias
para mujeres y
hombres:
licencias  por
paternidad,
licencia por
nacimiento de
hija o hijo
prematuro,
licencia por
enfermedad de
hijas e hijos,

respeto de
horarios
laborales,
servicio de
guarderias

para hijas/os
para mujeres y
hombres que
laboran en la
Secretaria,
entre otros. *

3. Desarrollar
campanas de
difusion de las
prestaciones

vigentes para

plantilla de
personal) X 100

Catalogo de
puestos (cargos),
manual de
procedimientos,
reglamento, plan
o0 documento de
aplicacion
general en la
organizacion.

Politica salarial
en igualdad de
condiciones para
mujeres y
hombres.

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan
o documento de
aplicacion
general en la
organizacion.*°

. Recursos

Humanos
(CECADE). SH

. Recursos

Humanos
(CECADE). SH

. Secretaria de

Hacienda/Dire
ccion General
de

Administracio
n en enlace
con las areas
de recursos
Humanos de
cada

Institucion. SH

2 Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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mujeres y
hombres.

4. Difundir las
de
prestaciones
por paternidad
y maternidad.*

Brindar
permisos
especiales para
atender
actividades
domésticas.*

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

Establecer lineamientos efectivos para la emision de salarios y prestacion en igualdad
entre mujeres y hombres, en los que fomenten la conciliacion entre la vida laboral y
personal, el clima laboral sensible al género, y la eliminacion de conductas
discriminatorias en su implementacion.

Revisar los tabuladores de salarios y prestaciones desde la perspectiva de género.

¢ Linea de Accion 4.1.4.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
* Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
* Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

> OIT, Convenio 156.
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3.6 Promocion vertical y Horizontal.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
6. Asegurar la creacion de 6.1 Lograr una promocion |6.1.1 Implementar
Promocion mecanismos de promocion vertical y horizontal equitativa |acciones afirmativas para
vertical y vertical justos y mecanismos a través del establecimiento de |tener paridad en todos los
horizontal horizontales que propicien el un sistema de  valores |niveles de la
desarrollo de las capacidades de organizacionales igualitarios y [Administracion Publica
todas las personas que laboran en | no discriminatorios. Estatal.
la Administracion Puablica Estatal. 6.1.2. Incluir
sistematicamente la
variable sexo en las
estadisticas, encuestas vy
recogida de datos que
realicen.
Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especifica a Financieros
realizar por la 2013 | 2014 | 2015 | 2016 Nombre y
Institucion Cargo
1. Modificar los | Igualdad de | (Total de X X X X | 1. Secretaria de | $ 0.00
procedimientos | oportunidades | politicas, Hacienda /
de promocion | entre mujeres | normas y Direccion
vertical e incluir | y hombres en | procedimientos General de
los aspectos | el acenso vy |para ascensos Administracion.
horizontales, promocion con
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con perspectiva
de género.*”

2. Verificar que
las
descripciones de
puestos en la
Dependencia, no
refieran
términos
sexistas, con el
fin de que, en su
caso, sean
modificados o
eliminados.*®

3. Existencia de
cuotas minimas
de ocupacion
para  personas
del sexo
subrepresentado
(no menores a
25%), en los
cargos 0
categorias de
mayor nivel de
complejidad

vertical.

Criterios y
politicas  de
promocion de
caracter

publico y libre
acceso por el
personal.

Consideracion
de aptitudes
profesionales
para el cargo.

perspectiva de
género
incorporada
/Total de
politicas,
normas y
procedimientos
para

ascensos
vigentes en la
Dependencia) X
100

(Total de
Catalogos de
Descripcion de
Puestos que
incorpora la
perspectiva de
género /Total
de Catalogos de
Descripcion

de Puestos de la
plantilla de
personal de

la Dependencia
X 100

2. Secretaria de

Hacienda /
Direccion

General de
Administracion.

3. Secretaria de

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion
en

coordinacion
con las areas de
Recursos

Humanos de
cada
Institucion.

7 OIT, Convenio 156.

8 Linea de Accion 4.1.5.1. de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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jerarquico 0 Manual de

funcional.* procedimientos,
reglamento,
plan 0
documento de
aplicacion

general en la
organizacion.®

Catalogo de
puestos
(cargos), de
aplicacion
general en la
organizacion.

Resultados e Realizar procedimientos o catalogos en los que se observen aptitudes o capacidades,
Esperados asi como responsabilidades familiares.

(Informacion e Fortalecer la cultura de igualdad organizacional en la Dependencia, a través de una
cualitativa) descripcion de puestos que suprima supuestos de discriminacion que estereotipen las
funcionen que deben desempenar las mujeres y los hombres, permitiendo con ello la
movilidad vertical y horizontal en la Dependencia.

9 Linea de Accion 4.1.5.3 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
% TLinea de Accion 4.1.5.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.7. Capacitacion y formacion de personal.
Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
7. Capacitacion | Lograr una capacitacion vy |7.1 Impartir | 7.1.1. Incluir en los Programas
y formacion formacion  profesional que | capacitacion y | Anuales de Capacitacion, al
profesional promueva el desarrollo de | formacion profesional | menos un evento por afno de
competencias técnicas y | que incorpore los | capacitacion y formacion en

actitudinales para incorporar la
perspectiva de género en el
otorgamiento de bienes vy
servicios publicos.

principios de igualdad y
no discriminacion.

materia de derechos humano y
género.

7.1.2 Elaborar mecanismos
para la deteccion de
necesidades de capacitacion y
formacion profesional con
perspectiva de género, en
funcion de los requerimientos
institucionales.

7.1.3. Lograr que la
capacitacion y formacion se
incluya la igualdad entre
mujeres y hombres.
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Accion especifica Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
a realizar por la Financiero
Institucion 201 | 201 | 201 | 201 Nombre y S
3 4 5 6 Cargo
1. Fortalecer las | Consolidar un | (Num. de X X X X $ 0.00
politicas cuerpo de | cursos 1 Secretaria de
1nst1tuc101_1ale_s, para | profesionales re,ahzados / HfaClen_C,la /
la capacitacion 'y | .. formacion en Num. Total Direccion
promocion en _ de cursos General de
materia de p?rSpetha de planeados) X Administracio
derechos humanos | g€nero en los | 10q n.
y disminucion en | ambitos estatal y
la violencia de | municipal, (Total de
género.® mediante una | personal 2 Secretaria
_ estrategia de CapacitaG!O dg Hac_i,enda /
2. Capacitar a las fesi li .. | en materia Direccion
personas prolesiona 1zaF10 de General de
encargadas de | de alto n1ye1 género/Tota Administracio
Recursos Humanos | COn  perspectiva | ] de n.

en los Poderes del
Estado, Municipios
y Organos
Constitucionalment
e Auténomos, en
materia de
derechos humanos
y género.*

de género.*®

Capacitacion
disponible a todo
el personal
acorde a sus
necesidades

personal de
la
Dependenci
a)x 100

3 Secretaria de
Hacienda /
Direccion
General de
Administracio
n.

' Eje V, Seguridad y Procuracion de Justicia, Objetivo 16.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

52 Eje Estratégico 1, Linea de acci6on 1.6 del Plan Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 -2016.
% Objetivo Estratégico 1, Linea de accion 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3. Existencia vy
difusion de ofertas
de formacién que
favorezcan la
movilidad a un
cargo de mayor
complejidad, tanto
para mujeres como
para hombres.%

4. Existencia vy
difusion de
capacitacion y
sensibilizacion del

area de recursos
humanos sobre
género y no
discriminacion,
respecto de
politicas o acciones
afirmativas

orientadas a cerrar
la brecha entre
mujeres y hombres
en el acceso a las
vacantes
existentes.*

dentro de su
ambito  laboral
sin

discriminacion.

Capacitacion
impartida en
horarios
laborales que
concilien con la
vida personal.

Boletin, cartel,
triptico, capsula,
comunicado u

otro medio
analogo
difundido a
través de correo
electronico,
corchos

informativos u
otros medios de
difusion.

Participacion por
sexo en la
capacitacion de

4. Centro de
Capacitacion y
Desarrollo del
Gobierno del
Estado
CECADE. SH

5.
Secretaria
de
Hacienda a
través del
Centro de
Capacitacio
ny
Desarrollo
del
Gobierno
del Estado

% Linea de Accion 4.2.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
% Tinea de Accion 4.2.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




5. Existencia vy

difusion de
programas de
formacion para la

prevencion en
temas relevantes

de salud de 1la
mujer y del

hombre (cancer de
mama, cancer
cervicouterino,
cancer de prostata,
prevencion de
0steoporosis,
menopausia,

andropausia).®

6. Existencia de
mecanismos y/0
esquemas que
regulen el acceso
igualitario a los
permisos

individuales para

género
proporcional a
su participacion
general en la
plantilla.

Participacion por
sexo en la
capacitacion en
formacion para
atencion de la
salud de mujeres
y hombres
proporcional a
su participacion
general en la
plantilla.

Manual,
reglamento, plan
o documento de
aplicacion
general en la
organizacion que

indique los
apoyos
otorgados al

personal para su

en
coordinacio
n con la
Secretaria
de Salud.
SH

6. Recursos
Humanos. SH

% Linea de Accion 4.2.2.5 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




las actividades de
formacion.®

Las actividades de
formacion se llevan
a cabo en horarios
normales de
trabajo para las y
los trabajadores.®”

capacitacion.

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

e Alcanzar la transversalizacion de la perspectiva de género en la Secretaria.

e Contar con personal capacitados y formado en materia de género y derechos
humanos capaza de lograr acciones afirmativas y politicas publicas con perspectiva
de género, para la prevencion, atencion, sancion y eliminacion de la violencia
contra las mujeres, la igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacion.

% Tinea de Accion 4.2.2.7 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
% Linea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.8. Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
8. Garantizar la | 8.1 Desarrollar, promover vy |8.1.1 Desarrollar politicas
Conciliacion conciliacion de vida | adoptar normas y politicas que | institucionales que procuren la
de vida | familiar y laboral entre | aseguren la conciliacion de vida | conciliacion entre las
familiar y | servidoras y servidores | familiar y laboral, a través de | instituciones de la
laboral. publicos de la | un compromiso institucional | Administracion Publica Estatal y

Administracion Publica
Estatal.

que favorezca el cumplimiento
de los deberes laborales,
familiares y personales.

las servidoras y servidores
publicos, en la distribucion
equitativa de las cargas laborales,
familiares y personales.

8.1.2. Incluir las licencias por
paternidad en los ordenamientos
que regulan las prestaciones,
licencias y permisos.

8.1.3. Realizar acciones para
impulsar la participacion de los
padres (hombres) en las labores
de cuidado familiar.

8.1.4. Integrar en los
ordenamientos internos los
permisos por asuntos familiares
y/0 personales.

8.1.5. Crear mecanismos
institucionales para una
reintegracion a las funciones de
las personas que haya solicitado
algin  permiso 0 licencia
prolongados.

8.1.6. Evaluar periodicamente del
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impacto en la relacion laboral y

familiar de los horarios de
trabajo.
Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especifica a Financier
realizar por la 201 | 201 | 201 | 201 | Nombre y Cargo os
Institucion 3 4 5 6
Conciliar la vida | Respeto  al | -(Num. de X X X X $ 0.00
y el trabajo para | horario y | campanas Secretaria de

favorecer la
corresponsabilid
ad de las
dinamicas y
relaciones en los
hogares. %
Disenar,
programar,

instrumentar vy
difundir una
campana para
promover entre
el personal de la
Dependencia, el
respeto tanto de
los horarios de

jornada de
trabajo
establecido.

Flexibilidad
para
permisos de
manera
igualitaria a
mujeres y
hombres

Derecho
igualitario a

realizadas /Total
de

campanas
proyectadas) X
100

(Numero de
beneficios
otorgados sin
estereotipos que
fomenten la
discriminacion/T
otal de beneficios
proyectados sin
estereotipos de
discriminacion)
X 100

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion.

Secretaria de

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion.

Secretaria de
Hacienda /

% Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Desarrollo Social, Objetivo 4.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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la vida familiar
como de la

responsabilidad
laboral.™
Realizar
reuniones de

trabajo con las
areas
involucradas, a

efecto de
modificar en lo
posible la
normatividad
interna para
otorgar
permisos a
padres hombres
(licencia por
paternidad,
licencia por

nacimiento de
hija 0 hijo
prematuro,

licencia por
enfermedad de
hijas o hijos,
flexibilidad de

padres y
madres en el
cuidado de
hijas e hijos
y familiares
enfermos.

Disponibilid
ad de
servicios de
guarderia
para madres
y padres.

Apoyo en la
inclusion
familiar de
hombres
padres.

(Total de
reuniones
realizadas para
modificar
normatividad de
otorgamiento de
permisos y
beneficios sin
estereotipos de
discriminacion/T
otal de reuniones
programadas en
la materia) X 100

(NUum. de
campanas
realizadas de
difusion y
sensibilizacion en
la materia/Total
de campanas
programadas de
difusion y
sensibilizacion en
la materia) X 100

Direccion
General de
Administracion.

Secretaria de

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion.

" Linea de accién 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




horarios

laborales,
guarderias para
hijos de
hombres
trabajadores),
de modo que
permita la

participacion de
éstos en el
cuidado y
atencion de sus
hijas e hijos
menores de
edad,

disminuyendo
los roles 0
estereotipos que

fomentan la
discriminacion.
71

Realizar
campanas de
difusion y
sensibilizacion

de las politicas,
programas y/o
acciones que la

Manual,
reglamento, plan
o0 documento de
aplicacion general
en la
organizacion.

Evidencia
documental de la
aplicacion de este
esquema.

Participacion por
sexo en la
capacitacion de
Género
proporcional a su
participacion
general en la
plantilla.

(Numero de
cursos sobre
conciliacion
realizados) /
(Numero de
cursos planeados)
X100

Secretaria de

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion.

Secretaria de

Hacienda /
Direccion
General de
Administracion.

Secretaria de
Hacienda /
Direccion

' Eje I, Mujeres, Objetivo 3.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.




Dependencia
impulse para
fomentar la
conciliacion
entre la vida
laboral, familiar
y personal.”

Contar con los
siguientes

esquemas y
politicas

flexibles de
armado de los
horarios, tanto
para mujeres

como para
hombres, que
permita al
personal de
ambos Sexos
optar por:

Cumplir con las
horas de trabajo
legales

semanales en el
menor numero
de dias,
Adelantar 0

General de
Administracion.

Recursos
Humanos/CECA
DE. SH

Secretaria de

Hacienda /
Direccion

General de
Administracion/

Juridico. SH

2 Linea de acciéon 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




atrasar las horas
de entrada y de
salida.”

Combinar las

jornadas u
horas de trabajo
en la

organizacion vy
en el hogar, sin
afectar el salario

ni las
prestaciones,

Facilitar el
cambio de

adscripcion a
filiales de la
organizacion

mas cercana al
hogar de la y el
trabajador, No
citar a reuniones

fuera del
horario de
trabajo.™

Existencia y
difusion de

3 Linea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
" Linea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




cursos, dirigidos
a las vy los
trabajadores de
la organizacion,

sobre
conciliacion
entre vida
familiar y

laboral, en Ila
realizacion de 2
cursos.”

Incluir en el

Reglamento
Interior y
ordenamientos
juridicos que
regulan las
relaciones
laborales el
concepto de
“Conciliacion

vida laboral vy
personal”.’

Impulsar la
creacion de
casas de

” Linea de Accién 4.2.3.9 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
* Linea de Accién 2.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




cuidado diario
y centros de
desarrollo
infantil, que
atiendan a los
hijos e hijas de
madres
trabajadoras.”

Resultados e Coadyuvar al balance entre la esfera publica y privada de todas las personas al
Esperados servicio publico de la Secretaria, sobre un marco normativo que incorpore politicas de
(Informacion corresponsabilidad que fomente la participacion igualitaria de mujeres y hombres.

cualitativa) e Difusion amplia de las politicas, programas y acciones que la Dependencia desarrolla

para propiciar la conciliacion entre cumplimiento de las responsabilidades familiares
y laborales.

7 Linea de Accion 6.7. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
9. Establecer = mecanismos | 9.1 Eliminar el hostigamiento | 9.1.1 Implementar el Protocolo
Hostigamiento | para eliminar practicas de | y el acoso sexual a través del | para Prevenir, Atender,
y acoso sexual | hostigamiento, acoso | establecimiento de un | Sancionar y  Erradicar el
sexual y discriminacion | sistema organizacional que | Hostigamiento y Acoso Sexual.
dentro de la | promueva practicas de | 9.1.2. Publicitar en las
Administracion  Publica | respeto en la Administracion | dependencias las causas,

Estatal.

Publica Estatal.

consecuencias y sanciones.
9.1.3. Establecer un proceso
para la prevencion, atencion y
sancion de casos de
hostigamiento y acoso sexual,
que incluya tiempos de
respuesta a quejas y denuncias.
9.1.4. Definir un area para la
presentacion de quejas en cada
dependencia, que protejan la
integridad y confidencialidad de
las personas en situacion de
violencia laboral.

9.1.5. Establecer convenios vy
acuerdos interinstitucionales
para la canalizacion de casos.
9.1.6. Contar con personal
capacitado en atencion integral
de la violencia laboral en las
areas de recursos humanos y/o
oficina encargada del
conocimiento de quejas.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especifica a Financieros
realizar por 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | Nombre y Cargo

la Institucion

Disenar, Eliminar (Total de X X X X $ 0.00

programar, practicas de | campanas

implantar y | hostigamiento | realizadas en Secretaria de

difundir en la |y acoso | materia de Hacienda /

Dependencia sexual. hostigamiento Direccion

campanas de y acoso sexual General de

difusion y | Impulsar /Total de Administracion/

capacitacion mecanismos campanas Juridico.

en materia de | de prevencion | programadas

prevencion y |y atencion de | en la materia)

denuncias, la violencia | X Secretaria de

relativas al | contra las | 100 Hacienda /

hostigamiento | mujeres, al Direccion

y acoso | interior de la | (Total de General de

sexual.” dependencia, | casos Administracion/
como en los |resueltos en la Juridico.

Crear un area | planes, materia/Total

de atencion en | programas Yy | de casos Secretaria de

la proyectos que | denunciados Hacienda /

Dependencia realice.® en la materia) Direccion

que otorgue X 100 General de

" Linea de accion 1.3 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
8 Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 1.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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asesoria,

Contar con un

Administracion/

apoyo legal vy | area que | (NUm. de Juridico.
psicologico a | brinde la | areas creadas
las victimas de | confianza al |/ Num. de
hostigamiento | personal para | areas Secretaria de
y acoso | denunciar vy | planeadas) Hacienda /
sexual.” atender casos | X100 Direccion

de violencia y General de
Realizar un | acoso sexual. | (Num. de Administracion/
Protocolo de protocolos Juridico.
Atencion  de realizados /
Casos de Num. de
Acoso y protocolos
Hostigamiento planeados) X Secretaria de
Sexual. * 100 Hacienda /

Direccion

Adopcion del Codigo de General de
compromiso Fticay Administracion/
explicito de documento Juridico.
combatir la que
violencia contengan la
laboral en mision y la
todas sus vision de la
formas, en la organizacion.
mision, la
vision 'y el
Codigo de

™ Linea de accion 2.2. del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.

% Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.




Ftica de la Curriculum
organizacion.® vitae de dicho
personal con
evidencias
documentales.

Existencia de
personal
capacitado
para la
atencion y el
seguimiento
imparcial de
los casos de
violencia
laboral que no
merecen  un
juicio penal.*

Resultados e Prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y el acoso sexual, fomentando la cultura
Esperados de denuncia.

(Informacion e Contar con un marco normativo institucional que regule la prevencion, atencion y
cualitativa) sancion del hostigamiento y acoso sexual.

e Eliminar la violencia laboral de la Secretaria.

8 Tinea de Accion 4.3.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
8 Linea de Accion 4.3.1.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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ANEXO 1. ACRONIMOS.

APE Administracion Publica Estatal.
CEDAW Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer.
CI Cultura Institucional.
ICHMUJER Instituto Chihuahuense de la Mujer.
INMUJERES Instituto Nacional de las Mujeres.
NMX Norma Mexicana.
OEA Organizacion de Estados Americanos.
oIT Organizacion Internacional del Trabajo
ONU Organizacion de las Naciones Unidas.
PCI Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres
y Hombres en el Estado de Chihuahua.
PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
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ANEXO 2. GLOSARIO DE TERMINOS.

Acciones. Los mecanismos llevados a cabo por autoridades estatales, municipales y organizaciones privadas, orientadas
a prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres.*

Acciones afirmativas. Las medidas especiales encaminadas a acelerar la igualdad y erradicar la violencia y la
discriminacion contra las mujeres.*

Acoso Sexual. Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder
que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o
varios eventos.®

Acuerdo. Pacto entre dos o mas partes obligandolo a observarlo. Similar a un convenio, se utiliza con menor
importancia que ese término. Nombre empleado al referirse a tratados en forma simplificada.®”

Acuerdo Interinstitucional. Es el nombre que la Ley de Tratados da a los tratados en forma simplificada o acuerdos
administrativos. Los define como “el convenio regido por el Derecho Internacional Publico, celebrado por escrito entre
cualquier dependencia u organismo descentralizado de la Administracion Pablica Federal, Estatal o Municipal y varios
organos gubernamentales extranjeros u organizaciones internacionales, cualquiera que sea su denominacion, sea que se
derive o no de un tratado previamente aprobado”.®

Analisis de género. Es un proceso teorico-practico que permite analizar diferencialmente entre hombres y mujeres los
roles, las responsabilidades, los conocimientos, el acceso, uso y control sobre los recursos; los problemas y las
necesidades, prioridades y oportunidades con el propoésito de planificar el desarrollo con eficiencia y equidad. El analisis
de género implica necesariamente estudiar formas de organizacion y funcionamiento de las sociedades y analizar las

8 Articulo 4, fraccion VIII de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

8 Articulo 4, fraccion IX de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

8 Articulo 13, Fraccion VIII de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

8 Editores Mexicanos Unidos, Diccionario EDIMUSA en espafiol, Editores Mexicanos Unidos, México. 1990.

8 Articulo 2, inciso II de la Ley sobre Celebracion de Tratados, publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 2 de enero de 1992.
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relaciones sociales. Estas ultimas pueden darse de mujer a mujer, de varon a varon, de varon a mujer y viceversa, el
analisis de género enfatiza en estas ultimas®.

Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género al Derecho Interno. Es el establecer las necesidades y
requerimientos de las mujeres y los hombres en la sociedad, de conformidad con los compromisos adquiridos en los
instrumentos internacionales de los derechos humanos, ratificados por el gobierno de México, a la norma interna, a
través de la concordancia de la norma juridica mexicana en sus tres poderes y organos de gobierno, el objetivo final es
el armonizar las actividades diarias de la sociedad con la norma juridica vigente.*

Agresor. La persona fisica que ejecuta algin acto de violencia contra las mujeres, de los previstos en esta Ley; la
persona moral o la institucion publica que tolere actos violentos dentro de su ambito o aplique politicas publicas,
laborales o docentes discriminatorias.”

Atencion. Es el conjunto de servicios interdisciplinarios que se proporcionen a las mujeres con el fin de disminuir el
impacto de la violencia.”

Atencion integral. Manejo médico y psicologico de las consecuencias para la salud de la violencia familiar o sexual, asi
como los servicios de consejeria y acompanamiento.”

Brecha de género. Es una medida estadistica que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un mismo
indicador. Se utiliza para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de acceso y control de
los recursos economicos, sociales, culturales y politicos®™.

Clima laboral. Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o propiedades de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las personas que componen la institucion publica, privada
o la organizacion, que influyen en la conducta y/o eficacia y eficiencia de las trabajadoras y trabajadores.®

8 Instituto Nacional de las Mujeres, Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género, Instituto Nacional de las mujeres,
2007.

% Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 37. PP. 104-105.

o Articulo 4, fraccion X de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

% Articulo 22 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

% Norma Mexicana NOM-046-SSA2-2005, “Violencia familiar, sexual y contra las mujeres. Criterios para la Prevencion y Atenciéon”.

% Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.
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Conciliacion entre vida familiar y laboral. Refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan a las y
los trabajadores, y a las y los empleadores, negociar horarios y espacios laborales de tal forma que se incrementen las
probabilidades de compatibilidad entre las exigencias laborales y las familiares.*

Construccion social del género. Proceso de definicion de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales
reconocidas como masculinas y femeninas, asi como el valor que se les asigna en una determinada sociedad, tomando
como base la diferencia sexual. "

Cultura institucional. Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una organizacion que produce
acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones
simbolicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el
paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las
convenciones y reglas no escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para
ejercer influencia.”

Compromiso. Se utiliza especificamente para designar los acuerdos mediante los cuales los Estados se comprometen a
someter una controversia al arbitraje. Se suele emplear también como nombre genérico para referirse a los tratados.”

Derechos Humanos. De acuerdo con la Declaracion Universal de Derechos Humanos todos los seres humanos nacen
libres e iguales en dignidad y derechos y dotados como estan de razon y conciencia, tienen todos los derechos y

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificaciéon de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
“I’E?\Irrcl)l;:r?;,l\iggi?:lana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
B(iln(l)tr)fliz'l\?l(e)gi?:éna, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
g%rré?ﬁ;,l\iggigcéna, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
gOlirelll‘flfasl,1r2001(\)/[9ellga1rejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacién Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. P4ag.106.
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libertades fundamentales sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicion econOmica, nacimiento o cualquier otra condicion.'®

Entre otras caracteristicas de los derechos humanos figuran:
e Son Inherentes o innatos al ser humano, todos los seres los poseen pues se generan a partir de la mismac
naturaleza humana.
e Son Universales, se extienden a todo el género humano, cualquiera sea su condicion historica, geografica,
étnica, de sexo, edad o situacion en la sociedad.

e Son Inalienables, no se pueden quitar ni enajenar pues son parte consustancial de la propia naturaleza
humana.

e Son Inviolables, no se pueden o0 no se deben transgredir o quebrantar y en caso de ser asi, el ciudadano
victima puede exigir una reparacion o compensacion por el dano causado a través de los tribunales de
Justicia.

e Son Imprescriptibles, es decir, no caducan ni se pierden por el transcurso del tiempo.

e Son interdependientes, indivisibles y estan relacionados entre si.'”

Derechos Humanos de las Mujeres. Refiere a los derechos que son parte inalienable, integrante e indivisible de los
derechos humanos universales contenidos en la Convencion sobre la Eliminacion de Todos las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), la Convencion sobre los Derechos de la Nifiez, la Convencion Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem Do Para) y demas instrumentos internacionales
en la materia.'®

Discriminacion. Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el origen étnico, nacional o regional; en el sexo, la
edad, discapacidad, condicion social, economica o sociocultural, apariencia personal, ideologias, creencias, caracteres

"% Articulo 1y 2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada por la Asamblea General de la ONU en su resolucion 217 A(III) del 17
de diciembre de 1948. Véase: ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Documentos Basicos en Materia de Derechos Humanos en el Sistema
Interamericano, Comision Interamericana de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.

' Organizacion de las Naciones Unidad, ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacién Publica de la ONU, Nueva York, Estados Unidos,
2000, pag. 247.

12 Articulo 5, Fraccion VIII de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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genéticos, condiciones de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, orientacion o preferencias sexuales, estado civil
o cualquier otra que tenga por efecto impedir o anular, total o parcialmente, el reconocimiento o el ejercicio de los
derechos y la igualdad con equidad de oportunidades de las personas, haciéndolas nugatorias al afectado.!®®

Equidad de género. Concepto que se refiere al principio conforme al cual mujeres y hombres acceden con justicia e
igualdad al uso, control y beneficio de los bienes, servicios, recursos y oportunidades de la sociedad, asi como a la
toma de decisiones en todos los ambitos de lavida social, economica, politica, cultural y familiar.'*

Empoderamiento de las Mujeres. Es un proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier situacion de
opresion, desigualdad, discriminacion, explotacion o exclusion a un estadio de conciencia, autodeterminacion y
autonomia, el cual se manifiesta en el ejercicio del poder democratico que emana del goce pleno de sus derechos y
libertades.'*

Estereotipo. Son creencias sobre colectivos humanos que se crean y comparten en y entre grupos dentro de una cultura
determinada. Los estereotipos solo llegan a ser sociales cuando son compartidos por un gran numero de personas
dentro de grupos o entidades sociales. Se trata de definiciones simplistas usadas para designar a las personas a partir
de convencionalismos que no toman en cuenta sus caracteristicas, capacidades y sentimientos de manera analitica.'*

Género. Concepto que refiere a los valores, atributos, roles y representaciones que la sociedad asigna a hombres y
mujeres.'”’

Hostigamiento sexual. Es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en
los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacion lasciva.'*

1% Articulo 4 de la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en el Estado de Chihuahua.

1% Articulo 5, fraccion III de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
1% Articulo 5, fraccion X de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

1% Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

17 Articulo 5 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

1% Articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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Igualdad entre mujeres y hombres. Implica la eliminacion de toda forma de discriminacion en cualquiera de los
ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo.'®

Igualdad laboral entre mujeres y hombres. Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres
y hombres, asi como el mismo trato, en el ambito laboral, independientemente de su sexo.''°

Informacion desglosada o desagregada por sexo. Se entiende como desagregar documentacion e informacion sobre
hombres y mujeres, relacionada con metas y resultados de un proyecto o actividad especifica, a fin de lograr la
valorizacion, transparencia y visibilidad del aporte econémico y social de ambos!!’.

Modalidades de violencia. Las formas, las manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en que se presenta la violencia
contra las mujeres”.!?

Persona al servicio publico (servidor publico). Toda persona que desempene un empleo, cargo o comision de cualquier
naturaleza en la administracion publica Estatal o Municipal y en los Poderes Legislativo y Judicial del Estado, Asi como
todas aquellas personas que manejen o apliquen recursos economicos Estatales, Municipales y concertados o
convenidos por el Estado con la Federacion.''®

Personas con discapacidad. Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”.!**

Perspectiva de Género. La vision cientifica, analitica y politica sobre mujeres y hombres, que contribuye a construir una
sociedad donde tengan el mismo valor, mediante la eliminacion de las causas de opresion de género, promoviendo la

19 Articulo 6 de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

1 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.

! Instituto Nacional de las Mujeres, “Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género”, segunda version, INMUJERES,
México, 2007. Pag.103

2 Articulo 4, fraccion XIII de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

113 Articulo 2 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

4 Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU, 2006.
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igualdad, la equidad, el bienestar de las mujeres, las oportunidades para acceder a los recursos economicos y a la
representacion politica y social en los ambitos de toma de decisiones.''

Plan de Desarrollo. Es el documento que establece los objetivos de un gobierno transitorio para realizar cambios que
impulsen el avance democratico, abatan la inseguridad, la impunidad, la pobreza y que permitan alcanzar el mayor
bienestar social, a través de mayores oportunidades de educacion integral, que tengan como premisa fundamental ser
incluyentes y justos.!'

Presupuesto. Prevision de gastos e ingresos para un determinado lapso, regularmente por un ano en caso de la
administracion publica. Permite a los gobiernos establecer prioridades y evaluar la consecuencia de sus objetivos.!''’

Prevencion. Es conjunto de medidas dirigidas para generar cambios conductuales y en las relaciones sociales entre las
personas y en la comunidad en materia de violencia de género.!'

Principio de Igualdad. Posibilidad y capacidad de ser titulares cualitativamente de los mismos derechos, sin importar
las diferencias del género al que pertenezcan.'*’

Programas. Son aquellos que se realizan a nivel nacional, sectorial o regional de forma sexenal o trienal por las
diferentes dependencias gubernamentales para operar actividades especificas en relacion a las funciones y atribuciones
de cada una de las dependencias de la administracion Publica.'*

Reglamento. Conjunto ordenado de reglas o preceptos de caracter general y obligatorio, dictadas por el poder ejecutivo,
que la autoridad utiliza para la ejecucion de leyes.'*

5 Articulo 4, fraccion V de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

116 Gobierno Federal, Presidencia de la Republica, Plan Nacional de Desarrollo 2006-2012.

7 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislaciéon Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 113.

118 Articulo 18 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

9 Articulo 5, fraccion V de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

120 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009.
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Rol. Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generar como expectativas/exigencias
sociales y subjetivas.!?

Sancion. Fortalecimiento de las disposiciones penales, civiles, de derecho familiar y administrativas'.

Segregacion ocupacional. Tendencia que ubica a mujeres y hombres en ciertos empleos y actividades dentro de la
estructura ocupacional, establecida mas por el sexo de la persona que por sus facultades y opciones. Se caracteriza por
la exclusion de las mujeres y de los hombres de ocupaciones consideradas como no propias de su sexo, por lo cual
limita la participacion de las mujeres en actividades consideradas “masculinas”, como las agropecuarias, las de
construccion, de comunicaciones y transportes, y de administracion publica y defensa; y en el caso de los hombres, se
les limita su participacion en aquellas actividades que se perciben como “femeninas”, como las de transformacion
(maquiladora, manufactura), comercio y servicios.'*

Segregacion horizontal. Concentracion, por condiciones de discriminacion en sectores y empleos especificos.'®

Segregacion vertical. Concentracion, por condiciones de discriminacion en grados y niveles especificos de jerarquia y
responsabilidad de puestos.'*

Sexo. Conjunto de diferencias biologicas, anatomicas vy fisiologicas de los seres humanos que los definen como mujeres
u hombres (hembra o varédn).ncluye la diversidad evidente de sus oOrganos genitales externos e internos, las
particularidades endocrinas que los sustentan y las diferencias relativas a la funcion de la procreacion.'?”

121 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/MakeConsultors, Primera Edicion, México, 2009.Pag. 113.

122 Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

12 Articulo 36 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

124 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.

125 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.

126 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.

122 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres, 2009.
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Superior Jerarquico. En el Gobierno del Estado, se entendera por superior jerarquico al Titular de la Dependencia
correspondiente y en las Entidades Paraestatales al Titular o Jefe de las mismas.'?

Transversalidad. Es el proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva de género con el objetivo de
valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los hombres cualquier accion que se programe, tratandose de
legislacion, politicas publicas, actividades administrativas, econoémicas y culturales en las instituciones publicas y
privadas.'®

Victima. La mujer de cualquier edad que sufre algun tipo de violencia.'*

Violencia contra las mujeres. Cualquier accion u omision, que en razon de género, tenga como fin o resultado un dano
o sufrimiento sicologico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en el
publico.'!

128 Articulo 24 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

129 Articulo 5, fraccion VI de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

130 Articulo 4, fraccion XI de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
3! Articulo 4, fraccion VI de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

110



ANEXO 3. BIBLIOGRAFIA.

BARQUET, Mercedes, Sobre el género en las politicas publicas: Actores y contexto, en Urrutia (comp.), Estudios sobre
las mujeres y las relaciones de género en México: aportes desde diversas disciplinas, PIEM - El Colegio de México,
México, 2002.

BORIS TRISTA PEREZ, Cultura Organizacional. Culturas académicas, ANUIES, México, 1997.

BUSTOS ROMERO, Olga, Sexismo lingiiistico en las instituciones: Claves para su erradicacion, Primer Seminario
Internacional de Cultura Institucional, México, 2009.

CAMPOY CERVERA, Ignacio. “Los Derechos de las personas con discapacidad: perspectivada sociales, politicas,
juridicas y filosoficas”, Instituto de Derechos Humanos, “Bartolomé de las Casas”, Editoral Dikinson, S.L., Madrid,
2004.

CONSEJO NACIONAL PARA PREVENIR LA DISCRIMINACION, 10 recomendaciones para el uso no sexista del
lenguaje, Textos del caracol, nam. 1, México, 2009.

CONSEJO NACIONAL PARA PREVENIR LA DISCRIMINACION, Guia de Accion contra la Discriminacion ‘Institucion
Comprometida con la Inclusion’, CONAPRED, México, 2011.

CONSEJO NACIONAL PARA PREVENIR LA DISCRIMINACION, La discriminacion en las empresas, CONAPRED,
México, 2005.

CONSEJO NACIONAL PARA EL DESARROLLO Y LA INCLUSION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD, CONADIS,
Programa Nacional para el Desarrollo de las Personas con Discapacidad 2009 - 2012, CONADIS, México, 2009.

COROMINAS, JOAN, Breve Diccionario Etimologico de la Lengua Castellana, Edit. Gredos, Espana, 2010.

COS, Francisco, Programa de Cultura Institucional, Instituto Nacional de las Mujeres, México 2009.

111



COOPER, Jennifer, Sexualidad y género en el ambito laboral: atraccion, emociones, discriminacion y respeto,
actividades de aprendizaje y sensibilizacion, PUEG-UNAM, México, 2001

EDITORES MEXICANOS UNIDOS, Diccionario EDIMUSA en espariol, Editores Mexicanos Unidos, México. 1990.

FLORES ROMUALDO, Deisy Magaly y RANNAURO MELGAREJO, Elizardo, Compilacion Seleccionada del Marco
Juridico Nacional e Internacional de las Mujeres, Tomo I, Il y III, SRE, UNIFEM, PNUD, 32 Edicion, México, 2008.

FONDO DE DESARROLLO DE LAS NACIONES UNIDAS PARA LA MUJER, Iniciativas de Presupuestos para América
Latina y el Caribe con Enfoque de Género: Una Herramienta para Mejorar la Fiscalizacion y Lograr la
Implementacion de Efectiva de Politicas, UNIFEM/ONU, Peru, 2000.

FRAGA, Gabino, Derecho Administrativo, Edit. Porrtia, México, 1994.

GARCIA PRINCE, EVANGELINA, Hacia la Institucionalizacion del Enfoque de Género en las Politicas Publicas,
Fundacion Friedrich Ebert, Venezuela, 2003.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Acuerdo Nacional para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres, 8 de Marzo de 2007.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica. Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia y su Reglamento.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Ley General de Planeacion.

112



GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Ley General para la Inclusion de
las Personas con Discapacidad.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Plan Nacional de Desarrollo (PND),
2007-2012.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Programa Nacional para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD) 2008-2012.

GOBIERNO DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, Presidencia de la Republica, Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-
2009 que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres, 2009.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Acuerdo para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y para Prevenir,
Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en el Estado de Chihuahua.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.
GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Codigo Administrativo del Estado.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de
Chihuahua y sus Trabajadores.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.
GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley de Desarrollo Social y Humano para el Estado de Chihuahua.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley del Instituto Chihuahuense de la Mujer.

113



GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley para la Atencion de las Personas con Discapacidad en el Estado de
Chihuahua.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de
Chihuahua.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011
- 2016.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.

GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA, Reglamento para la Atencion de las Personas Discapacitadas.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Cultura Institucional y equidad de género en la
Administracion Publica, INMUJERES, México, 2002.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva
de género, segunda version, INMUJERES, México, 2007.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Glosario de Género, INMUJERES, segunda edicion, México,
2008.

114



INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Las mexicanas y el trabajo IIl. Hostigamiento sexudal,
INMUJERES, México, 2004.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y
acoso sexual, INMUJERES, 2009.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres 2008-2012, INMUJERES, México, 2008.

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES, INMUJERES, Rutas de Atencion y Prevencion del Hostigamiento Sexual en
las Instituciones Publicas, México, 2009.

INSTITUTO CHIHUAHUENSE DE LAS MUJERES, Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.

INSTITUTO CHIHUAHUENSE DE LAS MUJERES, Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la
Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.

INSTITUTO CHIHUAHUENSE DE LAS MUJERES, Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer México, 2011.

MACDONALD, M., et al.,, Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes entre las politicas y la prdctica, KIT
Press, 2000.

ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS, ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacion Pablica de
la ONU, Nueva York, Estados Unidos, 2000, pag. 247.

ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS, Consenso de Brasilia, CEPAL, Undécima Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe, Brasilia, 16 de julio de 2010.

ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS, Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing con la Declaracion
Politica y el Documento Final ‘Beijing+5’, Departamento de la Informacion Publica de las Naciones Unidas, Nueva
York, 2002.

115



ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Documentos Bdsicos en Materia de Derechos Humanos en el
Sistema Interamericano, Comision Interamericana de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.

ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Segundo Informe Hemisférico sobre la Implementacion de la
Convencion de Belem Do Pard, Mecanismo de Seguimiento de la Implementacion de la Convencion Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres (MESECVI), Estados Unidos, 2012

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio 122 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo,
1964.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio 14 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1921.
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio 53 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1925.
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio 54 de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1936.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre el servicio de empleo, Organizacion
Internacional del Trabajo, 1948.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No0.177)
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994) No. 175)

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre igualdad de remuneracion, Organizacion.
Internacional del Trabajo, 1951.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre la discriminaciéon (empleo y ocupacion),
Organizacion Internacional del Trabajo, 1958.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre la proteccion de la maternidad, (nimero 103),
1952 y revisado en el afio 2000

116



ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Convenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares,
1981 (No 156)

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, 1998.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, La igualdad en el Trabajo: Un Objetivo que sigue Pendiente de
Cumplirse, Informe Global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT relativo a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, OIT, Suiza, 2011.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, La maternidad en el trabajo, OIT, Francia, 2010.
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, La maternidad sin riesgo y el mundo trabajo, OIT, Suiza, 2008.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Lograr la igualdad de oportunidades en el empleo para las
personas con discapacidades a través de la legislacion: Directrices, OIT, Suiza 2007.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Promocion de la Igualdad Salarial por medio de la Evaluacion No
Sexista de los Empleos: Guia Detallada, OIT, Suiza, 2008.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con
corresponsabilidad social, OIT, Chile, 2009.

RANNAURO MELGAREJO, Elizardo, Guia para la Ejecucion del Programa de Cultura Institucional en la
Administracion Publica Federal, INMUJERES, México, 2009.

RANNAURO MELGARE]O, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la
Legislacion Federal Mexicana, Camara de Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009.

RANNAURO MELGAREJO, Elizardo, Manual: Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra las Mujeres y su Protocolo Facultativo CEDAW, SRE/UNIFEM/PNUD, México 2007.

117



SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES, Convencién Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra las Personas con Discapacidad; Plan de Accion sobre el Decenio de las Américas por los
Derechos y la Dignidad de las Personas con Discapacidad. (2006-2016), 2008.

SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES, Observaciones Finales del Comité para la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer: México, en ocasion de su VI Informe Periodico, ONU, 25 de agosto de 2006.

SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES, Observaciones Finales del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales al Informe Presentado por México. ONU, junio 2006.

118



Instituto hihuahu i
Nacional _}%{‘ l 3
g | : nstituto
MUJeres Chihuahuense Chihuahua

\delarMujer e s i - Vivir Mejor

GoOBIERNO

FEDERAL

PLAN DE ACCION DE CULTURA INSTITUCIONAL CON PERSPECTIVA DE GENERO DE
LA

SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL



DIRECTORIO
GOBIERNO DEL ESTADO DE CHIHUAHUA

Cesar Horacio Duarte Jaquez.

Gobernador Constitucional del Estado de Chihuahua 2010 - 2016.

Rafael Servando Portillo Diaz

Secretario de Desarrollo Social.

Emma Saldafa Lobera.

Directora General del Instituto Chihuahuense de la Mujer.

Instituto Chihuahuense de la Mujer.
Calle 1 de Mayo No. 1802
Col. Pacifico, Chihuahua, Chihuahua, México.

(01 614) 429 3505.



CONTENIDO
Introduccion.

CAPITULO I
ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.

1.1.  Definicién.

1.2.  Principios.

1.3. Utilidad del Plan de Accién.
1.4, Marco Juridico.

CAPITULO II:
ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE ACCION.

2.1 Identificacion del factor.

2.2  ldentificacién de areas de oportunidad.
2.3 Identificacién de objetivos.

2.4  ldentificacién de estrategias.

2.5 Identificaciéon de lineas de accioén.

2.6  Definiciéon de actividades a desarrollar.
2.7  Metas e indicadores.

2.8  Periodo de ejecucion.

2.9 Responsables y recursos.

2.10 Resultados esperados.

2.11 Seguimiento y evaluacion.



CAPITULO III;
DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

3.1 Politica Estatal y Deberes Institucionales.
3.2 Clima Laboral.

3.3 Comunicacién Incluyente.

3.4 Seleccién de Personal.

3.5 Salarios y Prestaciones.

3.6 Promocién Vertical y Horizontal.

3.7 Capacitacion y Formacion Profesional.

3.8 Conciliacién entre la vida familiar y laboral.
3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Anexos.

1. Acrénimos.
2. Glosario.
3. Bibliografia.



INTRODUCCION.

