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MENSAJE DE LA PRESIDENTA
DEL INSTITUTO NACIONAL DE LAS MIUJERES

El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) tiene como uno de sus
principales objetivos promover y fomentar las condiciones que posibiliten
una sociedad libre de discriminacién por motivos de género y la igualdad
de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres. Esta es la razén
de ser del Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2008-2012 (PROIGUALDAD), una accién decisiva en favor de la equidad
y la igualdad que retoma las necesidades y demandas de mujeres y hom-
bres de todo el pais y que contribuye al cumplimiento de los cinco ejes
rectores del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

El PROIGUALDAD establece lineas bésicas de accién y objetivos estraté-
gicos para garantizar los derechos humanos de las mujeres, la no discri-
minacion, el acceso a la justicia y a la seguridad, asi como fortalecer las
capacidades de las mujeres para ampliar sus oportunidades y potenciar su
agencia econémica. En esta tarea, su primer objetivo estratégico es “insti-
tucionalizar una politica transversal con perspectiva de género en la Admi-
nistracion Publica Federal, y construir los mecanismos para contribuir a su
adopcién en los poderes de la Union, en los 6rdenes de gobierno y en el
sector privado”. Con su cumplimiento, se busca desarrollar una cultura de
igualdad entre mujeres y hombres con respeto pleno a sus derechos huma-
nos, que se refleje tanto en el quehacer institucional de todas y cada una
de las dependencias y entidades que conforman la Administracion Pdblica
Federal, como a través de las practicas cotidianas de las y los servidores
publicos, tanto en el desarrollo de sus funciones como en su vida diaria.

Hacia el logro de este objetivo, el INMUJERES vy la Secretaria de la Fun-
cién Pablica (SFP) aplicaron en las dependencias y entidades que confor-
man el Gobierno Federal un cuestionario sobre cultura institucional con
perspectiva de género que permitiera conocer la percepcion del entorno
laboral y la equidad de género desde las opiniones de quienes integran

tales organizaciones. De esta manera, se confirmé con datos especificos




la persistencia de desigualdad y discriminacién, tanto en las relaciones in-
terpersonales y en las estructuras institucionales, como en los procesos y la
cultura organizacional, pero también que hay mujeres y hombres dispues-
tos a transformar y construir nuevas relaciones de igualdad al interior de
las instituciones.

Derivado de los resultados de la encuesta y de un arduo trabajo de vincu-
lacién interinstitucional y de revision sistematica de experiencias previas,
como el Programa de Institucionalizacién de la Perspectiva de Género en
la Administracién Piblica, se diseii6 el Programa de Cultura Institucional
(PCI) que hoy presentamos. Este consta de nueve factores estratégicos con
los que buscamos inculcar una nueva cultura, una cultura de igualdad
entre mujeres y hombres al interior de las dependencias y entidades de
la administracion publica, a través de estrategias y lineas de accion enfo-
cadas a la homologacién salarial, la promocién de un nimero mayor de
mujeres en puestos de toma de decision, la profesionalizacién en género;
la aplicacion de una comunicacién no sexista e incluyente, el desarrollo
de acciones para la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y
personal, asi como eliminar practicas de hostigamiento y acoso sexual.

El desafio mds importante de este programa que hoy impulsan la SFP y el
INMUJERES es consolidar el desarrollo e implantacion de acciones alinea-
das con los factores antes descritos y comenzar un proceso de cambio en
la Administracion Publica Federal en la que cada una de las dependencias
y entidades que la integran se sumen para hacer realidad una cultura de
igualdad entre mujeres y hombres en beneficio de la sociedad.

Marfa del Rocio Garcia Gaytan




MENSAJE DEL SECRETARIO
DE LA FUNCION PUBLICA

Entre los compromisos y objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, estd la instrumen-
tacién de acciones para fortalecer la transparencia y el combate a la corrupcion; la generacion de
condiciones que hagan posible la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
la erradicacion de la discriminacion que impide que millones de mexicanas y mexicanos puedan
vivir mejor.

La discriminaciéon por género o raza, o hacia personas con discapacidad o preferencia sexual o
religion distinta a la nuestra, es una manifestacion mas de la corrupciéon. Ambos fenémenos regis-
tran los mismos origenes y tienen efectos equivalentes en la sociedad. Porque la discriminacion,
al igual que la corrupcion, se alimenta de la ignorancia, se sostiene de los prejuicios y persiste
gracias a la violacion a las leyes y a las reglas mas elementales de justicia y convivencia social;
ambos problemas acrecientan la desigualdad, acenttGan la pobreza, deterioran la cohesién vy la
confianza entre los integrantes de una comunidad y representan obstdculos materiales para el
perfeccionamiento de nuestra democracia y de nuestro desarrollo politico, social y humano.

Estudios del Banco Mundial muestran que en aquellos paises donde la participacion y presencia
politica de la mujer es mas amplia, hay menos corrupcién y se disefian mds y mejores politicas con
orientacién social. Esto demuestra que una mayor igualdad, una sociedad en la que la discrimina-
cién se previene y se evita, en la que las diferencias y criterios de injusticia e inequidad que provie-
nen de prejuicios arbitrarios, se convierte irremediablemente en una sociedad més justa, préspera
y transparente.

El combate a la discriminacion también se vincula con la obligacién del Estado de asegurar la trans-
parencia y la rendicién de cuentas. Ambos valores se complementan, pues la ciudadania no podria
evaluar la actuacién de su gobierno y asegurar la rendicion de cuentas en materia de equidad si no
cuenta con el derecho a conocer y valorar con informacién confiable y oportuna el desempeno de
sus gobernantes. Sin transparencia, sin que el o la ciudadana pueda conocer los motivos, las razones
y las decisiones del gobierno, no puede existir rendicion de cuentas.

El derecho a la igualdad requiere de transparencia para ejercerse de forma plena, porque si bien
la igualdad ante la ley esta reconocida en la Constitucion, también requiere divulgarse para ser
comprendido y defendido por la sociedad.

Més alla del sustento legal, el combate a la discriminacion, a los prejuicios y a la inequidad esta
intrinsecamente relacionado con la esencia de nuestra cultura y de nuestros ideales. México es
una nacién construida en torno a un ideal de integracién entre razas y mestizaje; también fue



uno de los primeros paises en el continente en abolir la esclavitud. La aceptacién de los demas,
la igualdad, la convivencia pacifica en la diferencia, en el respeto al derecho ajeno, es lo que nos
hace ser mexicanas y mexicanos.

Para contribuir al cumplimiento de estos ideales, consignados en los ejes asociados al Estado de
Derecho, Seguridad e Igualdad de Oportunidades del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, la
Secretarfa de la Funcién Pablica ha establecido una alianza estratégica con el Instituto Nacional
de las Mujeres (INMUJERES) para combatir la discriminacién y asegurar la equidad de género
en la Administracion Publica Federal. Trabajamos juntos bajo la premisa de que el disefo y el
analisis de las politicas publicas desde una perspectiva de género, permitira tener un gobierno
que responda con eficiencia y resultados a las necesidades y demandas ciudadanas de mujeres
y hombres.

Las instituciones publicas deberan trabajar para transformarse, hasta llegar a instituirse como ver-
daderos aliados al servicio de la ciudadanfa. Con el Programa de Cultura Institucional, iniciamos
la transformacién de las instituciones que, de manera formal e informal, han reproducido los ro-
les de género que inciden en la desigualdad y cuyo impacto repercute negativamente en el éxito
de las politicas publicas, asi como en los bienes y servicios piblicos que la poblacién recibe.

El Programa de Cultura Institucional implica la corresponsabilidad de todas y cada una de las
dependencias y entidades que conforman la Administracién Pablica Federal. De ahf la exigencia
de no s6lo sumar esfuerzos, voluntades y recursos, sino de fomentar todos los dias la igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, para darle a la ciudadania un mejor servicio
publico.

Necesitamos servidoras y servidores piblicos dispuestos y motivados a hacer su parte para cerrar
la brecha que separa nuestros ideales mexicanos de igualdad y de justicia, y la promesa de una
mejor sociedad que subyace en esos ideales, con la realidad imperfecta en la que vivimos.

La participacion de cada instancia gubernamental y de cada servidor publico es muy importante.
Si descuidamos esta responsabilidad, si desde el gobierno y si en el gobierno se tolera la discrimi-
nacién, no sera posible aspirar a la igualdad de trato y de oportunidades, a la igualdad de todas
y todos los ciudadanos en su relacion frente al gobierno y a la igualdad ante la ley, y por lo tanto,
a la libertad, la democracia y la justicia, se convertirdn en un suefo inalcanzable para la mayoria
de las y los mexicanos.

Nuestro reto principal es romper las barreras de la ignorancia y el prejuicio y sentar las bases de
un mejor futuro, en el que la corrupcién vy la discriminacién sean parte de nuestro pasado y no

de nuestro destino.

Salvador Vega Casillas
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REsSUMEN EJECuTIVO

El Programa de Cultura Institucional (PCI) representa una de las estrategias
mds importantes del Gobierno Federal para transformar las instituciones
publicas mexicanas en espacios laborales con rostro humano, mas justos e
igualitarios, que redunden en una mayor productividad, eficacia y eficien-
cia entre las y los servidores publicos, coadyuvando a disminuir la desigual-
dad aun persistente entre mujeres y hombres.

La institucionalizacion de la perspectiva de género en el quehacer guber-
namental a través del PCl, se realiza en concordancia con el marco legal
de la Administracion Puablica Federal (APF) y las leyes vigentes nacionales e
internacionales de proteccion a los derechos humanos de las mujeres.

El punto de partida para conformar el PCl fue la aplicacién de un cuestio-
nario a 277 mil 89 servidoras y servidores publicos de 240 instituciones,
que nos permitiera conocer su percepcién en torno a la cultura institucio-
nal, desde un enfoque de género, que prevalece en sus ambitos laborales
para, posteriormente, innovar y renovar las practicas y el ejercicio pablico
en todos los 6rdenes de gobierno. Los resultados de esta encuesta, reali-
zada en nuestro pafs por primera vez en el 2008 en la APF, constituyen
el fundamento de la propuesta teérica y operativa que hoy presentamos
en este documento y con la cual el gobierno de México serd pionero en
desarrollar una estrategia en la materia.

El PCI plantea nueve objetivos estratégicos:

Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que
gufe a la Administracién Pablica Federal hacia el logro de resultados al
interior y exterior de las dependencias.

Lograr un clima laboral que permita a la Administracion Pdblica Federal
tener mejores resultados al interior y al exterior de ella en beneficio de
la ciudadania;
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Lograr una comunicacién incluyente al interior y exterior de la Admi-
nistracion Pablica Federal, que promueva la igualdad de género y la no
discriminacion;

Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
discriminaciéon de ningtn tipo;

Contar con una Administraciéon Puablica Federal 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 capaci-
dades de todas las personas que laboran en la Administracién Pablica
Federal;

Lograr una capacitacién y formacién profesional que promueva el
desarrollo de competencias técnicas y actitudinales para incorporar
la perspectiva de género en el otorgamiento de bienes y servicios
publicos;

Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal
e institucional entre servidoras y servidores piblicos de la Administra-
cién Publica Federal;

Establecer mecanismos para eliminar préacticas de hostigamiento,
acoso sexual y discriminacién dentro de la Administraciéon Pablica
Federal.

Cabe destacar el importante vinculo que guarda el PCI con la planifica-
cion institucional y el fortalecimiento de una visién mas humanista del
Programa Especial de Mejora de la Gestién, ambos, signos del avance gu-
bernamental en la practica de una cultura mds democrética, incluyente e
igualitaria para todas y todos. g
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INTRODUCCION

El Programa de Cultura Institucional (PCl) es una estrategia que nos per-
mitird, en el mediano y largo plazo, cumplir con la transformacion del
quehacer institucional para el ejercicio de un gobierno responsable, con
calidez, calidad, eficacia, eficiencia y transparencia, desde una perspectiva
de género.

Mediante dicho programa, dependencias y entidades del Ejecutivo Federal
podran dar cabal cumplimiento al Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012,
que establece: la “sociedad mexicana s6lo se humanizard en la medida en
que mujeresy hombres actien y decidan libre y responsablemente en todos
losambitosde lavida”, “se fortaleceran lasinstituciones piblicas...”, y se me-
jorara el “rendimiento de las estructuras organicas de la administracién pu-
blica, para satisfacer las necesidades” de la poblacién. De esta forma, tanto el
Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) como la Secretarfa de la
Funcién Pablica (SFP) han conjuntado esfuerzos en una alianza estratégica
para alcanzar la igualdad social, mejorar el servicio y la funcién publica e

institucionalizar la perspectiva de género.

La propuesta operativa planteada en el PCl es susceptible de mejoras y ob-
servaciones. Dada su finalidad de reforzar y consolidar una nueva cultura
institucional, los ejes que lo componen son los siguientes:

Promover y lograr la conjuncién de esfuerzos institucionales;

Articular el PCI con el Programa Especial de Mejora de la Gestion (PMQ)
mediante el replanteamiento de un nuevo sistema de valores y la mejo-
ra en la calidad de los bienes y servicios;



Incidir en los sectores, las instituciones y en general los actores relevan-
tes que promuevan su cumplimiento;

Coordinacion técnica interinstitucional;

Establecer mecanismos y lineamientos para el seguimiento de avances
y resultados.

El PCI constituye una herramienta novedosa para muchas servidoras y ser-
vidores publicos, quienes al aplicar algiin plan, programa o politica pabli-
ca, afrontamos resistencias que nos impiden alcanzar nuestros objetivos,
mas atin cuando tales acciones suponen la modificacién de complejas de-
sigualdades —sean sociales, politicas, econémicas o culturales— en nuestra
sociedad.

La dimension y naturaleza de estos obstaculos puede variar: desde los rela-
cionados con la construccién social, hasta la organizacion social de un sis-
tema que abarca las formas en que socializamos en los &mbitos donde nos
desarrollamos (familia, escuela, medios de comunicacién), las ideologias o
religiones, y las normas y leyes de un Estado. Tales elementos son los que
conforman nuestras practicas culturales al interior de las instituciones.

Es asi como la cultura organizacional se ha erigido en uno de los factores
que mas puede obstaculizar o facilitar las intervenciones para el desarrollo
de nuestro pais. Por ello, el desafio es considerar e incorporar una visién
integral que coadyuve a la transformacién de las personas que prestan un
servicio plblico, desde como se observan a si mismas en funcién de su
quehacer laboral, hasta propiciar la reflexion y el andlisis sobre los tratos
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implicitos, los cédigos y las practicas cotidianas que se dan entre compa-
fieras y compaferos, asi como entre mandos medios y superiores y las y los
operadores de las politicas pablicas.

El PCI constituye el primer esfuerzo con el que pretendemos explicar como
los prejuicios e idiosincrasia de la cultura presentes en el quehacer institu-
cional del personal de las diferentes dependencias y entidades, tienen un
impacto negativo en los procesos de planificacién, programacién, clima
organizacional y, por supuesto, en la manera en que el gobierno de Méxi-
co otorga bienes y servicios a la poblacion.

El valor intrinseco del PCl es ser el primero en concebirse y elaborarse
desde una perspectiva de género. Esto significa que ademas de compe-
netrar en los aspectos de cultura institucional, es un programa precursor
porque toma en cuenta las necesidades précticas y los intereses estra-
tégicos de género y reconoce los obstaculos adicionales que las reglas,
normas, costumbres y valores presentes en las instituciones imponen a
las mujeres y, en el Gltimo de los casos, también a los hombres. Estas
practicas, ademas de impedir que las personas alcancen su pleno poten-
cial, representan un gasto importante para las instituciones, sus politicas y
programas, que afecta los resultados que estos tienen sobre la poblacién
en general e influyen en el animo laboral y, muchas veces, en la salud de
los y las servidoras publicas.

El efecto de las politicas publicas transversales con perspectiva de género
puede acelerar el avance de las mujeres y disminuir el tiempo en que pue-
de cerrarse la brecha que las separa para tener las mismas condiciones de
los hombres. Segtin el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres 2008-2012 (PROICUALDAD), transversalizar la perspectiva de
género significa transformar la manera en que opera la APF para lograr la
igualdad entre mujeres y hombres. Para ello, las vertientes en que es nece-



sario trabajar son dos: realizar acciones que incidan en la construccién de
una cultura institucional en cuya practica cotidiana se observe la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, y la segunda, incorporar esta
categoria de andlisis en la planeacién estratégica. Es en esta tltima donde
se han dado avances, pues cada vez mas planes, programas y proyectos
gubernamentales incorporan el enfoque de género; sin embargo, resulta
fundamental incidir en la transformacién de la cultura institucional de las
dependencias y entidades encargadas de elaborar esas politicas piblicas
para alcanzar los resultados planeados.

