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L.a propuesta del programa de Cultura Institucional con equidad de genero en g
Administracion Publica Municipal se presenta como un documento con una
direccion practica para orientar el cambio en materia de discriminacion femenina
en la institucion de gobierno. Constituye un reto para todas v todos quienas forman
parte del servicio pGblico: construir una funcidn publica con equidad e igualdad de
oportunidades enire hombres y mujeres.

“Izste Programa es pdblico v queda prehibido su uso con fines partidisias o de promocion personal’.
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Documento de propuesta de Programa de Cultura Institucional con
equidad de género para la Administracion Pablica Municipal.

En este trabajo se analizara la experiencia de participacion en los talleres y mesas
de trabajo de Cultura Institucional convocado por la Instancia Municipal de la
Mujer del Municipio de Ojinaga, Chihuahua y realizado en el mes de octubre 2011.

Estos talleres fueron enfocados a funcionarios y funcionarias del municipio, asi

como regidores y regidoras del ayuntamiento.

Antecedentes:

El 22 de Febrero del 2006 se crea El Instituto Ojinaguense de la Mujer por acuerdo
del Ayuntamiento. La funcion de esta area administrativa sera la implementacion
de Politicas Publicas que promuevan el desarrollo integral de las mujeres y su
participacion plena en la vida econdmica, social, politica, familiar y cultural del
municipio, asi como consolidar las condiciones para que formen parte activa en las
decisiones, responsabilidades y beneficios del desarrollo en igualdad de

condiciones con los varones.

Situacion de las mujeres en la APM (Administracién Publica Municipal).

e El ayuntamiento esta formado por el Presidente Municipal, 6 regidoras, 8

regidores y 1 sindico.

e La plantilla del personal de la APM nos muestra lo siguiente: Son 8 mujeres
por 24 hombres, esto representa solo el 32% de la plantilla ocupada por
mujeres. Ahora si solo observamos la distribucion en la funcién de primer
nivel (secretarias, tesoreria), las direcciones y las jefaturas; el porcentaje

baja al 25% de mujeres en estos puestos.



e En lo referente al nivel académico, segin muestra la piantilla; solo el 16%

de los hombres son nombrados con un titulo contra el 75% de las mujeres.
Obstaculos con los que se enfrenta El Instituto Ojinaguense de la Mujer:

= Falta el reconocimiento del instituto para su participacion dentro de la
planeacion estratégica de politicas publicas para el logro de la equidad de
género.

e El departamento de la instancia solo cuenta con una auxiliar ademas de la
directora.

e Bajo presupuesto.

e No se cuenta con una oficina asignada para la instancia, por lo que se

ocupa un espacio en la biblioteca municipal, faltando privacidad.

PRESENTACION

La incorporacién de la perspectiva de género en las politicas publicas que emanan
del ejecutivo federal, ha constituido uno de los principales retos de la presente
administracion.

Sin embargo, las practicas culturales, laborales e institucionales suelen hacer caso
omiso de ello; de forma tal que cuando existe una cultura institucional que
discrimina al sexo femenino por el solo hecho de serlo, nos encontramos ante una
situacion en la que no solamente las mujeres son las afectadas; también las

propias instituciones desperdician recursos humanos de gran valor.

De este modo, la propuesta del programa de Cultura institucional con equidad de
género en la Administracion Municipal se presenta como un documento con una
direccion practica y ejemplos concretos para orientar el cambio en materia de

discriminacion femenina en la institucion de gobierno y constituye un reto para



todas y todos quienes forman parte del servicio publico: construir, a través de
actitudes, valores, normas y estrategias operativas, una funcion publica con

equidad e igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

El Programa de Cultura Institucional implica la corresponsabilidad de todas y cada
una de las oficinas y direcciones que conforman la Administracion Pdblica
Municipal. De ahi la exigencia de no solo 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.

INTRODUCCION

El Programa de Cultura Institucional (PCI) representa una de las estrategias mas
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 eficiencia entre las y los
servidores publicos, coadyuvando a disminuir la desigualdad ain persistente entre

mujeres y hombres.

La institucionalizacion de la perspectiva de género en el quehacer gubernamental a
través del PCI, se realiza en concordancia con el marco legal de la Administracion
Publica Federal (APF) y las leyes vigentes nacionales e internacionales de

proteccion a los derechos humanos de las mujeres.

El estudio de la cultura de las instituciones es un aspecto recientemente incluido
en la agenda de los/as investigadores/as y los/as hacedores de politicas: casi de
manera generalizada, su estudio ha estado cefiido a los esfuerzos que los

académicos de paises desarrollados han realizado en sus organizaciones y, en



algunos casos, en las organizaciones latinoamericanas y/o de los paises “en vias de

desarrollo”.

En este sentido, es pertinente sefialar que el tema de cultura institucional que aqui
se aborda, es un aspecto que ha ido adquiriendo fuerza por estar ligado a los
cambios sociales que distinguen al mundo moderno, asi como a las preocupaciones
de los administradores por buscar que sus instituciones se vuelvan eficientes y

efectivas.

El PCI constituye una herramienta novedosa para muchas servidoras y servidores
publicos, quienes al aplicar algun plan, programa o politica publica, afrontamos
resistencias que nos impiden alcanzar nuestros objetivos, mas aun cuando tales
acciones suponen la modificacion de complejas desigualdades —sean sociales,
politicas, econdmicas o culturales— en nuestra sociedad.

