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PRINCIPALES DATOS

PRINCIPALES DATOS

LUGAR QUE OCUPA MEXI-
CO EN EL INDICE DE DESAR- 57 de 187 paises (2011)"
ROLLO HUMANO

LUGAR QUE OCUPA EN EL
iNDICE DE DESIGUALDAD 79 de 187 paises (2011)?
DE GENERO

LUGAR QUE OCUPA EN EL
iNDICE DE TRANSPAREN- 100 de 183 paises (2011)3
CIA INTERNACIONAL

PORCENTAJE DE 71% (hombres) y 29% (mujeres) en puestos de adopcién
HOMBRES Y MUJERES EN de decisi de 1a Admini i6n Pablica Federal (APF)*
EL GOBIERNO CENTRAL e decisiones de la Administracion Publica Federal (APF)

MEDIDAS DE ACCION AFIR- v Varios programas destinados a prestar apoyo a la igualdad
MATIVA de género en los sectores publico y privado

v Programa innovador de certificacion de organizaciones

PRINCIPALES publicas y privadas que respaldan la igualdad de género
PROGRAMAS v Programa innovador para abordar la cultura institucional
de la APF

PNUD, Informe sobre Desarrollo Humano 2011, http://hdr.undp.org/sites/default/files/hdr_2011_es_complete.pdf.
Ibid.

Entrevistas a funcionarias y funcionarios del Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), 2011; y Andlisis de
las Secretarias y Subsecretarias encabezadas por mujeres en México, 2011 (INMUJERES, 2011a).

4 Entrevistas a funcionarios y funcionarias de INMUJERES, 2011.

4 Igualdad de género y empoderamiento de la mujer en la administracion publica


http://hdr.undp.org/sites/default/files/hdr_2011_es_complete.pdf

RESUMEN EJECUTIVO

RESUMEN EJECUTIVO

Una caracteristica de la presencia de mujeres en la Administracién Publica Federal (APF) de México es
su representacion insuficiente en los ambitos de adopcion de decisiones. En los Ultimos seis afios se han
realizado progresos y se han sentado las bases juridicas. También se han establecido iniciativas relativas,
en particular, a la igualdad de género en la administracidn publica a fin de promover una mayor parti-
cipacion de mujeres ascendiéndolas a puestos de liderazgo de la APF. Entre estas figuran la Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres y el Programa de Cultura Institucional.

Segun estimaciones del Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), en la APF las mujeres ocupan

el 34,3% de los puestos de enlace u homdlogos; el 28,4% de los de jefatura de departamento u homo-
logos, el 25,3% de los de subdireccion de area u homologos; el 19,9% de los de direccién de drea u
homologos; el 16,4% de los de direccidn general adjunta u homélogos; el 38,6% de los de asesoria u
homélogos; el 9,3% de los de auditoria u homologos; el 14,0% de los de direccion general u homdlogos;
el 14,0% de los de coordinacion general u homdlogos; el 16,8% de los de titular de unidad; y el 11,4% de
los de oficialia mayor u homologos. Las mujeres solo ocupan el 13,5% de los puestos de subsecretaria u
homoélogos y el 15% de los de secretaria de Estado®.

Las entrevistas realizadas y la bibliografia examinada durante la preparacion de este estudio de caso
revelan que las causas subyacentes de esta desigualdad de género en la APF incluyen una cultura de
horarios de trabajo prolongados, que son incompatibles con la vida familiar, agravada por la diferencia
entre los horarios de las guarderias y las escuelas por un lado y las horas de trabajo, por el otro. Otras
cuestiones que estan saliendo a la luz son las practicas discriminatorias y el acoso sexual. A pesar de
todo esto, la representacién insuficiente de mujeres en la APF no ha sido una prioridad de las organiza-
ciones de mujeres en México. En las instituciones de la APF hay una demanda limitada de funcionarias
para vigilar los procesos y resultados relacionados con la igualdad de género y el empoderamiento de
la mujer, pese a los adelantos en materia de politicas y programas. Este estudio de caso se centra en el
plano federal, pero la situacion parece ser la misma a nivel de los estados®.