El PCI es un reto para todo el personal de la administracion publica
porque sugiere un cambio organizacional y colectivo que transforme
los conceptos propios del quehacer institucional y el paradigma de la
construccion de género, que coloca en una situacion de desigualdad a
las mujeres frente a los hombres, tanto en el ambito privado como en

el pablico. m
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SECCION I. MARco NORMATIVO

La creacién del Programa de Cultura Institucional (PCI) se sustenta en dis-
posiciones normativas a nivel nacional e internacional. A partir de que
México firma en 1995 la Plataforma de Accién de la IV Conferencia Inter-
nacional de las Mujeres celebrada en Beijing, China, nuestro pais se com-
promete a integrar la perspectiva de género en diversos planes, programas
y proyectos de gobierno. Esta estrategia se ha venido implementando en
nuestro pafs durante las tres Gltimas administraciones del Ejecutivo Fede-
ral, y en las cuales se ha legitimado como una de las herramientas clave de
buen gobierno y funcién publica.

En la actual administracién, el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012,
en su Eje Rector 3, Igualdad de Oportunidades, Objetivo 16, establece la
eliminacién de cualquier forma de discriminacién por motivos de género
y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. En las estra-
tegias 4.3 y 4.5 del objetivo 4° perteneciente al Eje Rector 5* del PND
2007-2012, se plantea la profesionalizacion del servicio publico para
mejorar el rendimiento de las estructuras organicas de la Administracién
Pablica Federal (APF) y avanzar en su regulacion, gestion, procesos vy re-
sultados para poder satisfacer la provisiéon de bienes y servicios publicos
de la ciudadania. La posibilidad de lograrlo radicard en gran medida en
la integracion de la perspectiva de género en las normas, estructuras,

procesos y cultura de las instituciones.

Estrategia 4.3: Profesionalizar el servicio ptiblico para mejorar el rendimiento de las estructuras
organicas de la APF.

Estrategia 4.5: Evaluar el desempenio de los programas de gobierno y su impacto en la
poblacion.

Objetivo: 4: Mejorar la regulacién, la gestion, los procesos vy los resultados de la APF para satis-
facer las necesidades de los ciudadanos en cuanto a la provision de bienes y servicios publicos.

Eje Rector 5: Democracia efectiva y politica exterior responsable.

[l 'nstituto Nacional de las Mujeres = 16
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El marco normativo que sustenta el PCl de la APF es el siguiente:

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Convencién para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion
contra las Mujeres (CEDAW), 1979

Convencion de Belém do Pard, Brasil, 1994

Plataforma de Accién de la IV Conferencia Internacional para las
Mujeres, 1995

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, 20071

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
2007, y sus reformas y modificaciones

Ley Orgénica de la Administracién Pablica Federal (1976), con sus re-
formas y modificaciones

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Pablicos (2002), con sus reformas y modificaciones

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién (2003)

Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-
2012

Estatuto Organico del Instituto Nacional de las Mujeres (2002), con sus
modificaciones

Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007)

Cabe senalar que la naturaleza del PCl es multisectorial. De esta forma, se
articula con el Articulo 37, fraccion VI, de la Ley Organica de la Adminis-
tracion Publica Federal que establece: “Corresponde a la Secretarfa de la
Funcién Pablica organizar y coordinar el desarrollo administrativo integral en
las dependencias y entidades de la APF, a fin de que los recursos humanos,
patrimoniales y los procedimientos técnicos de la misma, sean aprovechados
y aplicados con criterios de eficiencia, buscando en todo momento la efi-
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cacia, descentralizacion, desconcentracion y simplificacion administrativa.
Para ello, se podran realizar o encomendar las investigaciones, estudios y
analisis necesarios sobre estas materias, y dictar las disposiciones adminis-
trativas que sean necesarias al efecto, tanto para las dependencias como
para las entidades de la Administracion Pablica Federal”.

El PCI incide también en los lineamientos generales para la evaluacién de
los Programas Federales de la Administracion Piblica Federal®, que en su
articulo Décimo Sexto, fraccion Il, sefala que: “La evaluacién de los progra-
mas federales y sus resultados formaran parte del Sistema de Evaluacion del
Desempeiio asi como del Programa Especial de Mejora de la Gestion (PMG),
y se articularan sistematicamente con la planeacién y el proceso presupues-
tario”. Adicionalmente, el articulo vigésimo quinto de dichos lineamientos,
establece que: “Las dependencias y entidades deberan dar seguimiento a los
aspectos susceptibles de mejora de los programas federales derivados de las
evaluaciones realizadas, conforme al convenio de compromisos de mejora-
miento de la gestion para resultados que celebren”.

En este sentido, el PCl se relaciona con el Programa Especial de Mejora de la
Gestion (PMC), que es un programa del Ejecutivo Federal enmarcado en el
PND 2007-2012 y enfocado a realizar mejoras de mediano plazo que orienten
sistematicamente la gestion de las instituciones publicas al logro de resultados,
porque busca que sus resultados sean equitativos para mujeres y hombres.

En consecuencia, algunas caracteristicas del PMG con las que se vincula el
PCl son que tiene como finalidad dltima contribuir con informacién sobre
el desempefio y la gestion institucional, tanto para la toma de decisiones
presupuestales como para la mejora de las politicas y programas y la rendi-
cién de cuentas, con una ponderacién objetiva de los resultados alcanza-
dos y esperados de las actividades institucionales.

El PMG ofrece un puente para vincular los resultados de las evaluaciones
de programas e instituciones y las mejoras, con los indicadores estratégicos
y de gestion y la toma de decisiones. El programa también enfatiza la ne-
cesidad de fortalecer el desarrollo de los recursos humanos en la APF para
facilitar el logro de los objetivos institucionales, asi como calcular el tamafo
de las ineficiencias y el desperdicio de recursos derivados de una deficiente
gestion del desempeno, conocer el impacto verificable de las politicas y
desarrollar esquemas de reconocimiento al buen desempefio institucional.

® Diario Oficial de la Federacidn, 30 de marzo de 2007.



Por su parte, el PCl fortalece gradualmente las competencias y capaci-
dades de las instituciones, fomentando la apropiacion de este enfoque
y orientando a las y los servidores puiblicos hacia el logro de impactos y
resultados de valor para la ciudadania. Ademds, busca aumentar las com-
petencias en materia de equidad, asi como reducir los costos econémicos
que representa la discriminacion.

Otro gran tema que comparten tanto el PCl como el PMG es la discrimi-
nacién. En todo el mundo se ha comprobado el enorme costo que repre-
senta este flagelo al originar, entre otras consecuencias, un desperdicio
innecesario de recursos humanos que de otra forma estarfan trabajando en
otras posiciones. En este sentido, el PCl busca disminuir la discriminacién
a través de la reduccién de las ineficiencias y el desperdicio de recursos.
Sin embargo, es necesario que todo esfuerzo de mejora de la gestion incor-
pore la perspectiva de género, ya que aunque la mayor discriminacion la
sufren las mujeres también tiene un impacto significativo en los hombres.
Es decir, es un asunto que nos afecta a todas y todos, por lo que el PCI
pone sobre la mesa una nueva vision que responde a la necesidad de in-
corporar la perspectiva de género en las politicas pablicas que originan las
instituciones, de manera que se fomente y se incida en la construccién de
la igualdad entre mujeres y hombres.

El PCI dirigido a dependencias y entidades de la APF también es una es-
trategia del Ejecutivo Federal que se enmarca en el PND 2007-2012 y que
fortalece al PMG, para realizar acciones a mediano plazo que impacten
sistematicamente en la cultura de las instituciones pablicas y a su vez, que
sustenten y apoyen un sistema de igualdad de género y no discriminacién
en el Gobierno Federal.

Podemos concluir esta seccién afirmando que para que los cambios sean
permanentes se requiere no solo la implementacién de nuevas estructu-
ras organizacionales y la modificacion de los procesos al interior de ellas,
sino también implantar cambios en la filosofia y valores institucionales de
manera que sustenten, apoyen y promuevan nuevas conductas. Esto es,
acciones que modifiquen los procesos internos de las instituciones.

La determinacién de que la intervencion de cambio ha tenido éxito se dard
cuando la cultura se haya transformado y las nuevas conductas encuentren
su raiz y sostén en la estructura organizacional, y su motivaciéon y funda-
mento mds profundo en una nueva filosofia y en nuevos valores. g
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SECCION 11. MIARCO CONCEPTUAL

Si bien conceptos como cultura y clima institucional se han definido de
manera general, alin no existe un consenso respecto a su significado desde
la perspectiva de género, ni la manera en que las normas, reglas, valores y
costumbres de género se entrelazan con las normas y creencias de la orga-
nizacion. De aquf la necesidad de aclarar algunos términos para entender
su significado en este contexto en particular.

Institucion. Entenderemos por institucién a las normas y convenciones (for-
males e informales) que regulan la relacién entre los seres humanos de una
determinada sociedad o colectivo, buscando la realizaciéon de unos fines
o propésitos con determinados medios para conseguir, en teoria, el mayor
beneficio para el grupo.

Las instituciones, por tanto, son mecanismos de orden social, coopera-
cién y conflicto que procuran gobernar el comportamiento de un grupo

de individuos (que puede ser reducido o coincidir con una sociedad
entera).

En este sentido, las instituciones trascienden las voluntades individuales al
identificarse con la imposicién forzosa de un propésito, en teorfa, conside-
rado como un bien social. Su mecanismo de funcionamiento varia en cada
caso pero tiene en comdn la elaboracién de numerosas reglas con cierto
grado de rigidez.

Organizacion. La organizacion es la forma y estructura de la institucion.
La organizaciéon como entidad social es un conjunto de actividades cons-
cientemente coordinadas por personas que cumplen y ejecutan funciones
especializadas, formando una estructura sistemética de relaciones de inte-
raccién que producen bienes y/o servicios para satisfacer las necesidades
de una comunidad.

[l 'nstituto Nacional de las Mujeres = 20




La organizacion como proceso, coordina, dispone y ordena los recursos
humanos, financieros, fisicos, poder y las actividades necesarias, de tal ma-
nera que se alcancen los fines para los que fue creada.

Una organizacion sélo existe cuando hay personas dispuestas a comuni-
carse y a actuar conjuntamente para lograr un objetivo comin. De aqui
que la organizacion sea una entidad social y también un proceso.

Las instituciones se distinguen de las organizaciones porque las primeras
son marcos distintivos de reglas, y las segundas, formas estructurales espe-
cificas que las instituciones toman.

Con base en lo anterior, es necesario revisar las reglas con que operan las
organizaciones para verificar su pertinencia y apoyo u obstaculizacién al
logro de los objetivos. Abordar ambos aspectos es importante dado que
el Programa de Cultura Institucional busca impactar a las organizaciones,
tanto en su estructura Como en sus procesos.

Cultura. La cultura es el conjunto de todas las formas y expresiones de una
sociedad determinada. Por tanto, abarca los conocimientos, creencias, ar-
tes, moral, leyes, costumbres, tecnologias y cualquier otra habilidad o ha-
bito adquirido por una persona como miembro de una sociedad.

La cultura rige los comportamientos de las personas, ya que les dicta como
interpretar su existencia y experiencia y cémo actuar adecuadamente den-
tro del grupo social al que pertenecen.

La esencia de la cultura son las ideas y especialmente los valores que sub-
yacen a las mismas y que se desarrollan y transmiten de generacién en
generacion. La cultura tiene dos niveles: uno explicito (que lo hace obser-
vable directamente) y otro implicito (que es necesario inferir de la obser-
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vacion, entre otros aspectos, de los comportamientos de las personas). En
este sentido, la cultura mexicana no puede describirse ni categorizarse en
su totalidad. Por ejemplo, algunos de sus rasgos predominantes —que han
sido estudiados y clasificados por estudios sociolégicos o antropolégicos
y han contribuido a comprenderla— no son estéticos ni compartidos por
todos las y los mexicanos, ni durante toda su vida con la misma intensidad;
por tanto es posible modificarlos mediante esfuerzos de cambio planeados
y sostenidos.

Si bien las y los mexicanos compartimos rasgos culturales muy positivos,
como la solidaridad en momentos dificiles o una herencia artistica, cienti-
fica y tecnolégica de enorme riqueza, también tenemos retos importantes
a vencer. La cultura mexicana que a su vez se refleja en las instituciones,
se ha caracterizado también por una centralizacion rigida del poder de de-
cision, incluyendo la poca tolerancia hacia el desacuerdo, participacion y
sugerencias. Esta centralizacion del poder impide a algunas personas parti-
cipar en la toma de decisiones y se les imposibilita la experiencia de influir
en los resultados.

Cultura institucional. Aunque en la literatura especializada suele emplear-
se como sinénimo de cultura organizacional, el concepto que usaremos
serd el siguiente.

Cultura institucional se define como el conjunto de valores, creencias, es-
tructuras y normas compartidas en mayor o menor grado por cada una de
las organizaciones que integran la APF y que determinan qué hacer, cémo
hacerlo y qué es lo aceptado en el funcionamiento de cada una y en el
comportamiento de las personas que las conforman. Es decir, cada orga-
nizacién hace una interpretacién y aplicaciéon de la cultura institucional
de la APF, cristalizandola en una estructura, normas y reglamentos con ca-
racteristicas propias que constituyen su cultura organizacional Gnica, pero
que comparte con la cultura de las otras organizaciones (emanadas de la
cultura institucional de la APF).

Es necesario en este momento sefnalar la pertinencia del PCl, ya que la
perspectiva de género ha permitido analizar y explicitar estructuras y pro-
cesos que mantienen discriminadas a las mujeres en las instituciones pu-
blicas y en la sociedad en general, a pesar de que en todos los documentos
de indole juridico-normativo, desde nuestra Carta Magna hasta en los re-
glamentos interiores de trabajo, se plantea la igualdad para todas las perso-
nas sin importar su género.



El PCI, por tanto, permitird a cada institucion de la APF tomar las medidas
particulares que requiera para que la igualdad entre hombres y mujeres
sea una realidad.

Cultura organizacional. La cultura organizacional es lo que llamamos la
personalidad de una institucién. Si la estructura de la institucién puede
entenderse como su propio cuerpo, la cultura organizacional es su perso-
nalidad o alma, es la manera como la gente trata con otra y los valores y
creencias que predominan.

La cultura organizacional determina las convenciones y reglas no escritas
de la organizacién, sus normas de cooperaciéon y conflicto asi como sus
medios para ejercer influencia. La cultura organizacional es, por tanto, el
conjunto de valores, creencias, conductas y normas compartidos por las
personas que integran la organizacién y que les indica qué hacer, como
hacerlo, discernir lo correcto de lo que no lo es.

Se puede entender a la cultura organizacional como una mentalidad co-
lectiva o “software de la mente” dentro de la institucion. Las personas en
la organizaciéon hablarian de su cultura organizacional como “la forma en
que hacemos las cosas aqui”. Nétese que el acento estd en lo que “dicen”
las personas que es la cultura de la organizacion y que puede diferir de lo

que “realmente se hace”.

Aunque cada organizacién genera, mantiene y transforma su cultura orga-
nizacional, ésta siempre se enmarca en la cultura de la sociedad en la que
se inserta. Por tanto, las culturas de las instituciones mexicanas comparten
muchas de las caracteristicas generales de la cultura mexicana que ya he-
mos descrito.

Es necesario recalcar que no existen organizaciones sin cultura, sino or-
ganizaciones cuya cultura no ha sido explicitada o no apoya los objetivos
organizacionales. Cuando esto sucede, es frecuente que los elementos no
explicitados de la cultura, en especial los valores, entorpezcan el logro de
la mision y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Por otra parte, cuando la cultura organizacional se hace explicita, se analizan
y fortalecen los aspectos que apoyan el logro de la misién y vision, convir-
tiéndola en uno de los elementos mas importantes para crear sinergias pro-
ductivas en la organizacién y maximizar su contribucién a la sociedad. Como
hemos comentado, la cultura organizacional tiene aspectos explicitos e impli-
citos; sin embargo, sus manifestaciones explicitas se pueden clasificar en:
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SIMBOLICAS
CONDUCTUALES

ESTRUCTURALES

MATERIALES

Por ejemplo, la historia de la organizacion, las imagenes que la identifican,
las celebraciones, los héroes y antihéroes.