La dimensidn y naturaleza de estos obstaculos puede variar: desde los
relacionados con la construccion social, hasta la organizacion social de un sistema
que abarca las formas en que socializamos en los ambitos donde nos
desarrollamos (familia, escuela, medios de comunicacion), 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.

El valor intrinseco del PCI es ser el primero en 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 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 puede cerrarse la
brecha que las separa para tener las mismas condiciones de los hombres. Segun el
Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012
(PROIGUALDAD), 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 necesario 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 analisis en la planeacion estratégica. Es en esta ultima
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 publicas para

alcanzar los resultados planeados.

El PCI es un reto para todo el personal de la administracién publica 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

ambito privado como en el publico.

Marco Normativo

El marco normativo que sustenta el PCI de la APF es el siguiente:

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos



Convencion para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra las
Mujeres (CEDAW), 1979

Convencion de Belém do Para, Brasil, 1994

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

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, 2001

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 Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos
(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

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

En todo el mundo se ha comprobado el enorme costo que representa este flagelo
al originar, entre otras consecuencias, un desperdicio innecesario de recursos
humanos que de otra forma estarian trabajando en otras posiciones. En este
sentido, el PCI busca disminuir la discriminacion a través de la reduccion de las
ineficiencias y el desperdicio de recursos.

Sin embargo, es necesario que todo esfuerzo de mejora de la gestion incorpore 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 incorporar la
perspectiva de género en las politicas publicas que originan las instituciones, de
manera que se fomente y se incida en la construccidn de la igualdad entre mujeres

y hombres.



Podemos concluir esta seccién afirmando que para que los cambios sean
permanentes se requiere no solo la implementacion de nuevas estructuras
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 determinacidn de que la intervencion de cambio ha tenido éxito se dara cuando
la cultura se haya transformado y las nuevas conductas encuentren su raiz y
sostén en la estructura organizacional, y su motivacion y fundamento mas

profundo en una nueva filosofia y en nuevos valores.

Marco 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 organizacion.

De aqui la necesidad de aclarar algunos términos para entender su significado en

este contexto en particular.

e Género

El concepto “género” se refiere a los valores, atributos, roles y representaciones
que la sociedad asigna a hombres y mujeres.1 La importancia del concepto género
es que al emplearlo se designan las relaciones sociales entre los sexos, toda vez
que el sexo se refiere a lo bioldgico y el género a lo construido socialmente, a lo
simbdlico.

Esencialmente, la distincion entre sexo y género enfatiza que cualquier cosa que
los hombres y las mujeres hagan y todo lo que se espera de ellos, exceptuando las

funciones sexualmente definidas (el parto, la lactancia, la fecundacién), puede



cambiar -y cambia- a través del tiempo y de acuerdo con diversos factores sociales
y culturales.

Las diferencias entre los sexos siempre han existido. El enfoque o perspectiva de
género es una nueva mirada a esas diferencias. Desde ésta se subraya:

a) Cémo las diferencias bioldgicas se convierten en desigualdades sociales.

b) Como estas desigualdades colocan a las mujeres en desventaja con respecto a
los hombres.

¢) Cémo se construyen desde el nacimiento y no necesariamente son “naturales”.
d) Como se sostienen y reproducen por medio de una serie de estructuras sociales
y mecanismos culturales.

La realidad cotidiana y diferentes estudios han puesto en evidencia que en gran
parte de los paises del mundo, entre los que México no es la excepcion, las
mujeres viven en situacion de desventaja social y econdmica con respecto a los
hombres, lo que se expresa en su limitado acceso a oportunidades, bienes y
recursos, hecho que les impide desarrollar al maximo su potencial productivo y
social.

linmujeres, Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, México, 2001

Asi, este enfoque es una nueva forma de andlisis que permite ver como un
determinado fendmeno o situacion afecta de forma diferente a hombres y mujeres.
Esta diferenciacion ha evidenciado las desigualdades que se han constituido en
factores que contribuyen a frenar el desarrollo econémico, social y cultural de los
pueblos, motivo suficiente para que los Estados reconozcan que la equidad entre
mujeres y hombres debe ser incluida como objetivo de desarrollo y de sus politicas
econdmicas y sociales.

La perspectiva de género aporta criterios para la definicion de politicas y
estrategias que aseguren la estructuracion y funcionamiento del aparato publico en
correspondencia con las demandas y necesidades de las mujeres y hombres en
nuestro pais. En el caso del Estado, éste tiene como su principal finalidad
contribuir al bienestar y al desarrollo de la sociedad, lo que requiere la superacion



consciente de cualquier desigualdad que pueda distorsionar u obstaculizar este
proposito.

Es por eso que cerrar la brecha entre hombres y mujeres, logrando la equidad
entre ambos, es un objetivo legitimo para el Estado y se constituye en una meta a
lograr a través de la incorporacion de esta perspectiva en la cultura institucional.

e Las instituciones

Las instituciones son sistemas complejos creados para el logro de propdsitos y
objetivos, dotados de los medios necesarios para hacer efectivas las tendencias
presentes en los sistemas sociales. Los elementos constitutivos de estos sistemas e
instituciones estan en interdependencia, en interaccion, lo cual hace que tengan
incidencia en su entorno inmediato y sean capaces de generar efectos en el
entorno mas mediato. A su vez, el entorno “exterior” afecta el devenir de las
instituciones.