‘Intensificar los programas y politicas de prevencion de la violencia incluyendo
los mecanismos de alerta rdpida, el redoblamiento de la seguridad en zonas
peligrosas o marginadas, los programas de vigilancia, la informacion sistemdtica
sobre medidas de seguridad, etc. Adoptar e impulsar todas las medidas
necesarias para restablecer el tejido social y crear condiciones que garanticen
a las mujeres en Ciudad Judrez el ejercicio de los derechos gue establece la
Convencion (CEDAW).”

Informe de México producido por el Comité para la Eliminacién de la
Discriminacién contra la Mujer.

La Secretaria de Desarrollo Social es la instancia de Gobierno del Estado de Chihuahua responsable de llevar a cabo
programas y acciones de asistencia social encaminadas a elevar la calidad de vida de la poblacién en situaciéon de
vulnerabilidad de la Entidad.

Entre esos temas encontramos que la cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres
conlleva una serie de supuestos normativos y practicos en los que se establece la institucionalizacién de las
perspectivas de género, que mejoran las relaciones personales, laborales y la atencién a la ciudadania, que da como
resultado la ejecucién de estas acciones para el beneficio social

Asimismo, la Secretaria busca ser la instancia de gobierno que defina los cimientos sociales para alcanzar la
equidad e igualdad de oportunidades en la sociedad y asi poder contribuir al desarrollo humano, social, econémico del
Estado.

Es por ello que el Plan de Accién del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres es un documento que regularda las acciones que realizara cada area de la Secretaria de Desarrollo Social, a



fin de lograr la igualdad laboral, la transversalizacién de la perspectiva de género y la eliminaciéon de la discriminacién,
entre las personas que laboran en ella.

Su construccién deriva de una serie de documentos realizados por el Instituto Chihuahuense de la Mujer en
materia de cultura institucional, que inici6 con el desarrollo del Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres que emitié estadisticas sobre la situacién de las mujeres y los hombres en el marco
de la cultura institucional, como un acercamiento a la situacién de discriminacién o desigualdad imperantes.

De conformidad a los resultados de los documentos estadisticos, se realizé el Programa Estatal de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres que se construyé como el documento base para la
elaboracion del presente documento, asi como la Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la
Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua!, que estableci6 un avance en el andlisis juridico y su aplicacién al
interior de la Administraciéon Plblica del Estado

Por consiguiente, el Plan de Accién busca coadyuvar a fijar planteamientos y compromisos para lograr una cultura
Institucional con perspectiva de género en la Secretaria de Desarrollo Social para coadyuvar en el fortalecimiento de
capacidades y acciones que benefician a la sociedad.

Esto se encuentra directamente vinculado con las atribuciones incluidas en el Programa Chihuahuense para la
lgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016, en el cual se establece la responsabilidad de todas las dependencias
de la Administracién Piblica Estatal (APE) de impulsar la implementacion del Programa de Cultura Institucional, asi como
la creacién de acciones vinculadas con la institucionalizacién de la perspectiva de género.?

! Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacién, Estudio y Andlisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
2 Objetivo Estratégico 1 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016



Esto permite construir los avances en el adelanto de las mujeres en todos los ambitos, permitiendo el desarrollo
social en la Entidad, mediante la reduccién de las desigualdades entre mujeres y hombres en el ambito laboral® y la
prevencion atencién de la violencia contra las mujeres’, elaborar programas institucionales para prevenir la violencia®

Igualmente, el Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
2011 - 2016, establece que la Secretaria de Desarrollo Social debe estructurar e implementar campafas enfocadas a la
poblacién chihuahuense que trate temas de prevencién de la violencia contra las mujeres®, fortalecer las politicas sobre
la difusién de los derechos humanos de las mujeres’, capacitacién y formacién en género a las personas que laboran
en la Secretaria, desglosar las estadisticas por sexo®, entre otras acciones.

Estas acciones se encuentran vinculadas con aquellas que se encuentran incluidas en este Plan de Accién, para
crear el mecanismo para su implementacién.

Asi, este Plan de Accién permitird fomentar vinculos de trabajo fructiferos dentro de las esferas gubernamentales,
y gracias a ellos establecer lazos entre direcciones y departamentos y se anuden relaciones con vinculos externos. El
proceso de construccién fue participativo e involucra un proceso de coordinacién institucional permanente entre todas
las areas que integran la Secretaria para lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el marco del desarrollo social.

Objetivo Estratégico 6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016
Objetivo Estratégico 7 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016
Linea de Accién 1.4 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.
Linea de Accién 1.1 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.
Linea de Accién 3.1 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.
Linea de Accién 5.1 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 - 2016.



CAPITULO I
ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.
1.1 Definicién

El Plan de Accién es un instrumento de la gerencia plblica cuyo propdsito es articular los objetivos, metas, estrategias y
programas del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado
de Chihuahua (PCI).

En este sentido, el Plan de Accién es una herramienta de gestién que permite a la dependencia orientar
estratégicamente sus procesos, instrumentos y recursos disponibles (humanos, fisicos, econémicos e institucionales) hacia
el logro de objetivos y metas anuales para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, el Plan de Accion permite definir indicadores que facilitan el seguimiento y evaluacién de las acciones
que se realizaran y sirven de guia para la toma oportuna de decisiones.

El Plan de Accién consiste en estructurar de conformidad al PCl, atender de manera particular las areas de
oportunidad que se pueden desarrollar a corto, mediano y largo plazo, de conformidad con las necesidades y
desigualdades detectadas en el Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en
el Estado de Chihuahua'.

9 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer”, México, 2011.

10 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.



El Plan de Accién, servira para instrumentar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua de acuerdo a cada uno de sus objetivos, estrategias y lineas de
accion.

Es necesario precisar que la cultura institucional es el “Sistema de significados compartidos entre las y los
miembros de una organizacién que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo.
Incluye el conjunto de las manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de la interaccién y de los valores que
surgen en las organizaciones y que con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de
éstas. La cultura institucional determina las convenciones y reglas no escritas de la instituciéon, sus normas de

cooperacién y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia”!, la cual se encuentra integrada por nueve ejes,
de conformidad al PCI*%

11 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las précticas para la igualdad laboral entre mujeres
y hombres, 2009.

12 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1.2 Principios.

La elaboraciéon del Plan de Acciéon debe cefiirse a los principios generales que orientan los procesos de planeacién y
presupuestacién. Entre otros, se deberan tener en cuenta los siguientes:

e Coordinacién: En la ejecuciéon del Plan de Accién en coordinacién con las diferentes areas que compete
la ejecucion de los 9 ejes de cultura institucional y en coadyuvancia con el Instituto Jalisciense de las
Mujeres y a efecto de definir y coordinar las acciones y actividades que se evaluaran en el ambito de la
igualdad laboral entre mujeres y hombres en la institucion.

« Continuidad: El Plan de Accién debe garantizar la cabal culminacién Programa Estatal de Cultura
Institucional para la lgualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua con los cuales
se pretenden alcanzar sus objetivos.

» Eficiencia: El Plan de Accion debe permitir el cumplimiento de los objetivos y metas de los distintos
programas al menor costo posible, optimizando el uso de recursos financieros, fisicos y humanos entre los
distintos proyectos.

« Coherencia: Las acciones y proyectos aprobados en el Plan de Accién deben guardar coherencia con los
objetivos y metas definidas del PCI.

« Planificacién: El Plan de Accién debe permitir la concordancia entre los 9 ejes de cultura institucional y las
actividades que se han venido desarrollando en afios anteriores, a efecto de identificar, avances,
obstéculos y retos, es decir, su operacién y funcionamiento en el tiempo pasado, presente y futuro.®

13 |bidem.
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1.3 Utilidad del Plan de Accién.

El Plan de Accién servird bdsicamente Promover la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito
laboral,** para:

¢ Organizar las actividades que se deben realizar en la institucién en torno a los 9 objetivos de cultura
institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

« Fijar de manera precisa los objetivos y metas para los proximos afios 2013, 2014 y 2015.

e Programar la asignacién de recursos de acuerdo con la disponibilidad de los mismos y las metas fijadas
para la vigencia asi como con los requerimientos que implican las metas propuestas y organizar su
aplicacién al interior de cada una de ellas.

14 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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1.4 Marco Juridico.

Con base en la Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua®, se identificé que existe un marco juridico de referencia para la construccién de la cultura institucional en la
Entidad, a saber, el siguiente:

Marco Juridico Internacional.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Pacto Internacional de los Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales.

Declaracién sobre la Eliminaciéon de la Discriminacién contra la Mujer.

Convencién para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer.

Convencién sobre los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas de la CEDAW.

Observaciones finales del Comité para la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer: México.
Recomendaciones del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacién de la Convencién
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la Convencién
de Belem Do Para a los Estados parte.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacién de la
Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la
Convencién de Belem Do Para al gobierno de México.

Declaracion y Plataforma de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estados Parte de conformidad con los articulos 16 y 17 del Pacto.
Observaciones finales del Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales a México.

15 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacién, Estudio y Anélisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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Integracion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Perspectiva de Género: la Violencia contra la Mujer.
Informe de la Relatora Especial sobre la violencia contra la mujer, sus causas y consecuencias, Yakin Ertirk.
México.

Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (Consenso de “Brasilia”).

Convenio sobre el descanso semanal de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo) de la Organizacién Internacional del Trabajo.
Convenio sobre las vacaciones pagadas de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre el servicio del empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre igualdad de remuneracién de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién) de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 1952 (No. 103) y revisado en el afio 2000 de la Organizacién
Internacional del Trabajo.

Convenio sobre la politica del empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares, 1981 (No 156) de la Organizacién Internacional
del Trabajo.

Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175) de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No. 177) de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Declaraciéon sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo, 1998 de la Organizacién Internacional
del Trabajo.

Convencién Americana sobre Derechos Humanos.

Convencién Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con
Discapacidad.

Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales “Protocolo de San Salvador”.

14



« Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer o Convencién de
Belém Do Pard y su Mecanismo de Seguimiento.

Marco Juridico Nacional.
» Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
* Ley de Planeacién.
 Ley y Reglamento del Instituto Nacional de las Mujeres.
* Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
e Ley y Reglamento General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
* Ley Federal del Trabajo.
» Ley Federal para prevenir y Eliminar la Discriminacién.
« Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.
» Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
e Programa Nacional de Cultura Institucional.
* Acuerdo Nacional para la lgualdad entre Mujeres y Hombres.

Marco Juridico del Estado de Chihuahua.
« Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.
e Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016
« Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de Chihuahua y sus Trabajadores.
e (Codigo Administrativo del Estado.
e Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de Chihuahua.
+ Ley de Entidades Paraestatales.
» Ley de Desarrollo Social y Humano.
* Ley de Planeacién.

15



Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una vida libre de violencia para el Estado de Chihuahua y su

reglamento.

Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres.

Ley para la Atencion de las Personas con Discapacidad
Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Reglamento para la Atencion de las Personas Discapacitadas.
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1.5 Resultado del Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres.

El Diagndstico'® responde a los resultados obtenidos de los datos proporcionados por el personal que labora en
la Secretaria de Desarrollo Social del Estado de Chihuahua, los cuales fueron analizados, bajo un proceso sistematico
de recopilacién de informacién cualitativa y cuantitativa desde la perspectiva de género y la igualdad laboral entre
mujeres y hombres. Es necesario resaltar que en el desarrollo se conté con un estricto sistema de confidencialidad para
garantizar la plena participaciéon y aportacién de las personas.

La muestra fue representada por un total de 48 personas que respondieron el Cuestionario elaborado en el marco de la
cultura institucional, de Secretaria de Fomento Social las que participaron respondiendo el Cuestionario de Cultura
Institucional para la |gualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. De las personas participantes, el 81% (39) fueron
mujeres mientras que el 19% (9) fueron hombres. Véase gréfica.

4 D
La persona encuestada es:

81.25%
e
18.75%
Mujeres Hombres
= Mujeres
N m Hombres J

18 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagndstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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Del personal que tiene a su cargo la jefatura del hogar, un 50% manifesté que si, de cual 43% estd representado por
los hombres, y las mujeres que tienen la jefatura del hogar son el 78%. El 50% de las personas no tienen la jefatura
del hogar. Ver gréfica.

¢ES USTED JEFA O | %PERSONAL %MUJEREQ %HOMBRES
JEFE DE FAMILIA?

Si 61 43 78

No 39 57 22

77.78%

= Mujeres

® Hombres

Si
¢Es usted jefa o jefe de familia?
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El 0% las personas al ingresar a la institucién sefialé que lo hicieron por concurso abierto. El ingreso por libre

designacion estuvo representado por un total del 50%, las mujeres representan un 40% y los hombres un 10%, el resto,
un 50% senalaron que su ingreso fue por otra via.!” Véase gréfica.

MI INGRESO A LA %PERSONAL | %MUJERES %HOMBRES

INSTITUCION FUE POR

Concurso publico y 0 0 0

abierto

Libre designacién 50 40 10

Otro 50 42 8
e N

Mi ingreso a esta institucion fue a través de:
0, %%
19, 40%
®m Mujeres: Concurso publico y abierto ® Mujeres: Libre designacion

S ® Mujeres: Otro m Hombres: Concurso publico y abierto /

17 Las graficas de pastel, representan el total de respuestas dadas tanto por mujeres y hombres, razén por la cual no suma el 100% por sexo.
Adicionalmente, en la etiqueta tiene dos valores se pardos por una coma, los cuales representan, el primer valor al nimero de personas que

contestaron esa opcién y el valor después de la coma indica el porcentaje que representa esa respuesta en relacién a todas las demas.
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Politica Estatal y Deberes Institucionales

Los indicadores mostrados en esta seccién son aquellos que se refieren a si el personal que labora en las
dependencias conoce cuales son sus derechos y obligaciones en el servicio plblico de la APE desde el marco juridico
por la igualdad entre mujeres y hombres.

En cuanto al conocimiento de la normatividad en materia de género, se desprende que el 55% de las personas
encuestadas admiten conocer la normatividad juridica, es decir, el 59% de las mujeres y 33% de los hombres, en
contraposicién con el 33% de las personas que mencionaron no conocerla y el 12% respondié que no sabe. Véase
grafica

¢CONOCE ALGUNA LEY O %PERSONAL  %MUJERES ~ %HOMBRES
NORMATIVIDAD A NIVEL
ESTATAL O MUNICIPAL EN

MATERIA DE EQUIDAD DE
GENERO?

No sé 12 15 0
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‘ .00%

Nose 01is38%

I

0,
(i V7%, e
e as o  Mujeres

(- (EEER

No

igualdad entre mujeres y
hombres?

Si

¢Conoce alguna ley o
normatividad a nivel estatal
o municipal en materia de

'58.97%

En el campo del conocimiento sobre la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el 33%
de las mujeres y el 13% de los hombres mencionaron que la conocen, es decir, el 46% de las personas encuestadas;
al contrario, el 50% de las personas encuestadas desconocen la existencia de esta ley y el 4% respondié no sé.
Véase grafica.

¢CONOCE LA LEY ESTATAL DEL %PERSONAL  %MUJERES  %HOMBRES

DERECHO DE LAS MUJERES A UNA
VIDA LIBRE DE VIOLENCIA?

Si 46 33 13
No 50 44 6
No sé 4 4 0
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éConoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Veracruz de Ignacio de la LLave?
3,6%

® Mujeres: Si ®m Mujeres: No ®m Mujeres: No sé
L ® Hombres: Si ® Hombres: No = Hombres: No sé

Clima Laboral

Los indicadores de clima laboral hacen referencia a elementos formales como condiciones de trabajo, niveles de mando,
entre otros temas, en los cuales desempefian el trabajo el personal del servicio publico, asi como la relacién entre ellos
y como llega a influir en el desempefio cotidiano. De los datos obtenidos se observa que el 85% de las mujeres
consideran que toman en cuenta su opinién en la institucién, en comparacién al 100% de los hombres, es decir, el
88% de las personas entrevistadas admitieron que son reconocidas sus opiniones, en contraposicion al 8% que
argumentaron lo contrario y el 4% respondié no sé. Véase gréfica.
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¢EN EL CENTRO LABORAL %PERSONAL  %MUJERES ~ %HOMBRES
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS
SUPERIORES POR LO GENERAL

TOMAN EN CUENTA MI OPINION?

No sé 4 5 0

00%

No sé
13%

00%

m Hombres
.‘10.26% ® Mujeres

=2
(]

cuenta mi opinién?

Si

¢En el centro laboral actual mi jefe(a) o
mis superiores por lo general toman en




Aunado a lo anterior, el 86% del personal entrevistado que labora en la APE de Chihuahua, hace mencién que sus
actividades laborales son valoradas, en un margen de 67% de las mujeres y el 19% de los hombres; mientras que el

10% mencionan que no se encuentran valoradas, el 4% no lo sabe. Véase grafica.

¢EN EL CENTRO LABORAL ACTUAL MI %PERSONAL | %MUJERES ~ %HOMBRES
JEFE(A) O MIS SUPERIORES POR LO
GENERAL VALORAN MI TRABAJO AL

MENOS TANTO COMO YO LO VALORO?

No sé 4 4 0

¢En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por

lo general valoran mi trabaj)o al menos tanto como yo lo
%I %’o?

® Mujeres: Si ® Mujeres: No = Mujeres: No sé
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Comunicacién Incluyente

El andlisis estadistico refleja que 56% de las mujeres admite que se utiliza un lenguaje no sexista en la comunicaciéon

interna de la APE, en comparacién al 55% de los hombres, es decir, el 56% de las personas mencionaron que el

lenguaje utilizado es no sexista, por el contrario, el 25% del total entrevistado opinaron que el lenguaje es sexista y un
19% respondié que no sabe. Véase gréfica.

EN LOS DOCUMENTOS OFICIALES DE LA %PERSONAL | | %MUJERES ~ %HOMBRES
INSTITUCION SE UTILIZA UN LENGUAJE NO
SEXISTA EN LA COMUNICACION INTERNA

(OFICIOS, BOLETINES, TRIPTICOS, ETC.)

No sé

19 23 0

N

En los documentos oficiales
de la Institucion se utiliza un

lenguaje no sexista en la

comunicacién interna
(oficios, boletines, tripticos,

etc.)

No sé

No

Si

01.00%
23.08%

|
® Hombres
I_.20'51% = Mujeres

- (e
e (e
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El porcentaje de las personas que consideraron que las imagenes de promocién son igualitarias fue del 89% de los
hombres y el 90% de las mujeres, resultando el 90% del personal entrevistado, en contraste, el 4% mencionaron lo
contrario y el 6% respondié que no sabe. Véase grafica.

EN LA INSTITUCION SE ASEGURA %PERSONAL  %MUJERES | %HOMBRES
QUE EN LAS IMAGENES UTILIZADAS
PARA PROMOCIONAR LA

ORGANIZACION INCLUYAN A
HOMBRES Y MUJERES.

No sé 6 8 0

.J.OO%

No sé
.69%
I

.‘11.11%
l-=

_Oss =
R .7

No ® Hombres

® Mujeres

En la Institucion se asegura que
las imagenes utilizadas para
promocionar la organizacién

incluyan a hombres y mujeres.

Si

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
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Seleccién de Personal

Los presentes indicadores se encuentran relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccién y
promocién del personal conforme a la igualdad entre mujeres y hombres. Por cuanto hace al rubro sobre si en la
dependencia se consideran los conocimientos sin importar el sexo de la persona se demuestra que 17% de los hombres
y el 46% de las mujeres adujeron que se consideran los conocimientos, experiencia, habilidades y capacidades,
resultando un total de 62%, el restante 21% refuta este criterio asertivo y el otro 17% no sabe. Véase gréfica.

PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE %PERSONAL ‘ %MUJERES ~ %HOMBRES
PERSONAL SE CONSIDERAN LOS CONOCIMIENTOS,
HABILIDADES Y APTITUDES NECESARIAS PARA EL

PUESTO, SIN IMPORTAR SI SE ES HOMBRE O

MUJER

No sé 16 14 2

4 0, Para el reclutamiento y seleccion de personal se co  nsideran .
los conocimientos, habilidadesD aptitudes necesari as para el
puestor-sin-impartdr &/5e es hombre o mujer.

L ® Mujeres: Si ® Mujeres: No ® Mujeres: No sé
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En este sentido, el 67% del total de las personas entrevistadas mencionaron que existe una promocién igualitaria de
sexo en los ascensos, el 55% de las mujeres y el 13% de los hombres, mientras que el 19% de las personas opinaron
lo contrario y el 14% no lo sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE ASEGURA QUE TANTO %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
HOMBRES COMO MUJERES TENGAN LAS MISMAS

OPORTUNIDADES PARA ACCEDER A UN PUESTO

CUANDO TIENEN EL MISMO CONOCIMIENTO,
EXPERIENCIA, HABILIDADES Y CAPACIDADES

Si 67 55 13

No 19 15 4

No sé 14 13 0
r En mi centro de trabajo se asegura que tanto hombre s )

como mujeres tengan las mismas oportunidades para
acceder a un puesto guando tienen el mismo
conocimiento, experiencia&;abilidades y capacidade S.

® Mujeres: Si ® Mujeres: No = Mujeres: No sé ®m Hombres: Si m Hombres: No

- J
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En esta secciéon se exponen indicadores sobre la sensacién de igualdad entre mujeres y hombres en los salarios y

prestaciones otorgados por la APE de Chihuahua. Por lo que el 56% de las mujeres considera que existe un tabulador

de sueldo que no considera el sexo de las personas para su constitucién en comparacion al 67% de los hombres, que

abarca una proporcién mayor de las personas que opinan a favor con el 58% de las personas encuestadas y, en

menor medida, el 21% admite que si existe una diferencia en la tabulaciéon y otro 21% no lo sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE DISPONE DE UN | %PERSONAL  %MUJERES ‘ %HOMBRES
TABULADOR DE SUELDOS POR PUESTO, POR LO

QUE NO IMPORTA QUE QUIEN OCUPE

DETERMINADA PLAZA, SEA HOMBRE O MUJER, EL

SALARIO ES EL MISMO.

No sé

21 20 22

En mi centro de trabajo se
dispone de un tabulador de
sueldos por puesto, por lo que

no importa que quien ocupe

determinada plaza, sea hombre
o mujer, el salario es el mismo.

No sé

No

Si

- -2+

051
I
. ..

- (FE
s

® Hombres
23.08% u Mujeres
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En el ambito de los salarios iguales entre mujeres y hombres, el 67% del total encuestado mencionan que si existe
igualdad en los salarios, es decir, el 64% de las mujeres y el 78% de los hombres, el resto, 12% menciona que no
existe y un 21% no lo sabe. Véase grafica.

MI CENTRO DE TRABAJO GARANTIZA %PERSONAL | %MUJERES %HOMBRES
SALARIOS Y PRESTACIONES A
RESPONSABILIDADES IGUALES TANTO

A HOMBRES COMO A MUJERES.

No sé 21 23 11

No sé
23.08%

I
[ (e
® Hombres

12.82% u Mujeres

I
N 077 75
s a0

&l

No

hombres como a mujeres.

Si

Mi centro de trabajo garantiza
salarios y prestaciones a
responsabilidades iguales tanto a
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Capacitacién y Formacién Profesional

El 73% del personal que labora en la institucién indica que si se establecen politicas de formacién profesional y
capacitacién para hombres y mujeres dentro de sus horas laborales, segln los datos las mujeres sefialan en un 56%
que se establece esta politica y los hombres sefialan en un 17%, el 10% del personal sefiala que no se aplica esta
politica y el 17% respondié que no lo sabe. Véase gréfica

EN MI INSTITUCION SE ESTABLECEN %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
POLITICAS DE FORMACION
PROFESIONAL Y CAPACITACION

PARA HOMBRES Y MUJERES.

No sé 17 15 2

En mi Institucidn se establecen politicas de formacion
profesional y capacitacidon para hombres y mujeres

0,0% 1,2%

5,10%_"

® Mujeres: Si ® Mujeres: No ® Mujeres: No sé
® Hombres: Si ®m Hombres: No m Hombres: No sé
“ J
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En cuanto a si la informacién sobre la capacitacién es publica y disponible para todo el personal de la institucion, el
82% sefialaron que si, representando las mujeres el 63% y el 19% de los hombres, el 8% respondié que no y el 10%
contesté que no sabe. Véase gréfica.

LA INFORMACION SOBRE %PERSONAL | %MUJERES =~ %HOMBRES
CAPACITACIONES ES PUBLICA Y

DISPONIBLE PARA TODO EL PERSONAL

No sé 10 10 0

La informacién sobre capacitaciones es publica 'y
disponible para todo el personal.

® Mujeres: Si ® Mujeres: No ®m Mujeres: No sé

® Hombres: Si ® Hombres: No ® Hombres: No sé
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Conciliacién entre la vida familiar y laboral.

Los resultados muestran que el 78% de la poblacién que labora en la institucién considera que se respetan los horarios
laborales para promover la conciliacién entre vida laboral y personal, la distribucién desagregada por sexo muestra que
la proporciéon de mujeres es de un 79% y la de hombres de un 78%. El 4% sefialé que no sabe si se promueve la
conciliacién entre la vida laboral y personal y el 78% respondié que no se respetan los horarios. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO, SE %PERSONAL  %MUJERES | %9HOMBRES
RESPETAN LOS HORARIOS LABORALES
PARA NO INTERFERIR CON LA VIDA

FAMILIAR Y EXPECTATIVAS PERSONALES.

No sé

En mi centro de trabajo, se
respetan los horarios laborales

para no interferir con la vida
familiar y expectativas

No sé

personales.
z
o

4]

01.00%
I.'7.69%

I

R )7.75%
e (e

® Mujeres
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Aunado lo anterior, los resultados indican que Unicamente el 15% de las mujeres y el 22% de los hombres, se

encuentran de acuerdo en que se considera negativo pedir permiso para atender asuntos familiares, no obstante, en
conjunto, sélo representa el 17% de la muestra, es decir, el 79% de la muestra percibe que no es negativo pedir
permiso para atender asuntos familiares y el 4% respondié que no sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE GENERA %PERSONAL | %MUJERES  %HOMBRES

UN IMPACTO NEGATIVO EN

MI IMAGEN POR

SOLICITAR PERMISOS PARA ATENDER

ASUNTOS FAMILIARES.

No sé

N

No sé

No

en mi imagen por solicitar
permisos para atender
asuntos familiares.

Si

En mi centro de trabajo se
genera un impacto negativo

.'11.11%
(,2.56%

(R
(R
82.05% ® Mujeres

|
-‘22.22%
il 15.38%
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3.10. Hostigamiento y Acoso Sexual

En ésta seccién se evalla la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso sexual en la APE del estado de
Chihuahua y los planes de acciéon para prevenir y atender este flagelo que afecta a mujeres y hombres, limitando el
desarrollo profesional. El cuestionamiento, a titulo personal si le han inferido algiin comentario sexista, el 2% del total
de personas aludieron que si habia recibido un comentario de este tipo, representadas por el 4% las mujeres y el 0%
hombres mientras que la mayoria de las personas, mencionaron que no los han recibido.

En segundo término se cuestiond si alguien le ha ejercido contacto fisico sin su consentimiento, resultando que el
0% respondi6é afirmativamente a esta pregunta. En tercer lugar, el 0% de las mujeres y el 7% de los hombres
admitieron haber recibido proposiciones sexuales, es decir, el 2% de la muestra total, infiriendo que el 98% no han sido
objeto de estas proposiciones.

En cuarto lugar, a la pregunta sobre si alguien ha hecho comentarios graficos sobre su cuerpo el 9% de las
mujeres y el 13% de los hombres, han recibido comentarios de esta clase, que nos hace visible, entonces, el grupo de
8% de las personas encuestadas objeto de dichos comentarios, el resto representado por el 92%, afirmé no haber sido
persona receptora. En quinto lugar, el 4% de las mujeres han recibido insinuaciones, en similar dato con los hombres
en razén del 13%, esto es, el 6% de las personas encuestadas han recibido alguna insinuacién en el dmbito laboral, en
contraste con el 94% restante que no los han recibido.

Los resultados obtenidos reflejan que los piropos dentro del trabajo son el tipo de practica mas comin, toda vez
que el 31% del personal participante manifestdé haber recibido un piropo, de los cuales las mujeres representan un
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porcentaje de 52% y los hombres un porcentaje de 20%. Entonces, realizando el analisis general se desprende que el
31% de las personas afirmaron que si han recibido piropos, y en contrario sentido, el 69% de las personas no han sido

objeto de estos actos. Véase grafica.

DURANTE EL ULTIMO ANO ¢LE HA SUCEDIDO A

USTED ALGUNA DE ESAS COSAS?

%PERSONAL

%MUJERES

%HOMBRES

Le han dicho piropos 31 52 20
Le han faltado el respeto 4 4 7
Le han hecho insinuaciones 6 4 13
Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo 8 9 13
Le han hecho comentarios de contenido sexual 12 13 20
Le han hecho proposiciones sexuales 2 0 7
Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado 0 0 0
(toqueteos, nalgadas, palmadas, pellizcos)

Han iniciado con usted una conversacién sobre 12 13 20
temas sexuales

Le han hecho comentarios sexistas 2 4 0
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\

Durante el ultimo afio éLe ha sucedido a
usted alguna de esas situaciones?

Le han hecho comentarios y/o proposiciones...

Le han hecho comentarios sexistas (por ejemplo que...

Han iniciado con usted una conversacion sobre...

Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado...

Le han hecho proposiciones sexuales

Le han hecho comentarios de contenido sexual

Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo

Le han hecho insinuaciones

Le han faltado el respeto

Le han dicho piropos

6.67%

13.33%

B Hom
bres

Finalmente se cuestiond sobre si existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso sexual y los

resultados fueron los siguientes, el 27% del personal considera que si hay mecanismos de denuncia y el 25% que no

un importante 48% no lo sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO EXISTEN

MECANISMOS PARA DENUNCIAR LOS CASOS
DE HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL.

%PERSONAL

%MUJERES

%HOMBRES

No sé

48

49

44
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N

No sé

No
7.95%

| Si
: 0.77%

m Hombres

= Mujeres

Mencione si en su Dependencia existen canales
institucionales que permitan asegurar la proteccién
de las personas frente a esta problemaética laboral.

Por otra parte, se cuestion6 si en el centro de trabajo han sido victimas de hostigamiento o acoso sexual, a lo que el
6% de las personas encuestadas lo manifesté que si, por lo que el 88% no ha sufrido este tipo de violencia y el 5%
manifesté que no lo sabe. Véase grafica.



EN MI CENTRO DE TRABAJO HE %PERSONAL | | %MUJERES ~ %HOMBRES
SIDO VICTIMA DE HOSTIGAMIENTO

O ACOSO SEXUAL.

No sé 4 5 0

‘.LO%
No sé
.13%

m Hombres

=2
)

hostigamiento o acoso sexual.

‘. 0%

.00%

En mi centro de trabajo he sido victima de

Si
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2.1.

CAPITULO II:
ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE ACCION.

Identificacién del factor.

Para la identificacion de los factores integrantes del Plan de Accién, se realizaran los siguientes pasos:

1.

2.2.

Realizar un analisis de los resultados del Diagnéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres®®,

|dentifica los factores de las recomendaciones y areas de oportunidad detectadas en el andlisis del Diagndstico.
Establecer las estrategias para alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y hombres como eje transversal de las
acciones institucionales.

Conformar los nueve factores estableciendo acciones a corto, mediano y largo plazo para alcanzar la igualdad
laboral.

Identificacién de areas de oportunidad.

Las areas de oportunidad son aquellas herramientas que permiten identificar los puntos criticos en los que las areas de

la Dependencia deberan realizar gradualmente para la eliminaciéon de la violencia laboral y sexual y alcanzar la igualdad

laboral entre mujeres y hombres.

Estas areas de oportunidad de identificar con base en los siguientes pasos:

18 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagndstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1. Analizar los resultados contenidos en el Diagnostico, para definir las areas de oportunidad y las recomendaciones
para la creaciéon de acciones especificas para dar cumplimiento al Programa de Cultura Institucional.

2. ldentificar las fortalezas y debilidades en materia de igualdad laboral entre mujeres y hombres del Programa de
Cultura Institucional.

3. Determinar las acciones a incluir en el Plan de Accién, las cuales varian de acuerdo al grado de avance de cada
area de la Dependencia, tomando en consideracién las areas de oportunidad identificadas.

4. Leer detenidamente los comentarios vertidos por mujeres y hombres en el informe general de resultados del
Diagnéstico, para identificar la informacién cualitativa y compararla con los resultados cuantitativos (calificacién
de los factores) a fin de generar acciones que enriquezcan el Plan de Accion.

2.3. Identificaciéon de objetivos.

El objetivo estratégico incluye los elementos programaticos centrales que identifica la finalidad hacia la cual deben
dirigirse los recursos y esfuerzos para dar cumplimiento al objetivo general del Programa.

El PCl establece objetivos estratégicos, los cuales orientaran la ejecuciéon y el seguimiento de las actividades
establecidas en el Plan de Accién.

Factor Objetivo Descripcién
1. Politica y |Incorporar la perspectiva de género en la | Hace referencia al conocimiento de la politica estatal
deberes cultura institucional para que guie a la|de igualdad entre mujeres y hombres y los deberes y
Institucionales. Administracién Publica Estatal hacia el logro | atribuciones de la Dependencia.

de resultados al interior y exterior de las
dependencias.19

19 Objetivo Estratégico 1 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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2. Clima
Laboral.

Lograr un clima laboral que permita a la
Administracién Publica Estatal tener mejores
resultados al interior y al exterior de ella en
beneficio de la ciudadania.2o

Identificar los elementos formales e informales en la
institucion que influyen en el desempefio del personal.

3. Comunicacién
Incluyente.

Lograr una comunicacién incluyente al
interior 'y exterior de la Administracién
Publica Estatal, que promueva la igualdad de
género y la no discriminacién.21

Conocer si la comunicacién oral, escrita y aquella que
se realiza a través de imagenes publicitarias, que se
difunde al interior o exterior es sexista, excluyente o
refuerza estereotipos en funcién del sexo y género.

4. Selecciéon de

Lograr una selecciéon de personal basada en

Hace referencia con la existencia de la transparencia,

Personal. habilidades y aptitudes, sin discriminacion de | eficiencia y resultados en los procesos de seleccién y
ningln tipo.22 promocién de personal, conforme al criterio de
igualdad entre mujeres y hombres.
5. Salarios y|Contar con wuna Administraciéon Plblica | Se refiere a la existencia de remuneraciones
Prestaciones. Estatal donde los salarios y prestaciones se | igualitarias entre funciones y actividades
otorguen con base en criterios de | desempefiadas, ademas del otorgamiento de
transparencia e igualdad, con el fin de | prestaciones de acuerdo a necesidades personales.

eliminar brechas de disparidad entre mujeres
y hombres.23

N

NN

O Objetivo Estratégico 2 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la

lgualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.

! Objetivo Estratégico 3 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
2 Objetivo Estratégico 4 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
3 Objetivo Estratégico 5 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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6. Promocién
Vertical y
Horizontal.

Asegurar la creacibn de mecanismos de
promocion vertical justos y mecanismos
horizontales que propicien el desarrollo de
las capacidades de todas las personas que

Se encargada de fomentar una promocién vertical y
horizontal igualitaria a través de una descripcion no
discriminatoria de los cargos.

laboran en la  Administracién  Publica
Estatal.24
7. Capacitacién | Lograr una capacitacién y  formacion | Identificar las acciones de capacitacion que realiza la

y Formacién
Profesional.

profesional que promueva el desarrollo de
competencias técnicas y actitudinales para
incorporar la perspectiva de género en el

organizacién, conforme a criterios de igualdad y sin
discriminacién, necesidades del personal y en temas
relacionados con el desarrollo personal, incluyendo la

otorgamiento  de  bienes y  servicios | profesionalizacion en temas de género y derechos
publicos.25 humanos.
8. Conciliacién | Garantizar la conciliacion entre la vida | Identifica el balance entre el dmbito familiar, personal
de vida familiar | familiar 'y laboral entre servidoras y |y laboral, sin reforzar roles o estereotipos.
y laboral. servidores publicos de la Administracion
Publica Estatal.26
9. Establecer mecanismos para eliminar | Se  refiere al conocimiento de necesidades e
Hostigamiento y | practicas de hostigamiento, acoso sexual y |instrumentacion de acciones para la prevencién,

acoso sexual.

discriminacién dentro de la Administracion

Plblica Estatal.27

atencién y sancion del hostigamiento y acoso sexual y
la difusién de informacién sobre el tema al interior de
las instituciones.

N

4

NN
8]

6

N

7

Objetivo Estratégico 6 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
Objetivo Estratégico 7 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
Objetivo Estratégico 8 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
Objetivo Estratégico 9 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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2.4 Identificacién de estrategias.
Las estrategias muestran en forma general lo que la Instituciéon planea realizar en cumplimiento a un objetivo especifico.
2.5 Identificacién de lineas de accién.

Las lineas de accién se establecen a partir de las estrategias, con base en el objetivo a alcanzar. En el PCl se
presentan las lineas de accién asociadas a las estrategias definidas en cada objetivo estratégico.”®

El numero de lineas de accién que considere la Institucién a realizar en el Plan de Accién no es limitativo, por lo que
puede seleccionar mas de una estrategia y mas de una linea de accion.

2.6 Definicién de actividades a desarrollar.
En este apartado la Instituciéon propondra las areas o tematicas principales del Plan de Accién.

La definicion de estas actividades se realizara de manera articulada y alineada con la estrategia y linea de accion
seleccionada.

2.7 Metas e indicadores.

Los indicadores son herramientas para medir el impacto esperado, son medidas verificables de cambios y resultado
obtenidos disefiados para contar con un estandar para estimar, evaluar o demostrar el progreso de una actividad con
respecto a las metas establecidas, la meta es el fin u objeto al que quiere llegar.

Es necesario precisar que el rubro de “indicadores”, en algunos Objetivos Estratégicos se hace mencién a la revision y
modificacién, en su caso, de los Reglamentos Internos, Manuales de Procedimientos, Cédigo de Etica, entre otros

28 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de
Chihuahua”, Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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ordenamientos administrativos, los cuales no necesariamente deben realizarse un ordenamiento para cada uno de los
Objetivos, sino es una revisién de un solo ordenamiento, de forma integral y con base en los objetivos estratégicos.

2.8 Periodo de ejecucién.

El Plan de Accion compromete el trabajo del personal y areas de la institucidn, estableciendo plazos para el seguimiento
al cumplimiento de las actividades establecidas.

El Plan de Accion especifica el periodo de ejecucién de la accion. Se incorpora el periodo de inicio y conclusién, lo
cual determinara el tiempo de cumplimiento de las actividades de acuerdo a la magnitud y metas a alcanzar y los
resultados a corto, mediano y largo plazo.

2.8 Responsables y recursos.

Para que las acciones establecidas en el PCl y en el Plan de Accién sean cumplimentadas, es necesario que se
establezcan los recursos posibles que se utilizaran, asi como la delimitaciéon de responsabilidades.

Asimismo, es necesario establecer claramente los recursos que serviran de apoyo al cumplimiento. Los recursos se
clasifican en:

e Recursos Financieros: Menciona la partida presupuestal donde se aplicardn recursos para apoyar la
realizacion de la acciéon especifica. (Cuando se cuente con esto).

o Recursos Materiales. Mobiliario y Equipo, Instalaciones, Recursos informaticos, digitales con que cuenta la
Institucion.

* Recursos Humanos: Personal que llevard a cabo la accion.
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2.9 Resultados esperados.
Los resultados esperados se refieren al impacto que se va a obtener de la accién realizada (informacién cualitativa).
2.10 Seguimiento y evaluacion.

La persona o area responsable del PCl serd quien dé seguimiento al cumplimiento de las acciones y compromisos
establecidos en el Plan de Accion.

El seguimiento y la evaluacién son importantes en la ejecucién del Plan de Accién, ya que orientan a las areas para
supervisar los avances de cada una de las acciones especificas, hacer anotaciones y definir lo que ya se ha cumplido,
lo que hace falta y lo que requiere una segunda evaluacién para corregir el rumbo para que no se vea afectado el
objetivo en las fechas planeadas.”

Una vez cumplidos los plazos se debe realizar una revisién sobre el logro con base en los objetivos en las acciones
realizadas, considerando el impacto de la ejecucién de las acciones y no simplemente el cumplimiento del objetivo.
También sirve como reafirmacion del compromiso de continuar con el nivel alcanzado hasta ese momento y plantearse
nuevos retos.

29 Con relacién al Objetivo 2.1. “Evaluacién y Seguimiento” del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres del Estado de Chihuahua.
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CAPITULO 1ii:

DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

De conformidad a lo anteriormente analizado, se procede a la defuncién de acciones especificas, metas, indicadores,
periodos de ejecucién, responsables y recursos financieros, partiendo de los objetivos y lineas accién del Programa
Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, fundamentadas en el marco juridico vigente en
el Estado de Chihuahua.

3.1. Politica Estatal y Deberes Institucionales.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
1. Politica Incorporar la perspectiva | 1.1  Incluir la perspectiva de|1.1.1 Implantar mecanismos e
Estatal y de género en la cultura | género en la politica, | instrumentos, para desarrollar y guiar los
Deberes institucional para que | programacién y gestién de las | frabajos para la incorporacion de la

Institucionales

guie a la Administracion
Publica Estatal hacia el
logro de resultados al
interior y exterior de las

dependencias.

dependencias y entidades de la
Piblica  Estatal,
particularmente en aquellas que
otorgan bienes y  servicios
publicos a la ciudadania.

Administracion

perspectiva de género en la
institucién.cédigos de ética/conducta de
la Secretaria.

1.1.2. Promover la armonizacion
legislativa con perspectiva de género al
derecho interno de los Reglamentos
Internos de la Dependencia.

1.1.3. Realizar una guia para la creacién
de presupuestos sensibles al género.

1.14. Considerar las acciones del
Programa en los Presupuestos de cada
dependencia.
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Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion | Responsable | Recu
Institucion rsos
2013| 201 | 201 | 2016\ Nombre y | Finan
4 5 Cargo clero
s
1. Establecer y difundir los | 1. Promover | 1. (Nimero de 1. Area de|$
mecanismos para atender las| la propuestas X X X X | Sistemas, Por
necesidades especificas de mujeres | incorporacié | planeadas/ Nimero y/o deter
y hombres, asi como de personas | n de la de propuestas Recursos mina
en situacion de vulnerabilidad | perspectiva | realizadas) X 100 Humanos, r
laboral, y favorecer las condiciones | de género y/o Area
de igualdad para su desarrollo | en el Juridica
laboral y personal.*® ambito
laboral.*® 2. Numero de leyes
planeadas para 2. Area
2. Concretar la actualizacion legal | 2. publicidad /Numero Juridica
del marco laboral para lograr que | Conocimient | de leyes y/o
las  mujeres se incorporen al| o del marco | publicitadas)x 100 Recursos
trabajo en condiciones justas, a | legal en Humanos.
través de la promociéon y vigilancia | materia de
del respeto a sus derechos a la | igualdad

30 OIT, Convenio 156.

% Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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no discriminacién, la remuneracién
equitativa y la participaciéon en la
toma de decisiones, a través de
propuestas de armonizacién
legislativa con  perspectiva de
género a los ordenamientos
juridicos internos. 3

3. Actualizar en el afio 2014 el
Diagnostico de Cultura Institucional
para la Igualdad laboral entre
Mujeres y Hombres.*?

4. Ergonomia en sillas, mesas y
equipo mobiliario.

5- Realizar una campafia para la
publicidad de las Ley Estatal del
Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia y la Ley de
lgualdad entre Mujeres y Hombres,
ambas del Estado de Chihuahua.

2.
Incorporacio
n de la
perspectiva
de género

2. (Nam. de Coédigo
de ética
establecidos/Ndam.
de Cédigo de Ftica
revisados) x 100.

2. (Nim. de 2.
Reglamentos
totales/Nim. de
Reglamentos
revisados) x 100.
(Numero de

3. Diagnésticos
planeados / Numero
de Diagndsticos
realizados) x 100.

4. (Numero de
muebles /Numero
de Muebles
adquirido) x100.

3. Area de
Recursos
Humanos
y/o Area de
Planeacién
y/o Unidad
de  Género
con el

ICHIMU.