Por ejemplo, el lenguaje, la forma de vestir, como se deciden las contrataciones,
los criterios para decidir los ascensos y el estilo de comunicacion formal e informal.

El organigrama vy jerarqufas, |a asignacion de salarios y compensaciones, las politicas

y procedimientos.

Las instalaciones, el mobiliario y la asignacion de los recursos de la organizacion.

El modelo de cebolla de Hofstede es una herramienta Gtil para entender y
clasificar los aspectos culturales més profundos de una organizacién.

La primera descripcién de una institucién que una persona recibe esta
, es decir, el retrato que la institucion (y
particularmente de quien la dirige) quiere transmitir a través de su publici-
dad, folletos de informacion y publicaciones. Esta primera imagen puede
representar la “piel” de la cebolla, o las manifestaciones explicitas de la

ll/

equivaldria a la “version oficia

cultura organizacional. Debajo de esta piel existen otros aspectos de la
cultura organizacional que pueden estar presentes en “capas”, desde los
significados externos mas superficiales de la organizacion, hasta sus mas
profundos valores centrales (que no son siempre faciles de descubrir). Las
capas externas y mas superficiales pueden ser puntos muy significativos en
los valores reales de la organizacion.

Segln el modelo de cebolla de Hofstede, una cultura organizacional pue-
de ser descrita conforme a varios factores, como: sus simbolos, héroes y
villanos; sus rituales, estructura jerdrquica y procesos, entre otros. Todas
estas capas que cubren y envuelven, también proveen las claves para
entender los valores de la institucién, los principios fundamentales y las
creencias estables que sirven de base para su practica; éstas determinan
qué es realmente importante y deseable, ya que la gente lo piensa y siente
como bueno, pero esta poco valorado en la organizacién.

Vale la pena establecer la diferencia entre los valores como “aspiraciones”
y como valores de conjunto. Los primeros, son los valores que la gente dice
son importantes para la organizacion, y quiérase o no, son reclamos en la
practica. Los segundos, son los valores reales: el corazén de la cultura. Dicho
de otro modo, los valores vividos y no los proclamados son los que forman el
corazo6n de la cultura. Cuando se hace una afirmacion de valor se reflejan las
intenciones, pero no se generan necesariamente cambios en las conductas.
Puede haber una gran brecha entre los valores como aspiracién y los va-



lores de conjunto, y esto ocurre especialmente cuando se trata con el
tema de género, donde puede encontrarse retérica politicamente co-
rrecta, pero no una intencion real de integrar la igualdad de género en la

cultura de la organizacién. Existen también diferentes valores o tamanos

de brechas, entre los valores de aspiracién y los de conjunto en jerarquias
diferentes o en los sectores que integran la institucién o, en este caso, de
la APF. Los aspectos generales de la cultura también permean en la cul-

tura organizacional de las diferentes organizaciones mexicanas.

A continuacién se presentan algunos de los rasgos culturales compartidos
por las organizaciones en México que, como ya lo habiamos comentado,
no son estaticos ni permanentes:

Rasgos
estructurales

a
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d.
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. Formalidad, rigidez y dogmatismo

. Se le da gran importancia a la jerarquia
Centralizacion del poder y de la informacion
Poca claridad en las lineas de autoridad

. Mas discusiones que colaboracion
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Estilo
administrativo

Suw —HhH oM a N o L

. Tecnificacion en desarrollo
. Delegacion de responsabilidad, pero sin autoridad
. Planeacion no sistematica y reservada a un selecto grupo de personas
. Los programas rara vez se cumplen como se habian previsto
. Poca comunicacion y minima retroalimentacion
Exceso de control
. Altos niveles de improvisacion
. Respuesta lenta a las demandas y oportunidades

Liderazgo

S M a N o Y

. Predominantemente autocratico, paternalista y machista

. Poco reconocimiento grupal y trabajo en equipo

. Impera el individualismo y la bisqueda de méritos personales
. No se promueve la innovacion y creatividad del personal

. Exceso de disciplina y temor a la autoridad

Se ejerce liderazgo por puesto, no por reconocimiento

Toma de
decisiones

" QO N o W

. Centralizacion en el alto mando
. La toma de decisiones se confunde frecuentemente con la solucion de problemas
Las “buenas ideas” provienen de “arriba”
. Se limita o se prohibe la toma de decisiones a las vy los servidores puiblicos
. El papel de las y los servidores pUblicos se limita a la implantacién de decisiones tomadas en los niveles
superiores

Administracion
de personal

m a N o

. La seleccidn de servidores y servidoras esta basada en “arquetipos” transmitidos de generacion tras
generacion

. Evaluacion del desemperio predominantemente subjetiva

. Escasa oportunidad de realizacion personal

. Poca capacitacion y desarrollo de personal

. Alta insatisfaccion en el trabajo

Seccion Il. Marco Conceptual
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Clima laboral. El clima laboral se refiere al ambiente interno de cada or-
ganizacion. Tiene como elemento fundamental las percepciones de las y
los servidores publicos respecto a las estructuras y procesos que ocurren
en su medio. De aqui que el clima laboral puede ser de confianza, temor,
inseguridad, respeto, etc., que genera un impacto significativo en el com-
portamiento de las personas en su medio laboral, es decir, en su produc-
tividad, adaptacion a la organizacion, satisfaccion en el trabajo, indices de
rotacion, ausentismo, etcétera.

El clima laboral esta influido tanto por elementos formales de la organi-
zacion —por ejemplo, las condiciones de trabajo, niveles de mando, entre
otros— como por los informales —la cooperacién entre las y los servidores
publicos, comunicacion, etcétera—. El clima laboral influye de manera sig-
nificativa en el desempeno de las y los servidores puiblicos.

Las instituciones publicas si bien comparten marcos normativos, estruc-
turas organizacionales y procesos de trabajo similares, su clima laboral es
distinto ya que éste depende de las caracteristicas del personal que labora
en cada una de ellas.

Entre los elementos que més influyen en el clima laboral son los estilos de [i-
derazgo, las caracteristicas y tipo de los procesos de comunicacion, la forma
de tomar decisiones, la manera de planear el trabajo, los objetivos y metas
planteados al personal, los grados de autonomia otorgados al personal, las
formas de resolucion de conflictos, las relaciones sociales y de amistad, y los
sistemas de apoyo a las y los servidores puiblicos, entre otros.

Las caracteristicas generales de la cultura institucional mexicana permean
también las estructuras y procesos de la organizacién. Cuando las personas
y las organizaciones no son conscientes de las jerarquias de género y de
su impacto en ellas, es posible que dichas estructuras y procesos generen,
justifiquen y mantengan la situaciéon de discriminacién que afecta princi-
palmente a las mujeres que laboran en ellas, con el consiguiente impacto
negativo en el clima laboral.

Géneroe. De acuerdo con el ABC de género, el género es el conjunto de

ideas, creencias, representaciones y atribuciones sociales construidas en
cada cultura, tomando como base la diferencia sexual.

° ABC de Género en la Administracion Piblica, INMUJERES, 2007.



Estas caracteristicas se han traducido en desigualdades y marginacion para
la mayoria de las mujeres y en la subordinacién de sus intereses como
personas y como grupo respecto a los de otros. Como componente im-
portante de la cultura de una sociedad y de las organizaciones, el género
posee tanto aspectos explicitos o manifiestos como implicitos a los que en
general son ciegas las personas, a menos que se descubran y analicen.

Perspectiva de género’. Es una herramienta de andlisis que nos permite
identificar las diferencias entre mujeres y hombres para establecer accio-
nes tendientes a promover situaciones de equidad.

El uso de la perspectiva de género permite:

Entender los viejos problemas con un enfoque actual.

Comprender que existe una asimetria fundamental entre mujeres y
hombres, que se concreta en el uso del poder.

Entender que la desigualdad entre mujeres y hombres es un hecho cul-
tural, y por tanto, puede y debe ser modificado.

Sacar del terreno biolégico lo que determina la diferencia entre los sexos
y colocarlos en el terreno simbdlico, es decir, llorar, ser maternal o pro-
veer, no son hechos bioldgicos, sino valores asignados a los sexos.

Planeacion con perspectiva de génerc?. El centro de interés de la planea-
cién con perspectiva de género (PEC) no es la mujer como categoria se-
parada sino el género, es decir, el constructo resultante en cada cultura
tomando como base la diferencia sexual y que se cristaliza en relaciones
estructurales inequitativas entre mujeres y hombres.

La meta de la PEG es que tanto mujeres como hombres alcancen un desa-
rrollo equitativo y sostenible y se beneficien del mismo en la misma pro-
porcién. Por tanto, busca satisfacer las necesidades especificas de cada
sexo, las cuales se imbrican contextualmente con las relaciones sociales de
clase, etnia, religion y localizacién geografica y en el caso de las organiza-
ciones, en su cultura y en sus manifestaciones simbdlicas, conductuales,
estructurales y materiales.

7 Ibid.
¢ Ibid.
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La planeacion con perspectiva de género busca redistribuir el poder dentro
de los hogares, la sociedad civil, el Estado y el sistema global. Se trata, pues,
de una compleja tarea que implica, en primer lugar, la concientizacién de
los individuos e instituciones sobre el tema de género y el uso de la pers-
pectiva de género como herramienta de andlisis; y, en segundo término,
de un cambio de actitudes para la transformacién social.

La integracion de la perspectiva de género en la planeacion y disefio de
politicas, instrumentacién de programas y operacién de proyectos requie-
re promover el cambio de actitudes y creencias que impiden el desarrollo
pleno del ser humano y un reordenamiento social de los roles de género,
de manera que se fortalezca la equidad entre mujeres y hombres y una
sociedad mas democrdtica y justa para todos los seres humanos.

Modelo de cambio para el PCI. Si bien el cambio se define como la accién,
proceso o resultado de transformar un estado de cosas, es necesario adop-
tar un modelo de cambio que permita gestionarlo. Para el Programa de
Cultura Institucional se utilizara el modelo de cambio de Kurt Lewin, que
consta de tres etapas: descongelar, transicionar y recongelar. Del anélisis
de diversas intervenciones de cambio se ha determinado como factor
de éxito, el marcar claramente el inicio y terminacion de cada etapa. En
el siguiente cuadro se resumen las principales actividades y acciones a
realizar en cada una.

Etapas del cambio

Prepararse para el cambio

Desarrollar la vision
y la sensacion

de necesidad

Realizar el cambio Mantener el cambio

Desarrollar capacidades,
simplificar el cambio e

introducir elementos

de refuerzo

Descongelar

Cambiar Recongelar

\/

PROCESO

Requiere trabajar las resistencias al cambio



La etapa de descongelamiento consiste, en resumen, en experimentar un
crecimiento de la tension dentro de la organizacién, inducida por la ne-
cesidad del cambio, y que se extiende a los nexos sociales. Para ello, se
requiere acumular evidencia que presione hacia el cambio y que la pro-
puesta de cambio sea planteada por las y los actores con poder.

En la etapa propiamente de cambio, es decir en la transicién, se pueden
identificar tres fases: inicio, sostenimiento y consolidacion.

La transicion debe ser iniciada por una persona o institucién con fuerza,
poder, influencia, prestigio y autoridad y que asuma el papel de “agente
de cambio”. En la fase de inicio, el agente de cambio debe hacer sentir
esta necesidad a la organizacién y a las personas que la integran, y contar
ya con un modelo de cambio claramente definido, fijar metas y objetivos
precisos y medibles, asi como definir los tipos de intervencion requeridos.

La fase de sostenimiento se debe llevar a cabo por un equipo que apro-
veche la inercia de la descongelacién para introducir los cambios y que,
dentro de la ebullicion, mantenga el orden y avance con flexibilidad hacia
el objetivo. Es en esta fase donde pueden desarrollarse las capacidades
mediante un programa de capacitacion sistematica y con la creaciéon de
equipos con lideres elegidos por ellos mismos, que compartan la responsa-
bilidad y promuevan las ventajas de la situacion buscada.

Por dltimo, durante la fase de consolidacion se deben alcanzar algunas
metas inmediatas e intermedias que aumenten la autoestima de la orga-
nizacioén y buscar que el cambio se filtre dentro del entramado social y
fortalezca las motivaciones para el cambio.

La etapa de recongelamiento busca interiorizar los cambios en toda la es-
tructura formal hasta que la organizacion los reconozca; es decir, es nece-
sario estabilizar el cambio mediante medidas normativas, culturales y de
estructura organizacional, promoviendo siempre un sentido de responsa-
bilidad entre las personas y dreas de la organizacioén, reforzando los nuevos
valores principalmente. También es el momento de evaluar los resultados
del cambio, de reconsiderar la visién y de planear los préximos pasos.

En el Cuadro 1 se describen las etapas del modelo de cambio de Kurt
Lewin con las fases de cambio planeado, propuestas por los modelos de
desarrollo organizacional, y que incluye las principales acciones que de-
ben llevarse a cabo en cada una de ellas.
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Cuadro 1

Descongelamiento

Movimiento, cambio

Recongelamiento

Proceso de cambio Cambio planeado Acciones

Iniciacion Establecer la visidn
Diagnosticar
Planear
Acciones para iniciar el cambio

Instrumentacion Acciones de transicion
Implantacion del cambio

Institucionalizacion Medidas normativas, estructurales y culturales

y evaluacion Evaluacion

Importancia de la inclusion de la perspectiva de género
en la cultura institucional

Dos razones fundamentales que explican esta importancia son, en primer
lugar, los datos publicados por el INECI° y que indican que en 2007 siete
de cada 10 funcionarios son hombres y sélo tres mujeres; y en el nivel
maximo de decisiones, éstas Gltimas sélo ocupan 18.7% de las posiciones.
Es decir, se trata de una desigualdad que es necesario corregir.

La otra justificacion se relaciona con la razén de ser del Gobierno Fede-
ral: proporcionar bienes y servicios pablicos a la sociedad. Si los y las ser-
vidoras publicas estdn mas conscientes de las desventajas que enfrentan
las mujeres, entonces podran tomar acciones concretas para corregir estas
desigualdades y la politica publica podra mejorar su eficiencia.

En resumen, al implementarse un programa para mejorar la cultura
institucional desde la perspectiva de género en la APF, todas y todos
ganan. Mujeres y hombres podran aprovechar mejor su potencial y ase-
gurarse de que nadie sea objeto de discriminacién, y que el gobier-
no, al planear mejor sus acciones desde una perspectiva de género, se
asegurara de que la politica publica responda mejor a las necesidades

° Hombres y Mujeres de México, INMUJERES, 2008.



diferenciadas de mujeres y hombres. Mas ain, como la categoria del
género integra otros ejes de desigualdad, como la etnia, orientacién
sexual, edad y discapacidad, también abarca acciones para combatir
estos tipos de discriminacion.

Es necesario hacer hincapié en dos premisas que sustentan este documen-
to. La primera es el reconocimiento de que el cambio en la cultura institu-
cional desde la perspectiva de género es un proceso conformado por una
serie de pasos, planeados, monitoreados y cuyo avance es medible, y que
no se da de la noche a la manana.

La segunda se vincula con que no existe una misma solucién para
todas las instituciones y organizaciones. Si bien este documento pre-
senta un marco general, no significa que pueda aplicarse cudn rece-
ta en todos los contextos organizacionales. Corresponde a todas las
dependencias de la APF adaptarlo a sus propias necesidades y retos
pendientes.

Por ello, y para salvaguardar el cumplimiento de este programa, su im-
plementacion es obligatoria bajo el seguimiento del INMUJERES en con-
junto con la SFP. Ambas instituciones daran seguimiento al mismo para
garantizar que todas las dependencias y entidades de la APF contribuyan a
desarrollar acciones orientadas a garantizar las mismas oportunidades para
mujeres y hombres.

