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PRESENTACION

o Et-Programa-de-Cultura-Institucional(PCl) representa—una-de-fas-estrategias mdas

importantes del Gobierno Federal, Estatal y Municipal, para
transformar las instituciones publicas mexicanas en espacios laborales con rostro
humano, mads justos e igualitarios, que redunden en una mayor productividad,
eficacia y eficiencia entre lasy los servidores publicos, coadyuvando a disminuir la
desigualdad aun persistente entre mujeres y hombres.

La institucionalizacion de la perspectiva de género en el quehacer
gubernamental a través del PC], se realiza en concordancia con el marco legal
de la Administracién Publica y las leyes vigentes nacionales internacionales de
proteccidn a los derechos humanos de las mujeres

La ejecucion del Programa de Cultura Institucional (PCI), en el marco de la Politica
nacional y deberes institucionales para la igualdad entre mujeres y hombres, se
articula con los siguientes ordenamientos juridicos: '

» Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

e Ley Organica de la Administracion Publica Federal, 1976

» Ley del Instituto Nacional de las Mujeres y su reglamento, 2001

» Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Publicos, 2002

» Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, 2003

» Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006

* Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
y su Reglamento, 2007

» Ley General de Planeacion

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

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

* Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y su
Plan de Accién. 2007, entre otros

El programa de cultura institucional (PCI) plantea nueve objetivos estratégicos



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

2. Lograr un clima laboral que permita a la Administracién Publica Federal
tener mejores resultados al interior y al exterior de ella en beneficio de la

ciudadania

3. Lograruna comunicacién incluyente al interior y exterior de la
Administracién Publica Federal y estatal que promueva la igualdad de
género y la no discriminacion

4. Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitudes, sin
discriminacién de ningin tipo

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

6. Asegura la creacién de mecanismos de promocién vertical justos y
mecanismos horizontales que propicien el desarrollo de las capacidades de
todas las personas que laboran en la Administracién publica federal y
estatal

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

8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
institucional entre servidoras y servidores publicos de la Administracion
Publica Federal .

9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamientd,
acoso sexual y discriminacién dentro de la Administracién Publica

Federal

Cabe destacar el importante vinculo que guarda el PCI con la planificacion
institucional y el fortalecimiento de una visién mas humanista en la gestion

interna de la organizacion.
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INTRODUCCION

El PCI constituye una herramienta novedosa para muchas. servidoras y servidores

H
{

publicos, quienes al aplicar algin plan, programa o politica publica, ~afrontan
resistencias que impiden alcanzar los objetivos, més aun cuando tales
acciones suponen la modificacién de complejas desigualdades, sean politicos,
sociales, econdémicos o culturales en nuestra sociedad.

El PCI debe concebirse y elaborarse desde una perspectiva de género. Esto
significa que ademas de compenetrar en los aspectos de cultura institucional,
es un programa precursor porque toma en cuenta las necesidades practicas y
los intereses estratégicos 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 ultimo de los casos, también a los hombres.
Estas practicas, ademas de impedir que las personas alcancen su ‘pleno
potencial, representan un gasto importante para las instituciones, sus politicasy
programas, ademas de afectar los resultados que estos tienen sobre la
poblacién en general e influyen en el 4nimo laboral y, muchas veces, en la salud
de los y las servidoras publicas. |

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

En este documento se plantean las estrategias, acciones e instancias que
deben participar durante la implementacién del PCI en el Ayuntamiento de
Ecatepec de Morelos.

Cabe mencionar que para la implementacién y desarrollo del PCI en el H.
Ayuntamiento de Ecatepec de Morelos se tomo como referencia el Modelo de
Equidad de Género MEG:2003 del Instituto Nacional de las Mujeres.
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ETAPAS GENERALES DEL PROGRAMA

Es necesario hacer hincapié en que el cambio en la cultura institucional
desde la perspectiva de género es un proceso conformado por una serie

|

de pasos, planeados, monitoreados y cuyo avance debe ser medibie ya
que es gradual y no se da de la noche ala mafana.

Enla etapa propiamente de cambio, es decir en la transicion, se pueden
identificar tres grandes fases:

e Inicio

e Sostenimiento y

e Consolidacion.

La transicién debe ser iniciada por una persona o drea 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 organizaciéon 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 intervencién requeridos.