4, Area de
Recursos
Materiales
y/o
Recursos
Financieros

5. Unidad
de  Género
y/o

Comunicacié
n Social,

31 OIT, Convenio 156.

32 |inea de Accién 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




6. Revision de Coédigo de
ética/conducta de la Dependencia
para la inclusién de los conceptos
de igualdad y no discriminaci6n.®®

7. Revision de los reglamentos y
manuales de procedimientos
existentes en la organizacion.

8. Las comunicaciones internas y
externas de la  organizacién
(documentos oficiales, imagenes)
tomen en cuenta las distintas
necesidades de mujeres y
hombres.®

4. Evidencia fisica de
los espacios fisicos
adaptados.

Evidencia fisica de
mobiliario con
disefio ergonémico.

y/o
Recursos
Humanos,
y/o
Desarrollo
Organizacion
al.

6. Area
Juridica

y/o
Desarrollo
Organizacion
al, Unidad
de Género.

7. Area
Juridica

y/o
Recursos
Humanos,
Planeacién.

3 Linea de accién 2.1 Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.

34 Linea de Accién 4.1.1.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-20009.
% Linea de Accién 4.1.1.2.5 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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8.
Comunicacio
n Social y/o
Recursos
Humanos
y/o Juridico
y/o Area de
Sistemas.

Resultados Esperados e Implementar el Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad

(Informacion cualitativa) Laboral entre Mujeres y Hombres en la Dependencia.

e Implementar la incorporacién de la perspectiva de género en el marco
juridico interno y en las relaciones laborales.
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3.2. Clima Laboral

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

2. Clima
laboral.

Lograr un clima laboral que
permita a la Administraciéon
Plblica Estatal tener mejores
resultados al interior y al
exterior de ella en beneficio de
la ciudadania.

2.1 Establecer un clima laboral basado
en un sistema de valores
organizacionales que promuevan el
reconocimiento, motivacion y calidad
laboral, y fomenten la igualdad de
trato y de oportunidades.

211 Contar con  programas
integrales encaminados al
mejoramiento del clima laboral en
cada una de las dependencias y
entidades de la Administracién
Publica Estatal.

2.1.2. Promover los derechos

humanos, particularmente los
derechos laborales de mujeres y
hombres, mediante

representaciones graficas (carteles,
anuncios, entre otros).

2.1.3. Promover actividades de
integraciéon en equipos de trabajo
en igualdad de condiciones entre
mujeres y hombres.

2.1.4. Realizar eventos de
sensibilizacién sobre problematicas
laborales y resolucion de
conflictos.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion | Responsable Recursos
realizar por la Financier
Institucion 201 | 201 | 201 | 2016 | Nombre y Cargo | os
3 4 5
1. Promover un clima| 1. Fomentar | 1. (Total de |X X X X $ Por
de respeto por los | ambientes propicios | publicidad que 1. Area de determin
derechos humanos.”’ para la | promueve roles Género y/o ar
colaboracién 'y el |de Recursos
2. Eliminar actos, | compromiso género/Total Humanos.
conductas o imagenes | laboral.* de publicidad
discriminatorias o generada) X 2. Area de
desigualdades de | 2. Generar un clima | 100. Recursos

género en la publicidad
difunde por
audiovisuales,

que se
medios
electrénicos e impresos
de la Dependencia.

3. Promover un
ambiente  sensible al

género a través de la

laboral incluyente,
de confianza 'y

respeto.

3. Lograr un clima
laboral con estilos

2. (Total de
personal de la
Dependencia

que considera
un ambiente
de trabajo
incluyente/Tota

l de plantilla

Humanos y/o
Unidad de
Género y/o
Comunicacion
Social.

3.Area de
Recursos
Humanos.

37 QIT, Convenio 156, idem.
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creacién de programas
focalizados.®

4. Realizar dos acciones

y/o eventos
conmemorativos por
afo.

5 Promover y aplicar
instrumentos de
medicién de satisfaccién
de las y los empleados
en el espacio laboral.®

gerenciales que
promuevan la no
discriminacion.

4. Enriguecimiento
del ambiente de
trabajo a través de
la promociéon de
los principios de
igualdad y no
discriminacion.

de personal) X
100.

3. Ndm. De
Programas
planeados/Nim

. de Programas
realizados)  x
100

4, Eventos
conmemorativo
s planeados /
Nam. de
eventos
conmemorativo
s  realizados)
x100

5. Nimero de
Formatos
aplicados de

4.Cordinacion
General de
Administracién,
Unidad de
Género y/o Area
de Comunicacién
Social

5. Recursos
Humanos

4 QOIT, Convenio 156, idem.

3 Eje 2.1 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.

3 Linea de Accién 4.3.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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conformidad a
la NMX-R-025-
SCFI-20009.

Resultados Esperados e Implantar y fortalecer las medidas que favorezcan la efectiva igualdad laboral entre
mujeres y hombres en la Dependencia.

(nformacienicuatiativay « Promover los liderazgos de mujeres y el trabajo en equipo libre de discriminacion.
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3.3. Comunicacién Incluyente.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
3. Lograr una comunicacién | 3.1 Incorporar la perspectiva de | 3.1.1 Difundir el Programa de
Comunicacién | incluyente al interior y exterior | género y la promocién de la | Cultura Institucional al interior de
incluyente. de la Administracién Publica | igualdad  entre  mujeres vy | cada dependencia.
Estatal, que promueva la | hombres en la comunicacién

igualdad de género y la no

discriminacion.

organizacional y la comunicacién
social.

3.1.2. Promover la utilizacion del
Manual de Comunicacién

Incluyente para las dependencias.

3.1.3. Establecer que las imagenes
utilizadas como publicidad no se
estereotipos en
funcién del sexo.

promuevan

3.1.4. Proponer que las personas

de nivel jerarquico  superior

utilicen y promuevan la
comunicaciéon incluyente en sus

oficios, circulares, acuerdos vy

otros documentos.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable | Recursos
especifica a Financiero
realizar por la 2013 | 2014 | 2015 2016 Nombre y s
Institucion Cargo
1. Eliminar | 1. (Nim. de documentos X X X 1. Todas las | $ Por
frases que | Incorporacién | revisados y areas de la | determina
promuevan la | de la | modificados para excluir Institucién. r
discriminacion y | perspectiva frases que
el lenguaje | de género en | promueven

sexista en la
documentacion

interna  (oficios,
textos de
correos

electrénicos,

tarjetas
informativas,
circulares,
tabulacién de
sueldos, entre

otros) que emite
la
Dependencia.”

la
comunicacion
organizacional
y social.

2. Lograr una
comunicacién
que promueva
la igualdad
entre mujeres
y hombres vy
la no
discriminacion

discriminaciéon/Num. de
documentos planeados)
X 100

(Nimero de mensajes
difundidos que

integran el principio de
igualdad de
género/Total de
mensajes emitidos) x100

2. Recursos
Humanos
y/o
Coordinacién
General
Administrativ
a y/o Area
de Sistemas.

3.  Recursos
Humanos
y/o
juridica.

area

41 Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.

57




2. Disefiar vy
difundir
mensajes
incluyentes  en
correos
electrénicos,
tripticos,
carteles,
letreros, talones
de pago.*

3. Modificar la
redaccion de los

diversos
ordenamientos
juridicos que
regulan las
relaciones
laborales al

interior de la
dependencia,

para incorporar
la comunicacién

3. Difusién vy
promocién
sobre
comunicaciéon
organizacional
incluyente.

Unidad de
enlace de
Género y/o
Recursos
Humanos

42 Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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incluyente, asf
como visibilizar
a las mujeres
en los
ordenamientos
juridicos
aplicables®.

4. Promover y
difundir  Manual
de
Comunicacién
Incluyente.*

Resultados
Esperados
(Informacion
cualitativa)

Implementar el Manual de Comunicacién Incluyente de la Secretaria.
Impulsar una comunicacién incluyente al interior y exterior de la Dependencia que promueva la
igualdad laboral y elimine el lenguaje sexista y discriminatorio.

43 Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
4 Eje 6.6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3.4. Seleccion de Personal

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
Lograr una selecciéon de | 41 Lograr wuna seleccion de|4.1.1 Aplicar el sistema de selecciéon de
4, personal basada en|personal no discriminatoria a | personal basado en la evaluacién de
Seleccién | habilidades y aptitudes, | través de la aplicacién de wun | curriculos y de la experiencia laboral de las
de sin  discriminacién de | sistema de valores | y los aspirantes, asi como eliminar en todo
Personal ningdn tipo. organizacionales que promuevan la | nivel o cargo cualquier criterio de seleccion

igualdad entre mujeres y hombres.

que considere el sexo de
cualquier otro discriminante.
41.2. Integrar en las
respectivas el perfil de puesto con lenguaje
incluyente, y definiendo caracteristicas del
puesto.
41.3.
fortalezcan la

la persona o

convocatorias

Instaurar acciones afirmativas que

seleccion de personal en

igualdad entre mujeres y hombres.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Financiero
Institucion 2013 201 | 201 | 2016 | Nombre y Cargo s
4 5
1. Reformar, con|l. Evitar la]|l. (Nam. de | X X X X $ Por
perspectiva de género, | segregacion de | lineamientos 0 1. Recursos | determinar
los documentos | las  personas | documentos Humanos  y/o
administrativos que | por razén de |revisados / Nam. Juridico.
regulan los salarios y |su sexo en el |de lineamientos o
prestaciones, a efecto | mercado de | documentos
de establecer el | trabajo.> totales) X 100
principio de igualdad 2. Recursos
entre mujeres y | 2. Eficiencia en | 2. Nam. de Humanos
hombres 'y la no|el proceso de |reuniones
discriminacion.® selecciéon  de | programadas/
personal. Nim. de reuniones
2. Promover procesos realizadas) x 100
de capacitacion y | Seleccién  de
empoderamiento que | personal 1. (Nam. de perfiles
permitan a las | transparente e | de puestos
servidoras plblicas | igualitaria. modificados/
alcanzar y mantenerse Nim. de perfiles 3. Recursos
en posiciones | 3.  Eliminacién | de puestos Humanos.

4 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”,

>3 QOIT, Convenio 156.

Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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estratégicas y de toma

de decisiones dentro
de los aparatos

gubernamentales.*®

3. Revisar los procesos

de selecciéon de
personal de la
Dependencia, para

identificar criterios que
puedan ser o parecer
discriminatorios con
base a la Planeacién
con Perspectiva  de
Género."’

4. Realizar reuniones
con las areas
involucradas de la
Dependencia a efecto
de que, con base en la
revision realizada, se
eliminen o modifiquen

de estereotipos
en funcion del
sexo y
actitudes
discriminatorias
en la seleccidon
de personal.

que contienen
criterios
discriminatorios)
X100

3. Evidencia
documental de la
Gltima convocatoria
que compruebe la
utilizacién de
lenguaje no sexista
e incluyente.
Medios a través de
los cuales se
difunden las bases
para competir por
puestos y cargos
disponibles:

Internet, periédico,
radio, revistas, etc.

Evidencia
documental de la

4. Unidad de
Género y/o
Recursos
Humanos  y/o
Desarrollo
Organizacional.

5. Recursos
Humanos  y/o
Comunicacion
Social

6. Recursos
Humanos.

4 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”,
47 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”,

Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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los criterios
discriminatorios
identificados en  los
perfiles de puestos.

5. Anuncios  de
vacantes u ofertas de
trabajo expresados con
lenguaje no sexista y
libres de cualquier tipo
de expresion
discriminatoria.*®

6. Indicacién, desde el
inicio del proceso de
reclutamiento, de los
requisitos curriculares,
de experiencia y de
competencias
profesionales exigidos a
quienes aspiran a
ocupar una vacante.*

dltima convocatoria
que compruebe la
utilizaciéon de
lenguaje no sexista
e incluyente.

Manual de
procedimientos,

reglamento, plan o
documento de
aplicacién  general
en la organizacion
que incorpore el

principio de
igualdad.
Manual de

procedimientos,

reglamento, plan o
documento de
aplicacién  general
en la organizacion.

7. Coordinacion
General
Administrativa
y/o Recursos
Humanos.

8. Coordinacion
General
Administrativa
y/o Recursos
Humanos.

% Linea de Accién 4.1.2.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
49 Linea de Accién 4.1.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




7. Existencia de

manuales de
procedimientos para el
reclutamiento del

personal, libres de
juicios de valor y de
sesgos sexistas, y que
establezcan como
minimo: Mecanismos de
seleccion de personal
objetivos, basados en
entrevistas estructuradas
y no abiertas; Apego
estricto al catalogo de
puestos; Prohibicién
explicita de examenes
de no gravidez y de
VIH/ SIDA como
requisito de
contratacién.>®

9. Secretaria de
Finanzas y/o
Coordinacién
General
Administrativa
y/o Recursos
Humanos  y/o
Juridico.

% Linea de Accién 4.1.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-20009.




8. Transparencia en la
comunicaciéon e
informacién de los
criterios de seleccién de
personal.>!

9. Prohibir el examen de
gravidez como requisito
de ingreso; el despido o
coacciéon de renuncia
por embarazo, cambio
de estado civil o tener
bajo cuidado a
familiares
dependientes.>?

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Organizar la seleccion de personal basado en habilidades, aptitudes y experiencia de
mujeres y hombres, libres de discriminacion o conductas sexistas o desiguales.

Contar con un Manual de Procedimientos con perspectiva de género para el
reclutamiento y la seleccién de personal.

Eficiente la calidad en el servicio puablico.

51 Linea de Accién 4.1.2.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.

2 OIT, Convenio 156.
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3.5 Salarios y Prestaciones.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
5. Salarios y Contar con 51 Establecer  salarios vy 51.1 Analizar la estructura
Prestaciones una prestaciones igualitarios y que salarial de la institucion y

Administracié
n Pulblica
Estatal
donde los
salarios y
prestaciones
se otorguen
con base en
criterios de
transparencia
e igualdad,
con el fin de
eliminar
brechas de
disparidad
entre
mujeres y
hombres.

promuevan

criterios

transparencia e igualdad.

de

realizar una reestructura que
permita contar con niveles
salariales acordes a su
estructura y funciones.

5.1.2. Analizar y reformar el
escalafén para implementar la
igualdad entre mujeres y
hombres.

5.1.3. Realizar una publicacién
resumida sobre las
prestaciones que sera
entregado desde el ingreso a
la institucion.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable | Recursos
realizar por la Financiero
Institucion. 2013 | 2014 | 201 | 2016 | MNombre y s
5 Cargo
1. Promover la revisién | Prestaciones (Numero de 1. Secretaria | $ Por
de los tabuladores de | en prestaciones X X X de Hacienda | determina
salarios y las | condiciones revisadas/Nimero de a través de |r
prestaciones actuales | igualitarias prestaciones totales la Direcciéon
y modificarlos en caso | entre mujeres | otorgadas) x100 General
que refuercen las | y hombres. Administrativ
desigualdades o (NGm. de reuniones a y/o
discriminaciéon.®* Evaluacién de | realizadas / Nim. de Recursos
personal reuniones planeadas) Humanos.
conforme a| X 100
perfil
profesional. (Nam. de

% |inea de Accién 6.3. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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2. Realizar reuniones
de trabajo con areas
involucradas de la
Dependencia para
determinar la
posibilidad de integrar
en la normatividad
interna prestaciones

igualitarias para
mujeres 'y hombres:
licencias por
paternidad, licencia

por nacimiento de hija
o} hijo prematuro,
licencia por
enfermedad de hijas e
hijos, respeto de
horarios laborales,
servicio de guarderias
para hijas/os para
mujeres 'y hombres
que laboran en la

Conocimiento
de criterios
libres de
discriminacion
para
otorgamiento
de
prestaciones.

prestaciones
otorgadas,
desagradas por
sexo/Num. total de
prestaciones
otorgadas) X

100

(Nim. de personal
mujeres

y hombres que
conoce las
prestaciones a que
tiene

derecho/Num. total
de la

plantilla de personal)
X 100

Catalogo de puestos
(cargos), manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion

Secretari
a de
Hacienda
a través
de la
Direccion
General
de
Administr
aciéon en
enlace
con las
areas de
Recursos
Humanos
de la
Institucio
n.
Recursos
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Secretarfa, entre otros.
55

3. Desarrollar
campafas de difusién
de las prestaciones
vigentes para mujeres
y hombres. *°

4. Difundir las de
prestaciones por
paternidad y
maternidad.”’

5. Brindar permisos
especiales para
atender actividades
domésticas.”®

general en la
organizacion.

Politica salarial en
igualdad de
condiciones para

mujeres y hombres.

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion

general en la
organizacion. *°

Humanos
y/o
Unidad
de
Género
y/o
Comunic
acion
Social.

4. Recursos
Humanos

55 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
% Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
7 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

%8 QOIT, Convenio 156.

» Linea de Accién 4.1.4.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-20009.
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y/o Unidad
de  Género
y/o
Comunicacié
n Social.

5. Secretaria
de Hacienda
a través de
la Direccién
General de
Administraci
én en
enlace con
las areas de
recursos
Humanos de
la
Institucién.

Resultados Esperados
(Informacion
cualitativa)

Establecer lineamientos efectivos para la emisién de salarios y prestacién en igualdad
entre mujeres y hombres, en los que fomenten la conciliacién entre la vida laboral y
personal, el clima laboral sensible al género, y la eliminacién de conductas
discriminatorias en su implementacién.

Revisar los tabuladores de salarios y prestaciones desde la perspectiva de género.
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3.6 Promocién vertical y Horizontal.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

6. Promocién
vertical y
horizontal

Asegurar la creacién de mecanismos
de promocién vertical justos y
mecanismos horizontales que propicien
el desarrollo de las capacidades de
todas las personas que laboran en la
Administracién Pablica Estatal.

6.1 Lograr una promocién vertical
y horizontal equitativa a través
del establecimiento de un sistema
de valores organizacionales
igualitarios y no discriminatorios.

6.1.1 Implementar acciones
afirmativas para tener
paridad en todos los niveles
de la Administracién Publica
Estatal.

6.1.2. Incluir
sistematicamente la variable
sexo en las estadisticas,
encuestas y recogida de
datos que realicen.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo

1. Modificar los | Igualdad de | (Total de 1. Recursos | $ 0.00
procedimientos de | oportunidades politicas, normas Humanos
promocion  vertical e | entre mujeres y |y
incluir los aspectos | hombres en el | procedimientos
horizontales, con | acenso y | para ascensos 2. Secretaria de
perspectiva de género.”® | promocién con Hacienda en

vertical. perspectiva de coordinacion
2. Verificar que las género con las areas
descripciones de puestos | Criterios y | incorporada de Recursos
en la Dependencia, no | politicas de | /Total de Humanos de la
refieran términos | promocién de | politicas, normas Institucién.
sexistas, con el fin de | caracter publico | y procedimientos
que, en su caso, sean |y libre acceso | para 3. Secretaria de
modificados o | por el personal ascensos vigentes Hacienda en
eliminados.® en la coordinaciéon

Consideracién de | Dependencia) X con las areas
3. Existencia de cuotas | aptitudes 100 de Recursos

de
para personas del sexo

minimas ocupacién

profesionales
para el cargo.

(Total de

Humanos de la
Institucién.

80 QIT, Convenio 156.
61 Linea de Accién 4.15.1.

de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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subrepresentado (no
menores a 25%), en los
cargos o categorias de
mayor nivel de
complejidad jerarquico o
funcional ®2

Catalogos de
Descripcién de
Puestos que
incorpora la
perspectiva de
género /Total de
Catalogos de
Descripcién

de Puestos de la
plantilla de
personal de

la Dependencia X
100

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan
o documento de
aplicacion

general en la
organizacién.®?

Catdlogo de

62 | fnea de Accién 4.1.5.3 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
63 Linea de Accién 4.1.5.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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puestos (cargos),
de aplicacion
general en la
organizacion.

Resultados Esperados
(Informacién cualitativa)

Realizar procedimientos o catalogos en los que se observen aptitudes o capacidades,
asi como responsabilidades familiares.

Fortalecer la cultura de igualdad organizacional en la Dependencia, a través de una
descripcién de puestos que suprima supuestos de discriminacion que estereotipen las
funcionen que deben desempefiar las mujeres y los hombres, permitiendo con ello la
movilidad vertical y horizontal en la Dependencia.
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3.7 Capacitacién y formacién de personal.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

7. Capacitaciéon
y formacién
profesional

Lograr una capacitaciéon y formacién
profesional
desarrollo de competencias técnicas y
actitudinales  para  incorporar la
perspectiva de género en el

que promueva el

otorgamiento de bienes y servicios
publicos.

7.1 Impartir capacitacion y
formacién profesional que
incorpore los  principios
de igualdad y no

discriminacion.

7.1.1. Incluir en los Programas
Anuales de Capacitacién, al menos
un evento por afio de capacitacion
y formacién en materia de
derechos humano y género.

7.1.2 Elaborar mecanismos para la
deteccion de necesidades de
capacitacion y formacién

profesional con perspectiva de

género, en funcion de los
requerimientos institucionales.

7.1.3. Lograr que la capacitacién y
formacién se incluya la igualdad

entre mujeres y hombres.

Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016/ Nombre y Cargo
1. Fortalecer las | Consolidar un cuerpo | (NGm. de X X X X $ 0.00
politicas  institucionales | de profesionales con | cursos 1 .Instituto
para la capacitacién vy | formacién en | realizados / Chihuahuense de
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promocién en  materia
de derechos humanos
y disminucién en la
violencia de género.*

2. Capacitar a |las
personas encargadas de
Recursos Humanos en
los Poderes del Estado,
Municipios 'y Organos
Constitucionalmente
Auténomos, en materia
de derechos humanos y
género.®®

3. Existencia y difusiéon
de ofertas de formacion
que favorezcan la
movilidad a un cargo de
mayor complejidad,
tanto para mujeres
como para hombres.®®

perspectiva de
género en los
ambitos  estatal vy
municipal, mediante
una estrategia de

profesionalizacion de
alto nivel con
perspectiva de

género.”!
Capacitacién
disponible a todo el
personal acorde a
sus necesidades
dentro de su ambito
laboral sin
discriminacién.

Capacitacién
impartida en horarios
laborales que
concilien con la vida
personal.

Nam. Total de
Ccursos
planeados) X
100

(Total de
personal
capacitado en
materia de
género/Total
de personal
de

la
Dependencia)
x 100

la Mujer en
coordinacion
con las areas de
Recursos
Humanos de
cada Institucién.

2. Secretaria de
Hacienda a
través del
Centro de
Capacitacién y
Desarrollo del
Gobierno del
Estado

3.Secretaria de
Hacienda en
coordinacion
con las areas de
Recursos
Humanos de

54 Eje V, Seguridad y Procuracién de Justicia, Objetivo 16.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

5 Eje Estratégico 1, Linea de accién 1.6 del Plan Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 -2016.
8 Linea de Accién 4.2.2.2 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
71 Objetivo Estratégico 1, Linea de accién 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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4. Existencia y difusion
de capacitacion y
sensibilizacién del area
de recursos humanos
sobre género 'y no
discriminacién, respecto
de politicas o acciones
afirmativas orientadas a
cerrar la brecha entre
mujeres y hombres en el
acceso a las vacantes
existentes.®’

5. Existencia y difusién
de programas de
formacién para la
prevencién en temas
relevantes de salud de
la mujer y del hombre
(cancer de mama,
cancer cervicouterino,
cancer de prostata,

Boletin, cartel,
triptico, capsula,
comunicado u otro
medio analogo

difundido a través de
correo electrdnico,
corchos informativos
u otros medios de

difusion.

Participaciéon por
Sexo en la
capacitacién de

género proporcional
a su participacion

general en la
plantilla.

Participacion por
sexo en la
capacitacién en
formacion para

atencion de la salud

cada Institucion.

4.Unidad de
Género y/o
Recursos
Humanos y/o
Comunicacion
Social.

5. Secretaria de
Hacienda a
través del
Centro de
Capacitacién y
Desarrollo del
Gobierno del
Estado y/o
Comunicacién
Social en
coordinacion
con la Secretaria
de Salud.

67 Linea de Accién 4.2.2.4 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.




prevencion de
osteoporosis,

menopausia,
andropausia).®

6. Existencia de
mecanismos y/o

esquemas que regulen
el acceso igualitario a
los permisos individuales
para las actividades de
formacion.®

Las actividades de
formaciéon se llevan a
cabo en horarios
normales de trabajo
para las y los
trabajadores.”

de mujeres y 6. Secretaria de
hombres proporcional Hacienda a
a su participacion través del area
general en la de Recursos
plantilla. Humanos de

cada Institucion.
Manual, reglamento,
plan o documento
de aplicacion general
en la organizaciéon
que indique los
apoyos otorgados al
personal para su
capacitacion.

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

» Alcanzar la transversalizacion de la perspectiva de género en la Secretaria.

« Contar con personal capacitados y formado en materia de género y derechos humanos
capaza de lograr acciones afirmativas y politicas publicas con perspectiva de género,
para la prevencién, atencién, sancién y eliminacién de la violencia contra las mujeres,
la igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacién.

68 | fnea de Accién 4.2.25 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
59 | fnea de Accién 4.2.2.7 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
70 Linea de Accién 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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3.8 Conciliacién entre la vida familiar y laboral.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion

8. Conciliacién | Garantizar la conciliacién | 8.1 Desarrollar, promover y adoptar | 8.1.1 Desarrollar politicas institucionales
de vida | de vida familiar y laboral | normas y politicas que aseguren la | que procuren la conciliacion entre las
familiar y | entre servidoras y | conciliacién  de vida familiar y | instituciones de la  Administracion
laboral. servidores publicos de la | laboral, a través de un compromiso | "dblica Estatal 'y las servidoras y
. ., o . servidores publicos, en la distribucién

Administracion Plblica | institucional que favorezca el o
o equitativa de las cargas laborales,

Estatal. cumplimiento de los deberes

laborales, familiares y personales.

familiares y personales.

8.1.2. Incluir las licencias por paternidad
en los ordenamientos que regulan las
prestaciones, licencias y permisos.

8.1.3. Realizar acciones para impulsar la
participacién de los padres (hombres)
en las labores de cuidado familiar.
8.1.4. Integrar
internos

en los ordenamientos

los permisos asuntos
familiares y/o personales.

8.1.5. Crear mecanismos

por

institucionales
para una reintegracion a las funciones
de las personas que haya solicitado
alglin permiso o licencia prolongados.

8.1.6. periddicamente  del
impacto en la relaciéon laboral y familiar

Evaluar

de los horarios de trabajo.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recurso
realizar por la Institucion s
2013\ 201 | 201 | 2016 Nombre y Cargo Financie
4 5 ros
1. Conciliar la vida y el | Respeto al | -(Nam. de X X X X $ Por
trabajo para | horario y | campafias 1. Recursos determi
favorecer la | jornada de | realizadas Humanos. nar
corresponsabilidad de | trabajo /Total de 2. Unidad de Género,
las dinamicas vy | establecido. campafas Recursos Humanos vy
relaciones en los proyectadas) X Comunicacién Social.
hogares. 72 Flexibilidad para | 100 3.Recursos
permisos de Humanos,
2. Disefiar, programar, | manera (Nimero de Unidad de
instrumentar y | igualitaria beneficios Género, Area
difundir una campafa | mujeres otorgados sin Juridica.
para promover entre | hombres estereotipos que
el personal de la fomenten la
Dependencia, el | Derecho discriminaciéon/T
respeto tanto de los | igualitario otal de 4. Unidad de Género,
horarios de la vida | padres beneficios Recursos  Humanos,
familiar como de la | madres en el | proyectados sin Comunicacion Social.

responsabilidad
laboral. 7

cuidado de hijas
e hijos y

estereotipos de
discriminacion)

5. Coordinaciéon
General

72 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Desarrollo Social, Objetivo 4.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
73 Linea de accién 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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3. Realizar reuniones de
trabajo con las areas
involucradas, a
efecto de modificar
en lo posible la
normatividad interna
para otorgar
permisos a padres
hombres (licencia por
paternidad, licencia
por nacimiento de
hija o hijo prematuro,
licencia por
enfermedad de hijas
o hijos, flexibilidad
de horarios laborales,
guarderfas para hijos
de hombres
trabajadores), de
modo que permita la
participacion de
éstos en el cuidado
y atencién de sus
hijas e hijos menores

familiares
enfermos.

Disponibilidad

de servicios de
guarderia  para
madres y
padres.

Apoyo en la
inclusién familiar
de hombres
padres.

X 100

(Total de
reuniones
realizadas para
modificar
normatividad de
otorgamiento de
permisos y
beneficios sin
estereotipos de
discriminacion/T
otal de
reuniones
programadas en
la materia) X
100

(Nim. de
campafas
realizadas de
difusién y
sensibilizacion
en la

Administrativa,
Recursos Humanos.

6. Recursos Humanos

7. Secretaria de
Hacienda a través del
Centro de Capacitacion
y Desarrollo en
coordinacién con el
area de Recursos

Humanos.
8. Secretaria de
Hacienda en

coordinacion con el
area juridica.

9. Desarrollo Integral de la
Familia.
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de edad,
disminuyendo los
roles o estereotipos
que fomentan la
discriminacion. ™

4. Realizar campafas
de difusion vy
sensibilizacion  de
las politicas,
programas y/o
acciones que la
Dependencia
impulse para
fomentar la
conciliacién entre
la vida laboral,
familiar y
personal.”®

5. Contar con los
siguientes

materia/Total
de campafias
programadas de
difusion y
sensibilizacion
en la materia) X
100

Manual,
reglamento, plan
o documento de
aplicacion
general en la
organizacion.

Evidencia
documental de
la aplicacién de
este esquema.

74 Eje |, Mujeres, Objetivo 3.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.

75 Linea de accién 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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esquemas y
politicas  flexibles
de armado de los

horarios, tanto
para mujeres
como para
hombres, que
permita al
personal de

ambos sexos optar
por: Cumplir con
las horas de
trabajo legales
semanales en el
menor ndmero de
dias, Adelantar o
atrasar las horas
de entrada y de
salida. ®

Combinar las
jornadas u horas
de trabajo en la
organizacién y en

Participacién por
sexo en la
capacitacion de
Género
proporcional a
su participaciéon
general en la
plantilla.

(Numero de
cursos sobre
conciliacién
realizados) /
(Namero de
cursos
planeados) X100

76 Linea de Accién 4.2.2.8 de la

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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el hogar, sin
afectar el salario
ni las
prestaciones,

Facilitar el cambio
de adscripcion a
filiales de la
organizacion mas
cercana al hogar
de la vy el
trabajador, No
citar a reuniones
fuera del horario
de trabajo.”

Existencia y
difusion de cursos,
dirigidos a las y
los trabajadores
de la organizacion,
sobre conciliacién
entre vida familiar
y laboral, en la

77 Linea de Accién 4.2.2.8 de la

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.

84




realizacién de 2

cursos.”®

8. Incluir en el
Reglamento
Interior y
ordenamientos
juridicos que
regulan las
relaciones
laborales el
concepto de

“Conciliaciéon  vida
laboral y
personal”.”®

9. Impulsar la
creacién de casas
de cuidado diario
y centros de
desarrollo infantil,
que atiendan a

78 Linea de Accién 4.23.9 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
7% Linea de Accién 2.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.




los hijos e hijas
de madres
trabajadoras.®

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Coadyuvar al balance entre la esfera puablica y privada de todas las personas al servicio
publico de la Secretaria, sobre un marco normativo que incorpore politicas de
corresponsabilidad que fomente la participacion igualitaria de mujeres y hombres.

Difusién amplia de las politicas, programas y acciones que la Dependencia desarrolla para
propiciar la conciliacién entre cumplimiento de las responsabilidades familiares y laborales.

8 Linea de Accién 6.7. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 - 2016.
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3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

9.
Hostigamiento y
acoso sexual

Establecer mecanismos para
practicas de
hostigamiento, acoso sexual

eliminar

y discriminacién dentro de
la  Administracion  Puablica

Estatal.

9.1 Eliminar el hostigamiento y el

acoso sexual a través del
establecimiento de un sistema
organizacional que promueva
practicas de respeto en la

Administracion Pulblica Estatal.

9.1.1 Implementar el Protocolo para
Prevenir, Atender, Sancionar vy
Erradicar el Hostigamiento y Acoso
Sexual.

9.1.2. Publicitar en las dependencias

las causas, consecuencias Yy

sanciones.

9.1.3. Establecer un proceso para la
prevencién, atencién y sancién de
casos de hostigamiento y acoso

sexual, que incluya tiempos de
respuesta a quejas y denuncias.
9.1.4. Definir un é&rea para la

presentacion de quejas en cada

dependencia, que protejan la
integridad y confidencialidad de las
personas en situacién de violencia

laboral.

9.1.5.
acuerdos interinstitucionales para la

Establecer  convenios vy
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canalizacion de casos.

9.1.6.
capacitado en atencién integral de

Contar con personal

la violencia laboral en las areas de

recursos humanos y/o oficina
encargada del conocimiento de
quejas.

Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Financieros
Institucion 2013 | 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
Disefiar, programar, | Eliminar  practicas | (Total de $ 0.00
implantar y difundir | de hostigamiento y | campafas X X X X Unidad de

en la Dependencia

campafias de
difusiéon y
capacitacion en
materia de
prevencion y
denuncias, relativas

acoso sexual.

Impulsar
mecanismos de
prevencion y

atencién de la
violencia contra las

realizadas en
materia de
hostigamiento y
acoso sexual
/Total de
campanas
programadas en

género y/o
recursos
humanos y/o
juridico en
coordinacion
con el Centro

de Justicia para
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al hostigamiento y

acoso sexual.®!

Crear un area de

atencion en la
Dependencia que
otorgue asesoria,

apoyo legal y
psicolégico a las
victimas de
hostigamiento y

acoso sexual.®

Realizar un
Protocolo de
Atencién de Casos
de Acoso y
Hostigamiento

Sexual. &

Adopcioén del

compromiso explicito

mujeres, al interior
de la dependencia,
como en los
planes, programas
y proyectos que
realice.®

Contar con un area
que brinde la
confianza al
personal para
denunciar y atender
casos de violencia
y acoso sexual.

la materia) X
100

(Total de casos
resueltos en la
materia/Total
de casos
denunciados en
la materia) X
100

(NGm. de areas
creadas / Nam.
de areas

planeadas) X100

(Nim. de
protocolos
realizados /
Nim. de
protocolos
planeados) X

las Mujeres

81 Linea de accién 1.3 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
Linea de accién 2.2. del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.

8 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
8 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 1.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 - 2016.
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de combatir la
violencia laboral en
todas sus formas,
en la misién, la
vision y el Cédigo
de Etica de la
organizacién.®

Existencia de
personal capacitado
para la atencién vy
el seguimiento
imparcial de los
casos de violencia
laboral que no
merecen un juicio

100

Cédigo de Etica
y documento
que contengan
la misién y la
visiéon de la
organizacion.

Curriculum vitae
de dicho
personal con
evidencias
documentales.

penal®

Resultados Prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y el acoso sexual, fomentando la cultura de
Esperados denuncia.

(Informacion Contar con un marco normativo institucional que regule la prevencién, atencién y sancién
cualitativa) del hostigamiento y acoso sexual.

Eliminar la violencia laboral de la Secretaria.

84 | fnea de Accién 4.3.1.1 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
85 Linea de Accién 4.3.1.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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ANEXO 1. ACRONIMOS.

APE Administracién Plblica Estatal.
CEDAW Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer.
cl Cultura Institucional.
NMX Norma Mexicana.
ONU Organizacién de las Naciones Unidas.
OEA Organizacién de Estados Americanos.
oI Organizacién Internacional del Trabajo
PCI Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres en el Estado de Chihuahua.
PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
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ANEXO 2. GLOSARIO DE TERMINOS.

TERMINO

CONCEPTO

Acciones.

Los mecanismos llevados a cabo por autoridades estatales, municipales y organizaciones
privadas, orientadas a prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres.?’

Acciones afirmativas.

Las medidas especiales encaminadas a acelerar la igualdad y erradicar la violencia y la
discriminacién contra las mujeres.®

Acoso Sexual

Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio
abusivo de poder que conlleva a un estado de indefensiéon y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.®

Acuerdo Interinstitucional.

Es el nombre que la Ley de Tratados da a los tratados en forma simplificada o acuerdos
administrativos. Los define como “el convenio regido por el Derecho Internacional Publico,
celebrado por escrito entre cualquier dependencia u organismo descentralizado de la
Administracion Publica Federal, Estatal o Municipal y varios 6rganos gubernamentales
extranjeros u organizaciones internacionales, cualquiera que sea su denominacién, sea que
se derive o no de un tratado previamente aprobado”.*

Anédlisis de género.

Es un proceso tedrico-practico que permite analizar diferencialmente entre hombres vy
mujeres los roles, las responsabilidades, los conocimientos, el acceso, uso y control sobre
los recursos; los problemas y las necesidades, prioridades y oportunidades con el
propésito de planificar el desarrollo con eficiencia y equidad. El analisis de género implica

87 Articulo 4, fraccién VIl de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

8 Articulo 4, fracciéon IX de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

8 Articulo 13, Fraccién VIl de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

% Articulo 2, inciso Il de la Ley sobre Celebracién de Tratados, publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 2 de enero de 1992.
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necesariamente estudiar formas de organizacién y funcionamiento de las sociedades vy
analizar las relaciones sociales. Estas Ultimas pueden darse de mujer a mujer, de varén a
varén, de varén a mujer y viceversa, el analisis de género enfatiza en estas Gltimas®.

Armonizacién Legislativa | Es el establecer las necesidades y requerimientos de las mujeres y los hombres en la
con Perspectiva de Género | sociedad, de conformidad con los compromisos adquiridos en los instrumentos
al Derecho Interno. internacionales de los derechos humanos, ratificados por el gobierno de México, a la
norma interna, a través de la concordancia de la norma juridica mexicana en sus tres
poderes y 6rganos de gobierno, el objetivo final es el armonizar las actividades diarias de
la sociedad con la norma juridica vigente.*?

Agresor. La persona fisica que ejecuta algln acto de violencia contra las mujeres, de los previstos
en esta Ley; la persona moral o la institucién publica que tolere actos violentos dentro de
su ambito o aplique politicas publicas, laborales o docentes discriminatorias.®®

Brecha de género. Es una medida estadistica que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un
mismo indicador. Se utiliza para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las
oportunidades de acceso y control de los recursos econdmicos, sociales, culturales vy
politicos®.

Clima laboral. Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o propiedades de un

ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las

9 Instituto Nacional de las Mujeres, Elaboracién de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género, Instituto Nacional de las mujeres,
2007.

92 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicién, México, 2009. Pag. 37. PP. 104-105.

% Articulo 4, fraccion X de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

% Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.
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personas que componen la institucién publica, privada o la organizacién, que influyen en la
conducta y/o eficacia y eficiencia de las trabajadoras y trabajadores.®

Conciliacién  entre
familiar y laboral.

vida

Refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan a las y los
trabajadores, y a las y los empleadores, negociar horarios y espacios laborales de tal
forma que se incrementen las probabilidades de compatibilidad entre las exigencias
laborales y las familiares.®®

Construccién social
género.

del

Proceso de definicibn de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales
reconocidas como masculinas y femeninas, asi como el valor que se les asigna en una
determinada sociedad, tomando como base la diferencia sexual.®’

Cultura institucional.

Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una organizacién que
produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el
conjunto de las manifestaciones simbdlicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y
de los valores que surgen en las organizaciones y que con el paso del tiempo se
convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional
determina las convenciones y reglas no escritas de la institucién, sus normas de
cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia.®

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificaciéon de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres

y hombres, 2009.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificaciéon de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres

y hombres, 2009.

9 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificaciéon de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres

y hombres, 2009.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificaciéon de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres

y hombres, 2009.
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Derechos Humanos. De acuerdo con la Declaracién Universal de Derechos Humanos todos los seres humanos
nacen libres e iguales en dignidad y derechos y dotados como estdn de razén y
conciencia, tienen todos los derechos y libertades fundamentales sin distincion alguna de
raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de cualquier otra indole, origen
nacional o social, posicién econdémica, nacimiento o cualquier otra condicién.®

Entre otras caracteristicas de los derechos humanos figuran:

* Son Inherentes o innatos al ser humano, todos los seres los poseen pues se
generan a partir de la misma« naturaleza humana.

* Son Universales, se extienden a todo el género humano, cualquiera sea su
condicién histérica, geografica, étnica, de sexo, edad o situacién en la sociedad.

* Son Inalienables, no se pueden quitar ni enajenar pues son parte consustancial
de la propia naturaleza humana.

e Son Inviolables, no se pueden o no se deben transgredir o quebrantar y en
caso de ser asi, el ciudadano victima puede exigir una reparacién o
compensacién por el dafio causado a través de los tribunales de Justicia.

* Son Imprescriptibles, es decir, no caducan ni se pierden por el transcurso del
tiempo.

e Son interdependientes, indivisibles y estan relacionados entre si.!®

% Articulo 1 y 2 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos, adoptada por la Asamblea General de la ONU en su resolucién 217 A(lll) del
17 de diciembre de 1948. Véase: ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Documentos Basicos en Materia de Derechos Humanos en el
Sistema Interamericano, Comisién Interamericana de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.

10 Qrganizacién de las Naciones Unidad, ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacién Plblica de la ONU, Nueva York, Estados
Unidos, 2000, pag. 247.
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Derechos Humanos de las
Mujeres.

Refiere a los derechos que son parte inalienable, integrante e indivisible de los derechos
humanos universales contenidos en la Convenciéon sobre la Eliminacion de Todos las
Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW), la Convencién sobre los Derechos de la
Nifiez, la Convenciéon Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer (Belem Do Pard) y demds instrumentos internacionales en la materia.'®!

Discriminacién.

Toda distincién, exclusién o restriccion basada en el origen étnico, nacional o regional; en
el sexo, la edad, discapacidad, condicién social, econémica o sociocultural, apariencia
personal, ideologias, creencias, caracteres genéticos, condiciones de salud, embarazo,
lengua, religiéon, opiniones, orientaciéon o preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra
que tenga por efecto impedir o anular, total o parcialmente, el reconocimiento o el
gjercicio de los derechos y la igualdad con equidad de oportunidades de las personas,
haciéndolas nugatorias al afectado.'®

Equidad de género.

Concepto que se refiere al principio conforme al cual mujeres y hombres acceden con
justicia e igualdad al uso, control y beneficio de los bienes, servicios, recursos y
oportunidades de la sociedad, asi como a la toma de decisiones en todos
los ambitos de la vida social, econdmica, politica, cultural y familiar.'%?

Empoderamiento de las
Mujeres.

Es un proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier situacién de opresién,
desigualdad, discriminacién, explotacién o exclusion a un estadio de conciencia,
autodeterminacién y autonomia, el cual se manifiesta en el ejercicio del poder democréatico
que emana del goce pleno de sus derechos y libertades.!®

101 Articulo 5, Fraccién VIl de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

102 Articulo 4 de la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién en el Estado de Chihuahua.

103 Articulo 5, fraccién Il de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
104 Articulo 5, fraccién X de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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Estereotipo.

Son creencias sobre colectivos humanos que se crean y comparten en y entre grupos
dentro de una cultura determinada. Los estereotipos solo llegan a ser sociales cuando son
compartidos por un gran nimero de personas dentro de grupos o entidades sociales. Se
de

convencionalismos que no toman en cuenta sus caracteristicas, capacidades y sentimientos
105

trata de definiciones simplistas usadas para designar a las personas a partir

de manera analitica.

Género.

Concepto que refiere a los valores, atributos, roles y representaciones que la sociedad
asigna a hombres y mujeres.'®

Hostigamiento sexual.

Es el ejercicio del poder, en una relacién de subordinacién real de la victima frente al

agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o

ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva.l”’

Igualdad entre mujeres y
hombres.

Implica la eliminacién de toda forma de discriminacién en cualquiera de los ambitos de la

vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo.!®®

Igualdad laboral entre

mujeres y hombres.

Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres y hombres, asi
como el mismo trato, en el ambito laboral, independientemente de su sexo.!®

Informacién desglosada o
desagregada por sexo.

Se entiende como desagregar documentacién e informacién sobre hombres y mujeres,
relacionada con metas y resultados de un proyecto o actividad especifica, a fin de lograr

105 nstituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

106
107
108
109

y hombres, 2009.

Articulo 5 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

Articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

Articulo 6 de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres
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la valorizacién, transparencia y visibilidad del aporte econémico y social de ambos™.