El estudio llega a la conclusién de que el equilibrio de género y, concretamente, la presencia de mujeres
en puestos de adopcion de decisiones de la APF de México son limitados y requieren iniciativas selec-
tivas de organizaciones de la sociedad civil, el sector académico, las organizaciones internacionales, los
partidos politicos y el Gobierno Federal para abordar la cuestién. No obstante, algunas buenas practicas
interesantes podrian duplicarse en la regién y en otros sitios.

5 INMUJERES, Andlisis de las Secretarias y Subsecretarias encabezas por mujeres en México, 2011,
http://enlamira.inmujeres.gob.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=628&Itemid=279.

6  Segun el analisis presentado por Norma Alvarez en su diagnéstico de la situacion actual de servidoras y servido-
res publicos en el ambito del Estado de Chihuahua (2011), la mayoria de las mujeres en puestos superiores son
directoras adjuntas y solo un porcentaje pequefio de mujeres son responsables de la adopcidn de decisiones.

Estudio de caso: México 5


http://enlamira.inmujeres.gob.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=628&Itemid=279

METODOLOGIA

METODOLOGIA

El estudio analizo el contexto en que tiene lugar la participacién de la mujer en la APF de México, inclui-
dos el nimero de mujeres y hombres en distintos puestos, una sinopsis de los obstaculos a que hacen
frente, la respuesta del Estado mexicano a las obligaciones internacionales pertinentes contraidas, y los
programas en curso y la experiencia adquirida en su ejecucion.

Para el estudio se utilizaron los métodos siguientes:
1. Examen de la bibliografia y estudio tedrico sobre la igualdad de género, la administracién publica y
el contexto general;

2 . Grupos de discusion con actores principales, incluidos funcionarios y funcionarias, académicos y aca-
démicas, y miembros de organizaciones de la sociedad civil;

3. Entrevistas individuales detalladas a actores principales.

Se entrevistd a jerarcas de INMUJERES, el organismo responsable de la politica nacional de igualdad de
género, titulares de la coordinacién de género (en su mayoria mujeres) de distintos organismos, como
la Secretaria de Educacion Publica (SEP), la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social (STPS), el Tribunal
Electoral del Poder Judicial de la Federacion (TEPJF), la Secretaria de la Funcion Publica (SFP), el Instituto
Nacional de Administracion Publica (INAP) y el Grupo Interagencial de Género de las Naciones Unidas
en México, y representantes del sector académico.

Las preguntas basicas de las entrevistas incluyeron las siguientes:

- ;Hasido prioridad del Gobierno el avance en la igualdad de género dentro de la APF?

« ;Cual es el marco legal relevante que ha impactado positiva o negativamente en el avance de la
igualdad de género en la APF, en particular en puestos de adopcion de decisiones?

- ¢Cuales son las principales acciones y medidas que han implementado las secretarias de Estado para
aumentar la igualdad de género en la APF? jAbordan el acoso sexual? jLa conciliacién del trabajo y
la vida familiar? jLas oportunidades de capacitacion?

«  ¢Cudles son los mecanismos de evaluacién que se han creado para medir la efectividad de los
programas pertinentes? ;Cudéles fueron sus principales socios?

- ¢Coémo explicaria el desfase entre la existencia de politicas y su implementacion?

- ¢Se han adoptado medidas de accion afirmativa o el hincapié esta puesto en una igualdad de
género “neutra”?

- ;Cudles son las redes o asociaciones de mujeres funcionarias?

- ¢Cudles serian sus recomendaciones para aumentar la participacion de las mujeres en la administra-
cién publica? ;Haria alguna recomendacidn a los organismos internacionales?
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CONTEXTO

CONTEXTO

México es un pais grande con una poblaciéon de mds de 112 millones de habitantes, de las cuales el
51,2% son mujeres’. Estd formado por 31 estados y un Distrito Federal, que es la sede los poderes eje-
cutivo, legislativo y judicial. México es una republica democratica y federal y los estados gozan de gran
autonomiad.