La fase de sostenimiento se debe llevar a cabo por un equipo que
aproveche la inercia para introducir los cambios y que, dentro de la
ebullicién, mantenga el orden y avance con flexibilidad hacia el objetivo. Es
en esta fase donde pueden desarrollarse las capacidades mediante un
programa de capacitaciéon sistematica y con la creacién de un equipos
lideres elegido por las diferentes dreas, que compartan la responsabilidad y
promuevan las ventajas de la situacion buscada.

Por ultimo, durante la fase de consolidacién se deben alcanzar algunas metas
inmediatas e intermedias que aumenten la autoestima de la organizacion y
busquen que el cambio se filtre dentro del entramado social y fortalezca las
motivaciones para un cambio mas profundo.
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IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE CULTURA INSTITUCIONAL
EN EL AYUNTAMIENTO DE ECATEPEC DE MORELOS

a) Esquema de participacion:

S T

Consolidacion en

todas las areas del
H. Ayuntamiento

de Ecatepec

Red
de apoyo a la Inter.in.stitucional
Muijer (IMM) Municipal Para la
1 lgualdad (RIMPI)
B —

Instituto Municipal
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b) Etapas de implementacion

Voluntad politica y disposicion al cambio
Para una verdadera incorporaciéon del enfoque de equidad entre hombres y

mujeres, el compromiso y la voluntad politica son aspectos clave. En este

sentido, es fundamental la existencia al interior del ayuntamiento de un
mandato politico explicito al respecto, vinculado a su vez con la mision

global de la institucion.

El compromiso politico debe traducirse en recursos que apoyen el proceso
de incorporacién de esta perspectiva de equidad entre hombres y mujeres.
Si bien se necesita de recursos nuevos y permanentes para promover y
mantener esta perspectiva, su “transversalizacion” implica la utilizaciéon de
los presupuestos existentes, pero de modo tal que incluya el analisis de
género y su consecuente practica. Asimismo, se requiere desglosar los
recursos de modo que sea posible evaluar y vigilar si aquellos destinados a
fortalecer la incorporacion de la perspectiva de género benefician en
términos reales a las mujeres y contribuyen a acelerar el logro de la meta
de la igualdad/equidad entre hombres y mujeres.

Esta etapa también implica la identificacion de restricciones y oposicion,

averiguando por qué se generan estas oposiciones o rechazos.

Diagnéstico situacional .
Se requiere del conocimiento de la situacién actual del ayuntamiento. De

un estudio diagndstico situacional. (Anexo)

Esta es una etapa fundamental: una vez que se diagnostica el estado en que
se encuentra el ayuntamiento y sus diversas dreas, se necesita disefiar una serie de
acciones afirmativas y acciones a favor del personal, basadas en el resultado del
analisis del estudio diagndstico.
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Planeacion estratégica
Esta etapa es una de las mas amplias ya que define y fundamenta el rumbo

hacia dénde quiere dirigirse el cambio, como debe realizarse y por qué es

necesario. En esta etapa también se consulta e involucra al personal de la
institucién, buscando que se identifique como parte del proceso. A la vez, el
personal involucrado en promover el cambio por la equidad (RIMPI) tiene
como tarea en esta etapa identificar las/los aliados internos y externos y
trabajar con ellos en la construccién de consensos en torno al problema,
asf como estrategias de accion.

La etapa de planificacién estratégica abarca la renegociacién, la

bisqueda de acuerdos basicos sobre la orientacién, profundidad, alcances y
lugar de inicio de los cambios que se buscan.

La etapa de planeaciéﬁ estratégica profundiza las anteriores al descomponer
el deseado cambio global en objetivos especificos, que las personas pueden
manejar en términos de sus propias responsabilidadesy tareas.

El plan estratégico detalla y especifica objetivos diferentes para areas y
departamentos diferentes de la institucién, mientras va aclarando cémo
se relacionan éstos entre si en términos del cambio global objetivo.