Modalidades de violencia. | Las formas, las manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en que se presenta la

violencia contra las mujeres 7/

Persona al servicio puablico | Toda persona que desempefie un empleo, cargo o comisiéon de cualquier naturaleza en la
(servidor publico). administracién publica  Estatal o Municipal y en los Poderes Legislativo y Judicial del
Estado, Asi como todas aquellas personas que manejen o apliquen recursos econdémicos

Estatales, Municipales y concertados o convenidos por el Estado con la Federacion.!'?

Personas con | Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas,
discapacidad. mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras,
puedan impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de

condiciones con las demas”. %3

Perspectiva de Género. La vision cientifica, analitica y politica sobre mujeres y hombres, que contribuye a construir
una sociedad donde tengan el mismo valor, mediante la eliminacién de las causas de
opresién de género, promoviendo la igualdad, la equidad, el bienestar de las mujeres, las
oportunidades para acceder a los recursos econdémicos y a la representaciéon politica y
social en los ambitos de toma de decisiones.!!*

110 |nstituto Nacional de las Mujeres, “Elaboracién de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género”, segunda versién, INMUJERES,
México, 2007. Pag.103

11 Articulo 4, fraccién Xlll de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

112 Articulo 2 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Piblicos del Estado de Chihuahua.

113 Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU, 2006.

114 Articulo 4, fraccién V de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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Presupuesto. Prevision de gastos e ingresos para un determinado lapso, regularmente por un afio en
caso de la administraciéon publica. Permite a los gobiernos establecer prioridades y evaluar
la consecuencia de sus objetivos.'*®

Prevencion. Es conjunto de medidas dirigidas para generar cambios conductuales y en las relaciones
sociales entre las personas y en la comunidad en materia de violencia de género.!'®

Principio de Igualdad: Posibilidad y capacidad de ser titulares cualitativamente de los mismos derechos, sin

importar las diferencias del género al que pertenezcan.''/

Programas. Son aquellos que se realizan a nivel nacional, sectorial o regional de forma sexenal o
trienal por las diferentes dependencias gubernamentales para operar actividades especificas
en relacion a las funciones y atribuciones de cada una de las dependencias de la

administracién Pablica.''®

Reglamento. Conjunto ordenado de reglas o preceptos de caracter general y obligatorio, dictadas por el

poder ejecutivo, que la autoridad utiliza para la ejecuciéon de leyes!'®

Rol. Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generar como
expectativas/exigencias sociales y subjetivas.!®

115 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicién, México, 2009. Pag. 113.

116 Articulo 18 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

117 Articulo 5, fraccién V de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

118 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicién, México, 2009.

119 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/MakeConsultors, Primera Edicién, México, 2009.Pag. 113.
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Sancién. Fortalecimiento de las disposiciones penales, civiles, de derecho familiar y administrativas'®!

Segregacién ocupacional. | Tendencia que ubica a mujeres y hombres en ciertos empleos y actividades dentro de la
estructura ocupacional, establecida mas por el sexo de la persona que por sus facultades
y opciones. Se caracteriza por la exclusién de las mujeres y de los hombres de
ocupaciones consideradas como no propias de su sexo, por lo cual limita la participacion
de las mujeres en actividades consideradas “masculinas”, como las agropecuarias, las de
construccién, de comunicaciones y transportes, y de administraciéon pulblica y defensa; y en
el caso de los hombres, se les limita su participacion en aquellas actividades que se
perciben como “femeninas”’, como las de transformacién (maquiladora, manufactura),
comercio y servicios.'??

Segregacién horizontal Concentracion, por condiciones de discriminacion en sectores y empleos especificos.'??

Segregacién vertical. Concentracion, por condiciones de discriminacion en grados y niveles especificos de
jerarquia y responsabilidad de puestos.!®*

Sexo: Conjunto de diferencias bioldgicas, anatémicas y fisioldégicas de los seres humanos que los

definen como mujeres u hombres (hembra o varén)Incluye la diversidad evidente de sus

120 |nstituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

121 Articulo 36 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

122 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres
y hombres, 2009.

123 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres
y hombres, 2009.

124 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres
y hombres, 2009.
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6rganos genitales externos e internos, las particularidades endocrinas que los sustentan y
las diferencias relativas a la funcién de la procreacién.!®

Superior Jerarquico. En el Gobierno del Estado, se entendera por superior jerarquico al Titular de la
Dependencia correspondiente y en las Entidades Paraestatales al Titular o Jefe de las
mismas.'?

Transversalidad. Es el proceso que permite garantizar la incorporacién de la perspectiva de género con el

objetivo de valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los hombres cualquier
accion que se programe, tratandose de legislacién, politicas pUblicas, actividades
administrativas, econémicas y culturales en las instituciones piblicas y privadas.'?’

Violencia contra las | Cualquier accién u omisién, que en razén de género, tenga como fin o resultado un dafio
mujeres. o sufrimiento sicolégico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte, tanto en el
ambito privado como en el pablico.!?®

125 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacién de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres
y hombres, 2009.

126 Articulo 24 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

127 Articulo 5, fraccién VI de la Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

128 Articulo 4, fraccién VI de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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INTRODUCCION

‘el descanso y disfrute del tiempo libre, a una limitacion razonable de la duracion del
trabajo y a vacaciones periodicas pagadas, a un nivel de vida adecuado que le asegure,
asi como a su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentacion, el vestido, 1a
vivienda, la asistencia médica y los servicios sociales necesarios; tiene asimisimo derecho
a los seguros en caso de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez y otros casos de
pérdida de sus medios de subsistencia por circunstancias independientes de su voluntad'.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Kl Plan Estatal de Desarrollo 2010-2016 del Estado de Chihuahua enuncia que la situacion laboral de las mujeres se caracteriza por
niveles mas elevados de desempleo y mayor precariedad e informalidad que la de los hombres, asi como inferiores condiciones de
trabajo, limitadas prestaciones de salud, reducido porcentaje de afiliacion a la seguridad social y bajas remuneraciones (CIEPAT, 2009).
En Chihuahua, 688 mil 119 hogares tienen jefatura encabezada por hombres y 222 mil 528 jefatura encabezada por mujeres (INEGI,
2010).

La Secretaria de Salud del Estado de Chihuahua es el organo rector que atiende el bienestar de las mujeres y los hombres
chihuahuenses, mediante la prevencion, tratamiento y rehabilitacion de las enfermedades, coordinando acciones de asistencia, docencia
e investigacion en salud de todos los organismos publicos y privados en el estado. Asimismo, contribuye a la proteccion del derecho a la
salud de las mujeres y es parte fundamental de la atencion integral de las mujeres en situacion de violencia.

La cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres es una forma muy ambigua como la personalidad de
una institucion: si su estructura puede considerarse como su cuerpo, su personalidad o alma es la manera en que la gente se relaciona
entre si y los valores y creencias dominantes. Determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion, sus normas de
cooperacion y conflicto, sus canales para ejercer influencia.

Esto se encuentra incluido en diversos instrumentos internacionales de derechos humanos, particularmente la Convencion sobre
la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en ingles) y la Convencion



Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer; asi como en la legislacion federal como la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

Esto permitio que se realizara un analisis de la cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres en el
Estado de Chihuahua, mediante la elaboracion del Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres en 2011, en el cual se registro la percepeion de las personas que laboran en la Secretaria de Salud con relacion a los nueve ejes
de la cultura institucional', constituyéndose como antecedentes para la integracion del presente Plan de Accion.

En consecuencia, con base en las estadisticas del Diagnostico, ese mismo ano se elaboro el Programa Estatal de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres, que integran los objetivos estratégicos y las lineas de aceion que son
necesarios para la construccion de la cultura institucional en cada dependencia de la Administracion Publica Estatal (APID),
incluyendo al Secretaria de Salud.

Como parte del avance en el cumplimiento del Programa, se realizo el Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que
Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua® en el cual se realizo un analisis del marco juridico internacional, nacional
y estatal en materia de derechos humanos de las mujeres y las autoridades encargadas de su cumplimiento.

De este analisis normativo se observo que en el Plan Estatal de Desarrollo 2010-2016 en su vertiente del tema de Mujeres,
Objetivo 2. plantea disminuir el impacto de las desigualdades por razon de género que se traducen en riesgos especificos para la salud
de hombres y mujeres; disenar en coordinacion con la Secretaria de Salud, un Programa de Salud Mental para la poblacion del estado,
tomando en cuenta los diferentes riesgos por sexo/género y efectos de la creciente situacion de violencia contra las mujeres en el estado y
realizar estudios e investigaciones sobre la situacion de las mujeres y los hombres en el ambito laboral”.

Asimismo, el Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016 establece que las autoridades
. . , . . . . e “ . . .
correspondientes deben cumplir las lineas de accion establecidas en el Objetivo Fspecifico 4 Prevenir enfermedades propias tanto de
mujeres como de hombres, que fortalecer la prevencion y atencion de las enfermedades en mujeres .

! Politica Estatal y Deberes Institucionales; Clima Laboral; Comunicacion Incluyente; Seleccion de Personal; Salarios y Prestaciones; Promocion vertical y horizontal; Capacitacion
y formacion profesional; Conciliacion de la vida personal y laboral; Hostigamiento y acoso sexual.

* Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua’,
Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.



Esto se vincula con la obligacion de impulsar la “Institucionalizar la perspectiva de género en las dependencias que integran los
Poderes Fjecutivo, establecido en su objetivo 1, particularmente la linea de accion 1.4 que inscribe Implementar el Programa de
cultura institucional para la igualdad laboral entre mujeres y hombres y medir su progreso a traves de auditorias .

Ademas, el Programa Institucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 — 2016,
establecen acciones que debe cumplir la Secretaria de Salud, entre otras:

e Elaborar programas institucionales para prevenir la violencia.

e DBrindar atencion meédica, psicologica o psiquiatrica gratuita, de forma inmediata, adecuada y efectiva, a traves de instituciones
estatales de salud especializadas, a todos los familiares considerados victimas, si éstos asi lo desean.

e Asegurar que las personas profesionales de las instituciones de salud especializadas que sean asignadas para el tratamiento de las
victimas valoren debidamente las condiciones psicologicas y fisicas de cada victima y tengan la experiencia y formacion tratar tanto
los problemas de salud fisicos que padezcan las personas familiares como los traumas psicologicos ocasionados como resultado de la
violencia de género, la falta de respuesta estatal y la impunidad.

Este documento sera un importante instrumento que coadyuvara en la formulacion e implementacion de las politicas publicas,
motivando un analisis general y particular de los instrumentos clave que permitan reducir las brechas de género y el impulso de la
igualdad sustantiva al interior de la Secretaria de Salud, ademas, con ¢l se pretende regular las acciones que realizara cada Unidad
Administrativa de la Secretaria, a fin de lograr la igualdad laboral, la incorporacion de la perspectiva de género, y la eliminacion de la
discriminacion y violencia laboral al interior de ella.

El Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua
(en adelante PCI) tuvo como principal objetivo la preservacion de los derechos humanos de las personas que laboran en la
Administracion Pablica Estatal (APE) por lo que se incluyeron ejes generales para alcanzar la igualdad laboral.

Es importante senalar que el proceso de construccion de este Plan de Accion fue participativo e involucrdo un proceso de
coordinacion institucional permanente entre todas las areas que integran la Secretaria. Mediante este Plan de Accion se impulsaran
vinculos de trabajo al interior de las esferas gubernamentales, y de ello se estableceran lazos entre las direcciones y departamentos de la
Secretaria de Salud.



Como resultado, se elabora el siguiente Plan de Accion del Programa de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres dirigido a la Secretaria de Salud, como un mecanismo para fortalecer las relaciones laborales al interior de la
dependencia, el respeto a la dignidad humana de las mujeres y hombres trabajadoras, que permitan continuar con los esfuerzos para la
institucionalizacion de la perspectiva de género y la creacion de politicas publicas con perspectiva de género que prevengan las
enfermedades de las mujeres y garanticen el derecho a la salud.



CAPITULOI:
ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.
1.1 Definicion.

El Plan de Accion es un instrumento de la gerencia piblica cuyo proposito es articular los objetivos, metas, estrategias y programas del
Programa Estatal de Cultura Institucional para la Isualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua (PCI?,

En este sentido, el Plan de Accion es una herramienta de gestion que permite a la dependencia orientar estratégicamente sus
procesos, instrumentos y recursos disponibles (humanos, fisicos, economicos e institucionales) hacia el logro de objetivos y metas

anuales para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, el Plan de Accion permite definir indicadores que facilitan el seguimiento y evaluacion de las acciones que se
realizaran y sirven de guia para la toma oportuna de decisiones.

El1 Plan de Accion consiste en estructurar de conformidad al PCI, atender de manera particular las areas de oportunidad que se
pueden desarrollar a corto, mediano y largo plazo, de conformidad con las necesidades y desigualdades detectadas en el Diagnostico de
Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua,

El Plan de Accion, servira para instrumentar el Programa Hstatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres en el Estado de Chihuahua de acuerdo a cada uno de sus objetivos, estrategias y lineas de accion.

s necesario precisar que la caltura institucional es el “Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una
organizacion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las
manifestaciones simbolicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el
paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura institucional determina las convenciones y

? Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua,
Instituto Chihuahuense de la Mujer”, México, 2011.

* Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres', Instituto Chihuahuense de la
Mujer, México, 2011.



5

reglas no escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia ”, la cual se
. . . . 6.
encuentra integrada por nueve ejes, de conformidad al PCI™.

Politica estatal y
deberes
institucionales

Hostigamientoy
acoso sexual

Conciliacién
entre la vida
laboraly
personal.

Cultura

Institucional

Capacitaciény
formacion
profesional.

Promocién
verticaly
horizontal.

Salariosy
prestaciones

Clima laboral

Comunicacién
incluyente

Seleccion de
personal.

? Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

% Instituto Chihuahuense de la Mujer, Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Istado de Chihuahua,
Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1.2 Principios.

La elaboracion del Plan de Accion debe cenirse a los prineipios generales que orientan los procesos de planeacion y presupuestacion.
Entre otros, se deberan tener en cuenta los siguientes:

e (oordinacion: En la ejecucion del Plan de Accion en coordinacion con las diferentes areas que compete la ejecucion de
los 9 ejes de cultura institucional y en coadyuvancia con el Instituto Jalisciense de las Mujeres y a efecto de definir y
coordinar las acciones y actividades que se evaluaran en el ambito de la igualdad laboral entre mujeres y hombres en la
institucion.

e Continuidad: El Plan de Accion debe garantizar la cabal culminacion Programa Estatal de Cultura Institucional pars
la Tgualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en el Iistado de Chihuahua con los cuales se pretenden alcanzar sus
objetivos.

o Eficiencia: il Plan de Accion debe permitir el cumplimiento de los objetivos y metas de los distintos programas al
menor costo posible, optimizando el uso de recursos financieros, fisicos y humanos entre los distintos proyectos.

e (oherencia: Las acciones y proyectos aprobados en el Plan de Accion deben guardar coherencia con los objetivos y metas
definidas del PCIL.

e Planificacion: Il Plan de Accion debe permitir la concordancia entre los 9 ejes de cultura institucional y las actividades
que se han venido desarrollando en anos anteriores, a efecto de identificar, avances, obstaculos y retos, es decir, su
operacion y funcionamiento en el tiempo pasado, presente y futuro,”

* Ibidem.
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1.3 Utilidad del Plan de Accion.

El Plan de Accion servira basicamente Promover la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito laboral,” para:

e Organizar las actividades que se deben realizar en la institucion en tono a los 9 objetivos de cultura institucional para la
igualdad laboral entre mujeres y hombres.

e Fijar de manera precisa los objetivos y metas para los proximos anos 2013, 2014 y 2015.

e Programar la asignacion de recursos de acuerdo con la disponibilidad de los mismos y las metas fijadas para la vigencia
asi como con los requerimientos que implican las metas propuestas y organizar su aplicacion al interior de cada una de
ellas.

¥ Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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1.4 Marco Juridico.

. . . J& LI sy . . . [¢
Con base en la Investigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua®, se
identifico que existe un marco juridico de referencia para la construccion de la cultura institucional en la Entidad, a saber, el

siguiente:

Marco Juridico Internacional.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Pacto Internacional de los Derechos Economicos, Sociales y Culturales.

Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer.

Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

Convencion sobre los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas de la CEDAW.

Observaciones finales del Comite para la Eliminacion de la Diseriminacion contra la Mujer: México.

Recomendaciones del Comitée de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacion de la Convencion
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la Convencion de Belem Do
Para a los Iistados parte.

Recomendaciones Generales del Comité de Expertas del Mecanismo de Seguimiento de la implementacion de la Convencion
Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, en el marco de la Convencion de Belem Do
Para al gobierno de México.

Declaracion y Plataforma de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estados Parte de conformidad con los articulos 16 y 17 del Pacto.

Observaciones finales del Comité de Derechos Economicos, Sociales y Culturales a México.

Integracion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Perspectiva de Género: la Violencia contra la Mujer.

Informe de la Relatora Especial sobre la violencia contra la mujer, sus causas y consecuencias, Yakin Frtiirk. México.

q . . T “ . .r . e e e . . . ”»
? Instituto Chihuahuense de 1la Mujer, “Tnvestigacion, Estudio y Analisis Juridico del Marco que Regula la Cultura Institucional en el Estado de Chihuahua’,
Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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e (Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

e (onferencia Regional sobre la Mujer de America Latina y el Caribe (Consenso de Brasilia ).
e (onvenio sobre el descanso semanal de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (Convenio sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre las vacaciones pagadas de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (onvenio sobre el servicio del empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (Convenio sobre igualdad de remuneracion de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre la proteccion de la maternidad, 1952 (No. 103) y revisado en el ano 2000 de la Organizacion Internacional del
Trabajo.

e (lonvenio sobre la politica del empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre los trabajadores con responsabilidad familiares, 1981 (No 156) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (lonvenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (No. 177) de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e Declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo, 1998 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

e (Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

e (Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con Discapacidad.

Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales “Protocolo de San Salvador”.

e (Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer o Convencion de Belém Do
Para y su Mecanismo de Seguimiento.

Marco Juridico Nacional.
e (onstitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
e [ey de Planeacion.
e Leyy Reglamento del Instituto Nacional de las Mujeres.

e Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
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Ley y Reglamento General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Ley General de Salud.

Ley Federal del Trabajo.

Ley Federal para prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Programa Nacional de Cultura Institucional.

Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Marco Juridico del Estado de Chihuahua.

Codigo Administrativo del Estado.

Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Estado de Chihuahua y sus Trabajadores.
Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Chihuahua.

Ley de Desarrollo Social y Humano.

Ley de Entidades Paraestatales.

Ley de Tgualdad entre Mujeres y Hombres.

Ley de Planeacion.

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

Ley Estatal de Salud.

Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una vida libre de violencia para el Istado de Chihuahua y su reglamento.
Ley Organica del Poder Ejecutivo del stado de Chihuahua.

Ley para la Atencion de las Personas con Discapacidad

Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.

Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011 — 2016.
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1.5 Resultado del Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres.

El Diagnostico' responde a los resultados obtenidos de los datos proporcionados por el personal que labora en la Secretaria de
Salud del Estado de Chihuahua, los cuales fueron analizados, bajo un proceso sistematico de recopilacion de informacion cualitativa y
cuantitativa desde la perspectiva de género y la igualdad laboral entre mujeres y hombres. Is necesario resaltar que en el desarrollo se
conto con un estricto sistema de confidencialidad para garantizar la plena participacion y aportacion de las personas.

La muestra fue representada por un total de 56 personas que respondieron el Cuestionario elaborado en el marco de la cultura
institucional, de secretarias y organos descentralizados de la Secretaria de Salud, las que participaron respondiendo el Cuestionario de
Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. De las personas participantes, el 61% (34) fueron mujeres
mientras que el 39% (22) fueron hombres. Véase grafica.

Ve B
La persona encuestada es:

60.71%

39.29%

Mujeres Hombres
® Mujeres

® Hombres J

!0 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnoéstico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuense de la
Mujer, México, 2011.
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Del personal que tiene a su cargo la jefatura del hogar, un 59% manifesto que si, de cual 59% esta representado por los hombres, y las
mujeres que tienen la jefatura del hogar son el 59%. El 41% de las personas no tienen la jefatura del hogar. Ver grafica.

¢ES USTED JEFA O | *PERSONAL | *MUJERES | “tHOMBRES
JEFE DE

FAMILIA?

Si 59 59 59

No 41 41 41

® Mujeres
® Hombres

i Es usted jefa o jefe de familia?

1 5% las personas al ingresar a la institucion senald que lo hicieron por concurso abierto. El ingreso por libre designacion estuvo
representado por un total del 43%, las mujeres representan un 25% y los hombres un 18%, el resto, un 52% senalaron que su ingreso fue por
otra via. Vease grafica.
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MI INGRESO A LA *PERSONAL %MUJERES %HOMBRES

INSTITUCION FUE POR :
Concurso publico y abierto 5 2 3
Libre designacion 43 25 18
Otro 52 34 18
4 N

Mi ingreso a esta institucion fue a través de:

1,2%
10, 18% 14, 25%

19, 34%

® Mujeres: Concurso publico y abierto ®m Mujeres: Libre designacion
= Mujeres: Otro ® Hombres: Concurso publico y abierto
m Hombres: Libre designacion = Hombres: Otro
\ J

Politica Estatal y Deberes Institucionales

Los indicadores mostrados en esta seccion son aquellos que se refieren a si el personal que labora en las dependencias conoce cuales son
sus derechos y obligaciones en el servicio piblico de la APE desde el marco juridico por la igualdad entre mujeres y hombres.

18



En cuanto al conocimiento de la normatividad en materia de género, se desprende que el 46% de las personas encuestadas
admiten conocer la normatividad juridica, es decir, el 38% de las mujeres y 59% de los hombres, en contraposicion con el 43% de las
personas que mencionaron no conocerla y el 11% respondio que no sabe. Véase grafica

(CONOCE ALGUNA LEY O *PERSONAL | tMUJERES | tHOMBRES
NORMATIVIDAD A NIVEL
ESTATAL O MUNICIPAL EN
MATERIA DE EQUIDAD DE
GENERO?

Si 46 38 59
No 43 50 32
No se 11 12 9

- -~
|

® Hombres

No sé

No

hombres?

Si

é¢Conoce alguna ley o normatividad
a nivel estatal o municipal en
materia de igualdad entre mujeres y
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En el campo del conocimiento sobre la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el 16% de las mujeres y el
13% de los hombres mencionaron que la conocen, es decir, el 23% de las personas encuestadas; al contrario, el 54% de las personas
encuestadas desconocen la existencia de esta ley y el 4% respondio no s¢. Véase grafica.

¢CONOCE LA LEY | %$PERSONAL | tsMUJERES | tHOMBRES
ESTATAL DEL
DERECHO DE
LAS MUJERES A
UNA VIDA LIBRE
DE VIOLENCIA?

Si 29 16 13
No 67 34 33
No sé 4 2 2

éConoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Chihuahua?

1,2%

7,16%

_15,34%
6, 13% 1,2%
® Mujeres: Si ® Mujeres: No = Mujeres: No sé
" ® Hombres: Si ® Hombres: No m Hombres: No sé )
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Clima Laboral

Los indicadores de clima laboral hacen referencia a elementos formales como condiciones de trabajo, niveles de mando, entre otros

temas, en los cuales desempenan el trabajo el personal del servicio pablico, asi como la relacion entre ellos y como llega a influir en el

desempeno cotidiano.

De los datos obtenidos se observa que el 62% de las mujeres consideran que toman en cuenta su opinion en la institucion, en
comparacion al 86% de los hombres, es decir, el 74% de las personas entrevistadas admitieron que son reconocidas sus opiniones, en

contraposicion al 13% que argumentaron lo contrario y el 13% respondio no sé. Veéase grafica.

.EN EL CENTRO LABORAL
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS
SUPERIORES POR LO

MI OPINION?

GENERAL TOMAN EN CUENTA

*PERSONAL

*MUJERES

“HOMBRES

Si

4

62

86

No

13

18

No se

13

21

\

82554

No sé

No

¢En el centro laboral
actual mi jefe(a) o mis
superiores por lo
general toman en
cuenta mi opinién?

0 20.59%

(s

V17.65%

I
| Y ) s6.36%
| V61.76%

m Hombres
= Mujeres
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Aunado a lo anterior, el 68% del personal entrevistado que labora en la APE de Chihuahua, hace mencion que sus actividades laborales
son valoradas, en un margen de 39% de las mujeres y el 32% de los hombres; mientras que el 23% mencionan que no se encuentran
valoradas, el 9% no lo sabe. Véase grafica.

(EN EL CENTRO LABORAL %PERSONAL | *MUJERES | "tHOMBRES
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS
SUPERIORES POR 1.0
GENERAL VALORAN MI
TRABAJO AL MENOS TANTO
COMO YO LO VALORO?

Si 68 36 32
No 23 18 5
No sé 9 7 2

¢En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por
lo general valoran mi trabajo al menos tanto como yo lo

3,5% V\aféero?

4, 7%

® Mujeres: Si B Mujeres: No = Mujeres: No sé
" ® Hombres: Si ® Hombres: No ® Hombres: No sé )

22



Comunicacion Incluyente

El analisis estadistico refleja que 73% de las mujeres admite que se utiliza un lenguaje no sexista en la comunicacion interna de la
APE, en comparacion al 54% de los hombres, es decir, el 66% de las personas mencionaron que el lenguaje utilizado es no sexista, por el
contrario, el 85% del total entrevistado opinaron que el lenguaje es sexista y un 9% respondio que no sabe. Veéase grafica.

EN LOS DOCUMENTOS OFICIALES *PERSONAL | tMUJERES | *HOMBRES
DE LA INSTITUCION SE UTILIZA UN
LENGUAJE NO SEXISTA EN LA
COMUNICACION INTERNA (OFICIOS,

BOLETINES, TRIPTICOS, ETC.)
Si 66 73 54
No 25 21 392
p
c g oo |5 5o
8 sagyg_ Mo |Qlsssx
c ® .= H € c ’: ]
¢ 9 B X e e
S -?Z % § g 23 No '31'82% ® Hombres
Sessc8ae e 02059% = Mujeres
825 Ts582 —|4
c°ERES” (X
w2 go~ Si |}
£ 4 73 53%
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El porcentaje de las personas que consideraron que las imagenes de promocion son igualitarias fue del 88% de los hombres y el 82% de las
mujeres, resultando el 82% del personal entrevistado, en contraste, el 4% mencionaron lo contrario y el 14% respondio que no sabe. Véase

grafica.

EN LA INSTITUCION SE ASEGURA | ¥PERSONAL | ¥MUJERES | tHOMBRES
QUE LAS IMAGENES UTILIZADAS
PARA PROMOCIONAR LA
ORGANIZACION INCLUYAN A
HOMBRES Y A MUJERES
Si 82 82 82
No 4 0 9
No sé 14 18 9
/
N (X2
% g ?§ % Nose -'17.65%
SR p—
© © >
5E5 ¢ [ (=
WE o9 No ® Hombres
c>%§ .00% = Mui
© 9y c < jeres
S S 8 ©
& 5¢ Si

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
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Seleccion de Personal

Los presentes indicadores se encuentran relacionados con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion y promocion del
personal conforme a la igualdad entre mujeres y hombres.

Por cuanto hace al rubro sobre si en la dependencia se consideran los conocimientos sin importar el sexo de la persona se
demuestra que 30% de los hombres y el 32% de las mujeres adujeron que se consideran los conocimientos, experiencia, habilidades y
capacidades, resultando un total de 62%, el restante 20% refuta este criterio asertivo y el otro 18% no sabe. Véase grafica.

PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL SE CONSIDERAN LOS
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y APTITUDES
NECESARIAS PARA EL PUESTO, SIN IMPORTAR

*PERSONAL | sMUJERES | sHOMBRES

SI SE ES HOMBRE O MUJER
Si 62 32 30
No 20 13 7
No sé 18 16 2
4 . y : "
Para el reclutamiento y seleccion de personal se consideran los
conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para el puesto, sin
importar si se es hombre o mujer.
4,7% 1,2%
7,13%
® Mujeres: Si ® Mujeres: No ® Mujeres: No sé
® Hombres: Si ® Hombres: No = Hombres: No sé
- J
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En este sentido, el 70% del total de las personas entrevistadas mencionaron que existe una promocion igualitaria de sexo en los
ascensos, el 40% de las mujeres y el 34% de los hombres, mientras que el 9% de las personas opinaron lo contrario y el 21% no lo sabe.
Vease grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE ASEGURA QUE | *PERSONAL | “MUJERES | “HOMBRES
TANTO HOMBRES COMO MUJERES TENGAN
LAS MISMAS OPORTUNIDADES PARA ACCEDER
A UN PUESTO CUANDO TIENEN EIL MISMO
CONOCIMIENTO, EXPERIENCIA, HABILIDADES

Y CAPACIDADES

Si 4 10 34

No 9 7 2

No sé 17 17 0
( M

En mi centro de trabajo se asegura que tanto hombres
como mujeres tengan las mismas oportunidades para
acceder a un puesto cluando tienen el mismo
conocimiento, experienci%wabilidades y capacidades.

4,7%

B Mujeres: Si ® Mujeres: No ® Mujeres: No sé ® Hombres: Si ® Hombres: No
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Salarios y Prestaciones.

En esta seccion se exponen indicadores sobre la sensacion de igualdad entre mujeres y hombres en los salarios y prestaciones otorgados

por la APE de Chihuahua. Por lo que el 59% de las mujeres considera que existe un tabulador de sueldo que no considera el sexo de las

personas para su constitucion en comparacion al 77% de los hombres, que abarca una proporeion mayor de las personas que opinan a

favor con el 66% de las personas encuestadas y, en menor medida, el 16% admite que si existe una diferencia en la tabulacion y otro 18%

no lo sabe. Veéase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE SPERSONAL | " MUJERES | "HOMBRES
DISPONE DE UN TABULADOR DE
SUELDOS POR PUESTO, POR L.O QUE NO
IMPORTA QUE QUIEN OCUPE
DETERMINADA PLLAZA, SEA HOMBRE O
MUJER, EL SALARIO ES EL MISMO.
Si 66 59 Y
No 16 23 5
No sé 18 18 18
/
98 oc o | ) 15.15%
e5558 % " | Cl17.65%
28 Yo g2 E |
® 59 55 3.2 —]
s afh oTwe £E o
S ‘E %g E °3 No l'4'556 m Hombres
25 9559 .23 53% ® Mujeres
S aEBELD
EEEE8s® —07727%
52328° e 058,829
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En el ambito de los salarios iguales entre mujeres y hombres, el 78% del total encuestado mencionan que si existe igualdad en los

salarios, es decir, el 68% de las mujeres y el 82% de los hombres, el resto, 14% menciona que no existe y un 13% no lo sabe. Véase grafica.

MI CENTRO DE TRABAJO SPERSONAL | tMUJERES | "HOMBRES
GARANTIZA SALARIOS Y
PRESTACIONES A
RESPONSABILIDADES IGUALES
TANTO A HOMBRES COMO A
MUJERES.
Si 3 68 82
No 14 17 9
No sé 13 15 9
/
8 . .‘9.09%
‘_f -;-z 3 No sé . .
é % g ‘14.716
; g E & = Hombres
'r'é E E g = Mujeres
555
° £ ¢
= &

28



Promocion Vertical y Horizontal

Los indicadores de Promocion Vertical y Horizontal miden los criterios de transparencia para otorgar ascensos al personal en igualdad
entre mujeres y hombres. Iin cuanto los mecanismos de competencia para ocupar algiin puesto, aproximadamente el 30% de la muestra se
encuentra en desacuerdo en que existe una adecuada divulgacion de informacion respecto a este rubro, siendo en este caso la proporcion
de hombres menor a la proporcion a las mujeres. El 46% manifiesta positivamente y el 22% no lo sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE “PERSONAL | Y MUJERES | tHOMBRES
TRABAJO SE INFORMA A
TODO EL PERSONAL, LAS
BASES Y REQUISITOS
PARA COMPETIR POR 1L.OS
PUESTOS DISPONIBLES.
Si 46 26 18
No 30 29 32
No sé 22 44 150
4
_— | (N 15 15
£8823, |
g B £ §_ § I_.29.41% = Mujeres
R g
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Respecto a las oportunidades de desarrollo profesional estén abiertas tanto para mujeres como para hombres se muestra que el 75% del
total de la muestra considera que si, representados por el 70% de las mujeres y el 82% de los hombres, en tanto el 9% considera que no y
otro 16% respondio que no sabe. Veéase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO *PERSONAL | tMUJERES | *HOMBRES
LAS OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO PROFESIONAL
ESTAN ABIERTAS A MUJERES
Y HOMBRES POR IGUAL.
Si 75 70 82
No 9 12 4
No sé 16 18 14
4

(.

© 6 . (o]

ot E_ |

TEcT ——

TS 8 &

(]

3 g s .. ® Hombres
[e] 0,

() .
£3g¢ 11.76% = Mujeres
TR c |
o C o
—_ 3 2
E £
5§

profesional estan abiertas a mujeres y
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Capacitacion y Formacion Profesional

Con estos indicadores se identifican el acceso que tiene el personal para mejorar sus capacidades y el desarrollo personal a traves de la
capacitacion y dentro de la institucion. El 66% manifiesta que existen dichas politicas, del cual el 45% lo representan las mujeres y el
21% los hombres; un 21% no esta de acuerdo y el 13% no sabe. Vease grafica.

EN MI INSTITUCION SE *PERSONAL | tMUJERES | tHOMBRES
ESTABLECEN POLITICAS DE
FORMACION PROFESIONAL Y
CAPACITACION PARA HOMBRES Y

MUJERES.

Si 66 45 21

No 22 11 11

No se 12 5 7
- En mi Institucion se establecen politicas de formacion profesional y 1

capacitacion para hombres y mujeres

4,7%

6, . .
® Mujeres: Si [ ] Mujerﬁsl'&lo = Mujeres: No sé
(o]
® Hombres: Si ® Hombres: No N m Hombres: No sé
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En cuanto a si la informacion sobre la capacitacion es publica y disponible para todo el personal de la institucion, el 75% senalaron que

si, representando las mujeres el 46% y el 29% de los hombres, el 11% respondio que no y el 14% contesto que no sabe. Vease grafica.

2,4%

® Mujeres: Si

m Hombres: Si

4,7%

4, 7%

4,7%

® Mujeres: No

m Hombres: No

La informacion sobre capacitaciones es publicay
disponible para todo el personal.

= Mujeres: No sé

® Hombres: No sé

LA INFORMACION SOBRE *PERSONAL | “MUJERES | “HOMBRES
CAPACITACIONES ES
PUBLICA Y DISPONIBLE
PARA TODO EL PERSONAL.
Si 75 46 29
No 11 7 4
No sé 14 7 7
g ™
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Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Los resultados muestran que el 71% de la poblacion que labora en la institucion considera que se respetan los horarios laborales para
promover la conciliacion entre vida laboral y personal, la distribucion desagregada por sexo muestra que la proporcion de mujeres es de
un 68% y la de hombres de un 77% El 2% senald que no sabe si se promueve la conciliacion entre la vida laboral y personal y el 27%
respondio que no se respetan los horarios. Veéase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO, SE YPERSONAL | tMUJERES | “HOMBRES
RESPETAN 1.OS HORARIOS
LABORALES PARA NO INTERFERIR
CON LA VIDA FAMILIARY
EXPECTATIVAS PERSONALES.
Si 71 68 (i
No 7 29 23
No sé 2 3 0
.
g = . ) 'L.OO%
sgd =& Nos¢ |7 aay
ssg25 |
=] _g o E g o,
ggese [ (ERE e Hombres
g % g sg I_ 29.41% u Mujeres
T | )7 5%
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Aunado lo anterior, los resultados indican que tinicamente el 32% de las mujeres y el 41% de los hombres, se encuentran de acuerdo en
que se considera negativo pedir permiso para atender asuntos familiares, no obstante, en conjunto, solo representa el 36% de la muestra,
es decir, el 52% de la muestra percibe que no es negativo pedir permiso para atender asuntos familiares y el 12% respondio que no sabe.
Vease grafica.

EN MI CENTRO DE %PERSONAL | *MUJERES | *HOMBRES
TRABAJO SE GENERA UN
IMPACTO NEGATIVO EN MI
IMAGEN POR SOLICITAR
PERMISOS PARA ATENDER
ASUNTOS FAMITIARES.
Si 36 32 m
No 52 53 50
No &6 12 iT; 9
/
o 5 g |0
cocgs Mo | 1%
= é%’ 0 g 1
SEEZS N 0 50.00%
e sEgE M s2.0a% oo
Eps 823 i 27w Mujeres
R —
2553 ) 40.91%
s 278 % | )32 35%
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3.10. Hostigamiento y Acoso Sexual

En ésta seccion se evalua la existencia de una politica contra el hostigamiento y acoso sexual en la APH del estado de Chihuahua y los
planes de accion para prevenir y atender este flagelo que afecta a mujeres y hombres, limitando el desarrollo profesional.

El cuestionamiento, a titulo personal si le han inferido algun comentario sexista, el 13% del total de personas aludieron que si
habia recibido un comentario de este tipo, representadas por el 23% las mujeres y el 8% hombres mientras que la mayoria de las personas,
mencionaron que no los han recibido.

En segundo término se cuestiono si alguien le ha ejercido contacto fisico sin su consentimiento, resultando que el 4% respondio
afirmativamente a esta pregunta.

En tercer lugar, el 4% de las mujeres y el 4% de los hombres admitieron haber recibido proposiciones sexuales, es decir, el 4% de la
muestra total, infiriendo que el 96% no han sido objeto de estas proposiciones.

En cuarto lugar, a la pregunta sobre si alguien ha hecho comentarios graficos sobre su cuerpo el 14% de las mujeres y el 13% de
los hombres, han recibido comentarios de esta clase, que nos hace visible, entonces, el grupo de 11% de las personas encuestadas objeto de
dichos comentarios, el resto representado por el 89%, atirmo no haber sido persona receptora.

En quinto lugar, el 9% de las mujeres han recibido insinuaciones, en similar dato con los hombres en razon del 8%, esto es, el 7%
de las personas encuestadas han recibido alguna insinuacion en el ambito laboral, en contraste con el 83% restante que no los han
recibido.

Los resultados obtenidos reflejan que los piropos dentro del trabajo son el tipo de practica mas comun, toda vez que el 29% del
personal participante manifesto haber recibido un piropo, de los cuales las mujeres representan un porcentaje de 36% y los hombres un
porcentaje de 33% Entonces, realizando el analisis general se desprende que el 29% de las personas afirmaron que si han recibido
piropos, y en contrario sentido, el 71% de las personas no han sido objeto de estos actos. Vease grafica.
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DURANTE EL ULTIMO ANO ¢LE HA SUCEDIDO A | PERSONAL | $MUJERES | tHOMBRES
USTED ALGUNA DE ESAS COSAS?
Le han dicho piropos 29 36 33
Le han faltado el respeto 4 b 4
Le han hecho insinuaciones 7 9 8
Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo 11 14 13
Le han hecho comentarios de contenido sexual v 5 13
Le han hecho proposiciones sexuales 4 4 4
Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado 4 4 4
(toqueteos, nalgadas, palmadas, pellizcos)
Han iniciado con usted una conversacion sobre temas 5 0 13
sexuales (por ejemplo, hacer comentarios sobre su vida
sexual)
Le han hecho comentarios sexistas. 13 23 8
-
Le han hecho comentarios y/o proposiciones... ’ 888%

© § Le han hecho comentarios sexistas (por ejemplo que... 7 22.73% u HO-:-

< g . » 12.50% B Mu;j...

39 Han iniciado con usted una conversacion sobre... )/ 0.00%

lé) g o Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado... 44111575%//‘:,

g ié) .g Le han hecho proposiciones sexuales ﬁ%?r,%//‘;

% % § Le han hecho comentarios de contenido sexual 4.55%12'50%

;:J 5 E Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo 11235601‘1)/"%

E g Le han hecho insinuaciones 89%3@%%

= 4.17%

a Le han faltado el respeto 4559%
Le han dicho piropos 3336‘.9’?:/%%
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Finalmente se cuestiono sobre si existen mecanismos para denunciar los casos de hostigamiento o acoso sexual y los resultados fueron
los siguientes, el 26% del personal considera que si hay mecanismos de denuncia y el 24% que no, un importante 50% no lo sabe. Véase
grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO *PERSONAL | tsMUJERES | *tHOMBRES
EXTISTEN MECANISMOS PARA
DENUNCIAR LOS CASOS DE
HOSTIGAMIENTO O ACOSO
SEXUAL.
Si 26 21 32
No 24 29 18
No sé 50 50 50
4

No sé
0.00%

® Hombres
No

. Si
0.59%

sexual.

En mi centro de trabajo existen mecanismos para
denunciar los casos de hostigamiento o acoso
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Por otra parte, se cuestiono si en el centro de trabajo han sido victimas de hostigamiento o acoso sexual, a lo que el 9% de las personas
encuestadas 1o manifesto que si, por lo que el 77% no ha sufrido este tipo de violencia y el 14% manifesto que no lo sabe. Véase grafica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO | “PERSONAL | “MUJERES | “HOMBRES
HE SIDO VICTIMA DE
HOSTIGAMIENTO O ACOSO
SEXUAL.
Si 9 9 9
No i 76 T
No se 14 15 14
4

No sé
|

® Hombres
No

& -
Si
.82%

En mi centro de trabajo he sido victima de
hostigamiento o acoso sexual.
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CAPITULO II:
ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE ACCION.

21  Identificacion del factor.
Para la identificacion de los factores integrantes del Plan de Accion, se realizaran los siguientes pasos:
1. Realizar un analisis de los resultados del Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y

Hombres"",
2. Identifica los factores de las recomendaciones y areas de oportunidad detectadas en el analisis del Diagnostico.
3. Istablecer las estrategias para alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y hombres como eje transversal de las acciones

institucionales.
4. Conformar los nueve factores estableciendo acciones a corto, mediano y largo plazo para alcanzar la igualdad laboral.

2.2.  Identificacion de areas de oportunidad.

Las areas de oportunidad son aquellas herramientas que permiten identificar los puntos criticos en los que las areas de la Dependencia
debera realizar gradualmente para la eliminacion de la violencia laboral y sexual y alcanzar la igualdad laboral entre mujeres y

hombres.
Estas areas de oportunidad de identificar con base en los siguientes pasos:

1. Analizar los resultados contenidos en el Diagnostico, para definir las areas de oportunidad y las recomendaciones para la
creacion de acciones especificas para dar camplimiento al Programa de Cultura Institucional.
2. Identificar las fortalezas y debilidades en materia de igualdad laboral entre mujeres y hombres del Programa de Cultura

Institucional.

' Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagnostico de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuense de la
Mujer, Meéxico, 2011.
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3. Determinar las acciones a incluir en el Plan de Accion, las cuales varian de acuerdo al grado de avance de cada area de la
Dependencia, tomando en consideracion las areas de oportunidad identificadas.

4. Leer detenidamente los comentarios vertidos por mujeres y hombres en el informe general de resultados del Diagnostico, para
identificar la informacion cualitativa y compararla con los resultados cuantitativos (calificacion de los factores) a fin de
generar acciones que enriquezcan el Plan de Accion.

2.3. Identificacion de objetivos.

El objetivo estrategico incluye los elementos programaticos centrales que identifica la finalidad hacia la cual deben dirigirse los
recursos y esfuerzos para dar camplimiento al objetivo general del Programa.

El PCI establece objetivos estratégicos, los cuales orientaran la ejecucion y el seguimiento de las actividades establecidas en el Plan de

Accion.

Factor Objetivo Descripcion
1. Politica y . Incorporar la perspectiva de género en la cultura Hace referencia al conocimiento de la politica estatal de
deberes institucional para que guie a la Administracion igualdad entre mujeres y hombres y los deberes y

Institucionales. Publica Istatal hacia el logro de resultados al atribuciones de la Dependencia.
interior y exterior de las dependencias. "

2. Cima Laboral. Lograr un clima laboral que permita a la Identificar los elementos formales e informales en la
Administracion Publica Estatal tener mejores institucion que influyen en el desempeno del personal.
resultados al interior y al exterior de ella en

. . T
beneficio de la ciudadania.®

? Objetivo Estratégico 1 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua,

3 Objetivo Bstratégico 2 del Programa Kstatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Kstado de Chihuahua.
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3. Comunicacion
Incluyente.

4, Seleccion de
Personal.

5. Salarios y
Prestaciones.

6. Promocion
Vertical y
Horizontal.

7. Capacitacion y
Formacion
Profesional.

Lograr una comunicacion incluyente al interior y
exterior de la Administracion Pablica Estatal, que
promueva la igualdad de género y la mno
discriminacion.™

Lograr una seleccion de personal basada en
habilidades y aptitudes, sin discriminacion de
ningin tipo."