Filosofia humanista del PClI

La permanencia de los cambios requiere de la implementacién de nuevas
estructuras institucionales y organizacionales, y sobre todo de una nueva
filosofia y de redimensionar los valores organizacionales. De aqui la impor-
tancia de explicitar la filosoffa con que las instituciones trabajan.

Si bien es cierto que las mujeres y los hombres pueden ir més alla de lo que
dan de si dentro de las condiciones o condicionamientos materiales y del
entorno en que se desarrollan, también lo es que el vivir plenamente como
seres humanos supone la personalizacién y humanizacién de las estructu-
ras haciéndolas mas eficientes y eficaces, para convertirlas en instrumentos
de su desarrollo.

En la filosofia humanista, las estructuras son instrumentos de humaniza-
cion, creaciones de la sociedad al servicio del desarrollo humano. A través
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del ejercicio de su libertad y en el entretejido de sus decisiones, las perso-
nas se van apropiando de su vida, la van personalizando y aduenandose de
ella, y de esta forma sus vidas se va conformando de lo que quien decide
ser a través de todas sus elecciones. Sin embargo, esto no ha sido igual para
todas las personas. Hoy dia y de manera sistematica muchos grupos han
sido excluidos de la simple posibilidad de tomar decisiones elementales,
que en muchos casos han significado la diferencia entre la vida y la muer-
te. Diversas estrategias para que aquellas mujeres que histéricamente han
sido excluidas del poder de tomar las decisiones mas fundamentales de su
vida se encuentran en la teorfa de la perspectiva de género y que en este
programa se han transformado en acciones para coadyuvar a que tengan
acceso a poder de decision.

En México se requiere construir espacios desde un enfoque que promue-
va y apoye la igualdad de género y la equidad, sin discriminaciones de
ningln tipo ni de ninguna persona, a fin de visibilizar la concepcién hu-
mana de la APF.

Etica del PCI

Para la tradicién humanista, los juicios de valor y las normas éticas no son
asunto de gusto o de preferencias arbitrarias, por el contrario, se trata de
juicios de valor con fundamento en la naturaleza del ser humano.

Se considera que el fin de las personas es que sean ellas mismas y para si
mismas, no con un significado egoista, sino en el sentido que no pueden
ser “usadas” por otro u otros, como si fueran un objeto o propiedad de
otra persona o grupo. La igualdad entre los seres humanos sin importar su
origen étnico, religién, sexo, edad o ideologia, es un valor que exige que
las reglas o principios que se erijan como normas, deben regular por igual
la conducta de todos y todas.

El PCI plantea que las instituciones de la APF requieren de cambios es-
tructurales, de una nueva filosofia, del cultivo y fortalecimiento de valo-
res acordes con esta nueva cultura, valores humanos que favorezcan la
igualdad de género y con los que se guien las conductas de los servidores
y servidoras publicas hacia la equidad, justicia, igualdad, colaboracién,
servicio, participacion, proactividad, corresponsabilidad, honestidad, inte-
gridad, respeto, solidaridad, empatia, didlogo, generosidad, transparencia,
imparcialidad, bien comdn.



La cultura institucional desde la perspectiva de género

La perspectiva de género puede aplicarse en las organizaciones de varias
maneras,*® por ejemplo:

En las ideologias institucionales y los objetivos generales: Las ideologfas se
filtran y cristalizan en las estructuras y procesos de las organizaciones vy re-
flejan las creencias y valores subyacentes y no siempre explicitados. La pers-
pectiva de género ayuda al analisis de las estructuras y procesos que pueden
estar dando sostén a la discriminacién e inequidad hacia las mujeres.

Si bien todas las dependencias de la Administracién Pablica tienen como
objetivo brindar a la sociedad diferentes bienes y servicios publicos, la na-
turaleza de su mandato sectorial varia de una dependencia a otra, distin-
cién que repercute en su disposicién/habilidad para integrar la perspectiva
de género. Por ejemplo, sectores como educacién o salud pueden ver
con mayor pertinencia la integracion de la perspectiva de género, que los
sectores econémicos y financieros, que podrian tener mayor resistencia.
En ambos tipos de sector, la integracion de la perspectiva de género es re-
levante mas requiere estrategias distintas que les permitan entender el por-
qué hacerlo, ya que la formacion y la capacitacién de las y los funcionarios
del sector salud es muy diferente a la de quienes conforman la Secretarfa
de Hacienda y Crédito Publico o la Secretaria de Economia.

En los sistemas de valores organizacionales. Estos se refieren a la forma en
que se priorizan ciertos aspectos de la organizacion debido a los valores
que prevalecen en la organizacién, por ejemplo, los resultados rapidos ver-
sus su calidad, privilegiar un ambiente competitivo sobre otro mds coope-
rativo, o elegir a los y las servidoras publicas con base en sus capacidades
o en su antigliedad.

*? Macdonald, M., et al., Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes entre las politicas y
la prdctica, KIT Press, 2000.
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En las estructuras organizacionales: Se relaciona con la manera en que se
ordenan los procesos y funciones administrativas en las organizaciones vy el
estilo con que se ejerce la autoridad para llevar a cabo las tareas. Algunos
ejemplos incluyen: organizaciones ‘planas’ versus jerdrquicas, competitivas
versus cooperativas, rigidas versus flexibles, con sistemas de comunicacion de
arriba abajo versus de horizontalidad para compartir informacion, etcétera.

En cuanto a los aspectos de género, serd necesario analizar si las estruc-
turas y los procesos son equitativos y si toman en cuenta las diferencias
entre los sexos y realmente facilitan la igualdad de oportunidades para
todas y todos.

En los estilos gerenciales: pueden ser ‘verticalistas’, orientados a la
eficiencia, consultivos, participativos; que brindan apoyo, etc. Con
respecto al género, habria que analizar si los estilos gerenciales que
propician las estructuras y procesos dentro de las organizaciones per-
miten la expresion e integracién de estilos gerenciales masculinos y
femeninos o si ambos son valorados de la misma forma o enriquecen
a la organizacion.

En las descripciones de los puestos: se refiere a las tareas y responsabili-
dades asignadas a una posicion en la escalera organizacional. En muchas
de estas descripciones, las mujeres acaban en roles que extienden sus
tareas domésticas en la esfera pablica. Por ejemplo, volviéndose respon-
sables de las dreas ‘suaves’ de la politica social o de los programas socia-
les (educacion, salud, pequeios proyectos de generacion de ingresos),
mientras que los hombres se dedican a las dreas ‘duras’ y técnicas, y a la
macroeconomia.

En los arreglos practicos, espacio y tiempo: se refiere a la disposicion/
diseno de las oficinas; provisién/disefo de los comedores y sanitarios;
facilidades a mujeres y hombres para el cuidado infantil; trabajo flexi-
ble; otorgamiento de permisos de maternidad y paternidad; a la posibi-
lidad de viajar como parte de sus actividades, etcétera.

La expresion del poder: este aspecto se observa en dos vertientes, en
las relaciones entre las y los servidores pulblicos de diferentes niveles, y
en la distribucién del poder de manera centralizada o compartida, y/o
asignando los puestos de decision y autoridad més a los hombres que
a las mujeres dentro de la organizacién. Cuando el ejercicio del poder
toma en cuenta e integra una perspectiva de género, es mas probable
que se busque el bien comin y la productividad, que cuando se ejerce



con ceguera al género. En este caso, es mas probable que en su ejerci-
cio se anteponga el bien personal al bien comin. Por ejemplo, cuando
se solicita a las y los subordinados que permanezcan en el lugar de tra-
bajo mientras esté presente el jefe o la jefa “por si algo se ofrece”.

Quizas uno de los aspectos que mas violentan a las y los trabajadores sea
el hostigamiento sexual, el maltrato emocional o la falta de respeto a los
horarios oficiales, etcétera.

Iméagenes y simbolos: éstos son la expresion tangible de la cultura organiza-
cional, con valores subyacentes que no suelen ser explicitados y analizados
y que tienden a reproducir, mas que a eliminar, las divisiones de género y
a perpetuar los estereotipos.

El uso de la perspectiva de género como herramienta de analisis y diag-
néstico en las entidades de la APF ha puesto de manifiesto situaciones de
inequidad entre hombres y mujeres, en sus estructuras, procesos y cul-
tura organizacional. Por eso, el Programa de Cultura Institucional busca
contribuir a una sociedad mexicana mas justa a través de la promocién
de cambios en las estructuras, procesos y valores que sustentan la cultura
organizacional de la APF y transformarlos en espacios de productividad,
desarrollo humano e igualdad para las y los servidores publicos que pro-
porcionen mas y mejores servicios a la ciudadania. g
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SECCION I1I. LA FUNCION GLOBALIZADORA DE LA
SECRETARIA DE LA FuNCION PUBLICA:
UNA TAREA CLAVE PARA LOGRAR
LA IGUALDAD

Las ventajas de la integracion del andlisis de género en el mandato de la Secre-
tarfa de la Funcién Publica (SFP) van en dos direcciones: la primera es que la
gestion de la funcion pablica responderd mejor a las necesidades de la pobla-
cion, y la segunda, que puede consolidar en todas las dependencias y entida-
des de la Administracién Publica Federal el componente de gestién publica,
acelerando los esfuerzos del gobierno de México para alcanzar la igualdad.

La incorporacién de la perspectiva de género en las dependencias y enti-
dades de la APF para utilizarla en el desempeno de sus funciones permitira
descubrir las desigualdades de género hacia el interior de sus estructuras
y procesos, y sobre todo detectar que se encuentran incrustadas y vistas
como normales en la prestacion de sus servicios a la ciudadanfa.

La asimilacion del Programa de Cultura Institucional dara pauta a gene-
rar espacios para la creatividad del personal que, una vez sensibilizado y

comprometido con la transformacién de la sociedad, puede contribuir con
sus ideas y trabajo a disminuir los draméticos contrastes que se viven en el
pais, expresados en la desigualdad entre pobres y ricos o entre mujeres y
hombres, por ejemplo.

El contexto de la intervencion

De acuerdo con la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres, el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 y el Programa Nacional
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012 (PROIGUALDAD),
el nivel de accién de la Politica Nacional de Igualdad es federal, estatal y
municipal y ocupa a los tres poderes de la Unién: ejecutivo, legislativo y
judicial (véase la Figura 1).
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Figura 1. Ambito de accién de la Politica Nacional de Igualdad, segtin poder y orden de gobierno

Federal

Municipal

Dentro de la APF, la Politica Nacional de Igualdad es de caracter transver-
sal, esta coordinada por un organismo rector —el Instituto Nacional de las
Muijeres (INMUJERES)-y debe ser implementada por todas las dependen-
cias de la APF, de las cuales sélo dos Secretarias son consideradas globali-
zadoras: Hacienda y Crédito Publico (SHCP) y la SFP (véase Figura 2).

Un componente adicional de la Politica Nacional de Igualdad es que se
puede analizar en cuatro niveles: en los resultados (outcomes), en la politi-
cay los programas (policy and programming) y en la organizacién (organi-
zational change and management)*. Los resultados dependen del desem-
peno de la organizacion y de su politica y programacién, como se muestra
en la figura 3 que los ejemplifica con la Secretaria de Salud.

Este esquema, sin embargo, funciona de manera distinta en otras depen-
dencias y entidades, pues no se trata de crear programas para la mujer,
sino de revisar la organizacion y los programas a través de un riguroso ana-
lisis de género para lograr la igualdad. Por ejemplo, un programa de pre-
vencion de cancer en el sistema reproductivo no sélo estaria enfocado a
atender el cancer de mama o cérvico-uterino, sino que atenderia también
las necesidades del cancer de préstata entre los hombres.

Otros dos elementos por los cuales el PCl en la APF supone un andlisis
adicional para la SFP son: a) su caracter globalizador y b) su mandato de
coordinar la politica normativa en cuestién de gestiéon publica. Esta fa-

** Cos-Montiel, F,, “Institutionalizing Equality: How top ut gender issues at the centre”, en N. Ka-
beer (ed.), Reversing the gaze: global perspectives on Nordic approaches to gender equality,
EGDI, Stockholm , Sweden, 2008.
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Figura 2. Ambito de accion de la Politica Nacional de Igualdad en la APF
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Figura 3. Ejemplo de integracion de la perspectiva de género en la Secretaria de Salud.
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Figura 4. Integracion de la perspectiva de género en la Secretaria de la Funcion Publica
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cultad, a diferencia de otras dependencias sectoriales, supera a la propia
SFP y requiere una coordinacién permanente con la cabeza de sector y
otras dependencias (véase Figura 4).

Dada la magnitud de la dificultad y el reto que supone la integracion de la
perspectiva de género a nivel institucional, habra que entender este traba-
jo como un proceso gradual, bien planeado, a largo plazo y monitoreado
cuidadosamente.

En este contexto, vale la pena remarcar que invertir en politicas de
cultura institucional es rentable. Por ejemplo, a mediano y largo plazo
permitird obtener un mayor beneficio econémico, ya que los recursos
humanos dentro de las dependencias tenderan a una asignacion efi-
ciente, a la productividad y a que los criterios prevalecientes para atraer
y conservar al personal mas competente sean la capacidad, las compe-
tencias y los valores acordes con los de la cultura institucional, en lugar
de los del compadrazgo o el sexo del servidor o la servidora publica,
generando un impacto directo en la eficiencia, eficacia y reduccion de
costos de operacion.

Consideraciones para disenar, implantar y monitorear
el cambio en la cultura institucional desde
una perspectiva de género

El Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género en la
APF 2008 se disend para medir la percepcién de las y los servidores pu-
blicos sobre aspectos manifiestos de la cultura institucional y de género,
a fin de planear y, posteriormente, implantar y monitorear los cambios
que se requieren en las instituciones puiblicas con base en los resultados
del cuestionario. Asi, se identificé la necesidad de modificar las estruc-
turas, procesos y cultura institucional para disminuir significativamente la
desigualdad de género y la manera en que las dependencias y entidades
publicas prestan sus servicios a la comunidad.

Tales antecedentes nos conducen a realizar una estrategia de cambio pla-
neada, utilizando el modelo de cambio sugerido y explicado en este do-
cumento, ademds de algunas recomendaciones para adaptar el PCl y ad-
ministrar y gestionar el cambio de cultura al interior de las dependencias y
entidades de la APF y que se encuentran en el Anexo lll.



Los cimientos que le dardn sostén al Programa de Cultura Institucional son
el apoyo politico, claridad en el marco legal, asignacion de recursos, un
agente de cambio, en este caso el equipo formado por el INMUJERES y la
SFP, asi como un sistema de entrega de resultados.

Desde una perspectiva méas amplia y tal como lo plantea el propio PCl, los
roles que deberan asumir tanto el INMUJERES como la SFP en la implan-
tacion del PCl en la APF son:

El proceso para que tanto el INMUJERES como la SFP lideren la transicion,
debe considerar y anticipar resistencias al cambio por parte de las organi-
zaciones y de quienes las integran, presentar la vision compartida de las
instituciones para alcanzar la igualdad de género en sus estructuras y pro-
cesos y generar compromisos y reforzadores del cambio.g
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SECCION IV. RESULTADOS DE LA APLICACION
v ANALISIS DEL CUESTIONARIO

DE CULTURA INSTITUCIONAL
EN LA APF

Caracteristicas

El Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género en la
Administracion Pablica Federal 2008 tiene como antecedente la encuesta
de 2006, cuyo objetivo fue medir el alcance de las acciones propuestas
por el INMUJERES, para promover e impulsar las condiciones minimas que
permitieran institucionalizar la perspectiva de género en las dependencias
y entidades de la APF.

El cuestionario se aplicé durante el verano de 2008 con la participacién
de 258 instituciones de la APF, de las cuales 240 cumplieron el proceso
de validacién con una participacion de 277 mil 89 funcionarias, funciona-
rios y personal operativo, de los cuales 116 mil 318 son mujeres (42%) y
160 mil 771 hombres (58%).

Los aspectos que midi6 el cuestionario son:

Politica nacional y deberes institucionales: Alude al conocimiento del mar-
co normativo mexicano que regula la politica de igualdad entre mujeres y
hombres.

Clima laboral: Indaga tanto los elementos formales de la organizacion (con-
diciones de trabajo, niveles de mando, etc.), como los informales (coope-
racién entre lasy los servidores pablicos, comunicacion, etc.), que influyen
en su desempeno.