En las instituciones operan tensiones entre lo individual y lo colectivo, lo interno y
lo externo (contexto), lo formal y lo informal, y entre sus subsistemas internos.
Hay muchisimas maneras de analizar a las instituciones y sobre este tema existe
abundante literatura. Para los propositos de este libro, conviene descomponer el
concepto de institucion en sus elementos constitutivos, en los cuales se pueden
identificar estructuras y procesos marcados por diferencias de género. Al referirse
a éstas, se pueden identificar en términos generales cuatro componentes propios
de cualquier organizacién o institucion:

ESTRATEGIA: Las metas de la institucion y las maneras de lograrlas;
ESTRUCTURA: La division y agrupacion de tareas, autoridad y responsabilidades;
las posiciones relativas de los miembros de la institucién y las relaciones formales
entre los mismos;

SISTEMAS: Las condiciones y los acuerdos relativos a la manera de estructurar
procesos (informacion, comunicacidon y toma de decisiones) y flujos (recursos

financieros y bienes);



CULTURA: la suma combinada de opiniones i individuales, valores compartidos y

normas de los miembros de la institucion.
¢ La cultura institucional

En este documento, entendemos que la cultura institucional2 “designa un sistema
de significados compartidos entre los miembros de la institucion que produce
acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo” (Hola,
Eugenia, y Rosalba Todaro, sin afio). Esta incluye “el conjunto de las
manifestaciones de poder, de caracteristicas de interaccion y de toma de
decisiones y de los valores que surgen al interior de las organizaciones que, a lo
largo del tiempo, se convierten en habitos y en parte de la personalidad o ‘forma
de ser’ de éstas”. La cultura institucional es, como se sefalaba, la personalidad de
una institucion: si su estructura puede considerarse como Ssu cuerpo, Su
personalidad o alma es la manera en que la gente se relaciona entre si y los
valores y creencias dominantes. Determina las convenciones y reglas no escritas
de la institucién, sus normas de cooperacion y conflicto, sus canales para ejercer
influencia.

La cultura de la institucidn es un proceso, tiene su origen y su historia. También
influye en ella el contexto en el que desarrolla su trabajo. Si en la sociedad existe
el sexismo y la desigualdad entre los sexos, hasta en las instituciones mas

progresistas habra signos de discriminacion hacia las mujeres.

Tal vez el primer debate relativo a cuftura institucional estd en relacion con Jo que esto significa. Ante la pregunta équé

es cultura institucional? Se han originado multiples respuestas ofrecidas por 1as y los estudiosos sobre el tema. Para mayores
referencias, ver: Ddvila, Anabella, y Nora H, Martinez (coord.) Cultura en organizaciones /atinas, ITESM/SigloXX1,

México, 1999.

e El género en las instituciones

La dimension de género no es algo que se busque “adicionar” a la vida de las
instituciones. Estas sfempre estan constituidas por factores de género que
contribuyen a su configuracion. Este ordenamiento se expresa en las instituciones

en todos los niveles de funcionamiento: en su cultura, en su estructura, en sus



procesos y procedimientos, sistemas, infraestructura, en las creencias, en las
practicas y comportamientos individuales y colectivos.

Las expresiones del género en las instituciones son multiples, diversas, a veces
obvias, a veces sutiles, con frecuencia asumidas como “dadas”, como la manera
“natural” de hacer las cosas y por ello no se problematizan ni se interrogan.

Las investigaciones en varios paises indican que la incidencia del género en las
organizaciones e instituciones muestran tendencias que se expresan asi:

e Las mujeres, que son 51% de la poblacién mundial, no ocupan ni siquiera el
10% de los cargos de direccion.

e Los puestos de mando medio y superior dentro de los poderes del Estado
mexicano estan ocupados principalmente por hombres: 69.2% contra 30.8% de
mujeres.

« La discriminacion salarial en México da cuenta de que las mujeres reciben un
menor salario que los hombres dentro de un mismo puesto de trabajo; en el que
ambos tienen la misma calificacion y laboran igual nimero de horas.

e En promedio, el sueldo que se les paga a las mujeres en México por su trabajo
debe incrementarse en 14.4% para lograr la equidad salarial.

¢ Con el fin de responder a las exigencias domésticas, las mujeres interrumpen con
mayor frecuencia su actividad en las instituciones que los hombres, lo cual trae
repercusiones negativas en sus evaluaciones y en sus posibilidades de

ascenso.

e En la bisqueda de éxito en el campo laboral, las mujeres aplazan o desisten de
casarse o tener hijos con mayor frecuencia que los hombres, para quienes el
conflicto trabajo/familia no es tan agudo.

De los 1,371 millones de horas a la semana que la poblacién en México dedica a
los quehaceres domésticos y al cuidado de los nifios, 88% corresponde a las
mujeres y 12% a los hombres.

» Los hombres que desean pasar mas tiempo con sus hijos, se ven encerrados e
impedidos por los sistemas y expectativas laborales: De los 39.6 millones de

personas que desempefian actividades econdmicas, 26.1 millones son hombres y



13.5 millones son mujeres; de los varones, 12.5 millones realizan exclusivamente

trabajo extradomeéstico.