La Constitucion faculta al Presidente a nombrar a los jefes de las secretarias de Estado. El Presidente
nombra y despide a los jefes de las secretarias de Estado (ministros) y a otros funcionarios superiores
con la aprobacién del Senado®.

CONTEXTO DE IGUALDAD DE GENERO

Las mujeres no obtuvieron el derecho de votar ni de presentarse a elecciones hasta 1953'°. Tras ello,
hubo cinco diputadas y dos senadoras en el 46° periodo de la legislatura (1967-1969) y una mujer fue
elegida gobernadora de un estado por primera vez en 1979''. En 1976 se nombrd la primera mujer
secretaria de Estado que formo parte del gabinete federal y, en 1961, la primera mujer ministra de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion. La participacion de las mujeres en las elecciones presidenciales
también ha sido baja.

El grafico 1 a continuacion muestra la situacion en la administracion publica, la legislatura y el sector
privado en 2011. Puede observarse que en estos ambitos las mujeres estan insuficientemente represen-
tadas respecto de los hombres. En la actualidad, solo un estado esta gobernado por una mujer y solo el
21% de los escanos en la Cdmara de Diputados y el 10% de los puestos de liderazgo en el sector empre-
sarial estan ocupados por mujeres'? 3,

7 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), México en el mundo (2011).
Emmerich y otros, 2010.

9  Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo 89:“Las facultades y obligaciones del Presiden-
te son las siguientes: [...]

Il. Nombrar y remover libremente a los Secretarios de Estado, remover a los embajadores, cdnsules generales y
empleados superiores de Hacienda, y nombrar y remover libremente a los demas empleados de la Unién, cuyo
nombramiento o remocién no esté determinado de otro modo en la Constitucién o en las leyes; [...]

IV. Nombrar, con aprobacién del Senado, los Coroneles y demas oficiales superiores del Ejército, Armada 'y
Fuerza Aérea Nacionales; [...]"

10 French (2008).

11 Ortiz-Ortega y Barquet (2010).

12 Consejo Ciudadano para la Promocién y Defensa de los Derechos Politicos de las Mujeres, 2011.

13 Zahidi e Ibarra (2010).
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CONTEXTO

Grafico 1: Proporcion de mujeres y hombres en puestos de adopcién de decisiones, 2011
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Fuente: Elaborado por la autora basado en datos de INMUJERES, el Consejo Ciudadano para la Promocion y
Defensa de los Derechos Politicos de las Mujeres y World Economy Forum, 2011.

Este progreso limitado muestra un gran contraste respecto de los logros de la mujer en otros ambitos.
Por ejemplo, las mujeres tienen un mejor acceso a la educacién y mas mujeres que hombres finalizan los
estudios y se matriculan en cursos de posgrado'.

Un documento preparado por INMUJERES analiza los datos basicos sobre mujeres y hombres en
puestos superiores y medios de adopcién de decisiones y pone de relieve los obstaculos con que se
enfrentan las mujeres al tratar de obtener puestos mejores’. Este estudio de caso llega a la conclusiéon
de que estos obstaculos siguen existiendo en gran medida y, por consiguiente, se analizan detenida-
mente mas adelante.