Comunicacion incluyente: Bajo este indicador se mide si la comunicacién
y los mensajes que transmite la organizacion estan dirigidos a todas las per-
sonas sin excluir o incentivar los roles tradicionales de género.
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Seleccion de personal: Se refiere a la evaluacién de factores relacionados
con la transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion y promocién
del personal, conforme al criterio de igualdad de oportunidades para mu-
jeres y hombres y acciones en favor del personal.

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

Promocion vertical y horizontal: Mide los criterios de transparencia para
otorgar promociones al personal en igualdad de oportunidades por mérito,
sin distincién para mujeres y hombres.

Capacitacion y formacion profesional: Evalda las acciones de capacitacion
que realiza la organizacién atendiendo criterios de género y necesidades del
personal, asi como en los temas relacionados con el desarrollo profesional.

Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional: Mide
el balance entre las esferas publica (trabajo) y privada (familia y personal), sin
que necesariamente una persona prefiera una en detrimento de la otra.

Hostigamiento y acoso sexual: Evalta la existencia de una politica contra el
hostigamiento y acoso sexual dentro de la institucién, asi como programas
y acciones que lo prevengan, denuncien y sancionen.

A continuacion se presentan los principales hallazgos en cada uno de estos
aspectos (véase Crafica 1).
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Grafica 1. Participantes del Cuestionario de Cultura Institucional con PEG, por sexo.

Mujeres 116, 318
42%

Hombres 160, 771
58%

Grafica 2. Porcentaje de participantes por sexo y cargo.
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Fuente: Encuesta de Cultura Institucional con PEG, 2008.
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En la encuesta particip6 personal de nivel operativo, mandos medios y
superiores. En la Grafica 2 se muestran los porcentajes de participacion,
seglin sexo y cargo.

Resultados sobre el perfil sociodemografico
de la Administracion Publica Federal

Los indicadores sociodemograficos permiten un acercamiento mas preciso
a las caracteristicas especificas de la poblacién encuestada. Entre los mas
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sobresalientes estan los siguientes:

Entre los sectores con mayor participacién sobresale el de salud, con
62 mil entrevistas; fuerzas armadas con alrededor de 60 mil encuestas,
Hacienda con 28 mil y Educacién con 23 mil.

Las instituciones que obtuvieron mayor participaciéon de mujeres fue-
ron ISSSTE (63.5%), IMSS (62.1%) y SRE (60%).

En promedio, el nimero de hijas e hijos es de 1.6, 27% declaran que no
tienen hijas e hijos y 23.1% que tienen tres y mas hijas e hijos.

De la poblacién encuestada, 70% son jefes de familia, y de estos siete
de cada diez son mujeres.

El 57% de la poblaciéon encuestada son casados (39% mujeres y 18%
hombres). La institucion que cuenta con mayor poblaciéon con estado
civil casado es la SAGARPA con casi 70%; y con respecto al estado civil
de solteros(as), Presidencia de la Republica obtuvo los resultados mas
altos con 35.4%, y de personas en unién libre, la SEDENA con 10%.
En general, conforme aumenta el nivel jerarquico se incrementa el na-
mero de jefes o jefas de familia. Asi, entre el personal que ocupa di-
recciones generales u puestos homoélogos que declaré ser jefa o jefe de
familia es de 83% y entre quienes tienen puestos de enlace, operativo
u homélogo es de 69% (véase Gréfica 3).

La edad promedio de la poblacién encuestada es de 38 afios en hom-
bres y 39 en mujeres. El 33.4% de la poblacion encuestada (18.61%
hombres, 14.75% muijeres) se encuentra en el rango de edad de 31
a 40 anos; 25% son menores de 30 anos. La dependencia con mayor
poblacion de jovenes es la SEDENA, con 45.2% de personal con una
edad de 30 afos o menos.

Con respecto al nivel de estudios, la encuesta sefiala que 36.5% de las
mujeres y 32.8% de los hombres tienen licenciatura completa, 7%y 5.9%
maestria, respectivamente, y 0.9% de la poblacién encuestada reporta
estudios de doctorado. El mayor niimero con maestria, 2 mil 969 perso-
nas, se registra en la SENER, y con doctorado, 253 personas de la SEP.




Grafica 3. Distribucion porcentual de la poblacion por nivel jerarquico vy situacion de jefas
y jefes de familia.
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Grafica 4. Horas de capacitacion, por sexo.
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Fuente: Encuesta de Cultura Institucional con PEG, 2008.

[l 'nstituto Nacional de las Mujeres = 46




El 76.6% de las mujeres y 73% de los hombres mencioné que actual-
mente no realizan ningln estudio; en el mismo orden 4.8% y 5.8%
contesté que lleva a cabo estudios de licenciatura'y 2.6% vy 2.7%, res-
pectivamente, estudios de maestria.

En cuanto a las horas de capacitacion, 14% de mujeres y 21% de hom-
bres manifestaron no contar con horas de capacitacion. El porcentaje
de hombres que recibi6 este beneficio es ligeramente mayor que el de
las mujeres con 4 y 3%, respectivamente, y que oscil6 entre 30 y 40
horas de capacitacion (véase Grafica 4).

En cuanto al nimero de puestos que han ocupado en la APF, segln
sexo, 30% de los hombres y 21% de las mujeres se mantienen en el
mismo puesto; con respecto a la ocupacién de dos a cinco puestos o
mas, el porcentaje de los hombres es mayor para todos los casos (véase
Gréfica 5).

Resultados de los factores del cuestionario
de cultura institucional con perspectiva de género
en la Administracion Publica Federal

Los resultados de la encuesta se midieron con base en calificaciones para
cada uno de los factores considerados y con un pardmetro de 0 a 100.

El valor de la calificacion para cada factor indica la percepcién de la pobla-
cién encuestada con respecto a los temas que integran los factores, cabe
mencionar que el valor de las calificaciones se obtuvo a través de los pro-
cedimientos de célculo necesarios que permiten realizar comparaciones
entre las calificaciones integradas para cada factor.

La calificacién global de la Administracion Pablica con respecto a la cultu-
ra institucional con PEG fue de 72, y al desagregar la calificacion general
por sexo se obtuvo 75 por parte de los hombres y 70 de las mujeres. Las
calificaciones generales nos dan una aproximacion sobre la percepcién de
la poblacion encuestada respecto a la situacion de igualdad de mujeres y
hombres al interior de las dependencias y entidades de la APF.

Sobresalen las calificaciones asignadas a los factores de comunicacién
inclusiva y clima laboral, con alrededor de 80. El factor de seleccion de
personal tiene la calificacion mas baja, lo que la convierte en un area de
oportunidad para instrumentar acciones con perspectiva de género en sus
procedimientos y criterios, asi como sensibilizar a los y las funcionarias
involucradas en ellos (véase Gréfica 6).
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Grafica 5. Distribucion porcentual de la poblacion encuestada, segiin nimero de puestos
ocupados y sexo.

| |
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40
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puesto puesto puesto puesto 0 mas

Fuente: Encuesta de Cultura Institucional con PEG, 2008.

Grafica 6. Calificacion por factor y sexo.
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Fuente: Encuesta de Cultura Institucional con PEG, 2008.




Politica nacional y deberes institucionales

Estos indicadores aluden al marco normativo mexicano que regula la Poli-
tica Nacional de Igualdad entre mujeres y hombres.

Sobre el conocimiento de la legislaciéon en materia de igualdad de género,
tales como la Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre Violencia'y el Programa
Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012, alrededor
de 60% de la poblacién encuestada la conoce. Sin embargo, al desagregar
la informacién por sexo, 53% de las mujeres y 63% de los hombres tienen
conocimiento de estos documentos (véase Grafica 7).
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Con respecto al conocimiento de las dreas administrativas para tratar asun-
tos de género en las instituciones participantes, los resultados indican que
s6lo 30% de las personas encuestadas afirmé que si existen dreas adminis-
trativas para tratar temas de género en su dependencia/entidad, de las que
34% son mujeres y 23% hombres.

Grafica 7. Conocimiento de la Ley General para |a Igualdad entre Mujeres y Hombres, Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida libre de Violencia y PROIGUALDAD..
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Fuente: Encuesta de Cultura Institucional con PEG, 2008.
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En cuanto a la capacitacién con perspectiva de género, 86% y 79% de
mujeres y hombres, respectivamente, mostraron interés en capacitarse en
el tema. Comparando los porcentajes anteriores, se detecté un mayor in-
terés por parte de las mujeres, con 7% mas del porcentaje alcanzado por
los hombres.

Clima laboral

Los indicadores sobre clima laboral se refieren a los elementos formales
(condiciones de trabajo, niveles de mando, etc.) e informales (formas de
relacién horizontal y vertical entre las y los empleados, comunicacién, etc.)
de la organizaciéon que influyen en el desempeno del personal.

La Crafica 8 muestra la calificacion de la poblacién encuestada, diferen-
ciada por sexo, para cada una de las preguntas que integraron el factor
de clima laboral, y que da cuenta de la percepcién que tienen mujeres y
hombres en la APF al respecto.

De acuerdo con la Gréfica 8, las calificaciones mds bajas se encuen-
tran en los renglones de prevencion y sancién de practicas de intimi-
dacion y maltrato (mujeres 58, hombres 65), participacién equitati-
va del personal sin distinciéon de sexo en érganos de representacion,
actos protocolarios, reuniones, eventos y conferencias (mujeres 70,
hombres 79); asi como la igualdad en la asignacién de responsabili-
dades para mujeres y hombres en el mismo nivel jerarquico (mujeres
75, hombres 80).

Con respecto a otras respuestas proporcionadas por la poblacién encues-
tada, se obtuvieron los siguientes indicadores:

Entre la poblacién encuestada, 60.5% de los hombres y 59.2% de las mu-
jeres manifestaron estar de acuerdo y muy de acuerdo en que en la APF se
motiva la participacion equitativa del personal, sin distincién de sexo, en
6rganos de representacion, actos protocolarios, reuniones, eventos, con-
ferencias, etcétera.

Respecto a si las cargas de trabajo y la asignacién de responsabilidades no
son las mismas para mujeres y hombres en el mismo nivel jerarquico, 19%
y 15% de ellas y ellos, respectivamente, expresaron estar de acuerdo con
esta aseveracion. Dato que contrasta con 71.1% que opiné estar muy de
acuerdo y algo de acuerdo en que estas cargas y responsabilidades son



Grafica 8. Calificacion al clima laboral, por sexo.
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En mi institucion se respeta la opinion
de mujeres y hombres sin distincion

En mi institucion se respeta por igual
la autoridad de las jefas como de los jefes

En mi institucion se motiva la participacion equitativa del personal, sin
distincion de sexo, en drganos de representacion, actos protocolarios,
reuniones, eventos, conferencias, etc.
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iguales para ambos sexos en el mismo nivel jerdrquico, y que al desagre-
garse por sexo presenta una diferencia porcentual minima, con 72% para
los hombres y 68% para las mujeres.

Alrededor de 30% de la poblacién considera que en su institucion no se
previenen y sancionan las practicas de intimidacién y maltrato, este mismo
indicador desagregado por sexo es de 35.6% para mujeres y 22.8% para
hombres.

El 73.5% esta de acuerdo y muy de acuerdo en que en las instituciones de
la APF se respeta la opinion de mujeres y hombres sin distincién (hombres
80% y mujeres 65.8%).

El 80% de la poblacién manifest6 estar de acuerdo en que la dependencia
donde trabajan se respeta por igual la autoridad de las jefas como de los
jefes. La diferencia entre mujeres y hombres, con 74% y 84.7%, respec-
tivamente, la opinion de los hombres es 6% mas positiva respecto a la de
las mujeres.

Los resultados muestran que 74.8% de la poblacién encuestada considera
que en su institucion existe un ambiente de respeto favorable a la igual-
dad entre hombres y mujeres. Al desagregar los datos por sexo, 79% de
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los hombres y 69% de las mujeres manifestaron estar de acuerdo y muy de
acuerdo en que su institucion existe un ambiente de respeto favorable para
la igualdad de género. Las instituciones con los porcentajes mas altos en este
reactivo son la SEDENA (62.2%), el CONACYT (52.3) y la SEMAR (53%).

Comunicacion incluyente

Los indicadores de comunicacion incluyente permiten medir si la comu-
nicacion y los mensajes que transmite la organizacion estan dirigidos a
todas las mujeres y hombres sin excluir a ninguno o si refuerzan los roles
de género tradicionales.

En cuanto a la calificacion sobre si en los documentos oficiales emitidos
por las instituciones se promueve y utiliza un lenguaje e imagenes que
toman en cuenta las necesidades de mujeres y hombres, las primeras
dieron una calificacién de 69 y los segundos de 75, lo que la convierte en
un area de oportunidad para reforzar y promover un lenguaje e imagenes
incluyentes y con perspectiva de género.

Respecto a la pregunta sobre si las campafas publicas de las instituciones
incluyen temas relacionados con mujeres y hombres, la calificacion de
ellas fue de 69 y la de los hombres de 75, lo que implica definir linea-
mientos en el manejo de imdgenes y lenguajes que permitan integrar la
perspectiva de género en el disefo, desarrollo y evaluacién de las cam-
panas gradualmente.

Las calificaciones obtenidas en el resto de las preguntas muestran datos
que pueden ser (tiles para definir acciones en instituciones que adn no
cuenten con una comunicacion incluyente.

Los siguientes indicadores muestran algunos datos mas especificos en rela-
cién con la comunicacién incluyente.

De la poblaciéon encuestada, 16.1% respondié que en su institucion la
comunicacién interna (tripticos, boletines informativos, etc.) utiliza y
promueve lenguajes sexistas. Si desagregamos la informacién por sexo, el
porcentaje se incrementa entre las mujeres con 19% y disminuye entre
los hombres (13.8%). Otro resultado revelador fue que 16.5% sefialé que
en los documentos oficiales emitidos por la instituciéon donde trabaja no
se utiliza ni se promueve un lenguaje e imagenes que tome en cuenta las
necesidades de mujeres y de hombres.



Grafica 9. Calificacion de la comunicacion incluyente, por sexo.
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En los documentos oficiales que se emiten en mi institucion se utiliza y
promueve un lenguaje e imagenes que toman en cuenta las necesidades
de hombres y mujeres

En mi institucion se utiliza y promueve un lenguaje no sexista en la co-
municacion interna [tn’pticos, boletines informativos, etc.)

Respecto a las campanas publicas realizadas por la institucién, 17.3% opi-
né que no se incluyen temas relacionados con mujeres y hombres. Al de-
sagregar las respuestas por sexo, las mujeres, mas que los hombres, coinci-
den en esta opinion, con 21.5% y 14.3%, respectivamente.

Seleccion de personal

Este factor aborda indicadores relacionados con la transparencia y eficien-
cia en los procesos de seleccion y promocion del personal, conforme al
criterio de igualdad de género y acciones en favor del personal.

La Grafica 10 muestra que un area critica es la del ingreso de personal que
responde a cargos que tradicionalmente desempefan mujeres y hombres,
que fue calificada con 46 por parte de las mujeres y 47 de los hombres.

En el renglon de claridad en la difusion de los criterios de seleccion de perso-
nal, las mujeres la calificaron con 61 y los hombres con 68, lo que indica la
necesidad de instrumentar acciones para contar con procedimientos, procesos
y criterios de seleccion de personal transparentes y con igualdad de género.




Grafica 10. Calificacion de seleccion de personal, por sexo.
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los criterios de seleccion de personal

En mi institucion sélo ingresa personal masculino
para ocupar los cargos de toma de decision

Con respecto a los indicadores especificos de la seleccién de personal,
sobresale la siguiente informacion:

Entre las personas encuestadas, 25% afirma que en su institucion sélo
ingresa personal masculino para ocupar los cargos de toma de decisio-
nes. Sin embargo, al desagregar los resultados por sexo, este porcentaje
se incrementa entre las mujeres, con 28.2%, y disminuye entre los hom-
bres (22.7%).

En contraste, las mujeres y los hombres que opinaron que su institucion
recluta y selecciona tomando en cuenta aptitudes y conocimientos fue
de 60%, en contraste con 21% que opind lo contrario. Con respecto a la
pregunta “en su institucion el ingreso de personal responde a cargos que
tradicionalmente desempenan mujeres y hombres”, 64% respondi6 estar
de acuerdo. Cabe resaltar que los porcentajes en los distintos grados de
aceptacion de esta pregunta son muy similares si se desagregan por sexo.