Una planeacién estratégica ideal recurre al personal y a todas las areas,
especificando la responsabilidad y tareas particulares de cada quien

Se disefia el plan de accion o el un plan operativo que programa las
actividades, los insumos requeridos en términos de asignacioén de recursos
(financieros, materiales, humanos), los resultados esperados y deseados,
ademas del plazo, asi como un sistema de registro para el establecimiento y
seguimiento de indicadores: el desarrollo de indicadores permite determinar
el proceso, asi como el impacto de las dec151ones y las acciones
adoptadas, y hacer un seguimiento de las mismas
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Disefio del cronograma de implantacion del programa. (Anexo)

Instrumentacion

i
H
1 H
. . i
7 o}

requiere sistemas y procedimientos con perspectiva de género, es decir,

actividades y rutinas vinculadas con distintos momentos del trabajo

institucional.
Para que los procedimientos puedan llevarse a cabo exitosamente, se
requiere un desarrollo profesional y técnico del personal.

Este desarrollo se define desde diferentes aspectos:

1) Elaborar los manuales que den confianza y sustenten el proceso de cambio
como son el manual de Equidad de Género (anexo)

2) Revision y fortalecimiento de los mecanismos de seleccion y reclutamiento
de personal con equidad de genero

3) Revision y fortalecimiento de los mecanismos de promociéon y
reconocimientos al persona

4) Establecer procedimientos de comunicacién de las acciones del programa
{Anexo)

5) Revision de los esquemas de salarios con criterios de transparencia e
igualdad

6) Establecer mecanismos de capacitacién con perspectiva de genero

7) Establecer esquemas que garanticen la corresponsabilidad entre vida
familiar y laboral

8) Establecer mecanismos que eliminen cualquier' practica de hostigamiento y
acoso sexual y discriminacion dentro del ayuntamiento (anexo)

Monitoreo y evaluaciéon

Una de las finalidades ultimas es la de evaluar sus efectos sobre el
mejoramiento de la calidad de vida de las mujeres y hombres y la consecucién
del objetivo de la equidad de género. La evaluacion de un proceso de
cambio institucional orientado a mejorar la sensibilidad y la igualdad de
género de una institucién debe estar atenta alos resultados e impactos de un
programa de género sobre el conocimiento y la capacidad de los equipos
de trabajo, calidad de la institucién y calidad de los proyectos y programas.
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mismo.
e L.as fortalezas y debilidades en el proceso de
cambio
e L.os cambios que son necesarios hacer al programa de género en fases
subsiguientes.

La evaluacién, como mecanismo institucional, se plantea como el proceso
integral y continuo de investigacién y andlisis de los cambios que se
materializan en el mediano y largo plazo, como una consecuencia directa o
indirecta del quehacer institucional.

Esta etapa se refiere sobre todo al impacto del trabajo por la equidad de
género que se hace en la institucién, permitiendo la comparacion de los
avances, identificando los aspectos que han dificultado o favorecido el
desempefio y avance, con el propdsito de generar aprendizajes.

Esta medicién se basa en los indicadores que se establecen desde la etapa de
planificacién estratégica, asi como en las estadfsticas. Ademds se establece
el procedimiento para el seguimiento y evaluacién de la implementacion
de las actividades propuestas derivadas del estudio diagnostico. (Anexo)

Estos elementos permiten dar cuenta de como se encuentran las cosas en
relacién con el tema de género, que es el aspecto de la realidad que se
quiere conocer. De tal forma, los indicadores de equidad de género tienen
la importante funciéon de sefialar los cambios en las relaciones entre mujeres y
hombres a través del tiempo y, por lo tanto, apuntan a medir si se esta
avanzando o no hacia la equidad entre hombres y mujeres.

Por su parte, las estadisticas de género constituyen un nuevo campo que
forma parte del sistema estadistico global y cruza todas las materias cubiertas
por las estadisticas tradicionales; el principal requisito para producir y
difundir estadisticas que reflejen las realidades de las mujeres y los
hombres, es que las/os usuarios y las/os productores trabajen juntos para
identificar qué asuntos considerar y qué productos estadisticos son
necesarios.
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‘Se—debe -considerar—la—conveniencia—de-contarcon-recursos-—financieros
sensibles al género, lo cual no implica necesariamente una erogacién
adicional, sino una distribucién diferente de los recursos de los que
dispone la institucidn, los cuales deberan tener como eje central la equidad
en los criterios asignados

La creacion de una unidad de género en el interior de las instituciones
RIMPI, permite generar e instrumentar, de manera constante y organizada,
diversas estrategias y acciones hacia la equidad. Es muy importante
considerar que para su ejecucién esta unidad debe contar con los recursos
humanos, materiales y financieros que permitan la operacionalizacién de
programas y proyectos de manera eficiente, eficaz, incluyentes y

participativos.