E listado ha sido retomado de: PROEQUIDAD/GTZ/DINEM, Género y cambio en la cultura organizacional, s.e., Santa
Fé de Bogota, Colombia, 2000; INEGI, Uso del tiempo y aportaciones en los hogares mexicanos, México, 2002; INEGI,
Mugjeres y hombres, México, 2002; Inmujeres, Las mujeres en la toma de decisiones, México, 2001,

e El enfoque o perspectiva de género en la cultura institucional

Desarrollar politicas de equidad en la accion regular del Estado, significa permear
toda la estructura de las instituciones publicas. No cabe duda que el discurso y la
perspectiva han sido incorporados a las politicas de las instituciones, ya sean

estas burocracias del desarrollo como el Banco Mundial, o las agencias de Naciones
Unidas, los organismos gubernamentales de cooperacion al desarrollo, asi como las
oficinas publicas de los gobiernos; es un hecho que los temas de la equidad entre
los sexos estan en la agenda nacional e internacional de los paises, pero ¢hasta
qué punto estas instituciones han cambiado sus propias practicas?

La incorporacion real de la equidad entre hombres y mujeres implica una
transformacion total de la practica y la cultura institucional; al integrar esta
perspectiva se transforma la racionalidad de las instituciones y la forma en que
ellas abordan los problemas sociales. El resultado de este proceso es que estos
asuntos ingresan a la agenda global como un tema cuya atencion reorganiza las
formas de trabajo, prioridades, estrategias, metas y objetivos de la institucion, asi
como las relaciones entre las distintas instituciones del Estado, en ambos casos
tanto al interior (politica, cultura y normatividad institucional) como al exterior
(politicas publicas) de las instituciones.

Es pertinente recordar que género no tiene que ver solo con las mujeres. Por lo
tanto, elaborar politicas, planes o programas que incluyan a las mujeres, no
significa automaticamente que se estén cuestionando los roles femeninos
tradicionales.

Por el contrario, si esas politicas, planes o programas refuerzan estos roles e
ignoran las relaciones de poder existentes entre hombres y mujeres, pueden ser

contraproducentes de cara a la equidad de género.



La forma de alcanzar la incorporacion de esta perspectiva es a través de diversas
acciones, tales como: modificar las leyes, normas, politicas y presupuestos;
transformar los métodos de interpretacion y analisis de los problemas sociales,

la cultura institucional, asi como las estructuras organizativas y procedimientos
operativos en los poderes del Estado y en los ambitos de gobierno federal, estatal
y municipal. Se trata de incorporar sistematica y regularmente politicas de equidad
entre hombres y mujeres en todas las practicas y actividades del Estado mexicano.
De tal forma, dicha perspectiva implica disefar y establecer nuevos criterios para
la definicidn de las politicas: el reto es visibilizar, contabilizar y hacer medibles las
condiciones especificas de discriminacion o subordinacion que enfrentan
algunas(os) en su cotidianidad, para modificarlas.

Uno de los fundamentos principales de la incorporacién de la perspectiva de
género, es darle a dicha transformacion un caracter de cambio permanente en el
tiempo para garantizar la equidad como una practica habitual y cotidiana de

las relaciones sociales.

Para la sostenibilidad de este compromiso, la voluntad de los distintos actores
involucrados debe traducirse en varios requisitos:

e Demostracion de una disposicion al cambio, que se traduce en voluntad y
compromiso politico.

» Formulacion de politicas, leyes, normas y acciones especificas de intervencion
para hacer posible el logro de relaciones equitativas.

 Desarrolio de instrumentos técnicos y metodologicos capaces de incorporar esta
nueva perspectiva en la planeacién, seguimiento y evaluacion.

Innovar en las estructuras administrativas y de gestion.

e Sensibilizar y capacitar sobre el impacto diferenciado de la gestion
gubernamental, en hombres y mujeres.

« Disposicién de recursos econdmicos suficientes para la planeacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacion de las politicas institucionales internas, asi como

publicas, de equidad de género.



Este es un proceso complejo que requiere aunar voluntades, activar mecanismos,
ampliar las conciencias y establecer nuevos compromisos, como personas y como
sociedad. El desafio no es menor, ya que convoca e interpela a todos y todas, en

lo individual y lo colectivo.

o La institucionalizacién de la perspectiva de género

La institucionalizacion de un enfoque tedrico-metodoldgico, como es el de género,
se refiere al proceso a través del cual las practicas sociales asociadas a éste se
hacen suficientemente regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas por
normas y tienen una importancia significativa en la estructura de las instituciones y
en la definicion de los objetivos y las metodologias adoptadas por una institucion
(Levy, Karen, 1996).

Si la institucionalizacion de la perspectiva de género implica una transformacion
total del ejercicio institucional, la transversalizacion, por su parte, es una estrategia
dirigida a integrar esta perspectiva en fodos los aspectos de una institucion, es
decir, en su mision, estrategias, programas, estructura, sistemas y cultura, en vez
de mantener un programa separado. En este sentido, un enfoque transversal se
refiere al proceso de analizar las implicaciones para mujeres y hombres de
cualquier tipo de accion publica planificada, incluyendo legislacion, politicas o

programas, en cualquier area, para actuar en consecuencia.