En cuanto a la pregunta “en su institucion no se difunden claramente los
criterios de seleccion de personal”, 33.5% y 21.9% de mujeres y hombres,
respectivamente, manifestaron que no. Y en cuanto al indicador sobre la
forma de ingreso a la institucién, la encuesta arrojo los siguientes resulta-
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dos: por Servicio Profesional de Carrera ingresaron 11.6% de los hombres
y 9.9% de mujeres, por contratacién directa 68.4% y 72.3%, respectiva-
mente, y por otros medios 21.7% y 16.2%, en el mismo orden.

Salarios y prestaciones

Renglén fundamental para alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres es que las funciones y actividades desempefnadas
por ambos correspondan de manera equitativa a salarios y prestacio-
nes. En este sentido, este apartado refleja resultados sobre el nivel de
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equidad en la asignacién de remuneraciones que recibe el personal por
sueldos y salarios, asi como otros derechos que pueden ser monetarios
0 en especie.

De acuerdo con los resultados sobre si existen permisos o licencias de
paternidad, la Gréfica 11 sefala que un puntaje de 51 y 52 de mujeres
y hombres, respectivamente, contestaron afirmativamente, lo que se in-
terpreta como que la poblacién que participé en la encuesta considera
necesaria la existencia y acceso a dicho permiso o licencia.

Grafica 11. Calificacion a salarios y prestaciones, por sexo.

E Hombre B Mujer

En mi institucion se otorgan las mismas
prestaciones a mujeres y hombres

En mi institucion existe el permiso
o licencia por paternidad

En mi institucion las mujeres y los hombres que ocupan
el mismo puesto perciben el mismo salario

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100




[l 'nstituto Nacional de las Mujeres = 56

Los siguientes indicadores reflejan datos especificos referentes a la percep-
cion de la poblacion encuestada.

En general, la encuesta refleja que 78% del total (81.4% hombres 'y 74.4%
mujeres) estd de acuerdo en que no hay distincién entre el salario que
recibe una mujer y un hombre que ocupan el mismo puesto, y sélo 10%
tiene una percepcion contraria (8% hombres y 11% mujeres).

Respecto al otorgamiento equitativo de las prestaciones, 80% de las y los
encuestados considera que en su institucion se otorgan las mismas presta-
ciones entre hombres y mujeres. Por sexo, 81% de hombres'y 77.5% de
mujeres respondieron que si, y s6lo 9.7% y 12%, respectivamente, no esta
de acuerdo.

En cuanto a la prestacion especifica de permiso de paternidad, 92% por
ciento de los hombres encuestados manifesté no contar con esta licencia.
En general, 30% de la poblaciéon encuestada considera que en su insti-
tucién existe esta licencia. Por institucion, la SEDENA es la que registra
porcentajes mds altos en las respuestas favorables (33.4% muy de acuerdo
y 13.1% algo de acuerdo).

Promocion vertical y horizontal

Los indicadores de promocion vertical y horizontal miden los criterios de
transparencia para otorgar ascensos al personal en igualdad de oportunida-
des por mérito, sin distincion para mujeres y hombres.

Con respecto a las calificaciones correspondientes a criterios de promocién
vertical y horizontal, la calificacion menor se obtuvo en la pregunta sobre
si en la institucién se anuncian oportunamente las plazas disponibles, las
mujeres otorgaron una calificacién de 52 y los hombres de 59.

Otras calificaciones importantes son las referentes a la pregunta “¢en mi
institucién se otorgan promociones al personal debido a relaciones afec-
tivas, influencia politica o apariencia fisica?”, las mujeres otorgaron una
calificacién de 54 y los hombres de 59.

Para la pregunta “¢en mi institucion importa el que seas mujer u hombre
para ascender o ser promocionado?”, se obtuvieron calificaciones de 61
por parte de las mujeres y 65 de los hombres.



Grafica 12. Calificacion a la promocion vertical y horizontal, por sexo.
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hombres a puestos de mandos medios y superiores

100

o
u
o

B Hombre

B Mujer

Estas calificaciones denotan que las funcionarias, funcionarios y personal
operativo perciben que la promocion vertical y horizontal requiere de
una serie de acciones y esfuerzos para contar con procedimientos opor-
tunos y transparentes, asi como establecer criterios para otorgar las pro-
mociones que tomen como base las habilidades, aptitudes y preparacién
del personal.

Los indicadores especificos en materia de promocion vertical y horizontal
se presentan a continuacion.

Los datos muestran que 75% de las personas estan de acuerdo en que
en su institucion se promueve el acceso de mujeres y hombres a puestos
de mandos medios y superiores. Las respuestas de hombres y mujeres
a esta pregunta fueron muy similares y la Gnica diferencia significativa
estd en que 10% mas de hombres (52.3%) dijo estar muy acuerdo en
que se promueve el acceso de mujeres y hombres. A nivel de institucio-
nes, aunque los porcentajes en cada una de las posibles respuestas son
similares, destacan la SEDENA y el IMSS con los mayores porcentajes de
respuestas favorables y menores porcentajes de respuestas en el sentido
de desacuerdo.
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En torno a que si es importante el ser mujer u hombre para ascender o ser
promocionado, alrededor de 40% de hombres y mujeres respondieron
que estan en desacuerdo, y una misma cantidad respondié que esta de
acuerdo. En cuanto a hombres y mujeres no hay distinciones marcadas en
sus respectivos porcentajes en cada una de las posibles respuestas.

Casi la mitad de las mujeres encuestadas considera que en sus instituciones
se otorgan promociones al personal debido a relaciones afectivas, influen-
cia o apariencia fisica, en tanto que 41% de los hombres piensa de forma
similar. No obstante, poco mas de 60% de las mujeres y de los hombres
opina que en sus instituciones existen mecanismos de evaluacion del des-
empeno sin discriminacién para mujeres y hombres.

Es importante sefalar que mas de 90% de la poblacién encuestada esta
de acuerdo -ya sea muy de acuerdo (75%), o algo de acuerdo (14%)-
en que las mujeres y hombres en igualdad de condiciones asciendan a
puestos de mandos medios y superiores; y sélo 4% tiene una opinién
contraria en este sentido.

Capacitacion y formacion profesional

Los indicadores estan dirigidos a identificar las acciones de capacitacion
que realiza la organizacién, conforme a criterios de género, necesidades
del personal y en temas relacionados con el desarrollo profesional.

El primer hallazgo es el altisimo porcentaje (en promedio 36 del total de
la poblacién encuestada) de las y los servidores publicos que no se han
capacitado en ningtin tema durante el Gltimo afo.

La Gréfica 13 muestra las calificaciones respecto a la capacitacion y
formacion profesional, entre las cuales sobresale la otorgada a la pre-
gunta “¢Los cursos y talleres de capacitacion que otorga la institucion se
consideran para promociones y ascensos?” con puntajes de 52y 57 por
parte de mujeres y hombres, respectivamente. Lo mismo sucede con
la calificacion de la pregunta “éEstoy conforme con la respuesta de mi
institucion a mis solicitudes de capacitacion y formacién profesional?”,
que obtuvo 63 y 66 de calificacién por parte de mujeres y hombres,
respectivamente.

Estos puntajes evidencian que el disefio y desarrollo de programas de ca-
pacitacion que cubran las necesidades de las y los funcionarios de la APF



Grafica 13. Calificacion a la capacitacion y formacion profesional, por sexo.

B Hombre

En mi institucion los cursos y talleres de capacitacion
se realizan dentro del horario de trabajo

B Mujer

Estoy conforme con la respuesta de mi institucion a mis
solicitudes de capacitacion y formacion profesional

Los cursos y talleres de capacitacion que otorga
la institucion se consideran para promociones y ascensos

=
©
[}
m
R
a
(28}
o
[¥]
el
wn
o)
o
o
&=
3
2]
(7]
o2
=
=
NS
[}
(9}
()
v

Programa de Cultura Institucional = 59

En mi institucion se establecen politicas de formacion
profesional y capacitacion sin distincion
para mujeres y hombres

En mi institucion se dan a conocer publicamente las opor-
tunidades de capacitacion y formacion profesional

100

y toman en cuenta la capacitacion para las promociones y ascensos, cons-
tituyen importantes areas de oportunidad para el PCI. En este renglén, ha-
bra que cuidar que los programas de capacitacion se realicen en horarios
flexile, con acceso igualitario para mujeres y hombres y que aborden tanto
el desarrollo de habilidades en todas las areas y teméticas.

Con respecto a los indicadores especificos, los datos obtenidos fueron los
siguientes:

Casi 10% mas de hombres, en comparacién con las mujeres, afirman que
en su institucion se dan a conocer publicamente las oportunidades de ca-
pacitacién y formacién profesional (46.6% de los hombres 'y 36.2% de las
mujeres, respectivamente).

La SEDENA obtuvo el mayor porcentaje de las y los encuestados con opi-
niones de acuerdo y el menor de respuestas en desacuerdo, tanto en la
publicidad de las oportunidades de capacitacion y formacion (84%y 7.7%,
respectivamente).

Las mujeres y hombres practicamente tienen las mismas opiniones respec-
to a que los cursos de capacitacion se realizan dentro del horario de tra-
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bajo (la variacion es de 3 puntos porcentuales). Asi, 70% esta de acuerdo
en que éstos se realizan dentro de horas laborales y 16% en desacuerdo.
El andlisis por dependencias destaca que la SSP tiene 47.9% de poblacién
que esta de acuerdo en que las capacitaciones se realizan en horario labo-
ral y 37% en desacuerdo.

Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal
e institucional

Los indicadores de este aspecto miden el balance entre las esferas pablicas
(trabajo) y privadas (familia y personal), sin que necesariamente se prefiera
una en detrimento de la otra.

La Gréfica 14 muestra las calificaciones otorgadas a las preguntas referentes
a la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar e institucional, donde
sobresalen como areas de oportunidad las siguientes preguntas: “¢En mi
institucion se agendan reuniones de trabajo fuera del horario laboral y/o
dias laborales?”, en donde las mujeres y hombres la calificaron con 63. En
tanto a la pregunta “¢En mi institucion se considera negativo solicitar per-
miso para atender asuntos familiares o personales?”, la calificacién es de
63 por parte de las mujeres y de 66 la de los hombres.

En relaciéon con los indicadores especificos, sobresalen los siguientes
resultados:

El 73% de los hombres que respondieron a la encuesta considera que en
sus instituciones se otorgan permisos considerando las necesidades de
mujeres y hombres, y 15% estd en desacuerdo con esta aseveracion. En
cuanto a sus contrapartes femeninas, los porcentajes son de 68% y 21.6%,
respectivamente.

Por otra parte, 40% de las personas encuestadas consideran que en sus
instituciones se agendan reuniones de trabajo fuera de horario laboral, y
37% no coinciden con ello. En promedio, la diferencia en las respuestas
entre mujeres y hombres es de 5 puntos porcentuales (42% de los hom-
bresy 35.8% de las mujeres estan de acuerdo; y 35% y 40%, en el mismo
orden, en desacuerdo).

En la pregunta donde practicamente no hay distincién en las respuestas
de hombres y mujeres es sobre si “en sus respectivas instituciones se res-
peta el permiso de maternidad”. Asi, tenemos que 80% de las personas



encuestadas estd de acuerdo en que en su lugar de trabajo se otorgan
esta clase de permisos y s6lo 5% tienen una percepcién contraria. En el
orden institucional, las tasas de respuestas son similares, aunque en el
caso de la SSP el niimero de personas en desacuerdo (casi un 10%) es el
mas alejado de la media.

En cuanto a la reincorporacion laboral de las mujeres después del permiso
de maternidad, 73% de las mujeres encuestadas esta de acuerdo en que su
institucion les facilita su reingreso al trabajo, y 11.5% en de-sacuerdo. En el
caso de los hombres, los porcentajes son de 77 y 6.6, respectivamente.
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Al igual que en el reactivo anterior, 80% de las personas encuestadas
considera que su institucién debe promover politicas de corresponsabili-
dad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional y s6lo 5% tiene
una percepcion contraria (en esta pregunta tampoco se observa una clara
distincion entre las respuestas de hombres y mujeres).

Grafica 14. Calificacion de la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional,
Or Sexo.

El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo B Hombre
respeta el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal
de mujeres y hombres .

B Mujer
En mi institucion sélo se otorga a mujeres autorizacion
para atender asuntos familiares

En mi institucion se considera como negativo solicitar
permiso para atender asuntos familiares o personales

En mi institucion se facilita la reincorporacion laboral de
las mujeres que hacen uso de licencias de maternidad o
permisos para atender asuntos personales

Considero que mi institucion debe promover una politica
de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

En mi institucion se respeta el permiso
o licencia por maternidad

En mi institucion se agendan reuniones de trabajo fuera
del horario laboral y/o dias laborales

En mi institucion se otorgan permisos considerando las
necesidades familiares de mujeres y hombres.




Hostigamiento y acoso sexual

La Grafica 15 muestra las calificaciones a las preguntas sobre hostigamien-
to y acoso sexual, que denotan la necesidad de instrumentar acciones para
crear mecanismos de denuncia y de difundir informacién sobre el tema al
interior de las instituciones con las calificaciones menores.

Con respecto a los indicadores especificos referentes al hostigamiento y
acoso sexual, los resultados fueron los siguientes:

Un dato importante es que se detectaron 25 mil 728 casos de acoso sexual,
cifra que por si misma amerita una extrema atencion.

Un 15% del total de las mujeres encuestadas reporté haber sido victima

de hostigamiento o acoso sexual en su centro de trabajo por parte de los
hombres, s6lo 5.2% contestd en un sentido similar.

Grafica 15. Calificacion al hostigamiento y acoso sexual, por sexo.

B Mujer @ Hombre

En mi institucion las autoridades intimidan o maltratan a
las personas por su condicién de mujeres u hombres

Considero necesario que exista un mecanismo
para proteger a mujeres y hombres
de hostigamiento o acoso sexual

En mi institucion existen mecanismos para denunciar los
casos de hostigamiento o acoso sexual

Mi institucién informa al personal sobre
el hostigamiento y acoso sexual
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De las 25 mil 728 personas que reportaron haber sido victimas de hosti-
gamiento sexual, s6lo 7 mil 796 denunciaron su caso ante las autoridades
y mecanismos competentes, de las cuales 3 065 fueron hombres y 4 731
mujeres; y s6lo 34% de las personas de que declararon haber denunciado
su caso quedaron conformes con la respuesta. No obstante, 50% de los
hombres y 32% de la mujeres encuestadas estan de acuerdo que en su
institucion existen mecanismos para denunciar casos de hostigamiento o
acoso sexual. No obstante, 40% de las mujeres encuestadas considera que
en su institucién no existen mecanismos para denunciar los casos de hos-
tigamiento o acoso sexual.

Cerca de 25% de las mujeres y hombres consideran que en su institucién
las autoridades intimidan o maltratan a las personas por su condicion de
mujeres u hombres; y 80% de las personas encuestadas consideran ne-
cesario que exista un mecanismo para proteger a mujeres y hombres de
hostigamiento o de acoso sexual. g
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SECCION V. OBJETIVOS ESTRATEGICOS,
ESTRATEGIAS, LINEAS DE ACCION
E INDICADORES

La operatividad del Programa de Cultura Institucional en la estructura de la
Administracion Piblica Federal se sustenta en los siguientes aspectos.

Intersectorialidad

EI INMUJERES y la SFP promoveran la transparencia, no discriminacién
e igualdad de género como elementos predominantes de la gesti6n
publica.

La trascendencia de este programa supone la aplicacién de los tres prin-
cipios orientadores que rigen en el funcionamiento de programas inter-

sectoriales como éste, a saber:

Gradualidad. Consiste en reconocer los diferentes grados de desarrollo
institucional y de conciencia de género, a fin de adoptar el ritmo de las
reformas que imponga la realidad administrativa, presupuestal y organi-
zacional de las dependencias y entidades publicas.

Flexibilidad. Supone, por un lado, identificar la experiencia y capaci-
dad instalada institucional y, por otro, la creatividad y el desempefo
presentes en las y los servidores publicos de toda la APF.