CONTEXTO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Cabe senalar el tamano de la APF mexicana. A junio de 2011 el Servicio Profesional de Carrera (SPC) de
la APF constaba de 36.028 puestos desde el nivel de enlace hasta el la direccién general, 1.872 pues-
tos en la Oficina de Apoyo y 515 puestos de nombramiento discrecional en 75 instituciones. El Centro
Nacional para la Prevencion y Control de las Adicciones se ha sumado a las 74 instituciones que con-
formaban el SPC en 2010. La participacién de organizaciones de tanta envergadura puede plantear
problemas a cualquier tipo de reforma destinada a abordar la igualdad de género y, en particular, el
equilibrio de género’®,

14 INEGI (2010).
15 INMUJERES (2006).
16 Presidencia de la Republica de México (2011).
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CONTEXTO

En México la administracién publica es poderosa y compleja, paga salarios muy elevados y se caracteriza
por un alto grado de politizacién (los partidos politicos son muy fuertes y por sus importantes recursos
también desempenian un papel fundamental en el sistema). Los sindicatos no ejercen mucha influencia
en el adelanto de la igualdad de género.

Al igual que en muchos otros paises, las cuestiones culturales explican parcialmente la falta de paridad
de género (estereotipos, sexismo en el lenguaje y el comportamiento, entre otros factores), la persisten-
cia de un“techo de cristal”y una cultura de conformismo.

17 El Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacion (SNTE) tiene una proporcion alta de afiliadas mujeres,
pero otros, como el de Petréleos Mexicanos (PEMEX), estan integrados principalmente por hombres.
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PARTICIPACION DE LA MUJER EN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

PARTICIPACION DE LA MUJEREN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Esta seccion presenta informacion y un analisis sobre las pautas y tendencias de la participacién de la
mujer en la APF, centrandose en los puestos de adopcién de decisiones.

PARTICIPACION DE LA MUJER EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDE-
RAL: UN PEQUENO AUMENTO, PERO AUN POR DEBAJO DEL 30%

En los ultimos 11 afos, la participaciéon de la mujer en puestos de adopcidn de decisiones de la APF ha
aumentado, aunque solo dos puntos porcentuales, del 27% en 2000 al 29% en 20118, Este aumento no
ha sido permanente ni sostenido. Por ejemplo, la mayoria de las secretarias de Estado no ocuparon su
puesto mas de tres afos y, por consiguiente, no completaron el periodo de seis afios.

El grafico 2 muestra esta evolucion en el caso del personal directivo en las secretarias de Estado
hasta el puesto superior en ese ente. Tal como sucede respecto de la participacion politica, la
proporcién de mujeres en puestos de adopcién de decisiones nunca ha alcanzado el nivel minimo
del 30% estipulado en la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer de 1979 (CEDAW).

Grafico 2: Composicion de la Administracion Publica Federal por sexo, 2011
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Mujeres 27 20,9 27,4 27,8 29,1

e Hombres 73 79,1 72,6 72,2 70,9

Fuente: Datos de INMUJERES (2011a).

18 Entrevistas a funcionarias y funcionarios de INMUJERES, 2011.

10 Igualdad de género y empoderamiento de la mujer en la administracion publica



PARTICIPACION DE LA MUJEREN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Mujeres en puestos de adopcion de decisiones y de liderazgo

La primera mujer secretaria de Estado fue Rosa Luz Alegria, que encabezé la Secretaria de Turismo
(SECTUR) ya en 1976. No obstante, desde entonces solo hubo 25 secretarias de Estado. Josefina Vazquez
Mota se destaco especialmente, ya que fue secretaria de Estado durante dos periodos consecutivos:
de la Secretaria de Desarrollo Social (SEDESOL) en 2000-2006 y de la Secretaria de Educacién Publica
en 2006-2009, dos sectores considerados altamente femeninos. La Secretaria de Estado que estuvo
encabezada mas veces por mujeres fue la de Turismo, seguida de la Secretaria de Desarrollo Social y la
de Relaciones Exteriores (SER). En el periodo 1982-1988 no hubo ni una sola secretaria de Estado. En
los gobiernos de 1988-1994 y de 1994-2000 hubo dos secretarias de Estado. Entre 2000 y 2006 hubo
cierto progreso y otras tres secretarias estuvieron encabezadas por mujeres. En cambio, en el periodo
presidencia actual (2006-2011) seis mujeres son o han sido secretarias de Estado: Georgina Kessel Mar-
tinez, Secretaria de Energia de 2006 a 2009; Josefina Vazquez Mota, Secretaria de Educacién Publica de
2006 a 2009; Patricia Espinosa, Secretaria de Relaciones Exteriores desde 2006; Gloria Guevara Manzo,
nombrada Secretaria de Turismo en 2010; y Marisela Morales, nombrada Procuradora General de la
Republica en 2011. El gréfico 3 muestra que, aunque los nimeros absolutos siguen siendo bajos, el
numero de secretarias de Estado varia segun el mandato presidencial.