Etapas del proceso de cambio hacia una Cultura Institucional con

Equidad de Género

Debe tenerse siempre presente que el proceso de cambio al interior de las
instituciones no es lineal ni breve ni rapido, ni se puede lograr mediante un gran
esfuerzo inicial y “definitivo”. Al contrario, toma una gran cantidad de tiempo, y el

proceso de cambio puede continuar por muchos afios, sobre todo si se considera



que el cambio que aqui se esta buscando, referido a la equidad entre hombres y
mujeres, no es un cambio facil ni instantaneo.
A continuacién se presenta una breve semblanza de las caracteristicas propias de

cada una estas las etapas.

Etapa 1: Voluntad politica y disposicion al cambio

Para una verdadera incorporacion 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 de las instituciones de un mandato politico

explicito al respecto, vinculado a su vez con la misién global de la institucion.

Etapa 2: Diagndstico institucional del proceso de cambio.

Esta es una etapa fundamental: una vez que se diagnostica el estado en que se
encuentra la institucidn en su interior, se necesita construir una hipotesis y
propuestas acerca de cdmo debe darse el proceso de cambio, basadas en ese
analisis.

¢Qué tipo de cambio se necesita y en qué nivel?

La etapa de conceptualizacion es una oportunidad para lograr una mayor
aceptacion de la idea de cambio, haciendo retroceder los limites de lo que la gente
en la institucion estd dispuesta a aceptar. Las/los agentes de cambio y/o las
unidades de género probablemente jugaran aqui un papel primordial, junto con
capacitadores/as y lideres de opinién en la institucién interesados/as en el tema,

ayudando a identificar el/los problemas.

Ftapa 3: Planificacion 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 institucion,
buscando que se identifique como parte del proceso. A la vez, el personal

involucrado en promover el cambio por la equidad (generalmente la responsable o



unidad de género) tiene como tarea en esta etapa identificar las/los aliados
internos y externos y trabajar con ellos en la construccion de consensos en torno

al problema, asi como estrategias de accion.

Ftapa 4: Instrumentacion del proceso

Un proceso de cambio en favor de la equidad entre hombres y mujeres 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) la capacitacion en habilidades de planificacion y politicas

de género para todos los profesionales (hombres y mujeres) de la institucion; 2)

el establecimiento de incentivos para comprometerse con el proceso, en el
entendido de que es una responsabilidad compartida de todo el personal; 3)
iguales oportunidades para los hombres y las mujeres que se desempefian en la
institucion, por ejemplo, en el acceso a la capacitacion, el reclutamiento y la

promocion.

Ftapa 5: Monitoreo y evaluacion

Finalmente, el éxito de todo proceso con estas caracteristicas requiere establecer
prioridades para impulsarlo de manera paulatina y decidida; una de las finalidades
Ultimas es la de evaluar sus efectos sobre el mejoramiento de la calidad de vida

de las mujeres y la consecucion del objetivo de la equidad de género.

L.a evaluacion, como mecanismo institucional, se plantea como el proceso integral

y continuo de investigacion y analisis 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 institucion, 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 planificacion estratégica, asi como
en las estadisticas. Estos dos elementos permiten dar cuenta de cdémo se
encuentran las cosas en relacion 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 funcion de sefalar 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.
Entender la cultura institucional por los agentes de cambio

Un agente de cambio debe comprender tanto las caracteristicas de la cultura
institucional, como el conocimiento de la estructura y practicas de la institucion.
Algunos de los cuestionamientos que es recomendable analizar son:

¢Cual es la misidn, vision y objetivo general de la institucion y como incorporar en
ella la perspectiva de género?

¢Quiénes forman parte de la institucién?

¢Como se dan las relaciones verticales?

¢Como se generan las relaciones horizontales?

¢CAmo se relacionan entre si las distintas areas?

¢Cudles son los aliados, amenazas y oportunidades?

El agente de cambio tiene la responsabilidad de alentar la consecucion de metas
de género; para ello se debe destacar que éstas benefician tanto a los hombres
como a las mujeres de la institucion, y que en muchas ocasiones lo aprendido
refuerza patrones de equidad en la familia y en la comunidad.

Otra accidon que debe intentar el agente de cambio es la que se refiere a la
concrecion del compromiso por parte de los niveles jerarquicos superiores, a fin de
que éstos se involucren en todo el proceso. De igual manera, es indispensable
contar con el conocimiento y participacion del personal en niveles operativos,

quienes contribuyen a definir los problemas existentes en relacién con el género,



identificar necesidades y proponer estrategias de accion.

La blisqueda de apoyos internos y externos representa uno de los elementos mas

importantes para lograr que la voluntad politica se traduzca en un agente de

cambio. Sobre el particular, es necesario identificar las limitantes que tiene la

institucion, a fin de que con la colaboracién de otros agentes de cambio, tales

como la academia, ONG o instituciones especializadas en género, sea posible

definir medidas, establecer compromisos y trabajar de manera conjunta en la

consecucion de las metas que se planteen.

Situacion de género

El siguiente cuadro da cuenta de la historia natural del proceso de cambio en la

equidad de género

Ceguera de género

Con conciencia de género

Redistributiva

No se reconocen las
desigualdades de género,
ni la importancia de
solucionarlas. Se presenta
una actitud defensiva
frente al tema, en la que

se trata de justificar, como
suficiente, lo que

hace la institucion.