Contar con una Administracion Publica Estatal
donde los salarios y prestaciones se otorguen con
base en criterios de transparencia e igualdad, con
el fin de eliminar brechas de disparidad entre
mujeres y hombres. '

Asegurar la creacion de mecanismos de promocion
vertical justos y mecanismos horizontales que
propicien el desarrollo de las capacidades de todas
las personas que laboran en la Administracion
Piblica Estatal.”

Lograr una capacitacion y formacion profesional

que promueva el desarrollo de competencias

téenicas y actitudinales para incorporar la

Conocer si la comunicacion oral, escrita y aquella que se
realiza a traves de imagenes publicitarias, que se difunde al
excluyente o
estereotipos en funcion del sexo y género.

interior o exterior es sexista, refuerza

Hace referencia con la existencia de la transparencia,
eficiencia y
promocion de personal, conforme al criterio de igualdad
entre mujeres y hombres.

resultados en los procesos de seleccion 'y

Se refiere a la existencia de remuneraciones igualitarias
entre funciones y actividades desempenadas, ademas del
otorgamiento de prestaciones de acuerdo a necesidades
personales.

Se encargada de fomentar una promocion vertical y
horizontal igualitaria a traves de wuna descripcion no

discriminatoria de los cargos.

Identificar las acciones de capacitacion que realiza la
criterios de
del personal y en

organizacion, conforme a igualdad y sin

discriminacion, necesidades temas

" Objetivo Tstratégico 3 del Programa Fstatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
15> Objetivo Estratégico 4 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
16 Objetivo Hstratégico 5 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
" Objetivo Estratégico 6 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Ignaldad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
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perspectiva de género en el otorgamiento de bienes
y servicios piblicos."™

8. Conciliacion de Garantizar la conciliacion entre la vida familiar y

vida familiar y laboral entre servidoras y servidores publicos de la
. . . - . [§
laboral. Administracion Piblica Estatal."

9. Hostigamiento  Iistablecer mecanismos para eliminar practicas de
y acoso sexual. hostigamiento, acoso sexual y diseriminacion
.. ., Sy 20
dentro de la Administracion Publica Estatal.

2.4 Identificacion de estrategias.

relacionados con el desarrollo personal, incluyendo la
profesionalizacion en temas de género y derechos humanos.

Identifica el balance entre el ambito familiar, personal y
laboral, sin reforzar roles o estereotipos.

Se refiere al conocimiento de necesidades e instrumentacion
de acciones para la prevencion, atencion y sancion del
hostigamiento y acoso sexual y la difusion de informacion
sobre el tema al interior de las instituciones.

Las estrategias muestran en forma general lo que la Institucion planea realizar en cumplimiento a un objetivo especifico.

2.5 Identificacion de lineas de accion.

Las lineas de accion se establecen a partir de las estrategdias, con base en el objetivo a alcanzar. En el PCI se presentan las lineas de

., . . e . .. ;. 91
accion asociadas a las estrategias definidas en cada objetivo estratégico.

El niimero de lineas de accion que considere la Institucion a realizar en el Plan de Accion no es limitativo, por lo que puede seleccionar

mas de una estrategia y mas de una linea de accion.

18 Objetivo Hstratégico 7 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
19 Objetivo Tstratégico 8 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Istado de Chihuahua.
» Objetivo Estratégico 9 del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
*! Instituto Chihuahuense de Ia Mujer, “Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuahua’,

Instituto Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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2.6 Definicion de actividades a desarrollar.

En este apartado la Institucion propondra las areas o tematicas principales del Plan de Accion.

Lia definicion de estas actividades se realizara de manera articulada y alineada con la estrategia y linea de accion seleccionada.
2.7 Metas e indicadores.

Los indicadores son herramientas para medir el impacto esperado, son medidas verificables de cambios y resultado obtenidos disenados
b o

para contar con un estandar para estimar, evaluar o demostrar el progreso de una actividad con respecto a las metas establecidas, la

meta es el fin u objeto al que quiere legar.

Es necesario precisar que el rubro de “indicadores’, en algunos Objetivos Estratégicos se hace mencion a la revision y modificacion, en
su caso, de los Reglamentos Internos, Manuales de Procedimientos, Codigo de Etica, entre otros ordenamientos administrativos, los
cuales no necesariamente deben realizarse un ordenamiento para cada uno de los Objetivos, sino es una revision de un solo
ordenamiento, de forma integral y con base en los objetivos estratégicos.

2.8 Periodo de ejecucion.

El Plan de Accion compromete el trabajo del personal y areas de la institucion, estableciendo plazos para el seguimiento al
cumplimiento de las actividades establecidas.

El Plan de Accion especifica el periodo de ejecucion de la accion. Se incorpora el periodo de inicio y conclusion, lo cual determinara el
tiempo de cumplimiento de las actividades de acuerdo a la magnitud y metas a alcanzar y los resultados a corto, mediano y largo plazo.

2.8 Responsables y recursos.

Para que las acciones establecidas en el PCI y en el Plan de Accion sean cumplimentadas, es necesario que se establezcan los recursos
posibles que se utilizaran, asi como la delimitacion de responsabilidades.

Asimismo, es necesario establecer claramente los recursos que serviran de apoyo al cumplimiento. Los recursos se clasifican en:
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e [lecursos Financieros: Menciona la partida presupuestal donde se aplicaran recursos para apoyar la realizacion de la
accion especifica. (Cuando se cuente con esto).

e [lecursos Materiales. Mobiliario y Equipo, Instalaciones, Recursos informaticos, digitales con que cuenta la Institucion.

e [lecursos Humanos: Personal que llevara a cabo la accion.

2.9 Resultados esperados.
Los resultados esperados se refieren al impacto que se va a obtener de la accion realizada (informacion cualitativa).
2.10 Seguimiento y evaluacion.

La persona o area responsable del PCI sera quien dé seguimiento al cumplimiento de las acciones y compromisos establecidos en el Plan
de Accion.

El seguimiento y la evaluacion son importantes en la ejecucion del Plan de Accion, ya que orientan a las areas para supervisar los

avances de cada una de las acciones especificas, hacer anotaciones y definir lo que ya se ha cumplido, lo que hace falta y lo que requiere
. . . L . 2

una segunda evaluacion para corregir el rumbo para que no se vea afectado el objetivo en las fechas planeadas.

Una vez cumplidos los plazos se debe realizar una revision sobre el logro con base en los objetivos en las acciones realizadas,
considerando el impacto de la ejecucion de las acciones y no simplemente el camplimiento del objetivo. También sirve como
reafirmacion del compromiso de continuar con el nivel alcanzado hasta ese momento y plantearse nuevos retos.

99 ., . . w6y ., e . ” . 5 | . . . .
* Con relacion al Objetivo 2.1. "Evaluacion y Seguimiento del Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres del
Estado de Chihuahua.

44



CAPITULO IIT:

DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

De conformidad a lo anteriormente analizado, se procede a la defuncion de acciones especificas, metas, indicadores, periodos de
ejecucion, responsables y recursos financieros, partiendo de los objetivos y lineas accion del Programa Estatal de Cultura Institucional
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, fundamentadas en el marco juridico vigente en el Estado de Chihuahua.

3.1. Politica Estatal y Deberes Institucionales.

Factor Objetivo Fstrategia Linea de Accion
1. Politica Incorporar la perspectiva | 1.1 Incluir la perspectiva de género en | 1.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos,
Estatal y de geénero en la cultura | la politica, programacion y gestion de | para desarrollar y guiar los trabajos para la
Deberes institucional para que guie | las dependencias y entidades de la | incorporacion de la perspectiva de género en
Institucionales a la Administracion | Administracion  Pablica  Istatal, | la institucion.codigos de ética/conducta de la
Publica Estatal hacia el | particularmente  en aquellas que | Secretaria.

logro de resultados al
interior y exterior de las
dependencias.

otorgan bienes y servicios publicos a
la ciudadania.

1.1.2. Promover la armonizacion legislativa
con perspectiva de geénero al derecho interno

de los Reglamentos Internos de la
Dependencia.

1.1.3. Realizar una guia para la creacion de
presupuestos sensibles al género.

1.1.4. Considerar las acciones del Programa
en los Presupuestos de cada dependencia.
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Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y
Cargo
1.  Establecer y difundir los | 1. Promoverla | 1. (Numero de X X X X | 1L Area de| 1L Noaplica
mecanismos  para  atender  las | incorporaciom | propuestas Sistemas,  y/o
necesidades especificas de mujeres y | de la planecadas/ Recursos
hombres, asi como de personas en | perspectiva de | Numero de Humanos, y/o
situacion de vulnerabilidad laboral, y | género en el propuestas Area Juridica

favorecer las condiciones de igualdad

para  su desarrollo laboral 'y
98

personal.”

2. Concretar la actualizacion legal
del marco laboral para lograr que las
mujeres se incorporen al trabajo en
condiciones justas, a traves de la
promocion y vigilancia del respeto a
sus derechos a la no diseriminacion,
la  remuneracion equitativa y la
participacion en la  toma de
decisiones, a traves de propuestas de
armonizacion legislativa con
perspectiva  de  género a  los
ordenamientos juridicos internos. **

3. Actualizar en el ano 2014 el
Diagnostico de Cultura Institucional

ambito
9(
laboral.”

2.
Conocimiento
del marco legal
en materia de
igualdad

2.
Incorporacion
de la
perspectiva de
género en los

Valores
Institucionales,
Codigo de

etica/Conducta

realizadas) X 100

2. Numero de
leyes planeadas
para publicidad
/Numero de leyes
publicitadas)x
100

2. (Nam. de
Codigo de ética

establecidos/Nuam.

de Codigo de
Etica revisados)
x 100.

Subdireccion
de Fomento a
la Salud

2. Area
Juridica y/0
Recursos
Humanos.
Subdireceion

de Fomento a
la Salud

25 . ~
¥ OIT, Convenio 156.
2 . ~(
* OIT, Convenio 156.
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para la Igualdad laboral entre
Mujeres y Hombres.”

4. Ergonomia en sillas, mesas vy
equipo mobiliario.

5- Realizar una campana para la
publicidad de las Ley IEstatal del
Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia y la ILey de
Igualdad entre Mujeres y Hombres,
ambas del Estado de Chihuahua.

6. Revision de  Codigo  de
ética‘conducta de la  Dependencia
para la inclusion de los (*onceptos de
igualdad y no discriminacion.™

7. Revision de los reglamentos y

manuales de procedimientos
. . .9

existentes en la organizacion.”

8. Las comunicaciones internas y
externas de la  organizacion
(documentos  oficiales, imagenes)
tomen en cuenta las distintas
necesidades de mujeres y hombres.™

y Reglamentos
Internos.

2. (Nam. de 2.
Reglamentos
totales/Num. de
Reglamentos
revisados) x 100.
(Numero de

3. Diagnosticos
planeados /
Numero de
Diagnosticos
realizados) x 100.
4. (Numero de
muebles /Numero
de Muebles
adquirido) x100.

4. Evidencia
fisica de los
espacios fisicos
adaptados.

Evidencia fisica
de mobiliario con
diseno
ergonomico.

3. Area de

Recursos
Humanos y/o
Area de

Planeacion y/o
Unidad de
Género con el
ICHIMU.

4. Area de
Recursos
Materiales y7o
Recursos
Materiales

5. Unidad de

Geénero y/0
Comunicacion
Social,
Recursos
Humanos.

6. Area
Juridica y/0
Recursos
Humanos.

7. Area
Juridica y/0
Recursos
Humanos.

”) Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
‘e*f Linea de Accion 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
* Linea de accion 2.1 Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.

¥ Linea de Accion 4.1.1.1.1 de 1la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
» Linea de Accion 4.1.1.2.5 de la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.




8.
Comunicacion
Social Yo
Planeacion, y/o
Juridico y/o
Desarrollo
organizacional.

LResultados Esperados e Implementar el Programa Istatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral
(Informacion cualitativa) entre Mujeres y Hombres en la Dependencia.

e Implementar la incorporacion de la perspectiva de género en el marco juridico interno y
en las relaciones laborales.
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3.2. Clima Laboral.

Factor

Objetivo

Fistrategia

Linea de Accion

2. Clima
laboral.

Lograr un clima laboral que permita

a la Administracion Piblica Estatal
tener mejores resultados al interior y

al exterior de ella en beneficio de la
ciudadania.

2.1 Establecer un clima laboral basado en
un sistema de valores organizacionales que
promuevan el reconocimiento, motivacion
y calidad laboral, y fomenten la igualdad
de trato y de oportunidades.

2.1.1 Contar con programas integrales
encaminados al mejoramiento del
clima laboral en cada una de las
dependencias y entidades de la
Administracion Publica Estatal.

2.1.2. Promover los derechos humanos,
particularmente los derechos laborales
de mujeres y hombres, mediante
representaciones  graficas  (carteles,
anuncios, entre otros).

2.1.3.  Promover actividades de
integracion en equipos de trabajo en
igualdad de condiciones entre mujeres
y hombres.

2.1.4. Realizar eventos de
sensibilizacion sobre problematicas
laborales y resolucion de conflictos.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion | Responsable Recursos
realizar por la Financieros
Institacion 2013 | 2016 | 2015 | 2016\ Nombre y Cargo
1. Promover un clima | 1. Fomentar | 1. (Total de | X X X X | L Area de Género yo $ Por
de Trespeto por los | ambientes propicios | publicidad que Recursos Humanos y/o determinar
derechos humanos.™ | para la colaboracion | promueve roles de Area de la Promocion
y el compromiso | género/Total de Salud.
2. Eliminar actos, | laboral.” publicidad
conductas o imagenes generada) X 100. 2. Area de Recursos
discriminatorias o | 2. Generar un clima Humanos y/o Unidad
desigualdades de | laboral incluyente, | 2. (Total de de Género y/o area de
género en la| de confianza y | personal de la Desarrollo
publicidad  que se | respeto. Dependencia  que Organizacional y/o
difunde por medios considera un Comunicacion

audiovisuales,

electronicos e
mpresos de la
Dependencia.

3. Promover un

ambiente sensible al
geénero a traves de la

creacion de
programas

. . 31
focalizados.
4, Realizar dos

acciones yo eventos
conmemorativos  por

3. Lograr un clima
laboral con estilos

gerenciales que
promuevan la no

diseriminacion.

4. Emnriquecimiento
del ambiente de
trabajo a traves de
la promocion de los

principios de
igualdad 'y  no

ambiente de trabajo
incluyente/Total de

plantilla de
personal) X 100.

3. Num. De
Programas
planeados/Num. de
Programas
realizados) x 100

4. Eventos

conmemorativos
planeados / Nam. de
eventos

Social. Subdireccion
de Fomento a la
Salud

3. Subdireccion de
Recursos Humanos.

4.Direccion General de
Administracion, Unidad
de Género y/o Area de
Comunicacion Social
Subdireccion de
Fomento a la Salud

3 OIT, Convenio 156, idem.

3l Hje 2.1 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.

3 OIT, Convenio 156, idem.
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ano.

5 Promover y aplicar
instrumentos de
medicion de
satisfaccion de las y
los empleados en el
espacio laboral.”

diseriminacion.

conmemorativos
realizados) x100

5. Nuamero de
Formatos aplicados
de conformidad a la
NMX- R-025-SCFI-
2009.

Recursos
Humanos
Subdireeccion de
Fomento a la
Salud

Resultados Esperados

(Informacion
cualitativa)

e Implantar y fortalecer las medidas que favorezean la efectiva igualdad laboral entre mujeres y hombres
en la Dependencia.

e Promover los liderazgos de mujeres y el trabajo en equipo libre de discriminacion.

3 Linea de Accion 4.3.2.1 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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3.3. Comunicacion Incluyente.

Factor Objetivo Fistrategia Linea de Accion
3. Lograr una comunicacion incluyente | 3.1 Incorporar la perspectiva de | 3.1.1 Difundir el Programa de
Comunicacion al interior y exterior de la|género y la promocion de la | Cultura Institucional al interior de
incluyente. Administracion Publica Iistatal, que | igualdad entre mujeres y hombres en | cada dependencia.

promueva la igualdad de género y la
no discriminacion.

la comunicacion organizacional y la
comunicacion social.

3.1.2. Promover la utilizacion del
Manual de Comunicacion Incluyente
para las dependencias.

3.1.3. Establecer que las imagenes
utilizadas como publicidad no se
promuevan estereotipos en funcion
del sexo.

3.1.4. Proponer que las personas de
nivel jerarquico superior utilicen y
promuevan la comunicacion
incluyente en sus oficios, circulares,
acuerdos y otros documentos.
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Accion especitica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Financieros
Institacion 2013 | 2014 | 2015 | 2016f  Nombre y Cargo
1. Eliminar frases que | 1.  Incorporacion | (Nam. de documentos | X X X X | 1. Todas las areas de | 1. No
promuevan la | de la perspectiva | revisados y la Institucion. aplica.

discriminacion 'y el
lenguaje sexista en la
documentacion  interna

de género en la
comunicacion
organizacional y

modificados pari
excluir frases que
promueven

2. Recursos Humanos

(oficios, textos de correos | social. discriminacion/Nuam. y/0 Coordinacion

electromicos, tarjetas de General

informativas, circulares, | 2. Lograr una | documentos Administrativa  y/o

tabulacion de sueldos, | comunicacion que | planeados) X 100 Disenno  Grafica y/o

entre otros) que emite la | promueva la Direccion General de

Dependencia.* igualdad entre | (Numero de mensajes Administracion.
mujeres y hombres | difundidos que Area de

2. Disenar y difundir |y la no | integran el principio Comunicacion

mensajes incluyentes en | discriminacion. de igualdad de

COTTCOS electromicos, género/Total de

tripticos, carteles, | 3. Difusion  y | mensajes emitidos) 3. Subdireccion

letreros, talones de pago. | promocion  sobre | x100 Recursos  Humanos

» comunicacion yo area juridica y/o
organizacional Desarrollo

3. Modificar la | incluyente. Organizacional  ylo

redaccion de los diversos Planeacion.

ordenamientos juridicos Area de

que regulan las Comunicacion

relaciones laborales al

interior de la

dependencia, par:

incorporar la

” Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
» Tje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Ignaldad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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comunicacion

incluyente, asi como
visibilizar a las mujeres
en los ordenamientos

juridicos aplicables™.

4. Promover y difundir

Unidad de enlace de
Género yo Recursos
Humanos

Manual de

Comunicacion

Inc]uyente.37

LResultados Esperados e Implementar el Manual de Comunicacion Incluyente de la Secretaria.

(Informacion e Impulsar una comunicacion incluyente al interior y exterior de la Dependencia que promueva la
cualitativa) igualdad laboral y elimine el lenguaje sexista y discriminatorio.

“’ Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Ignaldad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
% Hje 6.6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3.4. Seleccion de Personal.

Factor Objetivo Eistrategia Linea de Accion
Lograr una seleccion de | 4.1 Lograr una seleccion de personal | 4.1.1 Aplicar el sistema de seleccion de personal
4, personal basada en | no discriminatoria a travées de la | basado en la evaluacion de curriculos y de la
Seleccion | habilidades y aptitudes, sin | aplicacion de un sistema de valores | experiencia laboral de las y los aspirantes, asi
de discriminacion de ningun | organizacionales que promuevan la | como eliminar en todo nivel o cargo cualquier
Personal tipo. igualdad entre mujeres y hombres. criterio de seleccion que considere el sexo de la

persona o cualquier otro discriminante.

4.1.2. Integrar en las convocatorias respectivas el
perfil de puesto con lenguaje incluyente, y
definiendo caracteristicas del puesto.

4.1.3. Instaurar acciones afirmativas que
fortalezcan la seleccion de personal en igualdad
entre mujeres y hombres.
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Accion especitica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
1. Reformar, con | 1. Evitar la | 1. (Nam. de | X | X X X 1. Recursos $ 0.00
perspectiva de género, 1os | segregacion de las | lineamientos 0 Humanos
(locu'm.(‘ntos. personas por razén dor(fumont(')s 1'(‘\*1'sados / y/o.J 111'1'(1’1('0.
administrativos que , Num. de lineamientos o Direccion
. de su sexo en el . ..
regulan los salarios 'y d : documentos totales) X de Administracion
prestaciones, a efecto de mercado a1 100

establecer el principio de
igualdad entre mujeres y

hombres y la no
discriminacion.™
2. Promover procesos de

:apacitacion y
empoderamiento que
permitan a las servidoras

publicas alcanzar y
mantenerse  en

posiciones estratégicas y de

toma de decisiones dentro
de los  aparatos

gubernamentales.”

3. Revisar los procesos de
seleccion de personal de la

trabajo. !0

2. Eficiencia en el

proceso de
seleceion de
personal.

Seleccion de
personal
transparente e
igualitaria.

3. Eliminacion de
estereotipos en
funcion del sexo y
actitudes
discriminatorias
en la seleccion de

2. Nam. de reuniones
programadas/ Num. de
reuniones realizadas) x

100

1. (Nam. de perfiles de
puestos
modificados/

Nuam. de perfiles
puestos

que contienen criterios
discriminatorios) X100

de

3. Evidencia
documental de la
ultima convocatoria

que  compruebe la

2. Direceion
Administrac
ion

Subdireccion
Recursos
Humanos

3. Direccion
Administrativ
a
Planeacion y
Recursos
Humanos

4.  Recursos

Dependencia, para personal. utilizacion de lenguaje Humanos y/bo
identificar criterios que no sexista e incluyente. Juridico.
puedan ser o parecer Medios a traves de los

’:’8 Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
¥ Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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discriminatorios con base a
la Planeacion con
Perspectiva de Género, ™

4. Realizar reuniones con
las areas involucradas de la
Dependencia a efecto de
que, con base en la revision
realizada, se eliminen o
modifiquen los criterios
discriminatorios
identificados en los
perfiles de puestos.

5. Anuncios de vacantes u
ofertas de trabajo
expresados con lenguaje no
sexista y  libres de
cualquier tipo de expresion
discriminatoria.*!

6. Indicacion, desde el
inicio del proceso de
reclutamiento, de  los
requisitos curriculares, de
experiencia y de
competencias profesionales
exigidos a quienes aspiran
a ocupar una vacante.”

1 Evitar la
segregacion de las
personas por razon
de su sexo en el
mercado de
trabajo. "

2. Eficiencia en el

proceso de
seleccion de
personal.
Seleccion de
personal
transparente e

igualitaria.

3. Eliminacion de
estereotipos en
funcion del sexo y
actitudes
discriminatorias
en la seleccion de
personal.

cuales se difunden las
bases para competir por

puestos y cargos
disponibles:  Internet,
periodico, radio,

revistas, etc.

Evidencia documental

de la ultima
convocatoria que
compruebe la

utilizacion de lenguaje
no sexista e incluyente.

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan o

documento de
aplicacion general en la
organizacion que

incorpore el principio
de igualdad.

Unidad de

Geénero y/0
Tecursos
humanos y/
planeacion.
5. Recursos
Humanos y/0
Comunicacion
Social
6. Recursos
Humanos.
Direccion

Administrativa

16 OIT, Convenio 156.

¥ Fje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016,

1 Linea de Accion 4.1.2.1 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
* Linea de Accion 4.1.2.2 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.

. OIT, Convenio 156.




7. Existencia de manuales
de procedimientos para el
reclutamiento del personal,
libres de juicios de valor y
de sesgos sexistas, y que
establezcan como minimo:
Mecanismos de seleccion de
personal objetivos, basados
en entrevistas
estructuradas y no abiertas;
Apego estricto al catalogo
de puestos; Prohibicion
explicita de examenes de
no gravidez y de VIH/
SIDA como requisito de
contratacion.”

8. Transparencia en la
comunicacion e
informacion de los
criterios de seleceion de
personal.*!

9. Prohibir el examen de
gravidez como requisito de
ingreso; el despido o
coaccion de renuncia por
embarazo, cambio  de
estado civil o tener bajo

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion general en la
organizacion.

7. Direceion
Plancacion/
Recursos
Humanos
Juridico.

8. Direccion
Plancacion/
Recursos
Humanos
Juridico.

de

y/0

de

y/o

9. Direccion
de Planeacion/

Recursos
Humanos
Juridico.

y/o

 Linea de Accion 4.1.2.4 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
H Linea de Accion 4.1.2.6 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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cuidado a familiares
. 45
dependientes.™

Resultados Hisperados e Organizar la seleccion de personal basado en habilidades, aptitudes y experiencia de mujeres y
(Informacion cualitativa) hombres, libres de discriminacion o conductas sexistas o desiguales.

e (Contar con un Manual de Procedimientos con perspectiva de género para el reclutamiento y la
seleccion de personal.
e [ficiente la calidad en el servicio publico.

B OIT, Convenio 156.
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3.5 Salarios y Prestaciones.

Factor

Objetivo

Histrategia

Linea de Accion

5. Salarios y Prestaciones

Contar con una
Administracion
Publica Estatal
donde los salarios y
prestaciones se
otorguen con base en
criterios de
transparencia e
igualdad, con el fin
de eliminar brechas
de disparidad entre
mujeres y hombres.

5.1 Establecer salarios y prestaciones
igualitarios y que promuevan criterios
de transparencia e igualdad.

5.1.1 Analizar la estructura salarial de
la  institucion y  realizar una
reestructura que permita contar con
niveles salariales acordes a su
estructura y funciones.

5.1.2. Analizar y reformar el escalafon
para implementar la igualdad entre
mujeres y hombres.

5.1.3.  Realizar una  publicacion
resumida sobre las prestaciones que
sera entregado desde el ingreso a la
institucion.

Accion especitica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
1. Promover la revision de | Prestaciones en | (Numero de X | X X X | L.Recursos $ 0.00
los tabuladores de salarios | condiciones prestaciones Humanos y
y las prestaciones actuales | igualitarias entre | revisadas/Numero de Direccion General

y modificarlos en caso que

refuercen
desigualdades
discriminacion.®

las

0

mujeres y hombres.

Evaluacion de
personal conforme a
perfil profesional.

Conocimiento de
criterios  libres de
discriminacion par:
otorgamiento de

prestaciones totales
otorgadas) x100

(Nam. de reuniones
realizadas / Num. de
reuniones
planeadas) X 100

de Administracion

48[

inea de Accion 6.3. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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2. Realizar reuniones de

trabajo con areas
involucradas de la
Dependencia para

determinar la posibilidad
de integrar en la
normatividad interna
prestaciones  igualitarias
para mujeres y hombres:
licencias por paternidad,
licencia por nacimiento de
hija o hijo prematuro,
licencia por enfermedad
de hijas e hijos, respeto de
horarios laborales,
servicio de  guarderias
para hijas/os para mujeres
y hombres que laboran en
la Secretaria, entre otros.

3. Desarrollar campanas
de  difusion de las
prestaciones vigentes para
mujeres y hombres.

prestaciones.

(Nuam. de
prestaciones
otorgadas,
desagradas por
sexo/Num. total de
prestaciones
otorgadas) X

100

(Num. de personal
mujeres

y hombres que
conoce las
prestaciones a que
tiene
derecho/Num. total
de la

plantilla de
personal) X 100

Catalogo de puestos
(cargos), manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion general
en la organizacion.

Politica salarial en

Q.  Secretaria de
Hacienda a traves
de la Direccion
General de
Administracion en
enlace con las areas

de TeCcursos
Humanos de la
Institucion.

3. Recursos
Humanos  ylo

Unidad de
Género y/o
Comunicacion
Social.
4. Recursos
Humanos y/o

Unidad de Geénero
yo Comunicacion
Social.

¥ Tje I "Desarrollo Humano y Calidad de Vida“, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
" Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.




4. Difundir las de

prestaciones por
paternidad y

maternidad.”

Brindar permisos
especiales para atender
o . . s h2

actividades domesticas.

igualdad de b.
condiciones para Secretaria de
mujeres y hombres. Hacienda a traves
de la  Direccion
Manual de General de
procedimientos, Administracion en
reglamento, plan o enlace con las areas
documento de de recursos
aplicacion Humanos de la
general en la Institucion.
organizacion. >

Resultados Fisperados
(Informacion cualitativa)

Establecer lineamientos efectivos para la emision de salarios y prestacion en igualdad entre
mujeres y hombres, en los que fomenten la conciliacion entre la vida laboral y personal, el clima
laboral sensible al género, y la eliminacion de conductas discriminatorias en su implementacion.
Revisar los tabuladores de salarios y prestaciones desde la perspectiva de género.

" Tje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida®, Mujeres, Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

5
59 . ~e
** OIT, Convenio 156.
53

? Linea de Accion 4.1.4.2 de la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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3.6 Promocion vertical y Horizontal.

Factor Objetivo Histrategia Linea de Accion
6. Promocion | Asegurar la creacion de mecanismos de 6.1 Lograr una promocion vertical y [6.1.1 Implementar acciones
vertical y promocion vertical justos y mecanismos horizontal equitativa a traves del |afirmativas para tener paridad
horizontal horizontales que propicien el desarrollo de establecimiento de wun sistema de |en todos los mniveles de la
las capacidades de todas las personas que valores organizacionales igualitarios y |Administracion Publica

laboran en la Administracion Publica
Estatal.

no discriminatorios.

Estatal.

6.1.2. Incluir sistematicamente
la  variable sexo en las
estadisticas, encuestas y
recogida de datos que realicen.
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Accion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
especitica a Financiero
realizar por la 2013 | 2014 | 2015 | 2016| Nombre y s
Institucion Cargo
1. Modificar | Igualdad de | (Total de politicas, normas y X X X X | L Recursos | $ 0.00
los oportunidade | procedimientos para ascensos con Humanos

procedimientos
de promocion

vertical e
incluir los
aspectos
horizontales,

con perspectiva
de género.”

2. Verificar
que las

descripciones
de puestos en la
Dependencia,
no refieran
términos
sexistas, con el
fin de que, en
su  caso, sean
modificados o
eliminados.™

S entre
mujeres y
hombres en
el acenso y
promocion
vertical.

Criterios y
politicas de
promocion
de caracter
publico y
libre acceso
por el
personal.

Consideracio

n de

aptitudes

profesionales

para el
;argo.

perspectiva de género incorporada /Total
de

politicas, normas y procedimientos par:
ascensos vigentes en la Dependencia) X
100

(Total de Catalogos de Descripcion de
Puestos que incorpora la perspectiva de
genero /Total de Catalogos de Descripeion
de Puestos de la plantilla de personal de
la Dependencia X 100

Manual de procedimientos, reglamento,
plan o documento de aplicacion general
en la organizacion.”

Catalogo de puestos (cargos), de aplicacion
general en la organizacion.

2. Secretaria de
Hacienda en
coordinacion

con las arcas de

Recursos
Humanos de la
Institucion.

3. Secretaria de
Hacienda en
coordinacion
con las arcas de
Recursos
Humanos de la
Institucion.

* OIT, Convenio 156.
5

“"i Linea de Accion 4.1.5.1. de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
% Linea de Accion 4.1.5.1 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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3. Existencia
de cuotas
minimas de
ocupacion para
personas  del
SexX0
subrepresentad
o (no menores
a 25%), en los
cargos 0
ategorias  de
mayor nivel de
complejidad
jerarquico o
funcional.”

HResultados
FEsperados
(Informacion
cualitativa)

Realizar procedimientos o catalogos en los que se observen aptitudes o capacidades, asi como responsabilidades
familiares.

Fortalecer la cultura de igualdad organizacional en la Dependencia, a través de una descripeion de puestos
que suprima supuestos de diseriminacion que estereotipen las funcionen que deben desempenar las mujeres y
los hombres, permitiendo con ello la movilidad vertical y horizontal en la Dependencia.

% Tinea de Accion 4.1.5.3 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.

65




3.7 Capacitacion y formacion de personal.

Factor Objetivo Eistrategia Linea de Accion
7. Capacitacion | Lograr una capacitacion y formacion | 7.1 Impartir capacitacion y | 7.1.1. Incluir en los Programas
y formacion profesional que promueva el desarrollo de | formacion  profesional que | Anuales de Capacitacion, al menos un
profesional competencias técnicas y actitudinales para | incorpore los principios de | evento por ano de capacitacion vy
incorporar la perspectiva de género en el | igualdad y no discriminacion. | formacion en materia de derechos
otorgamiento de bienes 'y servicios humano y género.
publicos. 7.1.2 Elaborar mecanismos para la
deteccion de necesidades de
capacitacion y formacion profesional
con perspectiva de género, en funcion
de los requerimientos institucionales.
7.1.3. Lograr que la capacitacion y
formacion se incluya la igualdad entre
mujeres y hombres.
Accion especifica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucion Financieros
A13 2014 | 2015 | 2016  Nombre y Cargo
1. Fortalecer las politicas | Consolidar un cuerpo de | (Num. de X | X X X $ 0.00

institucionales  para la
capacitacion y promocion en

materia de derechos
humanos y disminucion
en la violencia de

58
genero.

2. Capacitar a las personas
encargadas  de  Recursos

profesionales con
formacion en

perspectiva de género en
ambitos estatal y
mediante

los
municipal,
estrategia

profesionalizacion

una de

de

CUTS0S
realizados /
Num. Total de
CUTSos
planeados) X
100

1y 2y 3 Recursos
Humanos e
ICHIMU

1y 2y Secretaria de
Hacienda a traves
del Centro de
Capacitacion y
Desarrollo del
Gobierno del Estado

* Tje V, Seguridad y Procuracion de Justicia, Objetivo 16.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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Humanos en los Poderes del
Estado, Municipios y
Organos
Constitucionalmente
Autonomos, en materia de
derechos humanos y
género.”

3. Existencia y difusion de
ofertas de formacion que
favorezean la movilidad a
un  cargo de  mayor
complejidad, tanto para
mujeres como para
hombres, ™

4. Existencia y difusion de
‘apacitacion y
sensibilizacion del area de
recursos humanos sobre
género y no discriminacion,
respecto  de politicas o
acciones afirmativas
orientadas a cerrar la
brecha entre mujeres vy
hombres en el acceso a las
vacantes existentes.”!

4. Existencia y difusion de

alto nivel con
. J 65
perspectiva de género.™

Capacitacion disponible
a todo el personal
acorde a sus necesidades
dentro de su ambito
laboral sin
discriminacion.

Capacitacion impartida
en horarios laborales
que concilien con la
vida personal.

Boletin, cartel, triptico,
‘apsula, comunicado u
otro medio analogo
difundido a traves de

corTeo electronico,
corchos informativos u
otros medios de
difusion.

Participacion por sexo
en la capacitacion de
género proporcional a su
participacion general en

(Total de
personal
capacitado en
materia de
genero/Total de
personal de

la
Dependencia) x
100

1y 2 Departamento
de Ensenanza y
Calidad de la
Secretaria de Salud

1y 2y 3 Recursos
Humanos Y
Comunicacion
Social

4. 1y 2 secretaria de
Hacienda a traves
del Centro de
Capacitacion y
Desarrollo del
Gobierno del Estado
y comunicacion
social

4. 1y 2 secretaria
de Hacienda a
traves del Centro
de Capacitacion
y Desarrollo del
Gobierno del
Iistado y
comunicacion

" Hje Estratégico 1, Linea de acciéon 1.6 del Plan Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 -2016.

‘f" Linea de Accion 4.2.2.2 de la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
“' Linea de Accion 4.2.2.4 de la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFT-2009.
% Objetivo Estratégico 1, Linea de accion 1.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011-2016.
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programas de formacion | la plantilla. social en

para la prevencion en temas coordinacion
relevantes de salud de la | Participacion por sexo con la Secretaria
mujer y del hombre (cancer | en la capacitacion en de Salud y
de mama, cancer | formacion pars Subdireccion de
cervicouterino, cancer de | atencion de la salud de Fomento Salud
prostata,  prevencion  de | mujeres 'y  hombres
osteoporosis, menopausia, proporcional  a  su
andropausia).” participacion general en 6. Recursos

la plantilla. Humanos

Manual, reglamento,

plan o documento de
6. Kxistencia de mecanismos | aplicacion general en la
yo esquemas que regulen el | organizacion que
acceso igualitario a los | indique los  apoyos
permisos individuales para | otorgados al personal

las actividades de | para su capacitacion.
formacion.”
Las actividades de

formacion se llevan a cabo
en horarios mnormales de
trabajo para las y los
trabajadores.”

Resultados Hsperados e Alcanzar la transversalizacion de la perspectiva de género en la Secretaria.
(Informacion cualitativa) e (ontar con personal capacitados y formado en materia de género y derechos humanos capaza de

lograr acciones afirmativas y politicas publicas con perspectiva de género, para la prevencion,
atencion, sancion y eliminacion de la violencia contra las mujeres, la igualdad entre mujeres y
hombres y no discriminacion.

") Linea de Accion 4.2.2.5 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
‘f'; Linea de Accion 4.2.2.7 de la Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
5 Linea de Accion 4.2.2.8 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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3.8.

Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Factor

Objetivo

Fistrategia

Linea de Accion

8. Conciliacion

de
familiar
laboral.

vida
y

Garantizar la conciliacion de
vida familiar y laboral entre

servidoras y  servidores
publicos de la
Administracion Publica
Istatal.

8.1 Desarrollar, promover y adoptar
normas y politicas que aseguren la
conciliacion de vida familiar y laboral,
a traves de un compromiso institucional
que favorezca el cumplimiento de los
deberes  laborales,  familiares 'y
personales.

8.1.1 Desarrollar politicas institucionales
que procuren la conciliacion entre las
instituciones de la Administracion Puablica
Estatal y las servidoras y servidores
publicos, en la distribucion equitativa de
las  cargas laborales, familiares 'y
personales.

8.1.2. Incluir las licencias por paternidad
en los ordenamientos que regulan las
prestaciones, licencias y permisos.

8.1.3. Realizar acciones para impulsar la
participacion de los padres (hombres) en
las labores de cuidado familiar.

8.1.4. Integrar en los ordenamientos
internos  los  permisos por asuntos

familiares y/o personales.

8.1.5. Crear mecanismos institucionales
para una reintegracion a las funciones de
las personas que haya solicitado algin
permiso o licencia prolongados.

8.1.6. Evaluar periodicamente del impacto
en la relacion laboral y familiar de los
horarios de trabajo.
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Accion especitica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
Conciliar la vida y el | Respeto al | -(Num. de campanas X | X X X % 0.00
trabajo para favorecer la | horario y | realizadas /Total de Direccion
corresponsabilidad de las | jornada de | campanas proyectadas) X Administracion
dinamicas y relaciones en | trabajo 100
los hogares. % establecido. Subdireccion  de
(Niamero de beneficios Recursos
Disenar, programar, | Flexibilidad otorgados sin estereotipos Humanos
instrumentar y difundir | para permisos de | que fomenten la
una -ampana para | manera discriminacion/Total de
promover entre el personal | igualitaria a | beneficios proyectados sin
de la  Dependencia, el | mujeres y | estereotipos de
respeto  tanto de  los | hombres discriminacion)
horarios de la vida familiar X 100
como de la responsabilidad | Derecho
laboral. % igualitario a | (Total de reuniones
padres y madres | realizadas para modificar
Realizar  reuniones de | en el cuidado de | normatividad de
trabajo con las areas | hijas e hijos y | otorgamiento de permisos
involucradas, a efecto de | familiares y beneficios sin Secretaria de
modificar en lo posible la | enfermos. estereotipos de Hacienda en
normatividad interna para discriminacion/Total de coordinacion con
otorgar permisos a padres | Disponibilidad reuniones programadas las  areas  de
hombres  (licencia  por | de servicios de | en la materia) X 100 Recursos
paternidad, licencia por | guarderia  para Humanos de la
nacimiento de hija o hijo | madres y padres. Institucion.
prematuro, licencia  por
enfermedad de hijas o

“" Eje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Desarrollo Social, Objetivo 4.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
% Linea de accion 6.4 del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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hijos, flexibilidad  de
horarios laborales,
guarderias para hijos de
hombres trabajadores), de
modo que permita la
participacion de éstos en el
cuidado y atencion de sus
hijas e hijos menores de
edad, disminuyendo los
roles o estereotipos que
fomentan la
discriminacion, ™

Realizar  campanas  de
difusion y sensibilizacion
de las politicas, programas
yo  acciones que la
Dependencia impulse par:
fomentar la conciliacion
entre la vida laboral,
familiar y personal.”

Contar con los siguientes

esquemas y politicas
flexibles de armado de los
horarios, tanto par:
mujeres €Omo para

hombres, que permita al
personal de ambos sexos
optar por: Cumplir con las
horas de trabajo legales

Apoyo en la
inclusion

familiar de
hombres padres.

(Ntam. de campanas
realizadas de difusion y
sensibilizacion en la
materia/Total de
campanas programadas
de difusion y
sensibilizacion en la
materia) X 100

Manual, reglamento, plan
o documento de
aplicacion general en la
organizacion.

Evidencia documental de
la aplicacion de este
esquema.

Participacion por sexo en
la capacitacion de Género
proporcional a su
participacion general en
la plantilla.

(Numero de cursos sobre
conciliacion realizados) /
(Namero de cursos
planeados) X100

Secretaria de
Hacienda en

coordinacion con
las areas de

Recursos
Humanos de la
Institucion.
Secretaria de
Hacienda en

coordinacion con
las areas de
Recursos
Humanos de la
Institucion.

% Hje I, Mujeres, Objetivo 3.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
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semanales en el menor
namero de dias, Adelantar
o atrasar las horas de
entrada y de salida. ™

Combinar las jornadas u
horas de trabajo en la
organizacion y en el hogar,
sin afectar el salario ni las
prestaciones, Facilitar el
:ambio de adscripeion a
filiales de la organizacion
mas cercana al hogar de la
y el trabajador, No citar a
reuniones fuera del horario
de trabajo.™

Existencia y difusion de
cursos, dirigidos a las y los

trabajadores de la
organizacion, sobre

conciliacion  entre  vida

familiar y laboral, en la
. . e

realizacion de 2 cursos.’

Subdireccion  de
Fomento a la
Salud

Secretaria de
Hacienda en

coordinacion con
las areas de
Recursos
Humanos de la
Institucion.

?V" Linea de Accion 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
1 Tinea de Accion 4.2.2.8 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.

? Linea de Accion 4.2.3.9 de 1a Norma Mexicana NMX- R-025-SCFI-2009.
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Incluir en el Reglamento
Interior y ordenamientos
juridicos que regulan las
relaciones  laborales el
concepto de “(Jonciliaqi()n
vida laboral y personal”.”

Impulsar la creacion de
:asas de cuidado diario y
centros  de  desarrollo
infantil, que atiendan a
los hijos e hijas de madres
trabajadoras.*

Resultados Eisperados
(Informacion cualitativa)

Coadyuvar al balance entre la esfera publica y privada de todas las personas al servicio publico de
la Secretaria, sobre un marco normativo que incorpore politicas de corresponsabilidad que
fomente la participacion igualitaria de mujeres y hombres.

Difusion amplia de las politicas, programas y acciones que la Dependencia desarrolla para
propiciar la conciliacion entre camplimiento de las responsabilidades familiares y laborales.

™ Linea de Accion 2.1. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
“ Linea de Accion 6.7. del Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Factor Objetivo

Bstrategia

Linea de Accion

9. Hostigamiento | Establecer  mecanismos
y acoso sexual eliminar practicas

hostigamiento, acoso
discriminacion  dentro
Administracion Pablica Estatal.

9.1 Eliminar el hostigamiento y el

acoso sexual a traves

establecimiento de un  sistema
organizacional que promuevs

practicas  de  respeto  en
Administracion Pablica Estatal.

9.1.1 Implementar el Protocolo para
Prevenir,  Atender, Sancionar y
Erradicar el Hostigamiento y Acoso
Sexual.

9.1.2. Publicitar en las dependencias las
:alsas, consecuencias y sanciones.

9.1.3. Iistablecer un proceso para la
prevencion, atencion y sancion de casos
de hostigamiento y acoso sexual, que
incluya tiempos de respuesta a quejas y
denuncias.

9.1.4.  Definir un area para la
presentacion de quejas  en cada
dependencia, que protejan la integridad
y confidencialidad de las personas en
situacion de violencia laboral.