Grafico 3: Numero de secretarias de Estado por periodo presidencial.
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Fuente: Analisis de los datos obtenidos de INMUJERES (2011a).

El Presidente de la Republica designa a los miembros del Gabinete. Unicamente el nombramiento para la
jefatura de la Procuradoria General deber ser confirmado por el Senado. Habida cuenta de que se trata de
nombramientos politicos, cabe llegar a la conclusidn de que el Presidente y los partidos politicos tienen
un fuerte impacto en el nimero de mujeres y hombres en estos puestos de categoria superior. El nivel de
politizacién es una caracteristica fundamental de la administracién publica de México.

El analisis de las secretarias y subsecretarias encabezadas por mujeres de la Direccion de Participaciéon
Social y Politica de INMUJERES en 2011 arroja los resultados siguientes:

19 Andlisis de las Secretarias y Subsecretarias encabezadas por mujeres en México, 2011 (INMUJERES, 2011).
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PARTICIPACION DE LA MUJEREN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

1. Aunque las mujeres ocupan cada vez mas puestos de liderazgo en la APF, aiin no han alcanzado
la paridad con los hombres en lo que se refiere a los puestos de mayor nivel y de adopcién de
decisiones;

2 . Aunque se han registrado progresos, la presencia de mujeres en puestos de adopcién de decisiones
no es proporcional al porcentaje de mujeres en el pais (51,2%)%.

3. Lapresencia de mujeres en la APF y en puestos de adopcién de decisiones tampoco refleja los logros
de las mujeres en materia de educacién; por ejemplo, casi la mitad de las personas que finalizan el
nivel terciario en ciencia y tecnologia son mujeres (Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONA-
CYT), 2011)>".

4 . Segun las estimaciones de INMUJERES, la proporcién de mujeres en los puestos superiores de la APF
es la siguiente:

- EI34,3% de los puestos de enlace;

- EI28,4% de los puestos de jefatura de departamento u homélogos;
- El25,3% de los puestos de subdirecciéon de area u homologos

« EI19,9% de los puestos de direccién de drea u homdlogos;

- ElI16,4% de los puestos de direccién general adjunta u homélogos;
- EI38,6% de los puestos de asesoria u homélogos;

« EI9,3% de los puestos de auditoria u homoélogos;

- El14,0% de los puestos de direccién general;

- El14,0% de los puestos de coordinacion general u homdlogos;

- EI16,8% de los puestos de titular de unidad;

< Unicamente el 13,5% de los puestos de subsecretaria de Estado u homélogos;

< Unicamente el 15% de los puestos de secretaria de Estado u homélogos2.

La proporcion de mujeres es menor del 30% en casi todos los niveles, lo cual parece indicar la falta de

una reserva adecuada de mujeres para ocupar puestos superiores a fin de que haya cada vez mas equi-
librio de género. Solo hay una mayor proporcién de mujeres en los puestos de asesoria u homdlogos, y
seria interesante analizar el perfil de estos puestos para comprender por qué concentran mas mujeres.

Es evidente que la participacién de mujeres en el nivel de subsecretaria de Estado es baja. En 2011 solo
nueve secretarias de Estado tenian subsecretarias mujeres; la principal era la Secretaria de Economia,
que tenia dos subsecretarias y dos subsecretarios (datos de INMUJERES, 2011). Los hombres ocupaban
el 89% de los puestos de subsecretaria, mientras que las mujeres solo representaban el 11%.