Se reconocen las
desiguaidades de género,
pero la practica y las
acciones que se emprenden
no son coherentes o sélo se
instrumentan

medidas parciales.
Resistencias a cambios
profundos.

Las acciones se dirigen a
transformar las

relaciones de desiguaidad
entre hombres y

mujeres. Se muestra
interés por fomentar los

cambios, vy lograr Ila
transformacion de
estructuras,

procedimientos, actitudes y
la cultura
institucional.

Estrategias de accién

Ofrecer datos e informacién que permitan demostrar los diferentes argumentos

gue dan cuenta de la desigualdad.

Es conveniente actuar en espacios formales e informales.

Los argumentos centrales deben apoyarse en las declaraciones de principios,

valores, mision, vision y programas.

Es necesario establecer alianzas, dentro y fuera de la institucion.




Disefiar planes, programas y proyectos, indicadores, herramientas y mecanismos
gue permitan aprender de experiencias propias y ajenas. '
Apoyar los avances, reconocer los logros, valorar los aportes y esfuerzos

realizados.
Acciones

Una vez que se han determinado los objetivos con alcanzar en el proyecto, plan o
programa a seguir y el tipo de estrategia adoptada, se estd en posibilidades de
disefiar las acciones concretas que se han de llevar a cabo.

Estas acciones pueden ordenarse de acuerdo a grandes lineas de estrategias que
resulten del diagndstico como una necesidad. A continuacion se citan algunas
acciones propuestas.

a) Sobre instrumentos y herramientas que permitan la recoleccion de datos.
 Elaboracion de indicadores de género en el interior de la dependencia, que
muestren la condicion y posicion de las mujeres de la institucion.

 Generacion de estadistica desagregada por sexo.

b) Eliminacion de practicas discriminatorias.

« Revisién de manuales, reglas y procedimientos que regulan la organizacién de la
dependencia para generar condiciones que faciliten el acceso de las mujeres a los
puestos de decision.

e Plantear estrategias dirigidas a la eliminacion de practicas sexistas, acoso y
hostigamiento sexual prevaleciente en el ambiente laboral.

e Creacion de acciones afirmativas o positivas a favor de las mujeres, que permitan
reducir la brecha de desigualdad entre hombres y mujeres en el terreno
profesional, laboral, salarial, cultural, politico, sindical, familiar y humano,
detectados en el diagndstico.

« Identificacion y modificacion en el reglamento interno, asi como en las

condiciones del contrato colectivo de trabajo, aquellas clausulas referidas a las



prestaciones que se otorgan a las y los trabajadores de la institucion que muestren
inequidad.

« Evitar discriminaciones en las ofertas de empleo, en la seleccidn de personal,
valoracién y promocién de puestos, asignacion de prestaciones, retribucion y
ambiente laboral.

¢) Cambio de actitud y empoderamiento

« Elaboracion de programas de sensibilizacion y capacitacion.

« Establecer estrategias para desarrollar practicas de empoderamiento de las
mujeres y elevar su calidad de vida y bienestar.

« Crear condiciones que hagan visible el cambio en la cultura institucional,
campanias, folletos, boletines, que refleje la equidad de género.

d) Gestion

¢ Concertar cambios

« Coordinarse con y para impulsar cambios

Resultados de las actividades de Cultura Institucional en la APM

Fue una jornada con excelentes resultados, en la que se logro promover en los y
las participantes un analisis profundo acerca de las diferentes practicas como
servidores (as) publicos que pueden incorporar a su quehacer a fin de mejorar el

clima laboral de su dependencia desde una PEG.

Refieren cambios favorables en el cambio de creencias de los hombres que
acudieron al taller. Existe una correlacion entre la inequidad de género y el clima
laboral tenso en las instituciones, de tal forma que las estrategias para procurar
una cultura con perspectiva de género en las dependencias generaran beneficios
en las relaciones interpersonales y se reflejara en un clima laboral respetuoso y

calido.



Hacen una reflexion profunda acerca de la importancia en la corresponsabilidad

entre el ambito familiar, laboral y social.

Consideran de suma importancia este tipo de capacitaciones para potenciar la

imagen de la instancia de la mujer en el municipio.

Sugieren que la sensibilizacion en género se lleve a la comunidad, al magisterio, al

sector empresarial y escolar.

En general reconocen la necesidad de seguir trabajando en lo individual y al
interior de la administracion publica en materia de equidad de género, y
consideran gue el Decalogo de Etica marcara un precedente muy importante para

garantizar el respeto de los derechos humanos de hombres y mujeres.

Un dato relevante fue una asistencia aparentemente equilibrada de hombres y
mujeres al taller, no obstante al destacar esta participacion se recordd que en la

APM casi el 70% del personal son varones.

En el taller diagndstico se sonded al grupo para valorar el nivel de conocimientos
que con respecto al tema tenian los y las participantes, mostrando someros
conocimientos respecto a la teoria de género, pero evidentemente desconocian por

completo los temas de Cultura Institucional.