9.1.5. Establecer convenios y acuerdos
interinstitucionales para la
canalizacion de casos.

9.1.6. Contar con personal capacitado en
atencion integral de la violencia laboral
en las areas de recursos humanos y/o
oficina encargada del conocimiento de
quejas.
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Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
realizar por la Financiero
Institacion 8
2013 | 2014 | 2015 | 2016| Nombre y Cargo

Disenar, programar, | Eliminar practicas | (Total de campanas realizadas X X X X $ 0.00

implantar y | de hostigamiento y | en materia de Unidad de

difundir  en  la | acoso sexual. hostigamiento y acoso sexual genero y/o

Dependencia /Total de recursos

‘ampanas de | Impulsar ‘ampanas programadas en la humanos yo

difusion y | mecanismos de | materia) X juridico en

apacitacion en | prevencion y | 100 coordinacion

materia de | atencion de la con el Centro de

prevencion y | violencia contra las | (Total de casos resueltos en la Justicia para

denuncias, relativas
al hostigamiento y
acoso sexual.””

Crear un arca de
atencion en la
Dependencia que
otorgue asesoria,
apoyo legal y
psicologico a  las
victimas de
hostigamiento y
acoso sexual.”

Realizar un
Protocolo de

Atencion de Casos de

mujeres, al interior
de la dependencia,
como en los planes,
programas y
proyectos que
realice.”’

Contar con un area

que  brinde la
confianza al
personal para
denunciar y
atender casos de

violencia y acoso
sexual.

materia/Total
de casos denunciados en la
materia) X 100

(Nam. de areas creadas / Nam.
de areas planeadas) X100

(Num. de protocolos
realizados / Num. de
protocolos planeados) X 100

Codigo de Etica y documento
que contengan la mision y la
vision de la organizacion.

las Mujeres

Recursos
Humanos
Juridico y
Subdireceion de
Fomento de
Salud

* Linea de accion 1.3 del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
1

% Linea de accion 2.2. del Programa Interinstitucional para Garantizar el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia 2011-2016.
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Acoso v
Hostigamiento
Sexual. **

Adopecion del
CcOMpPromiso

explicito de
combatir la

violencia laboral en
todas sus formas, en
la mision, la vision y
el Codigo de Btica de

e

la organizacion.™

Existencia de
personal capacitado
para la atencion y el
seguimiento

imparcial de los
asos  de  violencia
laboral  que no
merecen un juicio

Curriculum vitae de dicho Unidad de
personal con evidencias genero y/o
documentales. TeCcursos

humanos y/o
juridico en
coordinacion
con el Centro de
Justicia para
las Mujeres

Unidad de
género y/o
recursos
humanos y/o
Jjuridico en
coordinacion
con el Centro de
Justicia para
las Mujeres

79

penal.’

Resultados Prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y el acoso sexual, fomentando la cultura de denuncia.
Esperados » Contar con un marco normativo institucional que regule la prevencion, atenciom y sancion del
(%;:Z_WMH hostigamiento y acoso sexual.

ol va) Eliminar la violencia laboral de la Secretaria.

% Tje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 1.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
" Fje I “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujeres, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.
™ Linea de Accion 4.3.1.1 de Ia Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
™ Linea de Accion 4.3.1.6 de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009.
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ANEXO 1. ACRONIMOS.

Administracion Publica Estatal.

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

Cultura Institucional.

Instituto Chihuahuense de la Mujer.

Norma Mexicana.

Organizacion de Estados Americanos.

Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion de las Naciones Unidas.

Programa Estatal de Cultura Institucional para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres en
el Estado de Chihuahua.

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
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ANEXO 2. GLOSARIO DE TERMINOS.

Acciones.

Acciones afirmativas.

Acoso Sexual

Acuerdo.

Acuerdo
Interinstitucional.

Analisis de género:

LLos mecanismos llevados a cabo por autoridades estatales, municipales y organizaciones privadas, orientadas
a prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres.”

Las medidas especiales encaminadas a acelerar la igualdad y erradicar la violencia y la diseriminacion
. 82
contra las mujeres.

Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder
que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos.”

Pacto entre dos o mas partes obligandolo a observarlo. Similar a un convenio, se utiliza con menor
. . , . . . . . .o 8
importancia que ese término. Nombre empleado al referirse a tratados en forma simplificada.®

Es el nombre que la Ley de Tratados da a los tratados en forma simplificada o acuerdos administrativos. Los
define como “el convenio regido por el Derecho Internacional Publico, celebrado por escrito entre cualquier
dependencia u organismo descentralizado de la Administracion Publica Federal, Estatal o Municipal y
varios organos gubernamentales extranjeros u organizaciones internacionales, cualquiera que sea su
denominacion, sea que se derive o no de un tratado previamente aprobado”.”

Es un proceso teorico-practico que permite analizar diferencialmente entre hombres y mujeres los roles, las
responsabilidades, los conocimientos, el acceso, uso y control sobre los recursos; los problemas y las
necesidades, prioridades y oportunidades con el proposito de planificar el desarrollo con eficiencia y
equidad. Kl analisis de género implica necesariamente estudiar formas de organizacion y funcionamiento de
las sociedades y analizar las relaciones sociales. Hstas iltimas pueden darse de mujer a mujer, de varon a

81 Articulo 4, fraccion VIII de la Ley Istatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
% Articulo 4, fraccion IX de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
% Articulo 13, Fraccion VIII de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

8 Editores Mexicanos Unidos, Diccionario EDIMUSA en espanol, Editores Mexicanos Unidos, México. 1990.

% Articulo 2, inciso IT de la Ley sobre Celebracion de Tratados, publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 2 de enero de 1992,
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raron, de varon a mujer y viceversa, el analisis de género enfatiza en estas altimas™.

Es el establecer las necesidades y requerimientos de las mujeres y los hombres en la sociedad, de
conformidad con los compromisos adquiridos en los instrumentos internacionales de los derechos humanos,
ratificados por el gobierno de México, a la norma interna, a traves de la concordancia de la norma juridica
mexicana en sus tres poderes y organos de gobierno, el objetivo final es el armonizar las actividades diarias

Armonizacion
Legislativa con
Perspectiva de Género

al Derecho Interno. . oL 8
de la sociedad con la norma juridica vigente.
La persona fisica que ejecuta algin acto de violencia contra las mujeres, de los previstos en esta Ley; la
Agresor. persona moral o la institucion publica que tolere actos violentos dentro de su ambito o aplique politicas
publicas, laborales o docentes discriminatorias.™
Atencié Es el conjunto de servicios interdisciplinarios que se proporcionen a las mujeres con el fin de disminuir el
encion. . . I
impacto de la violencia.*
cr Manejo medico y psicologico de las consecuencias para la salud de la violencia familiar o sexual, asi como
Atencion integral.

.. ., ~ . ¢
los servicios de consejeria y ?ll‘()IIlp?lll?llIll(‘,Ilt(). 0

Es una medida estadistica que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un mismo indicador.
Brecha de género. Se utiliza para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de acceso y control de
los recursos economicos, sociales, culturales y politicos™.

Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o propiedades de un ambiente de trabajo

Clima laboral.

concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las personas que componen la institucion publica,
privada o la organizacion, que influyen en la conducta yo eficacia y eficiencia de las trabajadoras y

% Instituto Nacional de las Mujeres, Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género, Instituto Nacional de las mujeres, 2007.

8 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 37. PP. 104-105.

% Articulo 4, fraccion X de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.

% Articulo 22 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

% Norma Mexicana NOM-046-SSA2-2005, “Violencia familiar, sexual y contra las mujeres. Criterios para la Prevencion y Atencion”,

" Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

79



Conciliacion entre vida
familiar y laboral.

Construccion social del
género.

Cultura institucional.

Compromiso.

Derechos Humanos.

. 99
trabajadores.”

Refiere a la implementacion de esquemas y mecanismos que permitan a las y los trabajadores, y a las y los

empleadores, negociar horarios y espacios laborales de tal forma que se incrementen las probabilidades de
or_0710 0 9 ey [

compatibilidad entre las exigencias laborales y las familiares.”

Proceso de definicion de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales reconocidas como

masculinas y femeninas, asi como el valor que se les asigna en una determinada sociedad, tomando como
o . 94

base la diferencia sexual.

Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una organizacion que produce acuerdos
sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye el conjunto de las manifestaciones
simbolicas de poder, las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y
que con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La cultura
institucional determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y
conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia.”

Se utiliza especificamente para designar los acuerdos mediante los cuales los Estados se comprometen a

someter una controversia al arbitraje. Se suele emplear también como nombre genérico para referirse a los
96

tratados.™

De acuerdo con la Declaracion Universal de Derechos Humanos todos los seres humanos nacen libres e
iguales en dignidad y derechos y dotados como estan de razon y conciencia, tienen todos los derechos y

09 . , A~ g .. e ., o .. .
% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres v hombres
¢l b o o ol

2009.

o: I , OF .. ‘e .. .. .. .
% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres v hombres
¢l b o o ol

2009.

q . T > [y ¢ .. . e e ;e .. | ' ) . i )
" Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

05 . v ~ Qe . - .o .. . . .
% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la ignaldad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

% Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag.106.
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libertades fundamentales sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de
)7

(‘,11211(1111(-‘,1' otra 111d()1e, 01'1gen Ila(?l()llﬂl (0] S()Cl{tl, posicion economica, nacimiento o Cllﬂl(llll(—,‘l' otra (3()11(11(‘,1()11.

Entre otras caracteristicas de los derechos humanos figuran:

e Son Inherentes o innatos al ser humano, todos los seres los poseen pues se generan a partir de la
mismag naturaleza humana.

e Son Universales, se extienden a todo el géenero humano, cualquiera sea su condicion historica,
geografica, étnica, de sexo, edad o situacion en la sociedad.

e Son Inalienables, no se pueden quitar ni enajenar pues son parte consustancial de la propia
naturaleza humana.

e Son Inviolables, no se pueden o no se deben transgredir o quebrantar y en caso de ser asi, el
ciudadano victima puede exigir una reparacion o compensacion por el dano causado a traves de
los tribunales de Justicia.

e  Son Imprescriptibles, es decir, no caducan ni se pierden por el transcurso del tiempo.

. . . e e e . , . , 98
e  Son interdependientes, indivisibles y estan relacionados entre si.

Refiere a los derechos que son parte inalienable, integrante e indivisible de los derechos humanos
universales contenidos en la Convencion sobre la Eliminacion de Todos las Formas de Discriminacion

Derechos Humanos de . \ ., e ., .
contra la Mujer (CEDAW), la Convencion sobre los Derechos de la Ninez, la Convencion Interamericana

las Mujeres. . . . . . . , ..
W para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem Do Para) y demas instrumentos
. . .99
internacionales en la materia.
Toda distincion, exclusion o restriceion basada en el origen étnico, nacional o regional; en el sexo, la edad
. . . . r > = bl = I ) )
Discriminacion.

discapacidad, condicion social, economica o sociocultural, apariencia personal, ideologias, creencias,
caracteres genéticos, condiciones de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, orientacion o preferencias

% Articulo 1y 2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada por la Asamblea General de la ONU en su resolucion 217 ACIII) del 17 de
diciembre de 1948. Véase: ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Documentos Basicos en Materia de Derechos Humanos en el Sistema
Interamericano, Comision Interamericana de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.

% Organizacion de las Naciones Unidad, ABC de las Naciones Unidas, Departamento de Informacion Pablica de la ONU, Nueva York, Estados Unidos, 2000, pag.
247,

" Articulo 5, Fraccion VIII de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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Equidad de género.

Empoderamiento de las
Mujeres.

Estereotipo.

Hostigamiento sexual.

Igualdad entre mujeres
y hombres.

sexuales, estado civil o cualquier otra que tenga por efecto impedir o anular, total o parcialmente, el
reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad con equidad de oportunidades de las personas,
haciéndolas nugatorias al afectado.'”

Concepto que se refiere al principio conforme al cual mujeres y hombres acceden con justicia e igualdad al
uso, control y beneficio de los bienes, servicios, recursos y oportunidades de la sociedad, asi como a la
toma de decisiones en todos los ambitos de la vida social, economica, politica, cultural y familiar. 101

Es un proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier situacion de opresion, desigualdad,
discriminacion, explotacion o exclusion a un estadio de conciencia, autodeterminacion y autonomia, el cual
se manifiesta en el ejercicio del poder democratico que emana del goce pleno de sus derechos y libertades, '

Son creencias sobre colectivos humanos que se crean y comparten en y entre grupos dentro de una cultura
determinada. Los estereotipos solo llegan a ser sociales cuando son compartidos por un gran nimero de
personas dentro de grupos o entidades sociales. Se trata de definiciones simplistas usadas para designar a las

personas a partir de convencionalismos que no toman en cuenta sus caracteristicas, capacidades y

sentimientos de manera analitica.'®

Concepto que refiere a los valores, atributos, roles y representaciones que la sociedad asigna a hombres y
mujeres.'”
Es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en los ambitos

laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de

.. . 105
connotacion lasciva.

TImplica la eliminacion de toda forma de discriminacion en cualquiera de los ambitos de la vida, que se

genere por pertenecer a cualquier sexo. '

1% Articulo 4 de la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en el Estado de Chihuahua.

1 Articulo 5, fraccion IIT de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
192 Articulo 5, fraccion X de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

1% Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.

104 Articulo 5 de 1a Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

19 Articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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Igualdad laboral entre
mujeres y hombres.

Informacion desglosada
o desagregada por sexo.

Modalidades de
violencia.

Persona al servicio
publico (servidor
publico).

Personas con
discapacidad.

Perspectiva de Género.

Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para mujeres y hombres, asi como el mismo
107

trato, en el ambito laboral, independientemente de su sexo.
Se entiende como desagregar documentacion e informacion sobre hombres y mujeres, relacionada con metas
y resultados de un proyecto o actividad especifica, a fin de lograr la valorizacion, transparencia y visibilidad

. : 108
del aporte economico y social de ambos™.

Las formas, las manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en que se presenta la violencia contra las
109

mujeres.

Toda persona que desempene un empleo, cargo o comision de cualquier naturaleza en la administracion

publica Estatal o Municipal y en los Poderes Legislativo y Judicial del Estado, Asi como todas aquellas

personas que manejen o apliquen recursos economicos Estatales, Municipales y concertados o convenidos por

el Estado con la Federacion.'"

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o

sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y
e . . .. RIS T

efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas .

La vision cientifica, analitica y politica sobre mujeres y hombres, que contribuye a construir una sociedad

donde tengan el mismo valor, mediante la eliminacion de las causas de opresion de género, promoviendo la

igualdad, la equidad, el bienestar de las mujeres, las oportunidades para acceder a los recursos economicos y

., T . , ) - 9
a la representacion politica y social en los ambitos de toma de decisiones. "

1% Articulo 6 de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el stado de Chihuahua.
197 Norma Mexicana, NMX- R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la ignaldad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

S . . . . . . . L’ » . . v 3O .
18 Instituto Nacional de las Mujeres, “Elaboracion de proyectos de desarrollo social con perspectiva de género”, segunda version, INMUJERES, México, 2007.

Pag. 103

199 Articulo 4, fraccion XIII de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
10 Articulo 2 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Piblicos del Estado de Chihuahua.

1 Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU, 2006.

12 Articulo 4, fraceion V de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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Es el documento que establece los objetivos de un gobierno transitorio para realizar cambios que impulsen el
avance democratico, abatan la inseguridad, la impunidad, la pobreza y que permitan alcanzar el mayor

Plan de Desarrollo. . . , . o . .
bienestar social, a traveés de mayores oportunidades de educacion integral, que tengan como premisa

fundamental ser incluyentes y justos.'"”

Prevision de gastos e ingresos para un determinado lapso, regularmente por un ano en caso de la

Presupuesto. administracion publica. Permite a los gobiernos establecer prioridades y evaluar la consecuencia de sus

objetivos."™

Es conjunto de medidas dirigidas para generar cambios conductuales y en las relaciones sociales entre las

Prevencion. 15

personas y en la comunidad en materia de violencia de género.

e e . Posibilidad y capacidad de ser titulares cualitativamente de los mismos derechos, sin importar las
Principio de Igualdad: . . g 116
diferencias del género al que pertenezean.

Son aquellos que se realizan a nivel nacional, sectorial o regional de forma sexenal o trienal por las

Programas. diferentes dependencias gubernamentales para operar actividades especificas en relacion a las funciones y
. . . .. ., R 117
atribuciones de cada una de las dependencias de la administracion Pablica.™

Conjunto ordenado de reglas o preceptos de caracter general y obligatorio, dictadas por el poder ejecutivo,

Bﬂglamento. 118

que la autoridad utiliza para la ejecucion de leyes.

Rol Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generar como expectativas/exigencias

13 Gobierno Federal, Presidencia de la Republica, Plan Nacional de Desarrollo 2006-2012.

1 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009. Pag. 113.

115 Articulo 18 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.

16 Articulo 5, fraccion V de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

" Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacion Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/Make Consultors, Primera Edicion, México, 2009.

8 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Género a la Legislacion Federal Mexicana, Camara de
Diputados/MakeConsultors, Primera Edicion, México, 2009.Pag. 113.
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Sancion.

Segregacion
ocupacional.

Segregacion horizontal.

Segregacion vertical.

Sexo:

. . . [§
sociales y subjetivas."”

Fortalecimiento de las disposiciones penales, civiles, de derecho familiar y administrativas'

Tendencia que ubica a mujeres y hombres en ciertos empleos y actividades dentro de la estructura
ocupacional, establecida mas por el sexo de la persona que por sus facultades y opciones. Se caracteriza por la
exclusion de las mujeres y de los hombres de ocupaciones consideradas como no propias de su sexo, por lo
cual limita la participacion de las mujeres en actividades consideradas “masculinas’, como las
agropecuarias, las de construccion, de comunicaciones y transportes, y de administracion piblica y defensa; y
en el caso de los hombres, se les limita su participacion en aquellas actividades que se perciben como

6 . »” g . . . . . . 121
femeninas , como las de transformacion (maquiladora, manufactura), comercio y servicios.

122

Concentracion, por condiciones de discriminacion en sectores y empleos especificos.

Concentracion, por condiciones de discriminacion en grados y niveles especificos de jerarquia y
I 123
responsabilidad de puestos.

Conjunto de diferencias biologicas, anatomicas y fisiologicas de los seres humanos que los definen como
mujeres u hombres (hembra o varon).Incluye la diversidad evidente de sus organos genitales externos e
internos, las particularidades endocrinas que los sustentan y las diferencias relativas a la funcion de la

. 194
procreacion.

Q . . . . , T N
" Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de género, INMUJERES, 2009.
) . e . . e . e . .
0 Articulo 36 del Reglamento de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Chihuahua.
P . - A g .. .o .. . . . .
! Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

29 . S Qg ¢ o s e er o T .. ; ) . T
** Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

o . , ~ Qe . - .o .. ;. . .
1 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.

9 . , ~ Qe . . oo .. . . .
! Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,

2009.
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Superior Jerarquico.

Transversalidad.

Victima.

Violencia contra las
mujeres.

En el Gobierno del Estado, se entendera por superior jerarquico al Titular de la Dependencia

. . . g . 25

correspondiente y en las Entidades Paraestatales al Titular o Jefe de las mismas. '

Es el proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva de género con el objetivo de valorar
las implicaciones que tiene para las mujeres y los hombres cualquier accion que se programe, tratandose de
legislacion, politicas publicas, actividades administrativas, economicas y culturales en las instituciones
publicas y privadas.'

. . . . . . . 127
La mujer de cualquier edad que sufre algin tipo de violencia.™™

Cualquier accion u omision, que en razon de género, tenga como fin o resultado un dano o sufrimiento

sicologico, fisico, patrimonial, economico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en el

piblico."™

125
126
127

128

Articulo 24 de la Ley Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Chihuahua.

Articulo 5, fraccion VI de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

Articulo 4, fraccion X1 de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
Articulo 4, fraccion VI de la Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Chihuahua.
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INTRODUCCION.

“Se debera promover la igualdad entre la mano Hdeaamasculina y la femenina en cuanto al
acceso a las diversas profesiones y funciones, serva de las disposiciones de la
reglamentacion internacional y de la legislaciércimnal relativas a la proteccion de la salud

y al bienestar de las mujeres”.
Organizacién Internacional del Trabajo.

La cultura institucional es el sistema de valooesencias y comportamientos que se consolidan gosgarten en el diario transcurrir de la
institucion. Los estilos de direccion, las nornias,procedimientos, los medios que se usan y lisides de las personas reflejan el conjunto de
elementos que integran la cultura de la Secretati@irabajo y Prevision Social del Estado de CHimaa(STPS).

La ética en el capital humano de la instituciortlese, estd intimamente relacionada con el talgaocapacidad de su capital humano.
Estos factores son evidentemente necesarios parkadostitucion cumpla con los objetivos paradaldue creada. Sin embargo, hoy sabemos
gue estos elementos por si mismos no son sufisieptees de nada vale que se cuente con el persasatapacitado y con una tecnologia de
punta si todos los integrantes de la instituci@énsie accionar, rompen o no cumplen con los priasipticos que norman la vida laboral.

La STPS es instancia estatal encargada de coorglioanducir la politica laboral, mediante la promacy desarrollo de programas y
acciones de fortalecimiento a la cultura labora gppulsen la productividad y la competitividad, @smo el mejoramiento de las condiciones de
trabajo y el fomento y la promocién del empleo.

Aunado a lo anterior, el Plan Estatal de DesarmatiGu eje nimero 1, apartado intitulado “Mujereg’gstablece en su eje “4.2. Reducir
las desigualdades entre mujeres y hombres en dlcdiaiboral”, mediante las siguientes acciones:

» “Realizar estudios e investigaciones sobre la Gifurede las mujeres y los hombres en el ambitorédbo
* Vigilar el cabal cumplimiento de la Ley, para frefeadiscriminacion laboral.
» Implementar el programa de cultura institucionalapka igualdad laboral entre mujeres y hombres gimsu progreso a través de

auditorias.



» Promover las reformas y acciones necesarias paw ¢t@&s brechas de género en los salarios de esujehombres en los mercados de
trabajo a través de programas que brinden apoyaspauidado de los/las hijos/as.

* Impulsar acciones para la conciliacion laboralmifear para mujeres y hombres en el ambito laboral.

« Promover programas para prevenir, atender y saac@mcoso y hostigamiento sexual en el trabajo.”

Por su parte, el Programa Chihuahuense de las &ujsra la Igualdad entre Mujeres y Hombres 202016, menciona en su Objetivo 1:
“Institucionalizar la perspectiva de género en d@pendencias que integran los Poderes Ejecutivgislaévo y Judicial, los Gobiernos
Municipales y los Entes Privados del Estado de @tiba”, por lo que este Plan de Accion se estabao® un mecanismo de implementacion.

Asimismo, se establece en su obijetivo 6 intituld&ieducir las desigualdades entre mujeres y hondhred ambito laboral, las lineas de accién
gue conlleva la ejecucion de acciones para logidesarrollo de las mujeres en el &mbito labortreegllas, las siguientes:

* “Promover las reformas y acciones necesarias garardas brechas de género en los salarios deesyjenombres en los mercados de
trabajo a través de programas que brinden ap@masgb cuidado de los/las hijos/as.

» Impulsar acciones para la conciliaciéon laboralrgifear para mujeres y hombres en el ambito laboral.

* Promover programas para prevenir, atender y saac@racoso y hostigamiento sexual en el trabajo.

* Impulsar la creacion de casas de cuidado diarenyras de desarrollo infantil, que

« Promover la incorporacion de la perspectiva de igéere el ambito laboraf.

Para eliminar la situacién de violencia en el amlaiboral, el Programa Interinstitucional para @arar el Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia del Estado de Chihuahua 2010162menciona en su estrategia 3 del Eje de Prevergi@nesta Secretaria, la necesidad de:

» Fortalecer el conocimiento de los derechos humdeadas mujeres.

» Fortalecer las politicas Institucionales para [gacitacion y promocion en materia de derechosdjskainucion de la violencia de género

e infantil”.®

! Gobierno del Estado de Chihuahua, Plan EstatBlsarrollo 2010 — 2016.

2 publicado en el Periddico Oficial del Estado ebi&7iciembre de 2011.

% Gobierno del Estado de Chihuahua, Programa Chitemesie para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 22015

4 Publicado en el Periédico Oficial del Estado eb#Miciembre de 2011.

® Gobierno del Estado de Chihuahua, Programa Iistérigional para Garantizar el Derecho de las Misjer una Vida Libre de Violencia del Estado de Gtilua 2011 — 2016



El Plan de Accion establece el marco normativorpedio el del cual se debe realizar la igualdadribentre mujeres y hombres, las
consideraciones que se tomaron en cuenta para #esabo el disefio y elaboracion del plan, implgamo y monitorearlo a favor de un cambio
en la cultura institucional desde la perspectivagélieero, tomando en cuenta los resultados corrdeptias a la Secretaria incluidos en el
Diagnostico de Cultura Institucional para la Igaald.aboral entre Mujeres y Hombtesealizado por el Instituto Chihuahuense de laghés.

Complementariamente, sus objetivos estratégicoategias, lineas de accion e indicadores se ettanederivados del Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre MugexeHombre§ desarrollados en 2011 por este mismo Institute, fynge como un avance
importante en la transversalizacion de la persgedi género en la Administracion Pablica Estatal.

La finalidad de estas directrices generales esrgsimdr a la STPS acciones sobre la forma en qeelguu elaborar sus propios
planteamientos para lograr la Cultura Instituciopata la igualdad laboral entre mujeres y hombresapger la linea que deben seguir para
alcanzar los objetivos que se fijen.

El planteamiento de la dependencia en materia afgfiglacion de la ClI debe reflejar la responsaadigy convertirse en un medio para
seguir adelante con la incorporacién la Cl y laaldad entre mujeres y hombres en el plano estédalealizacion de la correspondiente labor en
favor de las mujeres y hombres que laboran, acetectener un buen desempefio y beneficiar a ladatiChihuahua.

Uno de los temas recurrentes del Marco de Accida esnveniencia de que los mecanismos de aplicatgdos objetivos y estrategias de
la Cl revistan un caracter participativo y se apgysiando sea posible, en las realizaciones y#eaigs, tanto en el plano nacional como en el
estatal e internacional.

Este Plan de Accion permitira fomentar vinculodrdbajo fructiferos dentro de las esferas guberntates, y gracias a ellos establecer
lazos entre direcciones y departamentos y se anueciones con interlocutores externos, como podir las organizaciones no
gubernamentales, o bien, aquellas institucionessguencuentran también realizando y ejecutanddasude Accion del Programa Estatal de
Cultura Institucional para la Igualdad Laboral erttujeres y Hombres de Chihuahua.

Hay que resaltar que la experiencia cosechadapatdpendencias que han logrado mantener unaracidi activa entre el Estado y la
sociedad civil en materia de Cl, ademas de losexfs substanciales llevados a cabo por cada depeadiesde hace algunos afios, han creado

¢ Instituto Chihuahuense de la Mujer, Diagnéstic®déura Institucional para la Igualdad Laboralremilujeres y Hombres, ICHMUJER, México, 2011.
7 Instituto Chihuahuense de la Mujer, Programa deu@uinstitucional para la Igualdad Laboral ertejeres y Hombres, ICHMUJER, México, 2011.



de diferentes maneras, una potente dindmica edgbreambio, para la cual, el Programa de Cultusétutional para la Administracion Puablica
Federal ofrece una guia para el Plan de Accion.

El propdsito principal de estas directrices esrimmt al mantenimiento de esa dinamica y estimaléa Secretaria para que redoblen sus
esfuerzos, teniendo bien presentes el ProgramtaEde Cultura Institucional adoptado en las déeecias.



CAPITULO I

ELEMENTOS DEL PLAN DE ACCION.

1.1 Definicion.

El Plan de Accién es un instrumento de la gerepétdica cuyo propdsito es articular los objetivogtas, estrategias y programas del Programa
Estatal de Cultura Institucional para la Igualdathdral entre Mujeres y Hombres en el Estado deu@hilra (PCPH

En este sentido, el Plan de Accion es una herramigs gestion que permite a la dependencia oriestaatégicamente sus procesos,
instrumentos y recursos disponibles (humanos,ofisieconémicos e institucionales) hacia el logrolijetivos y metas anuales para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, el Plan de Accion permite definir indicagoque facilitan el seguimiento y evaluacién deazsones que se realizaran y sirven
de guia para la toma oportuna de decisiones.

El Plan de Accion consiste en estructurar de camiftad al PCI, atender de manera particular lass&leaoportunidad que se pueden
desarrollar a corto, mediano y largo plazo, de @onidad con las necesidades y desigualdades d#dscen el Diagnéstico de Cultura
Institucional para la Igualdad Laboral entre MugeyeHombres en el Estado de Chihudhua

El Plan de Accién, servira para instrumentar elgRtma Estatal de Cultura Institucional para la ldmeh Laboral entre Mujeres y
Hombres en el Estado de Chihuahua de acuerdo ainadie sus objetivos, estrategias y lineas dérmcci

Es necesario precisar queclaltura institucionales el “Sistema de significados compartidos emfseyllos miembros de una organizacion
gue produce acuerdos sobre lo que es un comportEngerrecto y significativo. Incluye el conjunte ths manifestaciones simbdlicas de poder,
las caracteristicas de la interaccion y de losrealgue surgen en las organizaciones y que coasel gel tiempo se convierten en hébitos y en

8 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa taktde Cultura Institucional para la Igualdad Lathoentre Mujeres y Hombres del Estado de Chihuamsituto
Chihuahuense de la Mujer”, México, 2011.
® Instituto Chihuahuense de la Muijer, “DiagnéstieoGliltura Institucional para la Igualdad Laboratemujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuensead®lujer, México, 2011.



parte de la personalidad de éstas. La culturatuoiinal determina las convenciones y reglas neitascde la instituci¢, sus normas de
cooperacion y conflicto, asi como sus canales gjeraer influencie™, la cual se encuentra integrada por nueve ejesynfermidad al PC*:

s L G Conciliacién
Politica estatal S e o Promocion Capacitacion y 2 % &
e Climalbori Comunicacion Seleccién de Salariosy en P entre la vida Hostigamiento
- vee) incluyente personal. prestaciones : Y = laboral y y acoso sexual
institucionales horizontal. profesional.

personal.

10 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCR009, que establece los requisitos para la cextifim de las practicas para la igualdad laborabentijeres y hombres009.
1 nstituto Chihuahuense de la Mujer, Programa Estatal de fulnstitucional para la Igualdad Laboral entre &le y Hombres del Edo de Chihuahua, Instituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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1.2 Principios.

La elaboracién del Plan de Accién debe cefiirses timcipios generales que orientan los procesqdateacion y presupuestacion. Entre otros,
se deberan tener en cuenta los siguientes:

» Coordinacién: En la ejecuciéon del Plan de Accién en coordidiadon las diferentes areas que compete la ejecdeifos 9 ejes
de cultura institucional y en coadyuvancia comstituto Jalisciense de las Mujeres y a efectoedimid y coordinar las acciones y
actividades que se evaluaran en el &mbito de &dgd laboral entre mujeres y hombres en la irsitu

» Continuidad: El Plan de Accion debe garantizar la cabal cudiin Programa Estatal de Cultura Institucionahparigualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres en el Estado déauziiua con los cuales se pretenden alcanzar $esvad

» Eficiencia: El Plan de Accién debe permitir el cumplimient® Ids objetivos y metas de los distintos prograsiasenor costo
posible, optimizando el uso de recursos financjdisigos y humanos entre los distintos proyectos.

e Coherencia Las acciones y proyectos aprobados en el PlaAcd@®n deben guardar coherencia con los objetivaneyas
definidas del PCI.

» Planificacién: El Plan de Accién debe permitir la concordancitieelos 9 ejes de cultura institucional y las\adéides que se han
venido desarrollando en afos anteriores, a efeetaddntificar, avances, obstaculos y retos, esrdeti operacion y
funcionamiento en el tiempo pasado, presente ydifu

2 |bidem.
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1.3 Utilidad del Plan de Accion.

El Plan de Accion servird basicamente Promovardarporacion de la perspectiva de género en eltaratboral®® para:

» Organizar las actividades que se deben realizéa @stitucion en tono a los 9 objetivos de cultinstitucional para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres.

» Fijar de manera precisa los objetivos y metas lparpréximos afios 2013, 2014 y 2015.

» Programar la asignacién de recursos de acuerdtadtiaponibilidad de los mismos y las metas fijapgas la vigencia asi como
con los requerimientos que implican las metas psias y organizar su aplicacién al interior de cadade ellas.

13 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Muget Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.

12



1.4 Marco Juridico.

Con base en la Investigacion, Estudio y Anélisisdizo del Marco que Regula la Cultura Institucioma el Estado de Chihuatifisse identifico
gue existe un marco juridico de referencia pacaiestruccion de la cultura institucional en la Eadi, a saber, el siguiente:

Marco Juridico Internacional.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Pacto Internacional de los Derechos Econdmicodaléscy Culturales.

Declaracién sobre la Eliminacién de la Discrimidaccontra la Mujer.

Convencion para la Eliminacién de Todas las ForleaBiscriminacion contra la Mujer.

Convencion sobre los Derechos Humanos de las Rexysom Discapacidad.

Recomendaciones Generales del Comité de ExperfasGEEDAW.

Observaciones finales del Comité para la Eliminacié la Discriminacion contra la Mujer: México.

Recomendaciones del Comité de Expertas del Mecani@rSeguimiento de la implementacion de la Conganlnteramericana para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia cotgsamujeres, en el marco de la Convencion de BBlerRara a los Estados parte.
Recomendaciones Generales del Comité de Expertasvideanismo de Seguimiento de la implementacion laleConvencion
Interamericana para prevenir, sancionar y errad&c&olencia contra las mujeres, en el marco d€davencion de Belem Do Para al
gobierno de México.

Declaracion y Plataforma de la Cuarta Conferenaiadibl de la Mujer.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Examen de los Informes presentados por los Estalte de conformidad con los articulos 16 y 1Pdeto.

Observaciones finales del Comité de Derechos EcmodnSociales y Culturales a México.

Integracion de los Derechos Humanos de la MujerBdrspectiva de Género: la Violencia contra lagkiuj

Informe de la Relatora Especial sobre la violegoiatra la mujer, sus causas y consecuencias, Yakirk. México.

Convencion sobre los Derechos de las Personasisoafacidad.

Conferencia Regional sobre la Mujer de Américanaati el Caribe (Consenso de “Brasilia”).

Convenio sobre el descanso semanal de la Orgafwizbuternacional del Trabajo.

4 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Investigacidstudio y Anélisis Juridico del Marco que RegldaCultura Institucional en el Estado de Chihuahuastituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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» Convenio sobre la igualdad de trato (accidentesraleajo) de la Organizacién Internacional del &jab

« Convenio sobre las vacaciones pagadas de la Oagairizinternacional del Trabajo.

« Convenio sobre el servicio del empleo de la Orgaoidn Internacional del Trabajo.

« Convenio sobre igualdad de remuneracion de la @rgeidn Internacional del Trabajo.

» Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacite la Organizacién Internacional del Trabajo.

e Convenio sobre la protecciéon de la maternidad, 1882 103) y revisado en el afio 2000 de la Orgaidmanternacional del Trabajo.

» Convenio sobre la politica del empleo de la Orgaaién Internacional del Trabajo.

» Convenio sobre los trabajadores con responsabifadaiiares, 1981 (No 156) de la Organizacion Inéeional del Trabajo.

» Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994. (I5) de la Organizacion Internacional del Trabaj

» Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (Nor)lde la Organizacion Internacional del Trabajo.

» Declaracidn sobre los principios y derechos funddaates en el trabajo, 1998 de la Organizacion maigional del Trabajo.

» Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

« Convencién Interamericana para la Eliminacién ddabdas Formas de Discriminacion contra las Pessoma Discapacidad.

» Protocolo Adicional a la Convencién Americana soberechos Humanos en Materia de Derechos Econériamsales y Culturales
“Protocolo de San Salvador”.

» Convencion Interamericana para Prevenir, Sancignarradicar la Violencia contra la Mujer o Conventide Belém Do Para y su
Mecanismo de Seguimiento.

Marco Juridico Nacional.

» Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexisan

» Ley de Planeacion.

* Leyy Reglamento del Instituto Nacional de las éfeg.

* Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hosbre

» Leyy Reglamento General de Acceso de las Mujetema/ida Libre de Violencia.
* Ley Federal del Trabajo.

» Ley Federal para prevenir y Eliminar la Discrimiidec

* Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

14



* Programa Nacional para la Igualdad entre Mujerdsmbres.
« Programa Nacional de Cultura Institucional.

Marco Juridico del Estado de Chihuahua.

e Cbdigo Administrativo del Estado.

« Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno steldé de Chihuahua y sus Trabajadores.

» Constitucion Politica del Estado Libre y SoberaadCtihuahua.

* Leyde Desarrollo Social y Humano.

e Leyde Igualdad entre Mujeres y Hombres.

* Ley de Planeacion.

» Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos

* Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a una Vidla tle violencia para el Estado de Chihuahuarggiamento.
» Ley Organica del Poder Ejecutivo del Estado de itia.

e Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

» Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

¢ Programa Chihuahuense para la Igualdad entre Mujerombres 2011 — 2016.

¢ Programa Interinstitucional para Garantizar el Dleoede las Mujeres a una Vida Libre de Violencia20 2016.

15



1.5 Resultado del Diagndstico de Cultura Institucionapara la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres

El Diagnésticd’ responde a los resultados obtenidos de los dadvpemionados por el personal que labora en la 8eiardel Trabajo Y
Prevision Sociatlel Estado de Chihuahua, los cuales fueron analizdzhjo un proceso sistematico de recopilacidimfdemacion calitativa y
cuantitativa desde la perspectiva de género yulaldgd laboral entre mujeres y hombres. Es necassmaltar que en el sarrollo se conté con un
estricto sistema de confidencialidad para garanigzplena participacion y aportacion ds personas.

La muestra fue representada por un total de 5 passque respondieron el Cuestionario elaboradel emarco de la culturinstitucional, de
Secretaria de Trabajo y Prevision Social las cartigiparon respondiendo Cuestionario deCultura Institucional para la Igualdad Labor
entre Mujeres y HombreBe las personas participantes60% (32) fueron mujeres mientras quel@ (21) fueron hombres. Véase grai

s R
La persona encuestada es:

60.38%
=
39.62%
-
Mujeres Hombres

= Mujeres
m Hombres J

Del personal que tiene a su cargo la jefatura oghh un41% manifestd que si, de cual 28% esta representadmpdrdmbres, y las mujeres ¢
tienen la jefatura del hogar son el 62%58% de las personas no tienen la jefatura del hotgargrafica

15 Instituto Chihuahuense de la Mujer,“Diagnésticdligtura Institucional para la Igualdad Laboral etujeres y Hombres, HMUJER, México, 201:
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¢ES USTED JEFA O %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES‘
JEFE DE FAMILIA?

Si

41

28

62

No

58

72

38

28.13%

® Mujeres

El 7% las personas al ingresar a la institucion sedgiaédlo hicieron por concurso abierto. El ingrespliwe designacién euvo representado por
un total del51%, las mujeres representan un 25% y los hombre26t el resto, ui41% sefialaron que su ingreso fue por otra™ Véase

grafica.

MI INGRESO A LA
INSTITUCION FUE POR

%PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES‘

Concurso publico y abierto 7 4 4
Libre designacion 51 25 26
Otro 41 32 9

16 | as graficas de pastel, representan el total qriesstas dadas tanto por mujeres y hombrazén por la cual no suma el 100% por sexo. Aditinaate,en la etiqueta tiene
dos valores se pardos por una coma, los cualessesgan, el primer valor al nUmero de personasgutestaron esa opcity el valor después de la coma indica el porceique

representa esa respuesta en relacion a todasmas de

17



Mi ingreso a esta institucion fue a través de:

13, 25%

® Mujeres: Concurso publico y abierto ® Mujeres: Libre designacion
= Mujeres: Otro m Hombres: Concurso publico y abierto
®m Hombres: Libre designacion = Hombres: Otro
\ J

Politica Estatal y Deberes Institucionales

Los indicadores mostrados en esta seccion sonlagjuple se refieren a si el personal que laborla®nlependencias cont cuales son sus
derechos y obligaciones en el servigiblico de la APE desde el marco juridico por leaildad entre mujeres y homb

En cuanto al conocimiento de la normatividad erenatde género, se desprende qi53% de las personas encuestadas admiten co

la normatividad juridica, es decil,%0% de las mujeres y 57% de los hombres, enaposicion con €41% de las personas gue mencionaro!
conocerla y e6% respondié que no sabétase grafic
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¢, CONOCE ALGUNA LEY O %PERSONAL | %MUJERES| %HOMBRES

NORMATIVIDAD A NIVEL ESTATAL O
MUNICIPAL EN MATERIA DE EQUIDAD

DE GENERO?

Si 53 50 57

No 41 44 38

No sé 6 6 5
/

No sé

No m Hombres

hombres?

® Mujeres

de igualdad entre mujeres y

Si

¢Conoce alguna ley o normatividad a
nivel estatal o municipal en materia

En el campo del conocimiento sobre la Ley EstaghDérecho de las Mujeres a una Vida Libre de Vicie, el 13% de las meres y el 17% de
los hombres mencionaron que la conocen, es ddc30% de las personas encuestadas; al contrari6fl de laspersonas encuestadas
desconocen la existencia de esta ley4#ekrespondié no séVéase grafica.
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¢,CONOCE LA LEY ESTATAL %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES

DEL DERECHO DE LAS
MUJERES A UNA VIDA LIBRE

DE VIOLENCIA?
Si 30 13 17
No 66 45 21
No sé 4 2 2
~
éConoce la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Veracruz de Ignacio de la LLave?
m Mujeres: Si m Mujeres: No ® Mujeres: No sé
. = Hombres: Si = Hombres: No m Hombres: No sé
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Clima Laboral.

Los indicadores de clima laboral hacen referena@fementos formales como condiciones de trabajeles de mando, entrdros temas, en los
cuales desempenian el trabajo el personal del geptiblico, asi como la relacién entre ely como llega a influir en el desempefio cotidi

De los datos obtenidos se observa que el 62% deupses consideran que toman en cuenta su opemda institucién, enomparacion
al 67% de los hombres, es decir6él de las personas entrevistadas admitieron queesonocidas sus opiniones, en contraposici30% que
argumentaron lo contrario y &6 respondio no sé. Véase gral

¢EN EL CENTRO LABORAL %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES‘
ACTUAL MI JEFE(A) O MIS

SUPERIORES POR LO GENERAL
TOMAN EN CUENTA Ml

OPINION?
Si 64 62 67
No 30 31 28
No sé 6 6 5

~

[ (IR

V6.25%

|
G 5 575
|

No sé

No ® Hombres

31.25% ® Mujeres

|
(i ) 6.67%
sy

62.50%

¢En el centro laboral

actual mi jefe(a) o mis
superiores por lo
general toman en

cuenta mi opinion?

Si
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Aunado a lo anterior, €85% del personal entrevistado que labora en la APEhibuahua, hace mencién que sus actividades lalsosar
valoradas, en un margen de 28% de las mujere262&lde los hombres; mientras qui24% mencionan que no se encuentran valoradi21%
no lo sabe. Véase grafica.

¢EN EL CENTRO LABORAL ACTUAL Ml %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES

JEFE(A) O MIS SUPERIORES POR LO
GENERAL VALORAN MI TRABAJO AL
MENOS TANTO COMO YO LO VALORO?

Si 55 28 26
No 24 21 4
No sé 21 11 10
F )

¢En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por
lo general valoran mi trabajo al menos tanto como yo lo
valoro?

m Mujeres: Si ®m Mujeres: No ® Mujeres: No sé
® Hombres: Si ® Hombres: No m Hombres: No sé
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Por dltimo, el24% de las personas entrevistadas consideraron guéisa@iminacion laboral al interior de la dependenen una proporci¢de
31% de las mujeres y el 14% de los hombres, pax,a73% del total del personal encuestado consideraremquexiste discminacion laboral
y s6lo el2% respondié que no lo sabe. Véase gra

DESDE QUE USTED INGRESO A | %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES

SU INSTITUCION, ¢EN ALGUNA
OCASION SE HA SENTIDO
DISCRIMINADA/O?

Si 24 31 14

No 73 66 86

No sé 2 3 0
/

No sé

® Hombres
No

= Mujeres

ha sentido discriminada/o?

Desde que usted ingresé a su
Institucidn, éen alguna ocasién se

Si
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Las personas que sefialaron que en la institucidisia discriminadas manifestaron haber sido pmmas como: sexo con total de50% de la
muestra, por otra parte, 86% de la muestra indic6 haberse sentido discrimimagior edad, por aspecto fo el 7%. Por otros tipos de
discriminacion elr%. Véase gréfica.