RECOMENDACIONES PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

e Compromiso con la igualdad de género y la promocion de la
sensibilidad de género. Es el primer requisito, destinado a un
cambio en la cultura institucional con una mayor sensibilidad
respecto a género; si el cambio ha de ser significativo y tener peso, los
niveles mas altos de la direccién de la instituciéon deben asumir este
compromiso.

e Saber escuchar y tener sensibilidad. Escuchar los puntos de vista
tanto de hombres como- de mujeres, estar atento a las discusiones de
género que tienen lugar en la institucién, evitar imponer puntos de
vista y actitudes.

e Legitimizar el debate sobre género. Lo cual implica convertir la
concientizaciéon de género en un objetivo estratégico de la institucién,
mediante la capacitacién de todo el equipo de trabajo, asegurando los
recursos adecuados para el trabajo en género.

e Que el motor del cambio sea el didlogo, no la confrontacion. El
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] didlogo estad dirigido a explorar las posiciones de todos los
implicados, a crear consenso, a comprender la resistencia y las
w razones para la misma. Necesita tiempo para desarrollarse y
madurar, cuesta dinero, requiere transparencia, compartir
—f§ff——experiencias; tener-predisposicién-para-el-aprendizaje-mutuo-y-evitar —————————

el lenguaje confuso o la jerga excluyente.

Transparencia en la comunicacién. El didlogo transparente y
honesto sobre la dindmica interna de género de la institucion
entre todas las d4reas y departamentos de la misma es de
importancia vital dentro del ayuntamiento.

Manejo de recursos. El apoyo efectivo para el didlogo y el cambio
requiere de recursos efectivos. Con frecuencia, el presupuesto es el
punto donde se pone a prueba el discurso de la igualdad.
Paciencia, realismo y flexibilidad. El trabajo en género es un

proceso largo y a veces penoso. No se deberian abrigar

_expectativas irreales sobre cudn rapidamente se puede lograr el

cambio. Se debe estar consciente de la carga adicional que implica
el trabajo de género serio para las mujeres u hombres involucrados
o responsables del tema en las instituciones, en términos de
monitoreo, informes, capacitacién, etc. Es necesario ser pacientes,
capaces de aceptar fracasos y dudas.

Aprendizaje y creatividad. La creacibn de un espacio para la
sensibilidad de género es un proceso de aprendizaje colectivo que
requiere un enfoque innovador. Con ello se puede dar paso a un
proceso participativo de aprendizaje, ademas de hacer uso de las

estructuras ya existentes.
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DOCUMENTOS ANEXOS DEL PCI
Modelo de Equidad de Género MEG:2003

Manual de-equidad de género

Matriz de Responsabilidades

Procedimientos de control de documentos

Lista maestra de control de documentos y registros

Procedimiento de seguimiento y evaluacion del programa

Procedimiento de recepcién y atencion de quejas de conductas

inapropiadas

8. Formato para la presentacién de quejas por hostigamientos y/o
acoso sexual y conductas inapropiadas ‘

9. Politicas y cadigos de comunicacién para la implementacion del PCI.

10. Cronograma de implantaciéon y seguimiento del programa.

NOoUme W=

Se cuenta ya con evidencias de operacién del PCI

i.  Politica de Equidad de Género
ii.  Acta de Instalacién de la RIMPI (comité de equidad de género)
iii. ~Nombramiento de coordinacién de la RIMPI
iv.  Tablero estratégico de control MEG
v.  Acciones afirmativas y a favor del personal
vi.  Programa de capacitacion con PEG
vii. Campafia anual de temas selectos con PEG para la culturizacién
viii.  Evidencias de difusion del programa (triptico y cartel})
ix.  Presentacién del programa por medio local de comunicacion por el
Edil, Indalecio Rios Velazquez.

Las evidencias presentadas por el momento son las que por naturaleza de un
programa de cultura institucional con PEG se deben elaborar al tiempo de
operacion y de intervencién de la consultoria (3 meses).

Por lo antes mencionado cabe aclarar, que si bien ya se cuenta con evidencias de
operacion del sistema, aun falta generar una serie de actividades plasmadas en el
cronograma anual de actividades que quedan bajo la responsabilidad de la IMM y
de la RIMPL