Destacaron los temas de lenguaje incluyente, hostigamiento sexual en el trabajo y
corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal, en donde se
desarrollaron ejercicios de analisis y reflexion personal que pusieron de manifiesto
los enormes desequilibrios que se viven en general en este rubro, aunque en la
plenaria también quedd claro que las cargas de trabajo y la falta de espacios
personales para las funcionarias publicas es ain mas acentuada debido a las

dobles o triples jornadas.

Conocieron los 9 ejes de la CI y puedan realizar un diagndstico oportuno acerca de
las brechas de desigualdad existentes entre hombres y mujeres en las distintas

dependencias del municipio.



Las y los participantes pudieron constatar la importancia de trabajar desde los 9
ejes de la CI al interior de sus dependencias y comprenden que garantizar la PEG
en estos rubros favorece no solo el respeto por los derechos de las mujeres, si no
que permite a los hombres vivir un clima de menor tensién y demanda social.

Se procedid, mediante ejercicios y guias de trabajo, a revisar la situacion de la
Administracién PUblica Municipal en cada uno de los 9 ejes. Cabe sehalar que en
algunos puntos el andlisis no pudo ser desarrollado con la claridad esperada, toda
vez que, al estar presente sélo una persona de cada drea, ésta falta de
coordinacién entre ellas no permitié analizar la realidad de lo que sucede en cada

drea o departamento, pero fue posible detectar practicas institucionales que

profundizan las inequidades al interior de la APM.

PRACTICAS INSTITUCIONALES QUE
OBSTACULIZAN EL DESARROLLO DE LAS
MUJERES AL INTERIOR DE LA APM

PRACTICAS INSTITUCIONALES QUE
FAVORECEN EL DESARROLLO DE LAS
MUJERES AL INTERIOR DE LA APM

Uso de lenguaje discriminatorio

Reconocer las capacidades de las mujeres

Creer que “las rubias son tontas”

Generar un ambiente de respeto entre
todas y todos

Contar chistes sexistas

Una buena comunicacion

Creer que las mujeres son mas
responsables, porque a veces les dan mas
trabajo a ellas por esa razén

Que a cada quien se le pague por lo que
hace de manera justa

Seguir asignando trabajos de “servicio”
como poner el café

Que se contrate a las personas adecuadas
para cada puesto

El hostigamiento sexual

Buscar la equidad en los puestos de

direccion

Los horarios que no son compatibles con
los horarios de las escuelas de los
nifos/as

Buscar que no séOlo haya presidentes
municipales, sino también presidentas

Que las mujeres sean la unicas que cuidan
a los niflos/as

Sensibilizar al personal en género

Los permisos solo de maternidad y no de
paternidad

Conocer el marco normativo de los

derechos de las mujeres

Al finalizar el curso obtienen un analisis apegado a la realidad de su municipio, e
identifican con claridad lo que es necesario reforzar a fin incorporar la PEG en sus

dependencias.



Se cerrd la jornada con un ejercicio reflexivo que generd la elaboracion conjunta
de compromisos personales para introducir la perspectiva de género en las
distintas areas de trabajo, asi como asistir a la Mesa de trabajo en la que se

desarrollara el Decélogo de Etica para la Cultura Institucional.

Propuestas resultado de las Mesas de trabajo

A continuacion se presenta un “Decalogo de Etica para el respeto y la aplicacion
de préacticas institucionales con Perspectiva de Género”, que es resultado del
trabajo realizado por funcionarios y funcionarias de primer nivel que participaron
del Programa de Fortalecimiento de la Perspectiva de Género en el Municipio de
Ojinaga, y que constituye una propuesta pionera en su género que pretende

transformar la Cultura Institucional de las de la Administracién Publica Municipal.

“DECALOGO DE ETICA PARA UNA CULTURA INSTITUCIONAL CON PERSPECTIVA
DE GENERO".

En la Administraciéon Publica del Municipio de Ojinaga, las y los regidores:

1.-Conocemos y promovemos la politica nacional, estatal y municipal que en

materia equidad de género rige el quehacer de las y los servidores publicos.

2.- Impulsamos practicas institucionales que favorezcan un trato justo y

equitativo entre hombres y mujeres a fin de erradicar la discriminacion.
3.- Promovemos €l uso de un leguaje incluyente y respetuoso hacia las mujeres.

4.- Procuramos que la seleccion de personal este basada en habilidades y

aptitudes de las personas y no en los estereotipos de género,

5.- Buscamos que los salarios y prestaciones se otorguen en igualdad de

condiciones para mujeres y hombres,



6.- Impulsamos métodos de promocion vertical y horizontal que garanticen la
igualdad de oportunidades para mujeres y hombres y eliminen practicas basadas

en relaciones personales,

7.- Promovemos la igualdad de condiciones en el acceso a capacitacion y

formacién profesional del personal.

8.- Procuramos mejores condiciones de vida para nuestro personal en la APM, a

través de practicas que equilibran la vida personal, laboral y familiar.

9.- Vigilamos y castigamos las practicas de hostigamiento sexual en el ambito

laboral.

10.- Asumimos las practicas a favor de la equidad de géneros como eje rector de

nuestro quehacer institucional.

Para finalizar proponen el modelo de Cultura Institucional y Equidad de Género

para la APM del municipio de Ojinaga.