¢POR QUE MOTIVO CREE USTED  %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
QUE FUE DISCRIMINADO/A?

Sexo 50 29 21
Edad 36 36
Origen étnico
Color

Aspecto Fisict
Religion
Preferencia sexue
Otro(s)

N o o/~ oo
o o o/~ oo
N o olo oo o

~

éPor qué motivo cree Ustedoqtd$ fue discriminado/a? j
, U

1,7%

I 0, 0%
N

11

0, 0% 0, 0%
® Mujeres: Sexo = Mujeres: Edad
= Mujeres: Origen étnico = Mujeres: Color
m Mujeres: Aspecto fisico = Mujeres: Religion
= Mujeres: Preferencia sexual = Mujeres: Por ser madre o estar embarazada
= Mujeres: Otro(s) = Hombres: Sexo
= Hombres: Edad = Hombres: Origen étnico
= Hombres: Color = Hombres: Aspecto fisico
k Hombres: Religion = Hombres: Preferencia sexual J
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Comunicacion Incluyente

El analisis estadistico refleja que 37% de las regjadmite que se utiliza un lenguaje no sexisttae@omunicacién intea de la APE, en
comparacion al 57% de los hombres, es decit5%l de las personas mencionaron que el lenguajeadtiies no sista, por el contrario, €34%
del total entrevistado opinaron que el lenguajeeassta y ur21% respondié que no sabe. Véase gréafica.

EN LOS DOCUMENTOS OFICIALES %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
DE LA INSTITUCION SE UTILIZA UN

LENGUAJE NO SEXISTA EN LA

COMUNICACION INTERNA
(OFICIOS, BOLETINES, TRIPTICOS)

No sé 21 22 19

No sé

m Hombres

u Mujeres

interna (oficios, boletines,
tripticos, etc.)
=
o

Si

no sexista en la comunicacién

En los documentos oficiales de la
Institucién se utiliza un lenguaje
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El porcentaje de las personas que consideraroriaguienagenes de promocion son igualitarias fue98éb de los hombres y 81% de las
mujeres, resultando 8P del personal entrevistado, en contrast6% mencionaron lo contrario y @6 respondioé que no sabe. Véase gré

EN LA INSTITUCION SE ASEGURA %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
QUE EN LAS IMAGENES

UTILIZADAS PARA PROMOCIONAR
LA ORGANIZACION INCLUYAN A

HOMBRES Y MUJERES.

Si 87 81 95
No 6 9 0
No sé 7 9 5

/

En la Institucion se asegura que las

imagenes utilizadas para
promocionar la organizacion

incluyan a hombres y mujeres.

No sé

No

Si

0
b o

00%

L (2
|

® Hombres

= Mujeres

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
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El ambiente sensible al género que se presenta ARE es positivo, segin lo expresado por el 52%slbombres con rel:n al 37% de las
mujeres, siendo agrupado er&% del personal entrevistado,40% argumento en sentido negativo y dti®o no lo sabe. Véase grafi

LA INSTITUCION PROMUEVE UN %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
AMBIENTE SENSIBLE AL GENERO

EN TERMINOS DEL USO DEL
LENGUAJE QUE PUEDA CREAR UN
AMBIENTE DE TRABAJO

DESAGRADABLE
Si 43 37 52
No 40 47 28
No sé 17 16 19
/
(]
] ,
c &30 No sé
Degcu
YO wl gu
55 ST o=
2 w— 5 EJ
ET T c oo
2 4y T0 cw
6= 00 3 ® m Hombres
C,—Egmhg No
2 2315 g'c = Mujeres
§8'c‘5;.%
- A -
L o=53+&
s2£58
FELE >
[}
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Seleccién de Personal

Los presentes indicadores se encuentran relacisnamo la transparencia y eficiencia en los procegoseleccion y promcdn del personal
conforme a la igualdad entre mujeres y hombres.

Por cuanto hace al rubro sobre si en la dependsadiansideran los conocimientos sin importar b sk la persona se duestra que
32% de los hombres y el 36% de las mujeres aduprerse consideran los conocimientos, riencia, habilidades y capacidades, resultand
total de68%, el restant@3% refuta este criterio asertivo y el 09% no sabe. Véase grafica.

PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES
PERSONAL SE CONSIDERAN LOS

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y APTITUDES
NECESARIAS PARA EL PUESTO, SIN IMPORTAR
S| SE ES HOMBRE O MUJER

Si 68 36 32
No 23 15 8
No sé 9 9 0
- . L . -
Para el reclutamiento y seleccion de personal se co  nsideran
los conocimientos, habilidades y aptitudes necesari as para el
puesto, sin importar si se es hombre o mujer.
4,8% 0,0%
5,
9%  m Mujeres: Si = Mujeres: No = Mujeres: No sé
- ® Hombres: Si m Hombres: No m Hombres: No sé y
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En este sentido, €% del total de las personas entrevistadas mencinpmare existe una promocion igualitaria de sexiem@scensos, el 34%
las mujeres y el 30% de los hombres, mientraet23% de las personas opinaron lo contrario ¥38b no lo sabe. Véase grat.

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL 9%MUJERES %HOMBRES
ASEGURA QUE TANTO HOMBRES COMO
MUJERES TENGAN LAS MISMAS

OPORTUNIDADES PARA ACCEDER A UN
PUESTO CUANDO TIENEN EL MISMO

CONOCIMIENTO, EXPERIENCIA,
HABILIDADES Y CAPACIDADES

Si 64 34 30

No 23 13 10

No sé 13 13 0
g y

En mi centro de trabajo se asegura que tanto hombre s

como mujeres tengan las mismas oportunidades para
acceder a un puesto cuando tienen el mismo

conocimiento, experiencia, habilidades y capacidade  s.

5,10%

®m Mujeres: Si m Mujeres: No m Mujeres: No sé m Hombres: Si m Hombres: No
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Salarios y Prestaciones.

En esta seccién se exponen indicadores sobredacién de igualdad entre mujeres y hombres eralasas y prestacioneotorgados por la APE
de Chihuahua. Por lo que el 41% de las mujeresidemasque existe un tabulador de sueldo que nddemase sexo de las personas para

constitucion en comparacion al 67% de los homhyas, abarca una proporcién mayor de las personasgjnan a favor con €1% de las

personas encuestadas y, en menor medi@é¥ebdmite que si existe una diferencia etabulacion y otr@3% no lo sabe. Véase grafic

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES‘
DISPONE DE UN TABULADOR DE

SUELDOS POR PUESTO, POR LO
QUE NO IMPORTA QUE QUIEN

OCUPE DETERMINADA PLAZA,
SEA HOMBRE O MUJER, EL
SALARIO ES EL MISMO.

No sé 23 31 9
/
. | s.52%
T8 853y g o270
'Q’_U *OJru'—\E I
c5 9835852 —
oca5Egay No o
23588538 28.13% = Mujeres
c 8 aEBELL |
8ogo®88
._COCGJ-C— 0,
cef2ass N V.76
c33$3534 Si
wg T o 40.63%
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En el ambito de los salarios iguales entre mujgite@mbres, €64% del total encuestado mencionan que si existédgdan los salarios, es det
el 59% de las mujeres y el 71% de los hombregs#h,21% menciona que no existe y &% no lo sabe. Véase gréfica.

MI CENTRO DE TRABAJO GARANTIZA %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
SALARIOS Y PRESTACIONES A

RESPONSABILIDADES IGUALES TANTO A

HOMBRES COMO A MUJERES.

No s¢ 15 22 5

No sé

No ® Hombres

-
Si
.59 38%

= Mujeres

tanto a hombres como a mujeres.

Mi centro de trabajo garantiza salarios y
prestaciones a responsabilidades iguales
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Promocién Vertical y Horizontal

Los indicadores de Promocion Vertical y Horizontgtlen los criterios de transparencia para otorgaerssos al personal dgualdad entre
mujeres y hombres. En cuanto los mecanismos deatempa para ocupar algin puesto, aproximadame47% de la mestra se encuentra en
desacuerdo en que existe una adecuada divulgagidnicdmacion respecto a este rubro, siendo encast la proporcion chombres menor a la
proporcion a las mujeres. 8% manifiesta positivamente y23% no lo sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO | %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
SE INFORMA A TODO EL

PERSONAL, LAS BASES Y
REQUISITOS PARA
COMPETIR POR LOS
PUESTOS DISPONIBLES

Si 3C 25 38
No 47 50 43
No sé 23 25 19
/
. R -o.05:

og@ L8 | 25.00%

T O o v

g352 g _g No = m Hombres

egEas T 050.00% s

§nz8° — g

EEEE N ). 10

c 5 H

S0 Y | o5 00%
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Respecto a las oportunidades de desarrollo prof@sastén abiertas tanto para mujeres como pararesme muestra que70% del total de la
muestra considera que si, representados por eldis%s mujeres y el 76% de los hombres, en tan13% congdera que no y otrd 7%
respondi6é que no sabe. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
LAS OPORTUNIDADES DE

DESARROLLO PROFESIONAL
ESTAN ABIERTAS A MUJERES Y
HOMBRES POR IGUAL.

Si 70 66 76
No 13 16 10
No sé 17 19 14

Si

(_U —

<3

a9 No sé

[
21 s 75
oaf |
Fo2  ——
© o >
S [ (X2
54598 No m Hombres
3

S E® 5.63% ,
23 5 = Mujeres
()
I
Ed S
c 85 6.19%
1) g ©

£ <

8%

o o
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Capacitacion y Formacion Profesional

El 68% del personal que labora en la institucion indjga si se establecen politicas de formacion pariesly capacitacion pa hombres y
mujeres dentro de sus horas laborales, seguntaos lda mujeres sefialan un 20% que se establece esta politica y los resyd@fialan en
16%, el19% del personal sefiala que no se aplica esta pojiet13% respondioé que no lo sabe. Véase grafica.

EN MI INSTITUCION SE %PERSONAL‘ %MUJERES %HOMBRES
ESTABLECEN POLITICAS DE

FORMACION PROFESIONAL Y
CAPACITACION PARA
HOMBRES Y MUJERES.

Si 68 38 30
No 19 13 6
No s¢ 13 9 4

N a

En mi Institucidn se establecen politicas de formacion
profesional y capacitaciéon para hombres y mujeres

3,6% 2,4%

® Mujeres: Si m Mujeres: No = Mujeres: No sé

® Hombres: Si m Hombres: No ® Hombres: No sé




En cuanto a si la informacién sobre la capacita@$ publica y disponible para todo el personaladiastitucion, el66% sefialaron que si,
representando las mujeres el 38% y el 28% de loblras, €21% respondid que no y &B% contestd que no sabe. Véase gré

LA INFORMACION SOBRE %PERSONAL | %MUJERES %HOMBRES

CAPACITACIONES ES
PUBLICA Y DISPONIBLE
PARA TODO EL PERSONAL.

Si 66 38 28
No 21 11 1C
No s¢ 13 11 2
g -

La informacién sobre capacitaciones es publica 'y
disponible para todo el personal.

5,10% 1,2%

® Mujeres: Si ® Mujeres: No ® Mujeres: No sé

® Hombres: Si m Hombres: No = Hombres: No sé

& v
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Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Los resultados muestran ques&% de la poblacién que labora en la institucion wera que se respetan los horarios laborales paragper la
conciliacion entre vida laboral y personal, la ritistcion desagregada por sexo muestra que la midpode mujeres es den 44% y la de
hombres de un 62%. EP6 sefialé que no sabe si se promueve la conciliamifre la vida laboral y personal y41% respondié que no se
respetan los horarios. Véase gréfica.

EN MI CENTRO DE TRABAJO, SE %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
RESPETAN LOS HORARIOS

LABORALES PARA NO INTERFERIR
CON LA VIDA FAMILIAR Y
EXPECTATIVAS PERSONALES.

Si o1 44 62
No 41 53 24
No sé 7 3 14
/

W ® - $ Nosé

ogd 8 Nosé |33

o U g c

Qs =6 — l

La i“s o No S ® Hombres

cosss e )s3.13% = Mujeres

5ggsf | g

zecsy | (N < oo

s 8 8 ) 43.75%

36



Aunado lo anterior, los resultados indican que amiente el 31% de las mujeres y el 14% de los hanbeeencuentran de erdo en que se
considera negativo pedir permiso para atender astiamiliares, no obstante, en conjunto, sélo & e24% de la muestra, es decir, 68%
de la muestra percibe que no es negativo pediripenpara atender asuntos familiares 7% respondié que no sabe. Véase gré

EN MI CENTRO DE TRABAJO SE %PERSONAL %MUJERES %HOMBRES
GENERA UN IMPACTO NEGATIVO EN

MI IMAGEN POR SOLICITAR
PERMISOS PARA ATENDER ASUNTOS

FAMILIARES.
Si 24 31 14
No 68 59 81
No sé 7 9 5

0
No sé
b
I

m Hombres
_ 9.38%
? = Mujeres

|
(2
Si

En mi centro de trabajo se genera un

impacto negativo en mi imagen por
solicitar permisos para atender asuntos
familiares
=
o
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Hostigamiento y Acoso Sexual

En ésta seccion se evalla la existencia de unigcpatbntra el hostigamiento y acoso sexual enR& Adel estado de Chihuahua y los planes de
accion para prevenir y atender este flagelo quetafemujeres y hombres, limitando el desarrolidgsional.

El cuestionamiento, a titulo personal si le hamrdb algin comentario sexista, ¥1% del total de personas aludieron que si habia
recibido un comentario de este tipo, representadasl 12% las mujeres y el 13% hombres mientrasl@mayoria de las personas, mencionaron
que no los han recibido.

En segundo término se cuestiond si alguien le kecidp contacto fisico sin su consentimiento, tasulo que el% respondio
afirmativamente a esta pregunta.

En tercer lugar, el 0% de las mujeres y el 0% dehlombres admitieron haber recibido proposiciomesiaes, es decir, €6 de la
muestra total, infiriendo que #00% no han sido objeto de estas proposiciones.

En cuarto lugar, a la pregunta sobre si alguiemdwho comentarios graficos sobre su cuerpo el 9% genujeres y el 13% de los
hombres, han recibido comentarios de esta clagengs hace visible, entonces, el grupd®¥ede las personas encuestadas objeto de dichos
comentarios, el resto representado p&1&4, afirmé no haber sido persona receptora.

En quinto lugar, el 15% de las mujeres han recibidimuaciones, en similar dato con los hombresazan del 7%, esto es, El% de las
personas encuestadas han recibido alguna insimuegiél ambito laboral, en contraste co@%hb restante que no los han recibido.

Los resultados obtenidos reflejan que los piroprgrd del trabajo son el tipo de practica mas coruda vez que 4% del personal
participante manifesté haber recibido un piropolodecuales las mujeres representan un porcergafd @ y los hombres un porcentaje de 27%.
Entonces, realizando el analisis general se dedprgne eB4% de las personas afirmaron que si han recibidipps, y en contrario sentido, el
66% de las personas no han sido objeto de estos &&ase grafica.
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DURANTE EL ULTIMO ANO ¢LE HA SUCEDIDO A USTED

ALGUNA DE ESAS COSAS?

%PERSONAL

%MUJERES

%HOMBRES

Le han dicho piropos 34 41 27
Le han faltado el respet: 9 12 7
Le han hecho insinuaciones 11 15 7
Le han hecho comentarios gréaficos sobre su cuet 9 9 13
Le han hecho comentarios de contenido sexi 6 3 13
Le han hecho proposiciones sexua 0 0 0
Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscad{toqueteos, 4 3 7
nalgadas, palmadas, pellizcos)

Han iniciado con usted una conversacién sobre temaexuales (por 7 6 13
ejemplo, hacer comentarios sobre su vidsexual)

Le han hecho comentarios sexistas (por ejemplo qiss personas de¢ 11 12 13

su sexo no deberian hacer el tipo de trabajo que ben)

(
Le han hecho comentarios y/o proposiciones...

o ® Le han hecho comentarios sexistas (por ejemplo que... 11137%%’ EHo...
< & L. ., 13.33% .MUJ
s Han iniciado con usted una conversacion sobre... 5.88% "
)
’% g o Alguien ha incurrido en contacto fisico no buscado... 2_9%%7%

oo
g © % Le han hecho proposiciones sexuales
E o .2
= % § Le han hecho comentarios de contenido sexual 13.33%
— > B
g © @ Le han hecho comentarios graficos sobre su cuerpo 13,33%
g g p 8.82%

a— 0,
€T Le han hecho insinuaciones /"14_71%
[ (8]

a Le han faltado el respeto

Le han dicho piropos 41.18%

39



Finalmente se cuestion6 sobre si existen mecanigrams denunciar los casos de hostigamiento o | y los resultad fueron los
siguientes, el9% del personal considera que si hay mecanismosrigndia y €34% que no un importan#®/% no lo sae.

AR50

EN MI CENTRO DE TRABAJO %PERSONAL %MUJERES‘ %HOMBRES
EXISTEN MECANISMOS PARA

DENUNCIAR LOS CASOS DE

HOSTIGAMIENTO O ACOSO

SEXUAL.

Si 19 47 38

No 34 28 14

No s¢ 47 61 38
4

No sé
6.88%

® Hombres

Mencione si en su Dependencia existen canales
institucionales que permitan asegurar la proteccion
de las personas frente a esta problematica laboral.

z
o
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Por otra parte, se cuestiond si en el centro dajmaian sido victimas de hostigamiento o acosoadeauo que €6% de las personas encueste
lo manifestd que si, por lo que&3% no ha sufrido este tipo de violencia 5% manifestd que no lo sabVéase gréfic

EN MI CENTRO DE TRABAJO  %PERSONAL %MUJERES | %HOMBRES

HE SIDO VICTIMA DE
HOSTIGAMIENTO O ACOSO

SEXUAL.
Si 9 12 5
No 87 84 90
No s¢ 4 3 5

pd
0 -

® Hombres

(.

=z
o

En mi centro de trabajo he sido victima de
hostigamiento o acoso sexual.

Si
2.50%
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CAPITULO II:

ANALISIS DE LOS ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL PLAN DE A CCION.

2.1. Identificacion del factor.
Para la identificacion de los factores integradidsPlan de Accion, se realizaran los siguientepgia

Realizar un anélisis de los resultados del Diagewsie Cultura Institucional para la Igualdad Lab@ntre Mujeres y Hombrés
Identifica los factores de las recomendacioneggsade oportunidad detectadas en el analisis dghbstico.

Establecer las estrategias para alcanzar la ighiédttaral entre mujeres y hombres como eje traralide las acciones institucionales.
Conformar los nueve factores estableciendo acciamesto, mediano y largo plazo para alcanzardaliad laboral.

pownhpe

2.2. ldentificacién de areas de oportunidad.

Las areas de oportunidad son aquellas herramigogpermiten identificar los puntos criticos en do® las areas de la Dependencia debera
realizar gradualmente para la eliminacién de l¢evicia laboral y sexual y alcanzar la igualdad tabentre mujeres y hombres.

Estas areas de oportunidad de identificar con dages siguientes pasos:

1. Analizar los resultados contenidos en el DiagnOstpara definir las areas de oportunidad y lasmecmlaciones para la creacion de
acciones especificas para dar cumplimiento al Brogrde Cultura Institucional.

2. Identificar las fortalezas y debilidades en matddagualdad laboral entre mujeres y hombres dmir@ma de Cultura Institucional.

3. Determinar las acciones a incluir en el Plan deigxdas cuales varian de acuerdo al grado de avd@cada area de la Dependencia,
tomando en consideracion las areas de oportunidmdificadas.

7 Instituto Chihuahuense de la Mujer, “Diagndsti@ @ultura Institucional para la Igualdad Laboraremujeres y Hombres”, Instituto Chihuahuense aléujer, México,
2011.
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4. Leer detenidamente los comentarios vertidos poeragjy hombres en el informe general de resultdeldSiagndéstico, para identificar la
informacién cualitativa y compararla con los remidts cuantitativos (calificacion de los factoresjirade generar acciones que
enriquezcan el Plan de Accion.

2.3. ldentificacién de obijetivos.

El objetivo estratégico incluye los elementos paogiticos centrales que identifica la finalidad &dei cual deben dirigirse los recursos vy
esfuerzos para dar cumplimiento al objetivo gergghPrograma.

El PCI establece objetivos estratégicos, los cuaiestaran la ejecucion y el seguimiento de lasidades establecidas en el Plan de Accion.

Factor Objetivo Descripcion
1. Politicay Incorporar la perspectiva de género en la cu| Hace referencia al conocimiento de la politicatel de igualdac
deberes institucional para que guie a la Administracionligab entre mujeres y hombres y los deberes y atribusice la
Institucionales. Estatal hacia el logro de resultados al interiextgrior | Dependencia.

de las dependencids.
2. Clima Laboral. | Lograr un clima laboral que permita a | Identificar los elementos formales e informaleslaiinstitucion
Administracion  Puablica Estatal tener mejorasue influyen en el desempefio del personal.
resultados al interior y al exterior de ella endf@io
de la ciudadani®.
3. Comunicacién | Lograr una comunicacion incluyente al interior] Conocer si la comunicacion oral, escrita y aquglia se realiza

Incluyente. exterior de la Administracion Publica Estatal, queavés de imagenes publicitarias, que se difundéntakior o
promueva la igualdad de género y la |mexterior es sexista, excluyente o refuerza esipmoen funcién
discriminaciorn’’ del sexo y género.

4. Seleccion de Lograr una seleccion de personal basada en hate Hace referencia con la existencia de la transpexeeficiencia

Personal. y aptitudes, sin discriminacion de ningun tfo. resultados en los procesos de seleccidn y promatggmersonal,

conforme al criterio de igualdad entre mujeres mhies.

18 Objetivo Estratégico 1 del Programa Estatal aléu€a Institucional para la Igualdad Laboral emttejeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
19 Objetivo Estratégico 2 del Programa Estataldkura Institucional para la Igualdad Laboral eriujeres y Hombres del Estado de Chihuahua.
20 Objetivo Estratégico 3 del Programa Estatal aéu€a Institucional para la Igualdad Laboral emthgjeres y Hombres del Estado de Chihuahua.

21 Objetivo Estratégico 4 del Programa Estatal déuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
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5. Salarios y
Prestaciones.

6. Promccién
Vertical y
Horizontal.

7. Capacitacion y
Formacion
Profesional.

8. Conciliacion de
vida familiar y
laboral.

9. Hostigamiento
y acoso sexual.

Contar con una Administracién Publica Estatal dc| Se refiere a la existencia de remuneraciones tguak entre

los salarios y prestaciones se otorguen con basdueciones y actividades desempefiadas, ademas atghotiento

criterios de transparencia e igualdad, con el fn de prestaciones de acuerdo a necesidades personales

eliminar brechas de disparidad entre mujeres y

hombres?

Asegurar la creacion de mecanismos de prom¢ Se encargada de mentar una promocion vertical y horizor

vertical justos y mecanismos horizontales qigualitaria a través de una descripcidon no discratdria de los

propicien el desarrollo de las capacidades de tladescargos.

personas que laboran en la Administracion Publica

Estataf?

Lograr una capacitacion y formacion profesional | Identificar las acciones de capacitacion que raalila

promueva el desarrollo de competencias técnicamrganizacién, conforme a criterios de igualdad yn |si

actitudinales para incorporar la perspectiva deegéndiscriminacion, necesidades del personal y en teglasionados

en el otorgamiento de bienes y servicios publitos. | con el desarrollo personal, incluyendo la profesii@acion en
temas de género y derechos humanos.

Garantizar la conciliaciéon entre la vida familiar| Identifica el balance entre el ambito familiar, gmral y laboral

laboral entre servidoras y servidores publicos alesin reforzar roles o estereotipos.

Administracion Publica Estat&l.

Establecer mecanismos para eliminar practice | Se refiere al conocimiento de necesidades e institanion de

hostigamiento, acoso sexual y discriminacion detiroacciones para la prevencién, atencion y sanciéhaitlgamiento

la Administracién Publica Estatal. y acoso sexual y la difusiébn de informaciéon sobrdeea al
interior de las instituciones.

22 Objetivo Estratégico 5 del Programa Estatal deéuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
23 Objetivo Estratégico 6 del Programa Estatal déuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
24 Objetivo Estratégico 7 del Programa Estatal deéuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
25 Objetivo Estratégico 8 del Programa Estatal deéuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
26 Objetivo Estratégico 9 del Programa Estatal déuCailinstitucional para la Igualdad Laboral entrejéfles y Hombres del Estado de Chihuahua.
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2.4 ldentificacion de estrategias.

Las estrategias muestran en forma general lo gnstiucion planea realizar en cumplimiento a bjetivo especifico.

2.5 Identificacion de lineas de accion.

Las lineas de accién se establecen a partir destastegias, con base en el objetivo a alcanzael BCI se presentan las lineas de accién
asociadas a las estrategias definidas en cadavobgstratégicd!

El nimero de lineas de accidon que considere lauai€in a realizar en el Plan de Accion no es ktivb, por lo que puede seleccionar mas de una
estrategia y mas de una linea de accién.

2.6 Definicion de actividades a desarrollar.
En este apartado la Instituciéon propondra las aréematicas principales del Plan de Accion.

La definicion de estas actividades se realizanhaleera articulada y alineada con la estrategiagaltie accion seleccionada.

2.7 Metas e indicadores.

Los indicadores son herramientas para medir eldtopesperado, son medidas verificables de camhieswtado obtenidos disefiados para contar
con un estandar para estimar, evaluar o demostprogreso de una actividad con respecto a lassnest@mblecidas, la meta es el fin u objeto al
que quiere llegar.

Es necesario precisar que el rubro de “indicadpmsalgunos Objetivos Estratégicos se hace mead@mevision y modificacién, en su caso, de
los Reglamentos Internos, Manuales de Procedinge@édigo de Etica, entre otros ordenamientos adtritivos, los cuales no necesariamente

27 |nstituto Chihuahuense de la Mujer, “Programa tastde Cultura Institucional para la Igualdad Lathoentre Mujeres y Hombres del Estado de Chihughimstituto
Chihuahuense de la Mujer, México, 2011.
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deben realizarse un ordenamiento para cada uras dgdjetivos, sino es una revision de un solo aigento, de forma integral y con base en los
objetivos estratégicos.

2.8 Periodo de ejecucion.

El Plan de Accion compromete el trabajo del persprimeas de la institucion, estableciendo plazoa gl seguimiento al cumplimiento de las
actividades establecidas.

El Plan de Accion especifica el periodo de ejequdi® la accidén. Se incorpora el periodo de inyodmnclusion, lo cual determinard el tiempo de
cumplimiento de las actividades de acuerdo a lanihatyy metas a alcanzar y los resultados a cortaliano y largo plazo.

2.8 Responsables y recursos.

Para que las acciones establecidas en el PCl yRdarede Accion sean cumplimentadas, es necegagice establezcan los recursos posibles que
se utilizaran, asi como la delimitacion de respbifisades.

Asimismo, es necesario establecer claramente ¢oss@s que servirdn de apoyo al cumplimiento. kcansos se clasifican en:

» Recursos FinancierosMenciona la partida presupuestal donde se apticeréursos para apoyar la realizacién de la accién
especifica. (Cuando se cuente con esto).

* Recursos Materialedviobiliario y Equipo, Instalaciones, Recursos mféticos, digitales con que cuenta la Institucion.

* Recursos Humano®ersonal que llevara a cabo la accion.

2.9 Resultados esperados.

Los resultados esperados se refieren al impactgeua a obtener de la accién realizada (informeaci@litativa).
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2.10 Seguimiento y evaluacion.

La persona o area responsable del PCI sera quiseglémiento al cumplimiento de las acciones y cqomjsos establecidos en el Plan de
Accién.

El seguimiento y la evaluacién son importantesaegjécucion del Plan de Accibn, ya que orientaasateas para supervisar los avances de cada
una de las acciones especificas, hacer anotagotefinir Io que ya se ha cumplido, lo que hactafsllo que requiere una segunda evaluacion
para corregir el rumbo para que no se vea afeetbolgjetivo en las fechas planeadbs.

Una vez cumplidos los plazos se debe realizar ewvision sobre el logro con base en los objetivosigracciones realizadas, considerando el
impacto de la ejecucion de las acciones y no simghge el cumplimiento del objetivo. También sireeno reafirmacion del compromiso de
continuar con el nivel alcanzado hasta ese momeplantearse nuevos retos.

28 Con relacién al Objetivo 2.1. “Evaluacién y Segiginto” del Programa Estatal de Cultura Institueiopara la Igualdad Laboral entre Mujeres y HomistelsEstado de
Chihuahua.
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CAPITULO Il
DEFINICION DE ACCIONES DEL PLAN DE ACCION.

De conformidad a lo anteriormente analizado, sequte a la defuncién de acciones especificas, migidisadores, periodos de ejecucion,
responsables y recursos financieros, partiendosiebjetivos y lineas accién del Programa Estaalaltura Institucional para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, fundamentadas en el marco garidgente en el Estado de Chihuahua.

3.1. Politica Estatal y Deberes Institucionales.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accién
1. Politica Estatal y | Incorporar la perspectiva del.1 Incluir la perspectiva de género en|la.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos, para
Deberes género en la cultura instituciongbpolitica, programacion y gestion de laslesarrollar y guiar los trabajos para la incorpidra
Institucionales para que  guie a ladependencias y  entidades de lde la perspectiva de género en la institucion.alig
Administracion Puablica Estatal Administracion Publica Estatal, de ética/conducta de la Secretaria.

hacia el logro de resultados [aparticularmente en aquellas que otorgan

interior y exterior de las bienes y servicios publicos a la ciudadanial 1.1.2. Promover la armonizacion legislativa gon
dependencias. perspectiva de género al derecho interno de| los

Reglamentos Internos de la Dependencia.

1.1.3. Realizar una guia para la creacion | de
presupuestos sensibles al género.

1.1.4. Considerar las acciones del Programa en los
Presupuestos de cada dependencia.
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Accion especifica a realizar por la Institucion Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Financieros
2013 2014 | 2015 2016 Nombre y Cargo
1. Establecer y difundir los mecanismos para. Promover la | 1. (NUmero de X X X X 1. Area de| 1.No
atender las necesidades especificas de mujeiresorporacion | propuestas Sistemas, y/q aplica
y hombres, asi como de personas en situacide la planeadas/ Numero Recursos
de wvulnerabilidad laboral, y favorecer lagerspectiva de | de propuestas Humanos, Yy/o

condiciones de igualdad para su desarr
laboral y personaﬁ?

2. Concretar la actualizacion legal del ma
laboral para lograr que las mujeres

incorporen al trabajo en condiciones justas
través de la promocion y vigilancia del resp
a sus derechos a la no discriminacion,
remuneracion equitativa y la participacion er
toma de decisiones, a través de propuesta
armonizacién legislativa con perspectiva
3g(género a los ordenamientos juridicos intern

3. Actualizar en el afio 2014 el Diagnostico
Cultura Institucional para la Igualdad labo
entre Mujeres y Hombrés.

4. Ergonomia en sillas,
mobiliario.

mesas y equ

oligénero en el
ambito
laboral®®

rc@. Conocimiento
séel marco legal
, @n materia de
atigualdad

la

la
s de

de

og&. Incorporacion
dela
perspectiva de

ggénero en los

ralalores
Institucionales,
Cddigo de

pgtica/Conducta
y Reglamentos

Internos.

realizadas) X 100

2. Numero de leyes
planeadas para
publicidad /Numero
de leyes
publicitadas)x 100

2. (NUm. de Cddigo
de ética
establecidos/Num.
de Codigo de Etica
revisados) x 100.

2. (NUm. de
Reglamentos
totales/NUm. de
Reglamentos
revisados) x 100.

3. Diagnésticos
planeados / Numerg
de Diagnésticos

realizados) x 100.

Area Juridica

2. Area Juridica

ylo Recursog
Humanos.

3. Area de
Recursos

Humanos y/o
Area de
Planeacién y/g
Unidad de

Género con e
ICHIMU.

22 OIT, Convenio 156.
30 OIT, Convenio 156.

81| fnea de Accién 1.1. del Programa Chihuahuenselpdgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
% Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Muget Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.
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5- Realizar una campafia para la publicidad de 4. Area de
las Ley Estatal del Derecho de las Mujeres a 4. (Numero de Recursos
una Vida Libre de Violencia y la Ley de muebles /Numero Materiales y70
Igualdad entre Mujeres y Hombres, ambas|del de Muebles Recursos
Estado de Chihuahua. adquirido) x100. Materiales
6. Revision de Codigo de ética/conducta de la 4. Evidencia fisica 5. Unidad deg
Dependencia para la inclusion de los conceptos de los espacios Género y/o
de igualdad y no discriminaciSf. fisicos adaptados. Comunicacién
Social, Recursos
7. Revision de los reglamentos y manuales de Evidencia fisica de Humanos.
procedimientos existentes en la organiza&fon. mobiliario con 6. Area Juridicg
disefio ergonémico. ylo Recursog
8. Las comunicaciones internas y externas de la Humanos.
organizacién (documentos oficiales, imagenes) 7. Area Juridicg
tomen en cuenta las distintas necesidades de ylo  Recursos
mujeres y hombre¥. Humanos.
8.
Comunicacion
Social ylo
Planeacién, y/q
Juridico ylo
Desarrollo
organizacional.
Resultados Esperados * Implementar el Programa Estatal de Cultura Insthal para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
(Informacién cualitativa) Hombres en la Dependencia.
« Implementar la incorporacion de la perspectiva deego en el marco juridico interno y en |as
relaciones laborales.

32| fnea de accién 2.1 Programa Chihuahuense pégadidad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
33 Linea de Accién 4.1.1.1.1 de la Norma Mexicana NRX25-SCFI-2009.
34 inea de Accién 4.1.1.2.5 de la Norma Mexicana NR025-SCFI-2009.
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3.2. Clima Laboral.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

2. Clima
laboral.

Lograr un clima laboral que permita a la
Administracion Publica Estatal tener
mejores resultados al interior y al exterio
de ella en beneficio de la ciudadania.

2.1 Establecer un clima laboral basado en un

sistema de valores organizacionales que promue
I el reconocimiento, motivacién y calidad laboral, y
fomenten la igualdad de trato y de oportunidades.

2.1.1 Contar con programas integral
vancaminados al mejoramiento del cli
laboral en cada una de las dependencig
entidades de la Administracion Publi
Estatal.

2.1.2. Promover los derechos human
particularmente los derechos laborales
mujeres y hombres, mediante representacic
graficas (carteles, anuncios, entre otros).

2.1.3. Promover actividades de integracion
equipos de trabajo en igualdad de condicio
entre mujeres y hombres.

2.1.4. Realizar eventos de sensibilizac
sobre problematicas laborales y resolucion
conflictos.

es
na

1S Y
ca

0s,
de
nes

en
nes

6n
de

Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion Financieros
2013 | 2014 | 2015 | 201¢ Nombrey Cargo
1. Promover un clima del. Fomentar ambientgsl. (Total de publicidad X X X X $ Por
respeto por los derechogropicios para la que promueve roles de 1. Area de Género y/o | determinar
humanos? colaboracién y el género/Total de Recursos Humanos y/o

2. Eliminar actos, conductas
imagenes discriminatorias

compromiso laboraf®

0
02.

Generar

un clim

publicidad generada)
100.

TZ. (Total de personal de |a

Area de la Promocion
Salud.

36 OIT, Convenio 156, idem.
39 OIT, Convenio 156, idem.
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desigualdades de género en
publicidad que se difunde p

medios audiovisuales,

electrénicos e impresos de
Dependencia.

3. Promover un ambiente3. Lograr un clima

sensible al género a través

la creacibn de programasgerenciales qué

focalizados®’

4. Realizar dos acciones vy
eventos conmemorativos p
afio.

5 Promover y aplica

instrumentos de medicién deigualdad y no
satisfaccion de las y los discriminacion.
empleados en el espadgio

laboral®®

ld&aboral incluyente, dé
br confianza y respeto.

la

déaboral con estilos

promuevan la ng
discriminacién.

o

or4. Enriquecimiento de
ambiente de trabajo
través de la promocio
r de los principios dg

> Dependencia qu
considera un ambiente ¢
trabajo incluyente/Tota
de plantilla de persona
X 100.

3. Num. De Programa
planeados/Nim. d
> Programas realizados)
100

4. Eventos|
| conmemorativos
aplaneados / Num. d
neventos conmemorativg
2 realizados) x100

5. NUmero de Formato
aplicados de conformidal
a la NMX-R-025-SCFI-
2009.

1%}

le

x

w»n D

o wn

2. Area de Recursos
Humanos y/o
Unidad de Género
y/o &rea de
Desarrollo
Organizacional y/o
Comunicacion
Social.

3.Area de Recursos
Humanos.

4.Direccion General de
Administracion, Unidad
de Género y/o Area de
Comunicacion Social

5. Recursos Humanos

Resultados Esperados

(Informacién cualitativa)

Dependencia.

» Promover los liderazgos de mujeres y el trabajecpripo libre de discriminacion.

« Implantar y fortalecer las medidas que favorezcarefectiva igualdad laboral entre mujeres y homhmesla

57 Eje 2.1 del Programa Chihuahuense para la Igu@dad Mujeres y Hombres 2011-2016.
%8 | inea de Accién 4.3.2.1 de la Norma Mexicana NM>0#5-SCFI-2009.
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3.3. Comunicacion Incluyente.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accién

3. Comunicacién
incluyente.

Lograr una comunicaciéon incluyente

interior y exterior de la Administracié
Pablica Estatal, que promueva la iguald
de género y la no discriminacion.

aB.1 Incorporar la perspectiva de género \
npromocién de la igualdad entre mujeres

y la comunicacion social.

&1.1 Difundir el Programa de Cultu

Manual
para

3.1.2. Promover la utilizacion del
Comunicacion Incluyente
dependencias.

3.1.3. Establecer que las imagenes utilizg
como publicidad no se promuev
estereotipos en funcion del sexo.

3.1.4. Proponer que las personas de n
jerarquico superior utilicen y promuevan
comunicaciéon incluyente en sus oficig
circulares, acuerdos y otros documentos.

ra
Ipstitucional al interior de cada dependencia.

dtbmbres en la comunicacion organizacional
de

las

das

AN

ivel
la
S,

Accién especifica a realizar Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recurso
por la Institucion S
Financi
eros
2013 | 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
1. Eliminar frases quél. Incorporacidon de la (Num. de X X X X 1. Todas las areas de |d.No
promuevan la discriminacion |yperspectiva de génerodocumentos Institucion. aplica.
el lenguaje sexista en |aen la comunicacion revisadosy
documentacién interna (oficios,organizacional y social. modificados para
textos de correos electrénicas, excluir frases que 2. Recursos Humanos yjo
tarjetas informativas, circulares, promueven Coordinacion Generdl
tabulacion de sueldos, entre discriminacién/N Administrativa y/o Disefiqg
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otros) que emite & 2. Lograr unal um. de Grafica y/o Direccién General
Dependencié(.) comunicacion que documentos de Administracion.
promueva la igualdad planeados) X 100
2. Disefiar y difundir mensajesentre mujeres ¥

incluyentes  en  correoshombres y la  ng (Numero de 3. Recursos Humanos y/o area

electronicos, tripticos, cartelesdiscriminacion. mensajes juridica ylo  Desarrollo

letreros, talones de padb. difundidos que Organizacional ylg
3. Difusion y| integran el Planeacion.

3. Modificar la redaccion de lgspromocion sobre principio de

diversos ordenamientgscomunicacion igualdad de

juridicos que regulan laisOrganizacional género/Total de

relaciones laborales al interiprincluyente. mensajes

de la dependencia, para emitidos) x100

incorporar la comunicacion
incluyente, asi como visibilizar
a las mujeres en los
ordenamientos juridicos
aplicableéz.

Unidad de enlace de Génefro

4. Promover y difundir Manugd

de Comunicacién Incluyenflé. y/o Recursos Humanos
Resultados Esperados e Implementar el Manual de Comunicacién IncluyentéadBecretaria.
(Informacion cualitativa) * Impulsar una comunicacién incluyente al interioexterior de la Dependencia que promueva la igualdadral y

elimine el lenguaje sexista y discriminatorio.

“CEje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Iguaidad Mujeres y Hombres 2011-2016.
4! Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Iguadtid Mujeres y Hombres 2011-2016.
42 Eje 6.2 del Programa Chihuahuense para la Igu@dad Mujeres y Hombres 2011-2016.
“3Eje 6.6 del Programa Chihuahuense para la Igualdad Mujeres y Hombres 2011-2016.
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3.4. Seleccién de Personal.

L

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
Lograr una seleccion de4.1 Lograr una seleccion de personal |hl.1 Aplicar el sistema de seleccion de persoashdo en |3
4. Seleccién| personal basada en habilidadediscriminatoria a través de la aplicacion de|wvaluacion de curriculos y de la experiencia ldbdgdas y los
de Personal | y aptitudes, sin discriminacionsistema de valores organizacionales gaspirantes, asi como eliminar en todo nivel o cawggquier
de ningun tipo. promuevan la igualdad entre mujeres| griterio de seleccidén que considere el sexo deelsgma o
hombres. cualquier otro discriminante.
4.1.2. Integrar en las convocatorias respectivapeelil de
puesto con lenguaje incluyente, y definiendo carésticas de
puesto.
4.1.3. Instaurar acciones afirmativas que fortalezda
seleccion de personal en igualdad entre mujeresnples.
Accibn especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion Financieros
2013 2014 201§ 2016 Nombre y Cargo
1. Reformar, con perspectiva ¢dd. Evitar la| 1. (Nam. de| X X X X 1. Recursos Humanos yfo$ 0.00
género, los documentdssegregacion  de lineamientos (o Juridico.
adm|p|strat|vos que regulan 10354 personas pordqcumentqs reylsados/
salarios y prestaciones, a efecto 876N de su SeXDNum. de lineamientos p 2. Recursos Humanos
establecer el principio de igualda documentos totales) X
entre mujeres y hombres y la &N el.rrzsrcado da100 3. Escuela Estatal de Poligia
discriminacior’®* trabajo. y/lo recursos Humanos ylo
2. Promover procesos de capacitacion 2. NGm. de reuniones Comisién de Honor y Justicia
y empoderamiento que permitan ala& Eficiencia en programadas/ Num. de ( Fiscalia)
servidoras  publicas alcanzar |yl proceso de reuniones realizadas) [x
mantenerse en posiciongseleccion de 100
estratégicas y de tonue decisiones personal.
dentro de los aparatas 1. (Nam. de perfiles de
gubernamental€. puestos

44 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mrge, Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrolb20 2016.
4®Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mrgs, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrol[b20 2016.

4T OIT, Convenio 156.
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3. Revisar los procesos de seleccion

Seleccion de
@ersonal

modificados/ l

NUm. de perfiles d

4. Recursos Humanos Yyfo

Juridico. Unidad de Géne

b

personal de la Dependencia, paf&ansparente ¢ puestos y/lo recursos humanos Y/
identificar criterios que puedan ser| dgualitaria. que contienen criterios planeacion y/o Desarrollp
parecer discriminatorios con base d la discriminatorios) X100 Organizacional.
Planeacién con Perspectiva (8- Eliminacion
Génerg'® de estereotipos 3. Evidencia
en funcién dell documental de la dltima

4. Realizar reuniones con las area&exo Yy actitudes convocatoria que
involucradas de la Dependencia| giscriminatorias | compruebe I3
efecto de que, con base en la revisi®@n la seleccion utilizacion de lenguaje
realizada, se eliminen o modifiquérfle personal. no sexista e incluyente.
los criterios discriminatorios Medios a través de los
identificados en los perfiles de cuales se difunden lgs
puestos. bases para competir por

puestos y cargos

disponibles: Internet,

periddico, radio,

revistas, etc.
5. Anuncios de vacantes u ofertas|de 5. Evidencia| X 5. Recursos Humanos Yylo
trabajo expresados con lenguaje |no documental de la Gltima Comunicacién Social
sexista y libres de cualquier tipo de convocatoria que 6. Recursos Humanos.
expresion discriminatori&. compruebe Ia

utilizaciéon de lenguaje 7. Desarrollo
6. Indicacién, desde el inicio del no sexista e incluyente, Organizacional/
proceso de reclutamiento, de Ilps Recursos
requisitos curriculares, de experiengia 6. Manual de Humanos y/o
y de competencias profesionales procedimientos, Juridico.
exigidos a quienes aspiran a ocupar reglamento, plan
una vacanté’ documento d 8. Desarrollo

aplicaciéon general en | Organizacional/
7. Existencia de manuales de organizacién qu Recursos Humanos
procedimientos para el reclutamiento incorpore el principi y/o Juridico.
del personal, libres de juicios de valor de igualdad.