Coordinacion de esfuerzos. Alude a las personas, recursos, normas,
procesos y valores que deben ser parte de un mismo circulo de cultura
institucional, en un sistema plenamente interconectado de actores y
estrategias.
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Actores y funciones
El Instituto Nacional de las Mujeres tendra como funciones:

1. Definir, en conjunto con la SFP, la politica y la programacién para me-
jorar la cultura institucional de las dependencias y entidades de la APF
al ano 2012, de acuerdo con lo establecido en el PND 2007-2012 y el
PROIGUALDAD 2008-2012.

2. Aprobar, dar seguimiento y validar anualmente el Programa de Trabajo
en cumplimiento al PCl de cada institucion.

La Secretaria de la Funciéon Pablica tendrd como funcién:

1. Definir, en conjunto con el Instituto Nacional de las Mujeres, la politica
y los objetivos a alcanzar para mejorar la cultura institucional de las de-
pendencias y entidades de la APF al ano 2012, segtin lo establecido en
el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.

Dependencias y entidades de la APF

Las dependencias y entidades son responsables de organizar, coordinar y
ejecutar en su interior el PCl y las acciones derivadas del mismo, asi como
otras acciones que en materia de igualdad entre mujeres y hombres y no
discriminacién se deriven de disposiciones normativas o por iniciativas de
la propia institucion.
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Operacion del programa

1.

La SFP y el INMUJERES daran a conocer anualmente los lineamientos y
acciones vinculadas con el Programa.

La o el titular de cada institucion designara a una persona como respon-
sable de organizar y coordinar la ejecucion del PCI.

. La o el responsable constituira redes de trabajo integradas por personal

de las unidades administrativas dedicadas a instrumentar las acciones
contenidas en el PCI.

. La o el responsable tomard las medidas necesarias para la ejecucion de

las acciones previstas en el PCI, y considerara los requerimientos que en
materia de recursos humanos, financieros y materiales se deban incluir
en el proceso de programacién y presupuestacion del siguiente ejerci-
cio. Por ello, se recomienda que este rol lo desempefie el o la Oficial
Mayor o su equivalente en las entidades.

. La o el titular de la institucién informara periédicamente al INMUJERES

y a la SFP, los avances y resultados de las acciones comprometidas.

Estructura programatica

El PCI consta de los siguientes objetivos, estrategias y lineas de accion que,
en su conjunto, integran el instrumento guia de las dependencias y enti-

dades publicas para el establecimiento de acciones institucionales en la

materia.

1.

Politica nacional y deberes institucionales

Objetivo 1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institu-
cional para que guie a la Administracién Publica Federal
hacia el logro de resultados al interior y exterior de las
dependencias.

Estrategia 1.1 Incluir la perspectiva de género en la politica, progra-
macion y gestion de las dependencias y entidades de
la Administracion Pablica Federal, particularmente en
aquellas que otorgan bienes y servicios publicos a la
ciudadania.

Lineas de accién

1.1.1 Implantar mecanismos e instrumentos, como uni-
dades o redes de género, acciones afirmativas o
positivas, etc., para desarrollar y guiar los trabajos
para la incorporacién de la perspectiva de género
en la institucion.



1.1.2 Incorporar la perspectiva de género en el sistema
de valores y el codigo conducta institucional, favo-
reciendo la igualdad, justicia y no discriminacion.

1.1.3 Dar a conocer la normatividad en materia de gé-
nero para sensibilizar a las instituciones e impul-
sar medidas que coadyuven a lograr la igualdad
de género y de trato.

Estrategia 1.2 Implantar el Programa de Cultura Institucional en las
dependencias y entidades de la Administracion Puabli-
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ca Federal.

Lineas de accion

1.2.1 Disefar, instrumentar, coordinar y dar seguimien-
to al Plan de Accién, que propicie cambios en la
cultura institucional de las dependencias y entida-
des de la Administracién Pablica Federal.

1.2.2 Establecer estrategias tendientes a transversalizar
la igualdad de género en las distintas areas de la
institucién, con el propésito de modificar la cul-
tura institucional al interior de las dependencias y
entidades paulatinamente.

Estrategia 1.3 Desarrollar mecanismos de seguimiento y evaluacién
para garantizar la implantacién de las acciones defini-
das en el proceso de transformacion de la cultura ins-
titucional.

Lineas de accién

1.3.1 Medir el grado de avance de las acciones para co-
nocer el logro de objetivos y desempefo de cada
dependencia o entidad.

1.3.2 Contar con indicadores y mecanismos de verifica-
cién que permitan conocer el valor de las acciones
realizadas para incidir en la incorporacion de la
perspectiva de género en la cultura institucional.

2. Clima laboral
Objetivo 2. Lograr un clima laboral que permita a la Administracion

Piblica Federal tener mejores resultados al interior y al
exterior de ella en beneficio de la ciudadania.
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Estrategia 2.1

Estrategia 2.2

Estrategia 2.3

Establecer un clima laboral basado en un sistema de
valores organizacionales que promuevan el reconoci-
miento, motivacion y calidad laboral, y fomenten la
igualdad de trato y de oportunidades.

Lineas de accién

2.1.1 Contar con programas integrales encaminados al
mejoramiento del clima laboral en cada una de
las dependencias y entidades de la Administra-
cion Pablica Federal.

2.1.2 Establecer acciones de reconocimiento que incor-
poren la igualdad de trato y de oportunidades en
el desarrollo de las actividades, impulsen el tra-
bajo en equipo e incrementen la participaciéon y
responsabilidad.

Establecer un clima laboral con estilos gerenciales
no discriminatorios y que promuevan la igualdad de
género.

Lineas de accion

2.2.1 Instrumentar politicas de liderazgo que promue-
van la igualdad de género y estilos gerenciales
incluyentes y participativos, para crear un clima
laboral sin discriminacién en el acceso a las opor-
tunidades.

2.2.2 Establecer acciones para lograr un clima laboral en
donde se acote el ejercicio indiscriminado del po-
der previniendo su abuso y, en especial, el abuso
de poder por razén de género, etnia o clase.

Lograr un clima laboral que promueva la igualdad en
las imagenes y simbolos utilizados en los mensajes
institucionales.

Lineas de accion

2.3.1 Formalizar acciones para eliminar el uso de cual-
quier tipo de publicidad impresa o electrénica en
donde se promueva la discriminacion o se haga uso
de imagenes que estereotipen los roles de género.

2.3.2 Incorporar en el desarrollo de actividades, me-
joras encaminadas a enriquecer el ambiente de



trabajo a través de la promocion de los principios
de igualdad, confianza y respeto fomentando un
ambiente incluyente.

3. Comunicacién incluyente

Obijetivo 3.

Estrategia 3.1

Estrategia 3.2

Estrategia 3.3

Lograr una comunicacién incluyente al interior y ex-
terior de la Administracién Puablica Federal, que pro-
mueva la igualdad de género y la no discriminacion.

Incorporar la perspectiva de género y la promocién de
la igualdad de género en la comunicacién organizacio-
nal y la comunicacién social.

Lineas de accién

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

3.1.2 Impartir cursos de sensibilizacién y capacitacion
sobre la perspectiva de género y el lenguaje no
sexista.

3.1.3 Promover e impartir cursos de sensibilizacion y
capacitacién sobre comunicacion organizacional
incluyente.

Contar con un sistema incluyente de valores organiza-
cionales que promuevan la no discriminacion.

Lineas de acci6n

3.2.1 Difundiry promover un sistema de valores organiza-
cionales y un cédigo de conducta institucional que
favorezca la igualdad, la justicia y la no discrimina-
cion al interior de cada dependencia y/o entidad.

Lograr una comunicacién que promueva la igualdad de
género y la no discriminacién mediante el uso de un
lenguaje no sexista y de imdgenes y simbolos que fo-
menten la igualdad entre mujeres y hombres, tanto al
interior como al exterior de las dependencias.

Lineas de accién
3.3.1 Elaborar un manual de identidad institucional
para el uso y aplicacién de lenguaje no sexista en
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la comunicacién organizacional y en areas de co-
municacién social.

3.3.2 Difundir y aplicar el manual de identidad ins-
titucional.

4. Seleccion de personal

Objetivo 4.

Estrategia 4.1

Estrategia 4.2

Lograr una seleccion de personal basada en habilida-
des y aptitudes, sin discriminacién de ningin tipo.

Lograr una seleccién de personal no discriminatoria a
través de la aplicacién de un sistema de valores organi-
zacionales que promuevan la igualdad de género.

Lineas de accién

4.1.1 Aplicar el sistema de seleccién de personal basa-
do en la evaluacion de curriculos y de la expe-
riencia laboral de las y los aspirantes, asi como
eliminar en todo nivel o cargo cualquier criterio
de seleccion que considere el sexo de la persona
o cualquier otro discriminante.

4.1.2 Promover el uso de acciones afirmativas en los
procesos de seleccién de personal.

Lograr una seleccién de personal con base en habi-
lidades y aptitudes, que se realice a través de la ge-
neracion de lineamientos y practicas institucionales
equitativas y no discriminatorias.

Lineas de accion

4.2.1 Establecer lineamientos y criterios de igualdad en
la organizacion de procesos y funciones adminis-
trativas en las organizaciones para generar corres-
pondencia entre las denominaciones puesto y
persona.

Estrategia 4.3 Lograr una seleccién de personal equitativa a través de

la promocién de estilos gerenciales no discriminatorios.

Lineas de acci6n
4.3.1 Establecer como criterio de seleccion de personal
la actuacion en la gestion no discriminatoria.



Estrategia 4.4

Estrategia 4.5

Estrategia 4.6

4.3.2 Lograr que aquellas servidoras y servidores pu-
blicos que tengan trato directo con la ciudadania
tengan un estilo de gestiéon no discriminatorio.

Lograr una seleccion de personal equitativa a través
de una descripcién y perfil de puestos que no impli-
que discriminacién alguna.

Lineas de accion

4.4.1 Definir descripciones y perfiles de puestos que no
impliquen discriminacién por motivos de género
o que tomen en cuenta los diferentes roles y acti-
vidades de una persona para poder llevar a cabo
sus funciones laborales.

4.4.2 Incluir en los lineamientos de descripcion vy perfil
de puestos un criterio asociado a la no discrimina-
cién de género.

Lograr una seleccién de personal equitativa a través
del uso de arreglos practicos, espacio y tiempo que
beneficien a las y los funcionarios de la Administra-
cion Puablica Federal, como el establecimiento de ho-
rarios que permitan la corresponsabilidad en el traba-
jo con otras actividades.

Lineas de accion

4.5.1 Hacer uso de horarios que permitan a las y los
servidores publicos la corresponsabilidad entre
sus actividades laborales con su vida personal y
familiar.

4.5.2 Crear espacios que ayuden a la simplificacion de
las actividades de las y los servidores publicos,
como guarderias infantiles.

Lograr una seleccién de personal equitativa a través
del uso de simbolos e imagenes que promuevan la no
discriminacion y la igualdad de género.

Lineas de accion

4.6.1 Publicar convocatorias de seleccién de personal
que contengan simbolos e imagenes no discrimi-
natorios.
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4.6.2 Realizar campanas impresas y electrénicas que
fomenten la paridad al interior de las dependen-
cias y que eliminen cualquier criterio de discrimi-
nacién asociado a un puesto en particular.

5. Salarios y prestaciones

Objetivo 5.

Estrategia 5.1

Estrategia 5.2

Contar con una Administracion Pablica Federal don-
de 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 hom-
bres.

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

Lineas de accion

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 Incorporar la perspectiva de género en lineamien-
tos internos relacionados con prestaciones.

Establecer salarios y prestaciones equitativos a través
del uso de un sistema de valores organizacionales que
promuevan la igualdad de género.

Lineas de accién

5.2.1 Establecer un sistema de salarios y prestaciones
basado en el cumplimiento de objetivos, metas y
resultados de los servidores y servidoras publicas
en su area, y no en estereotipos basados en el
género, etnia, clase, discapacidad u otros.

5.2.2 Implantar politicas de asignacién de salarios, pres-
taciones, incentivos y beneficios al personal con
base en criterios de igualdad.

Estrategia 5.3 Establecer salarios y prestaciones equitativos que sean

reforzados por medidas que promuevan estilos ge-
renciales no discriminatorios.



Lineas de accion

5.3.1 Promover el uso de estrategias gerenciales efi-
cientes conciliadoras, no discriminatorias y que
asignen salarios y prestaciones al personal consi-
derando criterios de productividad, orientacion
a resultados, apego a la descripcion y perfil de
puestos y méritos del personal.

Estrategia 5.4 Asignar salarios y prestaciones acordes a descripciones
y perfiles de puestos que no impliquen discrimina-
cién alguna.

Lineas de accion

5.4.1 Elaborar descripciones y perfiles de puestos ob-
jetivos, transparentes y equitativos, que no impli-
quen ningun tipo de sesgo por discriminacion.

5.4.2 Asignar salarios y prestaciones con base en des-
cripciones y perfiles de puestos que consideren
criterios objetivos, transparentes y equitativos.

Estrategia 5.5 Establecer salarios y prestaciones equitativos que sean
coherentes con el uso no discriminatorio de arreglos
practicos, espacio y tiempo.

Lineas de accion

5.5.1 Determinar salarios y prestaciones acordes a las
necesidades de los y las servidoras publicas y que
incluyan facilidades para que todas las personas
puedan corresponsabilizar su vida laboral con otras
responsabilidades, tales como permisos de mater-
nidad y paternidad, servicios de guarderia u otros.

Estrategia 5.6 Eliminar criterios subjetivos en el otorgamiento de sa-
larios y prestaciones.

Lineas de accion

5.6.1 Crear un sistema de asignacién de salarios y presta-
ciones no discriminatorio dentro de un mismo nivel.

5.6.2 Eliminar la discrecionalidad en la asignacién de
salarios y prestaciones en un mismo nivel jerar-
quico o hacia los niveles superiores.
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Estrategia 5.7 Cerrar la brecha de ingresos entre hombres y mujeres
en la Administracién Pablica Federal.

Lineas de acci6n

5.7.1 Realizar un diagnéstico sobre la brecha salarial
entre mujeres y hombres dentro de cada insti-
tucion.

5.7.2 Implementar acciones afirmativas para cerrar
la brecha salarial, dar seguimiento y evaluar los
cambios observados.

Estrategia 5.8 Incorporar la perspectiva de género en los lineamien-
tos sobre prestaciones que otorga la institucion.

Lineas de accion

5.8.1 Establecer lineamientos para homologar pres-
taciones que otorga la institucién a mujeres y
hombres.

5.8.2 Promover el uso de guarderias infantiles para pa-
dres trabajadores y el otorgamiento de permisos
de paternidad.

6. Promocion vertical y horizontal

Objetivo 6. Asegurar la creacién de mecanismos de promocion ver-
tical justos y mecanismos horizontales que propicien el
desarrollo de las capacidades de todas las personas que
laboran en la Administracién Pablica Federal.

Estrategia 6.1 Lograr una promocion vertical y horizontal equitativa
a través del establecimiento de un sistema de valores
organizacionales equitativos y no discriminatorios.

Lineas de accion

6.1.1 Implementar acciones afirmativas para tener pa-
ridad en todos los niveles de la Administracion
Plblica Federal.

Estrategia 6.2 Establecer estructuras organizacionales que promue-
van la promocién vertical y horizontal equitativa den-
tro de la Administraciéon Pablica Federal.



Estrategia 6.3

Estrategia 6.4

Lineas de accién

6.2.1 Fomentar estructuras organizacionales flexibles
y competitivas que permitan una movilidad
equitativa sin discriminacién por motivos de
género, etnia, clase, discapacidad u otros.

Asegurar la promocién vertical y horizontal justa y
equitativa a través de estilos gerenciales que promue-
van la movilidad sin discriminacién alguna.

Lineas de accién

6.3.1 Promover entre las y los directivos de la Adminis-
tracion Pablica Federal el uso de estilos gerencia-
les que permitan la plena participacion de todo el
equipo de trabajo y que fomenten la movilidad
horizontal y vertical dentro de la Administracion
Pdblica Federal.

Fomentar una promocién vertical y horizontal justa
para todos a través de una descripcion no discrimina-
toria de los puestos.

Lineas de accién

6.4.1 Supervisar que la redaccién de las descripcio-
nes de los puestos no contenga ninglin supuesto
de discriminacion por género, y que fomente la
movilidad tanto horizontal como vertical den-
tro de la Administraciéon Publica Federal, para
que no se estereotipe a las mujeres dentro de
las areas “suaves” y a los hombres dentro de las
areas “duras”.