Cabe destacar que las secretarias de Estado dirigidas por mujeres no necesariamente tenian mas muje-
res subsecretarias. Por ejemplo, en la Secretaria de Relaciones Exteriores, de las cuatro subsecretarias,

20 INEGI, México en el mundo (2011).
21 INMUJERES (2005, 2010).

22 Entrevistas a funcionarios y funcionarias de INMUJERES y Andlisis de las Secretarias y Subsecretarias encabezadas
por mujeres en México, 2011 (INMUJERES, 2011a).
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solo la de Relaciones Exteriores estaba ocupada por una mujer. En la Procuraduria General de la
Republica habia una subprocuradora, Patricia Bugarin Gutiérrez, de los cinco puestos homdlogos. A
continuacion figuran otros datos relativos a cargos de liderazgo de segundo nivel:

- El'mayor nimero de subsecretarias por entidad era dos;

«  LaSecretaria de Salud (SS) era la Unica secretaria de Estado que tenia una mayoria de subsecretarias
en una proporcién de dos a uno;

La proporcion de subsecretarios respecto de subsecretarias en la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social, la Secretaria de la Funciéon Publica, la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
(SEMARNAT) y la Secretaria de Desarrollo Social era de dos a uno;

«  La Secretaria de Educacion Publica tenia una gran proporcidon de mujeres, aunque ninguna
subsecretaria.

SEGREGACION DE GENERO POR SECTOR

El cuadro que figura a continuacién muestra la distribucién de mujeres en los puestos superiores de
la APF.

Grafico 4: Porcentaje de hombres y mujeres titulares de secretarias de Estado
y subsecretarias en las entidades de la Administraciéon Publica Federal, 2011
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Fuente: Entrevistas a funcionarios y funcionarias de INMUJERES (2011).

En la Secretaria de la Defensa Nacional (SEDENA), la Secretaria de Marina (SEMAR), la Secretaria de Segu-
ridad Publica (SSP), la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP), la Secretaria de Comunicaciones
y Transportes (SCT), la Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacién
(SAGARPA) y la Secretaria de Educacion Publica (SEP) no habia secretarias ni subsecretarias. Estas secre-
tarias, con excepcion de la SEP, tradicionalmente se consideraban sectores “masculinos”. Ademads, la
participacién de la mujer era mayor en las siguientes Secretarias de Estado y Departamentos: Salud,
Trabajo y Prevision Social, y Hacienda, todos los cuales eran sectores que en México tenian un alto por-
centaje de mujeres.
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Puede observarse que existe segregacién de género en funcion del sector, pero aun en sectores con
mayor presencia femenina no necesariamente se registra un equilibrio de género en los puestos
superiores. Ademas del derecho de las mujeres de ocupar estos cargos, seria conveniente mejorar su
presencia en la adopcién de decisiones y su posibilidad de expresarse en dmbitos clave como el desa-
rrollo rural y la educacién para que contribuyan al cumplimiento de las obligaciones internacionales de
México destinadas a mejorar los resultados en materia de género en estos ambitos?.

RESUMEN

Hay una discrepancia entre el nUmero de mujeres en cargos de liderazgo, la proporcién de mujeres
que tienen cualificaciones profesionales y el nimero total de mujeres del pais. Ello podria significar que
México aun no aprovecha el potencial pleno de la fuerza de trabajo nacional en lo que se refiere a la
prestacion de servicios publicos de alta calidad y, al menos a nivel nacional, todavia no tiene un “sector
publico representativo” en cuanto a equilibrio de género. En la seccion siguiente se examinan algunas
de las cuestiones de politica subyacentes y los obstaculos a que hacen frente las mujeres para alcanzar
su potencial pleno.