46 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mrgs, Objetivo 5.1 del Plan Estatal de Desarrollbi20 2016.

48| inea de Accion 4.1.2.1 de la Norma Mexicana NMX:#5-SCFI-2009.
4% inea de Accién 4.1.2.2 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.




y de sesgos sexistas, y que establezcan 7. Manual de 9. Desarrollo

como minimo: Mecanismos e procedimientos, Organizacional/ Recursos
seleccibn de personal objetivgs, reglamento, plan 0 Humanos y/o Juridico.
basados en entrevistas estructuradas y documento de

no abiertas; Apego estricto al catalogo aplicacioén general en la

de puestos; Prohibicion explicita de organizacion.

examenes de no gravidez y de VIH/

SIDA como requisito de

contratacion®

8. Transparencia en la comunicacion e
informacion de los criterios de
seleccion de persondl.

9. Prohibir el examen de gravidez
como requisito de ingreso; el despido
0 coaccion de renuncia por embarazo,
cambio de estado civil o tener bajo
cuidado a familiares dependientés.

Resultados Esperados » Organizar la seleccion de personal basado en tatdds, aptitudes y experiencia de mujeres y homiiress
(Informacion cualitativa) de discriminacién o conductas sexistas o desiguales
e Contar con un Manual de Procedimientos con pensjpede género para el reclutamiento y la selecd®é

personal.
« Eficiente la calidad en el servicio publico.

50| inea de Accidn 4.1.2.4 de la Norma Mexicana NMX:#5-SCFI-2009.
%1 | inea de Accién 4.1.2.6 de la Norma Mexicana NMX):#5-SCFI-2009.
52 0IT, Convenio 156.
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3.5 Salarios y Prestaciones.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accidn
5. Salarios y Prestaciones Contar con una 5.1 Establecer salarios y prestacionésl.l Analizar la estructura salarial de|la
Administracion Pablica | igualitarios y que promuevan criterios dénstitucion y realizar una reestructura que
Estatal donde los salariog transparencia e igualdad. permita contar con niveles salariales
y prestaciones se acordes a su estructura y funciones.
otorguen con base en 5.1.2. Analizar y reformar el escalafén para
criterios de transparencis implementar la igualdad entre mujeres| y
e igualdad, con el fin de hombres.
eliminar brechas de 5.1.3. Realizar una publicacién resumida
disparidad entre mujeres sobre las prestaciones que sera entregado
y hombres. desde el ingreso a la institucion.
Accidn especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion Financieros

2013 | 2014 | 2015| 201¢ Nombre y Cargo

1. Promover la revision de Igs Prestaciones en(Numero de 1.Recursos Humangs$ 0.00
tabuladores de salarios y lascondiciones igualitarias prestaciones X X X X y/o Direccidn Genera|
prestaciones actuales y modificarloentre mujeres y hombres.revisadas/Nimero de de Administracién
en caso que refuercen las prestaciones totales
desigualdades o discriminacidh. Evaluacion de personalotorgadas) x100

conforme a perfil

profesional. (NUm. de reuniones

realizadas / Num. de

Conocimiento de reuniones planeadas)

criterios libres de X 100

discriminacion parg

otorgamiento de (NUm. de prestaciones 2. Secretaria de
2. Realizar reuniones de trabajo corprestaciones. otorgadas, desagradds Hacienda a través de
areas involucradas de la Dependericia por sexo/Num. total la Direcciébn General
para determinar la posibilidad de de de Administracion er
integrar en la normatividad interna prestaciones enlace con las éareas
prestaciones igualitarias para mujefes otorgadas) X de recursos Humangs
y hombres: licencias por paternidad, 100 de la Institucion.

%3 Linea de Accién 6.3. del Programa Chihuahuenselpdgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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licencia por nacimiento de hija o hij

prematuro, licencia por enfermedad

de hijas e hijos, respeto de horar

o

laborales, servicio de guarderias para

hijas/os para mujeres y hombres d

laboran en la Secretaria, entre otr
54

3. Desarrollar campafias de difusidn
de las prestaciones vigentes para

mujeres y hombre&>

4. Difundir las de prestaciones por

paternidad y maternidad.

Brindar permisos especiales para

atender actividades domésticas.

(NUm. de personal
mujeres

y hombres que conoc
las prestaciones a qu
tiene

derecho/Num. total de
la

plantilla de personal)
X 100

Catalogo de puestos
(cargos), manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion

general en la
organizacion.

Politica salarial en
igualdad de
condiciones para
mujeres y hombres.

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan o
documento de
aplicacion general en
la organizacic’>n5.8

D

3. Recursos Humang
y/o Unidad de Géner
ylo Comunicacién
Social.

7))

4. Recursos Humang
y/o Unidad de Géner
ylo Comunicacién
Social.

Y n

5.
Secretaria de
Hacienda a través de
la Direccion General
de Administracion er
enlace con las &areas
de recursos Humanqgs
de la Institucion.

%4 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujet Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.
%5 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Muget Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.
%6 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujet Objetivo 5.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.

57 OIT, Convenio 156.

58 | inea de Accidn 4.1.4.2 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.




Resultados Esperados
(Informacién cualitativa)

Establecer lineamientos efectivos para la emis®salarios y prestacion en igualdad entre mujetesmbres,
en los que fomenten la conciliacién entre la viglaotal y personal, el clima laboral sensible alegény la
eliminacién de conductas discriminatorias en suementacion.

Revisar los tabuladores de salarios y prestacidesde la perspectiva de género.
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3.6 Promocion vertical y Horizontal.

Factor Objetivo Estrategia Linea de Accion
6. Promocion Asegurar la creacion de mecanismos de promocion 6.1 Lograr una promocién vertical (§.1.1 Implementar acciongs
vertical y vertical justos y mecanismos horizontales que horizontal  equitativa a través delfirmativas para tener paridad en
horizontal propicien el desarrollo de las capacidades de tiedas establecimiento de un sistema de valgtedos los niveles  de la
personas que laboran en la Administracion Publica| organizacionales igualitarios y nddministracion Publica Estatal.
Estatal. discriminatorios. 6.1.2. Incluir sisteméticamente Ja

variable sexo en
encuestas y recogida de datos
realicen.

las estadistic

as,
ue

Accion especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
Institucion Financieros
2013 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo
1. Modificar los procedimientos delgualdad de (Total de politicas, X X X X 1. Recursos Humanos | $ 0.00
promocién vertical e incluir los oportunidades entrenormas y
aspectos horizontales, con perspectivaujeres y hombres enprocedimientos para
de génerés.9 el acenso y promociénascensos con 2. Secretaria de
vertical. perspectiva de género Hacienda en
2. Verificar que las descripciones de incorporada /Total de coordinacién con las
puestos en la Dependencia, [nEriterios y politicas de politicas, normas y areas de Recursaos
refieran términos sexistas, con el fiffromociéon de caracterprocedimientos para Humanos de la
de que, en su caso, sean modificaf@gblico y libre acceso ascensos vigentes en |a Institucion.
o eliminado<® por el personal. Dependencia) X 100
3. Secretaria de
3. Existencia de cuotas minimas [deonsideracion de (Total de Catalogos de Hacienda ern
ocupacién para personas del sex@ptitudes profesionalesDescripcion de coordinacion con las
subrepresentado (no menores a 2592ra el cargo. Puestos que incorporg areas de Recursgs
en los cargos o categorias de malor la perspectiva de Humanos  de Ia
género /Total de Institucion.

%9 OIT, Convenio 156.

60| inea de Accién 4.1.5.1. de la Norma Mexicana NRX25-SCFI-2009.
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nivel de complejidad jerarquico
funcional®

Catélogos de
Descripcion

de Puestos de la
plantilla de personal d
la Dependencia X 100

1%

Manual de
procedimientos,
reglamento, plan ©¢

documento de
aplicacién
general en I3

organizaciér?.2

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

Realizar procedimientos o0 catalogos en los que bsergen aptitudes o capacidades, asi ¢
responsabilidades familiares.

Fortalecer la cultura de igualdad organizaciondlaeDependencia, a través de una descripcién deqaigue
suprima supuestos de discriminacion que estereotgsefuncionen que deben desempefiar las mujeies

DMO

hombres, permitiendo con ello la movilidad vertigddorizontal en la Dependencia.

61| inea de Accidn 4.1.5.3 de la Norma Mexicana NMX):#5-SCFI-2009.
62| inea de Accién 4.1.5.1 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
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3.7 Capacitacién y formacion de personal.

Factor Obijetivo Estrategia Linea de Accion
7. Capacitaciony | Lograr una capacitacion y formacién profesiopdll Impartir capacitacion y 7.1.1. Incluir en los Programas Anuales |de
formacion que promueva el desarrollo de competencigmacion profesional que Capacitacion, al menos un evento por afig de
profesional técnicas y actitudinales para incorporar | facorpore los principios de capacitacion y formacién en materia |de

perspectiva de género en el otorgamiento de bi
y servicios publicos.

ergpsaldad y no discriminacion.

derechos humano y género.
7.1.2 Elaborar mecanismos para la detecci

on

de necesidades de capacitacion y formacion
profesional con perspectiva de género, | en

funcién de los requerimientos institucionales.

7.1.3. Lograr que la capacitacion y formacion

se incluya la igualdad entre mujeres
hombres.

63
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Accidn especifica a realizar por la Meta Indicador Periodo de Ejecucidn Responsable Recursos
Institucion Financieros
2013 2014 | 2015| 2016 Nombre y Cargo

1. Fortalecer las politicasConsolidar un cuerpo de(Num. de cursos | X X X X $0.00
institucionales para la capacitacion profesionales con formacignrealizados / Nim 1y 2y 3Recursos
promocion en materia de derechqsy, perspectiva de género b otal de cursos Humanos y Escuela
humanos y disminucién en 80s  ambitos  estatal yplaneados) X 10¢ Estatal de Policia
violencia de géner?)‘?. . . (Fiscalia).
2. Capacitar a las personagnumCIp?l’ mediante UNB (Total de
encargadas de Recursos Humah&strategia de personal 1y 2 Secretaria de
en los Poderes del Estaddprofesionalizacion de altpcapacitado en Hacienda a través del
Municipios y Organos nivel con perspectiva dgmateria de X [ X X X Centro de
Constitucionalmente Auténomos, ejénerc’® género/Total de Capacitacion y
materia de derechos humanos| y personal de Desarrollo del
género™ la Dependencia) Gobierno del Estado.
3. Existencia y difusion de ofertascapacitacion disponible a todd® 190
de formacién que favorezcan |lg| personal acorde a slis 1y 2 Departamento de
movilidad a un cargo de mMaydmecesidades dentro de ku Ensefianza y Calidad
complejidad, tanto para mujeregmbito laboral sin de la Secretaria de
como para hombrés, discriminacion. Salud.

Capacitacion impartida en

horarios laborales que 1y 2y 3 Recursos

concilien con la vida personal.

Humanos y Escuela
Estatal de Policia
(Fiscalia) y
comunicacion social.

3 Eje V, Seguridad y Procuracién de Justicia, Olxjeti6.1 del Plan Estatal de Desarrollo 2010 — 2016.

64 Eje Estratégico 1, Linea de acci6n 1.6 del Plah@thuense para la Igualdad entre Mujeres y Honftigs -2016.
% Linea de Acci6n 4.2.2.2 de la Norma Mexicana NMXE5-SCFI-2009.
®8 Objetivo Estratégico 1, Linea de accion 1.1. debfama Chihuahuense para la Igualdad entre Mujeresmbres 2011-2016.
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4, Existencia y difusion d
capacitacion y sensibilizacion d
area de recursos humanos so
género y no discriminacion, resped
de politicas o acciones afirmativ
orientadas a cerrar la brecha en
mujeres y hombres en el acceso a
vacantes existent&é.

5. Existencia y difusion d
programas de formacion para
prevencion en temas relevantes
salud de la mujer y del homb
(cancer de mama, canc
cervicouterino, cancer de proéstal
prevencion de osteoporos
menopausia,

andropausia(jf.3

6. Existencia de mecanismos Yy
esquemas que regulen el acc
igualitario a los permiso
individuales para las actividades
formacion®®

Las actividades de formacion

llevan a cabo en horarios norma
de trabajo para las y Ig
trabajadore%‘.)

e Boletin, cartel, triptico

ekapsula, comunicado u otro 4.1y 2 secretaria de
breedio anélogo difundido & Hacienda a través del
través de correo electrénicp, Centro de

agorchos informativos u otros Capacitacion y

tmaedios de difusion. Desarrollo del

las Gobierno del Estado y
Participacién por sexo en la comunicacion social

b capacitacion de género

|@roporcional a su 1y 2 secretaria de

dearticipacion general en la Hacienda a través del

rgplantilla. Centro de

er Capacitacion y

teParticipacion por sexo en |a Desarrollo del
scapacitacion en formacion Gobierno del Estado y
para atencion de la salud (e comunicacion social
mujeres y hombres en coordinacion con la
/@roporcional a su Secretaria de Salud
hfgrticipacion  general en la

s plantilla.

de 6. Recursos Humanos.
Manual, reglamento, plan o

sglocumento  de aplicacig
egeneral en la organizacion que
Sindique los apoyos otorgados
al personal para su
capacitacion.

>

Resultados Esperados
(Informacion cualitativa)

« Alcanzar la transversalizacion de la perspectivgétero en la Secretaria.
« Contar con personal capacitados y formado en raaterigénero y derechos humanos capaza de logranes
afirmativas y politicas publicas con perspectivayéleero, para la prevencion, atencion, sancidmyrecion de

la violencia contra las mujeres, la igualdad entrgeres y hombres y no discriminacion.

)

57 inea de Accidn 4.2.2.4 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
%8 | inea de Accidn 4.2.2.5 de la Norma Mexicana NMX:#5-SCFI-2009.
%9 | inea de Accidn 4.2.2.7 de la Norma Mexicana NMX:#5-SCFI-2009.
0| fnea de Accidn 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
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3.8.

Conciliacion entre la vida familiar y laboral.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accion

8. Conciliacién
de vida familiar
y laboral.

Garantizar la conciliacion de vid
familiar 'y laboral  entrs
servidoras y servidores public
de la Administracion Public
Estatal.

a8.1 Desarrollar, promover y adoptar norma
politicas que aseguren la conciliaciéon de V
pgamiliar y laboral, a través de un comprom
ainstitucional que favorezca el cumplimiento

los deberes laborales, familiares y personales,

58.1.1 Desarrollar politicas institucionales ¢
igaocuren la conciliacidn entre las institucionedal
sAdministracion Publica Estatal y las servidoras
dservidores publicos, en la distribucion equitatileal
las cargas laborales, familiares y personales.
8.1.2. Incluir las licencias por paternidad en
ordenamientos que regulan las prestacio
licencias y permisos.

8.1.3. Realizar acciones para impulsar
participacién de los padres (hombres) en las lab
de cuidado familiar.

8.1.4. Integrar en los ordenamientos internos
permisos por asuntos familiares y/o personales.
8.1.5. Crear mecanismos institucionales para
reintegraciéon a las funciones de las personas
haya solicitado algin permiso o0 liceng
prolongados.

8.1.6. Evaluar periddicamente del impacto en

%

los
nes,

ore

0s

una
gue
ia

relacion laboral y familiar de los horarios de &b
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Accion especifica a realiza Meta Indicador Periodo de Ejecucién Responsable Recursos
por la Institucién Financier
2013 | 2014 | 2015 | 2016/ Nombre y Cargo 0s

Conciliar la vida y el trabajo Respeto al horario y -(NUm. de campafias X X X X $0.00
para favorecer la jornada de trabajo realizadas /Total de Recursos Humanos,
corresponsabilidad de lasestablecido. campafias proyectadas) X 100 Juridico y Planeacior
dinamicas y relaciones en
los hogares’* Flexibilidad paral (Numero de beneficios Enlace Unidad

permisos de manenaotorgados sin estereotipos que De Enlace, R. H.
Disefiar, programair, igualitaria a| fomenten la discriminacion/Total Planeacién
instrumentar y difundir una mujeres y hombres| de beneficios proyectados sin
campafia para promover estereotipos de discriminacion) Recursos humanos,
entre el personal de laDerecho igualitarig X 100 Juridico, Planeacion
Dependencia, el respetaa padres y madres
tanto de los horarios de [een el cuidado de¢ (NUm.de campafias realizadas de Recursos Humanos,
vida familiar como de la hijas e hijos y| difusién y sensibilizacién en la Juridico, Unidad de
responsabilidad labordF. familiares materia/Total de campafas Enlace

enfermos. programadas de difusién y
Realizar campafias de sensibilizacion en la materia) X 100 R.H. Planeacién
difusion y sensibilizacion de Disponibilidad de| Manual, reglamento, plan Juridico,
las politicas, programas yloservicios de o documento de aplicacion general comunicacion V
acciones que la guarderia para en la organizacion. Unidad de Enlace
Dependencia impulse paranadresy padres.
fomentar la conciliacion
entre la vida laboral, Apoyo en la
familiar y personaf® inclusion  familiar

Contar con los siguiente
esquemas y politica
flexibles de armado de Ig

horarios, tanto para mujeres
que

como para hombres,

n O n

de hombres padres|

permita al personal d

"L Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Daséio Social, Objetivo 4.1 del Plan Estatal de Dasi# 2010 — 2016.
2 inea de accién 6.4 del Programa Chihuahuensda#gaaldad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
3 Linea de acci6n 6.4 del Programa Chihuahuensdaégaaldad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
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ambos sexos optar par:
Cumplir con las horas de
trabajo legales semanales fen
el menor nimero de dias,
Adelantar o atrasar las hor
de entrada y de salid4.

Combinar las jornadas u
horas de trabajo en la
organizaciéon y en el hogar,
sin afectar el salario ni Ias
prestaciones, Facilitar ¢l
cambio de adscripcién ja
filiales de la organizacion
mas cercana al hogar de la y
el trabajador, No citar a
reuniones fuera del horario
de trabajo7.5

Existencia y difusion de

cursos, dirigidos a las y lgs
trabajadores de la
organizacion, sobre
conciliacién  entre  vida

familiar y laboral, en I3
realizacion de 2 cursd§.

" Linea de Accién 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
S inea de Accién 4.2.2.8 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
6| inea de Accidn 4.2.3.9 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-2000.




Incluir en el Reglament
Interior y ordenamiento
juridicos que regulan la
relaciones laborales ¢
concepto de “Conciliacior
vida laboral y personaW.

Impulsar la creaciéon de
casas de cuidado diario
centros de desarrollg
infantil, que atiendan a los
hijos e hijas de madres
trabajadora%‘fj

y

Evidencia documental de la X X X X R.H., juridico,

aplicacién de este esquema. Planeacién
Participacion por sexo en la R.H., Juridico,
capacitacion de Género Planeacién

proporcional a su participaciéon
general en la plantilla.
R.H., Unidad de

(Numero de cursos sobre enlace,

conciliacion realizados) / (NUmerg comunicacion,

de cursos planeados) X100 juridico y planeacion
R.H., juridico
R.H., juridico,
planeacién

Resultados Esperados
(Informacién cualitativa)

Coadyuvar al balance entre la esfera publica yagavde todas las personas al servicio publico &etaetaria, sobre u
marco normativo que incorpore politicas de corraspbilidad que fomente la participacion igualitadi@ mujeres y
hombres.

Difusién amplia de las politicas, programas y ate®que la Dependencia desarrolla para propiciaomgiliacion entre
cumplimiento de las responsabilidades familiarksbyrales.

7 Linea de Accion 2.1. del Programa Chihuahuense |pdgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.
"8 inea de Accién 6.7. del Programa Chihuahuenselpdgualdad entre Mujeres y Hombres 2011 — 2016.

69



3.9 Hostigamiento y Acoso Sexual.

Factor

Objetivo

Estrategia

Linea de Accidn

9. Hostigamiento
y acoso sexual

Establecer mecanismos para elimi
practicas de hostigamiento, acg
sexual y discriminacion dentro de
Administracion Publica Estatal.

n&.1 Eliminar el hostigamiento y el acoso sex
sa través del establecimiento de un siste
laorganizacional que promueva practicas

respeto en la Administracion Publica Estatal,

uall.1 Implementar el Protocolo para Preve

rAgender,  Sancionar y  Erradicar

thostigamiento y Acoso Sexual.

9.1.2. Publicitar en las dependencias las cal

consecuencias y sanciones.

9.1.3. Establecer un proceso para la preveng

nir,
el

sas,

ion,

atencion y sancion de casos de hostigamierjto y
acoso sexual, que incluya tiempos de respuesta

a quejas y denuncias.

9.1.4. Definir un area para la presentacion

de

quejas en cada dependencia, que protejan la

integridad y confidencialidad de las personas

situacion de violencia laboral.

9.1.5. Establecer convenios
interinstitucionales para la canalizacion
casos.

9.1.6. Contar con personal capacitado
atencion integral de la violencia laboral en
areas de

encargada del conocimiento de quejas.

en

y acuerdos

de

en
las

recursos humanos y/o ofigina
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Accion especifica a realizar, Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable Recursos
por la Institucion Financieros
2013 | 2014 | 2015 | 2016 Nombre y Cargo

Disefar, programar, Eliminar  préacticas  de (Total de campafias X X X X $0.00
implantar y difundir en Ia hostigamiento y acosprealizadas en Unidad de género y/o
Dependencia campafias [deexual. materia de recursos humanos y/o
difusion y capacitacion ep hostigamiento y juridico en
materia de prevencidon |ylmpulsar mecanismos deacoso sexual /Total coordinacién con el
denuncias, relativas alprevencion y atencién de |ade Centro de Justicia para
hostigamiento y  acospviolencia contra lag campafias las Mujeres
sexual”® mujeres, al interior de laprogramadas en la

dependencia, como en lpsnateria) X
Crear un area de atencién eplanes, programas y100 R.H., juridico,
la Dependencia que otorgugroyectos que realidg. Planeacién,
asesoria, apoyo legal |y (Total de casos X X X X | comunicacion, unidad
psicolégico a las victimas deContar con un area queesueltos en la enlace
hostigamiento y  acospbrinde la confianza &l materia/Total
sexual’ personal para denunciar [yde casos

atender casos de violencig ylenunciados en la X X X X | R.H., juridico,
Realizar un Protocolo deacoso sexual. materia) X 100 Planeacion,
Atencion de Casos de Acoso ) ) comunicacion, unidad
y Hostigamiento Sexuaf* (NUm. de areas X X X X | enlace

creadas / Num. de

Adopcion del compromiso areas planeadas) o
explicito de combatir la X100 R.H., juridico,
violencia laboral en todas suis X X X X | Planeacion, _
formas, en la mision, la (Num. de protocolog comunicacion, unidad
vision y el Cédigzgo de Etica de L??ngggz/ NGm. de enlace
la orgamzamoﬁ. planeados) X 100

9 Linea de accién 1.3 del Programa Interinstitudipasa Garantizar el Derecho de las Mujeres a tida Mbre de Violencia 2011-2016.
80| fnea de accién 2.2. del Programa Interinstitumigrara Garantizar el Derecho de las Mujeres aviniLibre de Violencia 2011-2016.
81 Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Mujet Objetivo 4.2 del Plan Estatal de Desarrollc0202016.
82 fnea de Accion 4.3.1.1 de la Norma Mexicana NM0F5-SCFI-2009.
84Eje | “Desarrollo Humano y Calidad de Vida”, Muger Objetivo 1.1 del Plan Estatal de Desarrolld0202016.
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Cadigo de Eticay

documento que
Existencia  de personal contengan la misién R.H., juridico,
capacitado para la atencion|y y la visién de la Planeacién,
el seguimiento imparcial de organizacion. comunicacion, unidad
los casos de violencia laborjal enlace
gque no merecen un juicio Curriculum vitae de
penaﬁ33 dicho personal con

evidencias

documentales.
Resultados Esperados « Prevenir, atender y sancionar el hostigamientoacetso sexual, fomentando la cultura de denuncia.
(Informacion cualitativa) « Contar con un marco normativo institucional queuteda prevencion, atencion y sancion del hostigamai y acosd

sexual.
« Eliminar la violencia laboral de la Secretaria.

83 inea de Accién 4.3.1.6 de la Norma Mexicana NMX:E5-SCFI-20009.
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ANEXO 1. ACRONIMOS.

Administracion Publica Estatal.

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las FomeaBiscriminacion contra la Mujer.

Cultura Institucional.

Norma Mexicana.

Organizacion de Estados Americanos.

Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacién de las Naciones Unidas.

Programa Estatal de Cultura Institucional parglealdad Laboral entre Mujeres y Hombres en
Estado de Chihuahua.

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.

Recursos Humanos.

Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

el
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ANEXO 2. GLOSARIO DE TERMINOS.

Acciones
Los mecanismos llevados a cabo por autoridadetalestamunicipales y organizaciones privadas, tatas a prevenir y erradicar la violencia
contra las mujeres.
Acciones afirmativas.
Las medidas especiales encaminadas a acelerarldag y erradicar la violencia y la discriminacaimtra las mujere$.
AcC0s0 Sexue
Es una forma de violencia en la que, si bien netexa subordinacion, hay un ejercicio abusivoattep que conlleva a un estado de indefensién
y de riesgo para la victima, independientemenigueese realice en uno o varios evefitos.
Acuerdo.
Pacto entre dos o mas partes obligandolo a ob$&en&imilar a un convenio, se utiliza con menor amgncia que ese término. Nombre
empleado al referirse a tratados en forma simpli&®
Acuerdo Interinstitucional.
Es el nombre que la Ley de Tratados da a los tratad forma simplificada o acuerdos administratias define como “el convenio regido por
el Derecho Internacional Publico, celebrado poriesentre cualquier dependencia u organismo désdzado de la Administracion Puablica
Federal, Estatal o Municipal y varios érganos goéerentales extranjeros u organizaciones internal@sncualquiera que sea su denominacion,
sea que se derive o0 no de un tratado previamerabaxn”°
Andlisis de género:
Es un proceso tedrico-practico que permite anatifarencialmente entre hombres y mujeres los rédasresponsabilidades, los conocimientos,
el acceso, uso y control sobre los recursos; lobl@mas y las necesidades, prioridades y oportdegd@on el propodsito de planificar el
desarrollo con eficiencia y equidad. El analisisgégmero implica necesariamente estudiar formasrganizacion y funcionamiento de las
sociedades y analizar las relaciones socialess Etimmas pueden darse de mujer a mujer, de van@ardn, de varén a mujer y viceversa, el
andlisis de género enfatiza en estas Ulfithas

8 Articulo 4, fraccién VIl de la Ley Estatal del Beho de las Mujeres a una Vida Libre de Violempeiea el Estado de Chihuahua.

8 Articulo 4, fraccién IX de la Ley Estatal del Dehe de las Mujeres a una Vida Libre de Violenciep Estado de Chihuahua.

87 Articulo 13, Fraccién VIl de la Ley General deckso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

88 Editores Mexicanos Unidos, Diccionario EDIMUSA espafiol, Editores Mexicanos Unidos, México. 1990.

8 Articulo 2, inciso Il de la Ley sobre Celebractfim Tratados, publicada en el Diario Oficial de éal&racién el 2 de enero de 1992.

9 |nstituto Nacional de las Muijeres, Elaboraciérpd®yectos de desarrollo social con perspectivaéter, Instituto Nacional de las mujeres, 2007.
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Armonizacién Legislativa con Perspectiva de Géneral Derecho Interno.
Es el establecer las necesidades y requerimienttas dnujeres y los hombres en la sociedad, dexuitfad con los compromisos adquiridos en
los instrumentos internacionales de los derechoghas, ratificados por el gobierno de México, adema interna, a través de la concordancia
de la norma juridica mexicana en sus tres podetgganos de gobierno, el objetivo final es el anramlas actividades diias de la socieda
con la norma juridica vigente.
Agresor.
La persona fisica que ejecuta algun acto de vigerantra las mujeres, de los previstos en estalhgyersona moral o la institucion publica que
tolere actos violentos dentro de su &mbito o aplippliticas publicas, laborales o docentes disogtorias’
Atencion.
Es el conjunto de servicios interdisciplinarios gagroporcionen a las mujeres con el fin de disimal impacto de la violenci&.
Atencion integral.
Manejo médico y psicoldgico de las consecuenciaa f@salud de la violencia familiar o sexual, esmo los servicios de consejeria y
acompafiamientd.
Brecha de género.
Es una medida estadistica que muestra la distantia mujeres y hombres respecto a un mismo inglic&e utiliza para reflejar la brecha
existente entre los sexos respecto a las oportigsdde acceso y control de los recursos econénsicosles, culturales y politicBs
Clima laboral.
Conjunto de caracteristicas, condiciones, cual&lagigibutos o propiedades de un ambiente de tratmmjcreto que son percibidos, sentidos o
experimentados por las personas que componen tituén@n publica, privada o la organizacién, quéiuyen en la conducta y/o eficacia y
eficiencia de las trabajadoras y trabajaddtes.
Conciliacion entre vida familiar y laboral.
Refiere a la implementacion de esquemas y mecagsigme permitan a las y los trabajadores, y a lis ympleadores, negociar horarios y
espacios laborales de tal forma que se increméaseprobabilidades de compatibilidad entre lasendips laborales y las familiar&s.

! Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Arimacion Legislativa con Perspectiva de Géneroladislacion Federal Mexicana, Camara de DiputadakéMConsultors,
Primera Edicion, México, 2009. Pag. 37. PP. 104-105

92 Articulo 4, fraccién X de la Ley Estatal del Deteale las Muijeres a una Vida Libre de ViolencisaaprEstado de Chihuahua.

93 Articulo 22 del Reglamento de la Ley Estatal detdzho de las Mujeres a una Vida Libre de Violedei€hihuahua.

9 Norma Mexicana NOM-046-SSA2-2005, “Violencia faiani|] sexual y contra las mujeres. Criterios pafrkvencion y Atencion”.

% |nstituto Nacional de las Muijeres, Glosario deegénINMUJERES, 2009.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacion de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hasnB@09.

97 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establesaequisitos para la certificacion de las prétipara la igualdad laboral entre mujeres y hosnB@09.
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Construccion social del género.

Proceso de definicion de ideas, representacionesncias y atribuciones sociales reconocidas coasrutinas y femeninas, asi como el valor
que se les asigna en una determinada sociedacydornamo base la diferencia sexd?l.

Cultura institucional.
Sistema de significados compartidos entre las ym@mbros de una organizacién que produce acueimim® lo que es un comportamiento
correcto y significativo. Incluye el conjunto des lamanifestaciones simbdlicas de poder, las cafsiitass de la interaccion y de los valores que
surgen en las organizaciones y que con el pastiedgbo se convierten en habitos y en parte dersopalidad de éstas. La cultura institucional
determina las convenciones y reglas no escrital diestitucién, sus normas de cooperacién y canofliasi como sus canales para ejercer
influencia®

Compromiso.

Se utiliza especificamente para designar los aosaerdiante los cuales los Estados se comprometemeter una controversia al arbitraje. Se
suele emplear también como nombre genérico paeerss a los tratadds’

Derechos Humanos.
De acuerdo con la Declaracién Universal de Derethoeanos todos los seres humanos nacen libreakeggen dignidad y derechos y dotados
como estan de razén y conciencia, tienen tododdeschos y libertades fundamentales sin distingiguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinién politica o de cualquier otra indole, origerional o social, posicién econémica, nacimientoialquier otra condiciéf:
Entre otras caracteristicas de los derechos hunfigiioan:

* Son Inherentes o innatos al ser humano, todo®les s poseen pues se generan a partir de lamisaturaleza humana.

* Son Universales, se extienden a todo el género mintaialquiera sea su condicién histérica, geagpattnica, de sexo, edad o
situacion en la sociedad.

* Son Inalienables, no se pueden quitar ni enajeres pon parte consustancial de la propia naturblenana.

* Son Inviolables, no se pueden o no se deben tedisgr quebrantar y en caso de ser asi, el ciudadatima puede exigir una
reparacion o compensacion por el dafio causadeéstde los tribunales de Justicia.

%8 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacion de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hasnB@09.

% Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacion de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hasnB@09.

100 pannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Arimacion Legislativa con Perspectiva de Génerolataslacion Federal Mexicana, Camara de Diputadak&MConsultors,
Primera Edicién, México, 2009. P4g.106.

102 Articulo 1 y 2 de la Declaracién Universal de &gros Humanos, adoptada por la Asamblea Genetal@SU en su resolucion 217 A(lll) del 17 de dintere de 1948.
Véase: ORGANIZACION DE LOS ESTADOS AMERICANOS, Daunantos Béasicos en Materia de Derechos Humanos Sistema Interamericano, Comision Interamericana
de Derechos Humanos/OEA, Washington, 2008.
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* Son Imprescriptibles, es decir, no caducan nieelpn por el transcurso del tiempo.

e Son interdependientes, indivisibles y estan refedos entre sf?
Derechos Humanos de las Mujeres.
Refiere a los derechos que son parte inalienatifegriante e indivisible de los derechos humanogsiles contenidos en la Convencion sobre
la Eliminacion de Todos las Formas de Discriminaaontra la Mujer (CEDAW), la Convencion sobre eyechos de la Nifiez, la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Errad&cafiolencia contra la Mujer (Belem Do Para) y deninstrumentos internacionales en la
materia:®®
Discriminacion.
Toda distincion, exclusién o restriccion basadaekorigen étnico, nacional o regional; en el sdaoedad, discapacidad, condicion social,
economica o sociocultural, apariencia personapladgas, creencias, caracteres genéticos, condiide salud, embarazo, lengua, religion,
opiniones, orientacién o preferencias sexualesdestivil o cualquier otra que tenga por efectoddipo anular, total o parcialmente, el
reconocimiento o el ejercicio de los derechosigualdad con equidad de oportunidades de las pessbaciéndolas nugatorias al afectido.
Equidad de género.
Concepto que se refiere al principio conforme al coujeres y hombres acceden con justicia e igdadlaso, control y beneficio de los bienes,
servicios, recursos y oportunidades de la sadieédsi como a la toma de decisiones dostdos ambitos de la vida social, econémica,
politica, cultural y familiat®
Empoderamiento de las Mujere.
Es un proceso por medio del cual las mujeres taandie cualquier situacion de opresion, desigualdiadriminacion, explotacién o exclusiéon a
un estadio de conciencia, autodeterminacion y auém, el cual se manifiesta en el ejercicio delepamocratico que emana del goce pleno de
sus derechos y libertad®8.
Estereotipo.
Son creencias sobre colectivos humanos que se greamparten en y entre grupos dentro de una eutteterminada. Los estereotipos solo
llegan a ser sociales cuando son compartidos pgram nimero de personas dentro de grupos o eefidamtiales. Se trata de definiciones
simplistas usadas para designar a las personastia & convencionalismos que no toman en cuengacswacteristicas, capacidades y

102 5rganizacién de las Naciones Unidad, ABC de lasidwes Unidas, Departamento de Informacion Pullicla ONU, Nueva York, Estados Unidos, 2000, pad. 2
103 Articulo 5, Fraccién VIl de la Ley General de &so de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.

104 Articulo 4 de la Ley para Prevenir y Eliminar lis€riminacion en el Estado de Chihuahua.

105 Articulo 5, fraccion IIl de la Ley Estatal del 2eho de las Mujeres a una Vida Libre de Violenaimpel Estado de Chihuahua.

108 Articulo 5, fraccion X de la Ley General de Accesolas Mujeres a Una Vida Libre de Violencia.
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sentimientos de manera analit'®’
Género:
Concepto que refiere a los valores, atributossrgleepresentaciones que la sociedad asigna a Bsmibnujeres”
Hostigamiento sexual.
Es el ejercicio del poder, en una relacién de dlibacién real de la victima frente al agresor endmbitos laboral y/o escolar. Se expresa en
conductas verbales, fisicas 0 ambas, relacionaselasexualidad de connotacién lascfa.
Igualdad entre mujeres y hombre.
Implica la eliminacion de toda forma de discrimiidacen cualquiera de los ambitos de la vida, qugesere por pertenecer a cualquier seXo.
Igualdad laboral entre mujeres y hombres.
Principio que reconoce las mismas oportunidadesrngathos para mujeres y hombres, asi como el misato, ten el ambito laboral,
independientemente de su séXo.
Informacion desglosada o desagregada por se
Se entiende como desagregar documentacién e indf@mmaobre hombres y mujeres, relacionada con metasultados de un proyecto o
actividad especifica, a fin de lograr la valorizagitransparencia y visibilidad del aporte econéryisocial de ambd¥.
Modalidades de violencia.
Las formas, las manifestaciones o los ambitos de@ucia en que se presenta la violencia contralgsre
Persona al servicio publico (servidor publico).
Toda persona que desempefie un empleo, cargo oi@ordes cualquier naturaleza en la administracidblipa Estatal o Municipal y en los
Poderes Legislativo y Judicial del Estado, Asi cdottas aquellas personas que manejen o apliquersoscecondémicos Estatales, Municipales
y concertados o convenidos por el Estado con largewn:**
Personas con discapacidad.
Las personas con discapacidad incluyen a aqueliasangan deficiencias fisicas, mentales, inteddesuo sensoriales a largo plazo que, al
interactuar con diversas barreras, puedan impediagicipacion plena y efectiva en la sociedadgaaldad de condiciones con las dem&s”.

113
S

107 |nstituto Nacional de las Mujeres, Glosario deagénINMUJERES, 2009.

108 Articulo 5 de la Ley General de Acceso de las Maga Una Vida Libre de Violencia.

109 Articulo 13 de la Ley General de Acceso de lasdvg a Una Vida Libre de Violencia.

109 Articulo 6 de la Ley de Igualdad entre Mujeresantbres para el Estado de Chihuahua.

111 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacién de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hosn2G09.
112 nstituto Nacional de las Muijeres, “Elaboraciérpieyectos de desarrollo social con perspectivgémero”, segunda versién, INMUJERES, México, 20tig.103
113 Articulo 4, fraccién XlIl de la Ley Estatal del Bseho de las Mujeres a una Vida Libre de Violemeiea el Estado de Chihuahua.

114 Articulo 2 de la Ley Responsabilidades de los ifleres Publicos del Estado de Chihuahua.

115 Convencién sobre los Derechos de las PersonaBisoapacidad, ONU, 2006.
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Perspectiva de Género.
La visién cientifica, analitica y politica sobrejenes y hombres, que contribuye a construir uneedad donde tengan el mismo valor, mediante
la eliminacién de las causas de opresion de gépeooyoviendo la igualdad, la equidad, el bienedtadas mujeres, las oportunidades para
acceder a los recursos econémicos y a la repres@migolitica y social en los ambitos de toma deisienes-'®
Plan de Desatrrollo.

Es el documento que establece los objetivos deobreigno transitorio para realizar cambios que isgulel avance democratico, abatan la
inseguridad, la impunidad, la pobreza y que penrataanzar el mayor bienestar social, a travésal@ras oportunidades de educacion integral,
que tengan como premisa fundamental ser incluygrjtestos:*’

Presupuesto.
Prevision de gastos e ingresos para un determiagdo, regularmente por un afio en caso de la astnaicion publica. Permite a los gobiernos
establecer prioridades y evaluar la consecuenciasiebjetivos:®

Prevencién
Es conjunto de medidas dirigidas para generar ammdainductuales y en las relaciones sociales Estygersonas y en la comunidad en materia
de violencia de génerd’

Principio de Igualdad.

Posibilidad y capacidad de ser titulares cualitatiente de los mismos derechos, sin importar laseti€ias del género al que pertenezéan.

Programas.
Son aquellos que se realizan a nivel nacionalpgatb regional de forma sexenal o trienal pordésrentes dependencias gubernamentales para
operar actividades especificas en relacion a fasidoes y atribuciones de cada una de las depeiadatela administracion PUblitd.

Reglamento
Conjunto ordenado de reglas o preceptos de carget@ral y obligatorio, dictadas por el poder ejgou que la autoridad utiliza para la
ejecucion de leye?

116 Articulo 4, fraccién V de la Ley Estatal del Detedle las Mujeres a una Vida Libre de ViolenciaprEstado de Chihuahua.

117 Gobierno Federal, Presidencia de la Republica, Rkxional de Desarrollo 2006-2012.

118 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Arimacion Legislativa con Perspectiva de Génerolataslacion Federal Mexicana, CAmara de Diputadak&MConsultors,
Primera Edicion, México, 2009. Pag. 113.

119 Articulo 18 del Reglamento de la Ley Estatal detdzho de las Mujeres a una Vida Libre de Violedeihihuahua.

120 Articulo 5, fraccién V de la Ley de Igualdad erttajeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.

121 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Arimacion Legislativa con Perspectiva de Génerolatislacion Federal Mexicana, CAmara de Diputadak&MConsultors,
Primera Edicion, México, 2009.

122 Rannauro Melgarejo, Elizardo, Manual para la Arimacién Legislativa con Perspectiva de Génerolaetislacién Federal Mexicana, Camara de Diputadaké@onsultors,
Primera Edicion, México, 2009.Pag. 113.
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Rol.
Conjunto de funciones, tareas, responsabilidagesryogativas que se generar como expectativasfeoi@s sociales y subjetivis.
Sancion
Fortalecimiento de las disposiciones penales,esyille derecho familiar y administratitds
Segregacién ocupacional.
Tendencia que ubica a mujeres y hombres en cienbpdeos y actividades dentro de la estructura aiopal, establecida méas por el sexo de la
persona que por sus facultades y opciones. Set@dracpor la exclusion de las mujeres y de loslireside ocupaciones consideradas como no
propias de su sexo, por lo cual limita la participa de las mujeres en actividades consideradascuinas”, como las agropecuarias, las de
construccién, de comunicaciones y transportes, gdieinistracion publica y defensa; y en el castoddiombres, se les limita su participacion
en aquellas actividades que se perciben como “fexagh como las de transformacion (maquiladora, ufeiura), comercio y servicios,
Segregacién horizontal.
Concentracion, por condiciones de discriminaciosemiores y empleos especificts.
Segregacion vertice.
Concentracion, por condiciones de discriminaciogrados y niveles especificos de jerarquia y resgimldad de puestd$’
Sexo.
Conjunto de diferencias bioldgicas, anatémicassjolfigicas de los seres humanos que los definero aonjeres u hombres (hembra o
varon).Incluye la diversidad evidente de sus Orgagenitales externos e internos, las particulaggaghdocrinas que los sustentan y las
diferencias relativas a la funcion de la procreatid
Superior Jerarquico.
En el Gobierno del Estado, se entendera por sugerérquico al Titular de la Dependencia corresipemte y en las Entidades Paraestatales al
Titular o Jefe de las mism&S.
Transversalidad.
Es el proceso que permite garantizar la incorpérade la perspectiva de género con el objetivoaderar las implicaciones que tiene para las
mujeres y los hombres cualquier accion que se anogyrtratdndose de legislacion, politicas publigesyidades administrativas, econémicas y

123 |nstituto Nacional de las Muijeres, Glosario deegénINMUJERES, 2009.

124 Articulo 36 del Reglamento de la Ley Estatal detdzho de las Mujeres a una Vida Libre de Violedeihihuahua.

125 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacién de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hosn2G09.
126 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que establesaequisitos para la certificacién de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hosnBa09.
127 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacién de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hosnBG09.
128 Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que estableseequisitos para la certificacién de las préctipara la igualdad laboral entre mujeres y hosn2G09.
129 Articulo 24 de la Ley Responsabilidades de losiSeres Publicos del Estado de Chihuahua.
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culturales en las instituciones publicas y priv.**
Victima.
La mujer de cualquier edad que sufre algun tipeidencia’**
Violencia contra las mujeres.
Cualquier accién u omision, que en razén de gémenga como fin o resultado un dafio o sufrimiertol&gico, fisico, patrimonial, econdémico,
sexual o la muerte, tanto en el &mbito privado cemel plblicd*

130 Articulo 5, fraccién VI de la Ley de Igualdad enujeres y Hombres para el Estado de Chihuahua.
131 Articulo 4, fraccién X1 de la Ley Estatal del Dene de las Mujeres a una Vida Libre de Violencieapa Estado de Chihuahua.
132 Articulo 4, fraccién VI de la Ley Estatal del Dene de las Mujeres a una Vida Libre de Violencieaga Estado de Chihuahua.
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