Estrategia 6.5 Promover la movilidad vertical y horizontal equitativa

a través del uso de arreglos practicos, espacio y tiem-
po, que permitan la conciliaciéon de actividades y el
trabajo equitativo.

Lineas de accion

6.5.1 Promover dentro del area de trabajo las facilida-
des, prestaciones y apoyos para que todas las per-
sonas dentro de la Administracion Piblica Federal
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Estrategia 6.6

Estrategia 6.7

Estrategia 6.8

cuenten con las mismas oportunidades de movi-
lidad horizontal y vertical, sin importar su sexo ni
sus responsabilidades fuera del trabajo.

Lograr una promocion vertical y horizontal equitativa
que permita y refuerce una expresion justa y acotada

del poder.

Lineas de accién

6.6.1 Fomentar una expresién de poder que genere
confianza entre las y los servidores publicos y el
personal directivo, y que permita el apoyo para
que todos tengan el mismo acceso a las oportu-
nidades de movilidad horizontal y vertical.

Lograr una promocioén vertical y horizontal justa a tra-
vés del uso de imagenes y simbolos que promuevan la
igualdad y la no discriminacion.

Lineas de acci6n

6.7.1 Eliminar cualquier tipo de iméagenes y simbolos
que impliquen un encasillamiento de las muje-
res en ciertas areas laborales y que obstaculicen
la movilidad horizontal y vertical equitativa.

Asegurar la existencia de criterios transparentes, ob-
jetivos y no discriminatorios en las metodologias de
revision y evaluacion para los ascensos.

Lineas de accion

6.8.1 Analizar periddicamente, desde la perspectiva
de género, las politicas, normas y procedimien-
tos usados por las instituciones para la revision
y evaluacién de ascensos, para identificar y re-
ducir las valoraciones subjetivas e informales
que pudieran existir.

6.8.2 Adecuar los documentos, politicas, practicas y
reglamentos que se aplican en las evaluaciones
para los ascensos en todos los niveles, con base
en el cumplimiento de los objetivos de la insti-
tucion.



7. Capacitacion y

Objetivo 7.

Estrategia 7.1

Estrategia 7.2

formacion profesional

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

Impartir capacitaciéon y formacién profesional que
incorpore los principios de igualdad y no discrimina-
cion.

Lineas de accién

7.1.1 Elaborar mecanismos para la deteccién de ne-
cesidades de capacitacion y formacién profe-
sional con perspectiva de género, en funcion
de los requerimientos institucionales.

7.1.2 Garantizar el acceso a la capacitacién y forma-
cion profesional en un clima de no discrimina-
cién y de acceso equitativo a todo tipo de opor-
tunidades.

Lograr una capacitaciéon y formacion profesional que
promueva estilos de liderazgo equitativos y no discrimi-
natorios.

Lineas de accién

7.2.1 Capacitar al personal que integra niveles direc-
tivos para promover un cambio organizacional
en los procesos y funciones administrativas que
elimine la discriminacién por género.

7.2.2 Desarrollar cursos y talleres en materia de igual-
dad de género con cobertura en todos los nive-
les jerarquicos de la institucion.

8. Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal

e institucional

Obijetivo 8.

Garantizar la corresponsabilidad entre la vida labo-
ral, familiar, personal e institucional entre servidoras
y servidores publicos de la Administracién Puablica
Federal.
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Estrategia 8.1 Desarrollar, promover y adoptar normas y politicas

Estrategia 8.2

que aseguren la corresponsabilidad entre la vida la-
boral, familiar y personal, a través de un compromiso
institucional que favorezca el cumplimiento de los
deberes laborales, familiares y personales.

Lineas de accién

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

8.1.2 Incorporar en la normatividad interna de de-
pendencias y entidades de la Administracion
Pablica Federal, los mecanismos necesarios
para la aplicaciéon de disposiciones orientadas
a alcanzar condiciones de responsabilidad com-
partida en la vida laboral, familiar y personal.

Lograr la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar
y personal a través de estructuras organizacionales que
aseguren la equidad y flexibilidad para realizar las ac-
tividades derivadas de las responsabilidades familiares,
tanto para mujeres como para hombres.

Lineas de accion

8.2.1 Implementar acciones afirmativas que favorezcan la
participacion de padres varones en el cuidado de
las hijas e hijos mediante permisos y prestaciones, e
instituir la licencia por paternidad, ademas de reali-
zar campanas de difusion relativas al tema.

8.2.2 Flexibilizar los horarios buscando armonizar los
laborales con los escolares; brindar facilidades,
servicios, prestaciones y acciones afirmativas
que permitan a sus servidoras y servidores pu-
blicas compartir sus responsabilidades labora-
les, familiares y personales.

Estrategia 8.3 Fortalecer la corresponsabilidad en la vida laboral, fa-

miliar, personal e institucional a través de estilos ge-
renciales tolerantes y no discriminatorios.



Estrategia 8.4

Lineas de accion

8.3.1 Asegurar que servidoras y servidores publicos
con personal a su cargo atiendan al compromi-
so institucional a favor de la corresponsabilidad,
otorgando permisos, prestaciones, licencias, y
respetando el horario laboral en funcién de las
responsabilidades familiares y personales.

8.3.2 Favorecer, mediante el estilo gerencial, el apoyo
necesario para que los y las servidoras puedan
cumplir con sus responsabilidades laborales sin
descuidar las familiares y personales.

8.3.3 Establecer un mecanismo institucional que dé
seguimiento a la observancia de las normas, po-
liticas y acciones a favor de la corresponsabili-
dad familiar.

Garantizar que las descripciones de puestos sean
equitativas y sin sesgos de género, asi como fomentar
el acceso en condiciones de igualdad a las activida-
des de capacitacion y formacion.

Lineas de acciéon

8.4.1 Desarrollar descripciones de puestos que den
cabida a la corresponsabilidad entre el trabajo
y la vida personal, y que no limiten el potencial
de las personas para poder llevar a cabo sus res-
ponsabilidades familiares o personales.

8.4.2 Implementar las acciones conducentes para
que los cursos de capacitacion y formacioén pro-
fesional se impartan dentro del horario laboral.

9. Hostigamiento y acoso sexual

Objetivo 9.

Estrategia 9.1

Establecer mecanismos para eliminar practicas de
hostigamiento, acoso sexual y discriminacién dentro
de la Administracién Pablica Federal.

Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través
del establecimiento de un sistema organizacional que
promueva practicas de respeto en la Administracion
Pablica Federal.
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Estrategia 9.2

Estrategia 9.3

Lineas de accién

9.1.1 Establecer un proceso para la prevencion, aten-
cion y sancion de casos de hostigamiento y aco-
so sexual, que incluya tiempos de respuesta a
quejas y denuncias.

9.1.2 Generar un programa de denuncia que garanti-
ce la confidencialidad de los casos.

9.1.3 Crear una instancia colegiada que dirima los
asuntos relacionados con el hostigamiento vy el
acoso sexual.

Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual con el uso
de estructuras organizacionales confiables y equita-
tivas que castiguen el comportamiento inapropiado
dentro de la Administracién Pablica Federal.

Lineas de accién

9.2.1 Generar un procedimiento claro de denuncia y
atencion a los casos detectados y homologado
en todas las dependencias y entidades de la Ad-
ministracién Pablica Federal.

9.2.2 Crear el marco normativo institucional que re-
gule la prevencion, atencion y sancion del hos-
tigamiento y el acoso sexual con base en los
ordenamientos juridicos aplicables.

Difundir el procedimiento de denuncia de los casos
de hostigamiento y acoso sexual.

Lineas de accion

9.3.1 Crear una instancia de orientacién e informa-
cion sobre el hostigamiento y acoso sexual, que
brinde asesoria, apoyo legal y psicolégico.

9.3.2 Difundir a través de campafas en los medios de
comunicacion, la prevencién, atencién y san-
cion del hostigamiento y el acoso sexual.

9.3.3 Disenar vy difundir graficamente en dareas pu-
blicas y estratégicas la definicion y los procedi-
mientos para la denuncia del hostigamiento y
acoso sexual.
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ANEXO 1. SIGLAS Y ACRONIMOS

Siglas y acrénimos en orden alfabético

APF
CEG

CJEF
CONACYT
IMSS

INEGI
INMUJERES
ISSSTE

LGAMVLV

LGIMH
OIC

PCI

PGR

PND

PMG
Presidencia

PROIGUALDAD

Administracion Pablica Federal

Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de
Género

Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia

Instituto Mexicano del Seguro Social

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

Instituto Nacional de las Mujeres

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Traba-
jadores del Estado

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

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
Organo Interno de Control

Programa de Cultura Institucional

Procuraduria General de la Republica

Plan Nacional de Desarrollo

Programa Especial de Mejora de la Gestion

Presidencia de la Republica

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres 2008-2012



PNRCTCC

SAGARPA

SCT

SE
SECTUR
SEDENA
SEDESOL
SEGOB
SEMAR
SEMARNAT
SENER
SEP

SFP
SHCP
SRA

SRE

SS

SSp

STPS

Programa Nacional de Rendicién de Cuentas, Transpa-
rencia y Combate a la Corrupcion

Secretaria de Agricultura, Ganaderfa, Desarrollo Rural,
Pesca y Alimentacion

Secretaria de Comunicaciones y Transportes
Secretaria de Economia

Secretaria de Turismo

Secretaria de la Defensa Nacional

Secretaria de Desarrollo Social

Secretaria de Gobernacion

Secretaria de Marina

Secretarfa del Medio Ambiente y Recursos Naturales
Secretaria de Energfa

Secretaria de Educacion Pablica

Secretarfa de la Funcién Publica

Secretarfa de Hacienda y Crédito Pablico

Secretarfa de la Reforma Agraria

Secretaria de Relaciones Exteriores

Secretaria de Salud

Secretarfa de Seguridad Publica

Secretarfa del Trabajo y Previsién Social
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ANEXO 2. GLOSARIO

Equidad de género.

Enlace institucional.

Herramientas de género.

Concepto que se refiere al principio conforme
al cual mujeres y hombres acceden con justi-
cia e igualdad al uso, control y beneficio de los
bienes y servicios de la sociedad, incluyendo
aquellos socialmente valorados, oportunida-
des y recompensas, con la finalidad de lograr
la participacién equitativa de las mujeres en
la toma de decisiones en todos los ambitos de
la vida social, econémica, politica, cultural y
familiar (Articulo 5 de la Ley del Instituto Na-
cional de las Mujeres).

Servidora o servidor pablico de la dependen-
cia y/o entidad que representa a una unidad
responsable.

Elementos te6rico-metodolégicos que propor-
cionan conocimientos y habilidades para in-
corporar la perspectiva de género en planes y
programas de trabajo en una institucion.

Institucionalizacion de la perspectiva de género.

Proceso donde las practicas sociales asociadas
al género se hacen suficientemente regulares y
continuas, son sancionadas y mantenidas por
normas y tienen una importancia significativa
en las estructuras de las instituciones y en la
definicién de sus objetivos y metodologfas.



Transversalidad.

Unidad de género.

Unidad responsable.

Este proceso implica que las instituciones de-
ben asimilarlo y aplicarlo en los criterios recto-
res que regulan su quehacer y la organizacién
interna.

Proceso que permite garantizar la incorpora-
cion de la perspectiva de género en las insti-
tuciones publicas y privadas con el objetivo
de valorar las implicaciones que tiene para
las mujeres y los hombres cualquier accién
que se programe, tratandose de legislacion,
politicas publicas, actividades administrati-
vas y econoémicas.

Espacio permanente y transversal para incor-
porar la perspectiva de género en cada depen-
dencia.

Area administrativa facultada para llevar a
cabo las actividades que conduzcan al cum-
plimiento de objetivos y metas establecidos en
los programas de una dependencia o entidad
de la Administracién Pablica Federal.
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ANEXO 3. CONSIDERACIONES PARA
LA IMPLANTACION DEL PCl AL

INTERIOR DE LAS INSTITUCIONES
DE LA APF

Si bien el proceso de cambio en la cultura institucional consta de las etapas
de descongelamiento, transicién y recongelamiento, en las instituciones de
la APF se deben determinar los objetivos y las tareas a llevarse a cabo en
cada fase con base en los siguientes lineamientos:

Desarrollar la vision. Cada institucion debera tener una imagen clara de
cémo esta organizada en sus estructuras y procesos y cémo prestara sus
servicios a la ciudadania.

Generar la necesidad de cambiar. Como primer paso, se sugiere la difu-
sion del diagnéstico obtenido a través del cuestionario al interior de la
institucion y los costos que tiene la inequidad para la misma, para la ciu-

dadanfa y para el pais, asi como los beneficios que conlleva la aplicacién
de un programa como el PCI tanto para mujeres como para hombres.

Hacer perder fuerza a las viejas actitudes, valores y comportamientos.

Implantar un programa estratégico de capacitacion y sensibilizacion con el
tema de género.

La etapa de transicion es la méas complicada, pues en ella atin coexisten el
viejo y el nuevo modelo. De aqui la necesidad de coordinar la operacién
simultanea para progresar en el avance del cambio, asi como:

Seleccionar el equipo que va a disefar e implantar las acciones de cam-
bio y determinar quién va a tomar las decisiones.

Desarrollar las capacidades organizacionales, de equipo y personales.
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Reforzar la capacitacion para desarrollar nuevas actitudes, valores y
comportamientos.

Introducir incentivos como premios para las personas que encarnan y
promueven los valores del PCI.

En la etapa de recongelamiento que tiene como objetivo mantener e insti-
tucionalizar el cambio, la institucién requiere:

Estabilizar el cambio mediante medidas normativas, culturales y de es-
tructura organizativa y culminar con legislacién y ejecucion.

Vencer y convencer las resistencias haciendo un andlisis de promotores
y oponentes para el recongelamiento.

Asignar recursos para interiorizar los cambios en toda la estructura for-
mal hasta que la institucién los reconozca como un hecho cotidiano.

Se ha demostrado que entre las condiciones para gestionar cambios
exitosos, ademds de marcar con claridad el inicio y fin de cada eta-
pa, estdn la generacién de un entorno propicio para establecer la
agenda, tener capacidad negociadora, mostrar resultados a corto pla-
zo, realizar monitoreos y evaluaciones sistematicas del esfuerzo de
cambio, asi como tener flexibilidad y capacidad para ajustarse a las
eventualidades.

Las siguientes preguntas abordan aspectos clave que deben tomarse en
cuenta dentro de las instituciones de la APF para implantar el cambio a
través del PCI:
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13.

14.

15.

Describir el estado futuro. ¢Cémo se verd la institucion (drea o unidad
administrativa) cuando se implante el cambio?

Describir el estado presente. ¢Qué esta pasando en la institucion?
¢Cudl es actualmente el problema o pérdida de oportunidad?
¢Quién decidi6 que este cambio tiene que darse? ¢Cudl es su nivel de
influencia en la institucion?

¢Cudl es la posicion de los agentes clave en este esfuerzo de cambio?
¢Qué rol van a jugar?

¢Qué pasos (acciones) se necesitan dar para implantar el cambio?
¢Cudles son las fechas para implantar cada paso?

¢Qué factores ayudan al cambio? (fuerzas a favor)

¢Qué factores entorpecen el cambio? (fuerzas en contra)

¢A qué personas, dreas o unidades administrativas impactara el cambio?
¢Cémo se le va a informar al personal del cambio?, ¢quién va a ser el
responsable?

¢Cémo se va a involucrar al personal con el cambio?, ¢a quiénes?
¢Qué decisiones podran tomar respecto al cambio?, ¢quién va a dele-
gar la autoridad para tomar decisiones?

¢Qué resistencias crees que podran presentarse?, ¢de quiénes?, écua-
les seran tus estrategias para hacerles frente a esas resistencias y/o
personas? Hacer un listado de las personas, el tipo de resistencia que
pueden mostrar y la estrategia que se aplicard para minimizarla.
¢Qué método se usard para mostrarle a las personas como embonan
en el cambio?

¢Qué métodos se usaran para que las personas se desenganchen de la
“vieja manera”?

¢Cudles seran las recompensas formales para las personas que adop-
ten el cambio?, écudles las informales?
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