Ejel Objetivo Estrategia Linea de accién

Politica y deberes | Incorporar la | Incluir la perspectiva | Implantar

institucionales perspectiva de género | de género en la | mecanismos e
en la cultura | policia, programacién | instrumentos, para
institucional para que | y gestion de las | desarrollar y guiar los
guie a la | dependencias, trabajos para Ia
administracién direcciones y oficinas | incorporacion de Ia
publica municipal | de la administracién | perspectiva de género

hacia el logro de | publica municipal, | de la institucion.
resultados al interior | particularmente en
y exterior de las | aquellas que otorgan

dependencias bienes y servicios
publicos a la
ciudadania.
Eje 2 Objetivo Estrategia Linea de accién
Clima laboral Lograr un clima | Establecer un clima | Contar con programas

laboral que permita a | laboral basado en un | integrales
la administracion | sistema de valores | encaminados al




publica municipal
tener mejores
resultados al interior
y al exterior de ella
en beneficio de Ila
ciudadania.

organizacionales o en
el decdlogo que
promuevan el
reconocimiento,

motivacién y calidad
laboral, y fomenten la
igualdad de trato de

mejoramiento del
clima laboral en cada
una de las
dependencias,
direcciones vy oficinas
de la administracion
publica municipal.

oportunidades.
Eje 3 Objetivo Estrategia Linea de accién
Comunicacion Lograr una | Incorporar la | Difundir el Programa
incluyente comunicacion perspectiva de género | de Cultura
incluyente al interior | y la promocion de la | Institucional al
y exterior de la|igualdad de género | interior de cada
administracion en la comunicacion | dependencia.
publica municipal, | organizacional y la
que promueva la | comunicacion social
igualdad de género y
la no discriminacion.
Eje 4 Objetivo Estrategia Linea de accién
Seleccién de personal | Lograr una seleccién | Lograr una seleccion | Aplicar el sistema de
de personal basada | de personal no | seleccion de personal
en habilidades vy | discriminatoria a | basado en la
aptitudes, sin | través de la aplicacion | evaluacion de
discriminacion e | de un sistema de | curriculos y de Ila
ningun tipo. valores experiencia laboral de
organizacionales que | las y los aspirantes,
promuevan la igualad | asi como eliminar en
de genero todo nivel o cargo
cualquier criterio de
la seleccion que
considere el sexo de
la persona o cualquier
otro discriminante.
Eje5 Objetivo Estrategia Linea de accion
Salarios y | Contar con una | Establecer salarios y | Analizar la estructura
prestaciones administracion prestaciones salarial de la
publica municipal | equitativos y que | institucion y realizar
donde los salarios y | promuevan criterios | una reestructura que

presentaciones se
otorguen con base en
criterios de
transparencia e

de transparencia e
iguaidad

permita contar con

niveles salariales
acordes a su
estructura y




igualdad, con el fin de
eliminar brechas de

funciones.

disparidad entre
mujeres y hombres.
Eje 6 Objetivo Estrategia Linea de accién

Promocion vertical y
horizontal

Asegurar la creacion
de mecanismos de
promocion  vertical
justos y mecanismos

horizontales que
propicien el
desarrollo de las
capacidades de todas
las personas que

laboran en la APM.

Lograr una promocion
vertical y horizontal
equitativa a través
del establecimiento
de un sistema de
valores

organizacionales
equitativos y
discriminatorios.

no

Implementar acciones
afirmativas para
tener paridad en
todos los niveles de la
APM.

Eje 7 Objetivo Estrategia Linea de accién
Capacitacion y | Lograr una | Impartir capacitacion | Elaborar mecanismos
formacioén profesional capacitacion y formacion | para la deteccion de
formacién profesional que | necesidades de
profesional que | incorpore los | capacitacién y
promueva el | principios de | formacion
desarrollo de | igualdad y no | profesional con
competencias para | discriminacién. perspectiva de
incorporar la género, en funcion de
perspectiva de los requerimientos
género en el institucionales.
otorgamiento de
bienes y servicios
publicos.
Eje 8 Objetivo Estrategia Linea de accion
Corresponsabilidad entre la | Garantizar la | Desarrollar, Desarrollar
vida laboral, familiar, personal | corresponsabilidad | promover y | politicas
e institucional. entre la vida | adoptar normas y | institucionales que
laboral, familiar, | politicas que | procuren la
personal e | aseguren la | corresponsabilidad
institucional entre | corresponsabilidad | entre las
servidoras y | entre la vida | instituciones de la
servidores publicos | laboral, familiar y | administracién
de la APM. personal, a través | publica municipal y
de un compromiso | las servidoras vy
institucional que | servidores
favorezca el | publicos, en Ia




cumplimiento  de | distribucién
los deberes | equitativa de las
laborales, cargas laborales,
familiares y | familiares y
personales. personales.
Eje 9 Objetivo Estrategia Linea de accién
Hostigamiento y acoso | Establecer Eliminar el | Establecer un
sexual mecanismos para | hostigamiento y el | proceso para Ia
eliminar practicas-de | acoso sexual a través | prevencion,
hostigamiento, del establecimiento | atencién y sanacién
acoso  sexual vy |de un sistema | de casos de

discriminacion
dentro de la APM.

organizacional que
promueva practicas
de respeto a la APM.

hostigamiento y
acoso sexual, que
incluya tiempos de
respuesta a quejas y
denuncias.
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