23 Por ejemplo, el articulo 14 de la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra
la mujer de 1979 trata de las mujeres y el desarrollo rural (CEDAW, 1979).
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EXAMEN DE POLITICAS Y CUESTIONES DE APLICACION

En esta seccién se examinan las politicas fundamentales que afectan directa e indirectamente a la repre-
sentacion de la mujer en la Administraciéon Publica Federal (APF) de México. Se analizan las politicas y
leyes en orden cronoldgico para mostrar la evolucién de la cuestion con el fin de indicar como respal-
dan laigualdad de género y determinar los desafios y las deficiencias.

En México, el marco juridico y programético de promocién del desarrollo con igualdad de género y
empoderamiento de la mujer incluye el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2007-2012, la Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2006) y el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres 2008-2012 (PROIGUALDAD). La reforma constitucional de junio de 2011 incorpora todos los
instrumentos internacionales en la Constitucion, incluida la Convencién sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacién contra la mujer®.

PLANES NACIONALES DE DESARROLLO

El Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 dispone la incorporacion de una perspectiva de género en las
politicas publicas y la eliminacién de todas las formas de discriminacidn por motivos de género, princi-
pios que también constituyen la base de PROIGUALDAD (véase el recuadro 1).

Recuadro 1. Disposiciones sobre género en el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012

El PND incorpora una perspectiva de género, igualdad y eliminacién de todas las formas de discriminacién
como cuestion transversal en la concepcién de politicas publicas y se asigna una partida especifica para la
mujer en el presupuesto gubernamental.

Objetivo 6 del PND: Reducir significativamente las brechas sociales, econdmicas y culturales persistentes
en la sociedad, y que esto se traduzca en que los mexicanos sean tratados con equidad y justicia en todas las
esferas de su vida, de tal manera que no exista forma alguna de discriminacion.

Objetivo 7 del PND: Garantizar que los mexicanos cuenten con oportunidades efectivas para ejercer a ple-

nitud sus derechos ciudadanos y para participar activamente en la vida politica, cultural, econémica y social
de sus comunidades y del pais.

Fuente: PROIGUALDAD (INMUJERES, 2008).

Posteriormente la APF establecié programas de apoyo a la igualdad de género®. Ademas, desde 2008, el
Decreto de Presupuesto de Egresos de la Federacion (PEF) incluye un articulo especifico sobre la promo-
cién de la igualdad de oportunidades por medio de la incorporacién de una perspectiva de género en
todos los aspectos del disefio de programas?.

24 \Véase el sitio web de la Suprema Corte de Justicia de México, http://www2.scjn.gob.mx/red/constitucion.

25 Programa para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012 (SEDENA); Programa para la Igualdad de
Oportunidades (SEMAR); Programa “Hacia la Igualdad de Género y la Sustentabilidad Ambiental”2007-2012
(SEMARNAT); Programa para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2012 (Secretaria de Gobernacion
(SEGOB)); Programa de Igualdad entre Mujeres y Hombres (Comisién Nacional de Derechos Humanos (CNDH));
Programa para la Igualdad de Oportunidades (SFP). Asimismo, el Programa Sectorial de Trabajo y Prevision
Social 2007-2012 (STPS) establece el disefio de la Politica para la Igualdad Laboral, en cuyo marco se creé la
Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres (Comité para la Eliminacién de la Discrimi-
nacién contra la Mujer, 2011).

26 Intervencion de la Presidenta de INMUJERES en el 56° periodo de sesiones de la Comision de la Condicién
Juridica y Social de la Mujer (2012).
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POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO Y CONTEXTO LEGISLATIVO
Marcos normativos internacionales sobre igualdad de género

Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer de 1979:
México ratificé esta Convencién fundamental en 1981. El Comité para la Eliminacion de la Discrimina-
cién contra la Mujer de las Naciones Unidas examiné el sexto informe periddico de México en 2006 y
sefalé que:

“[s]i bien reconoce las iniciativas llevadas a cabo para aumentar la representacion de las mujeres
en la administracién publica, el Comité observa con preocupacion el reducido nimero de muje-
res en puestos directivos, en particular a nivel municipal y en el servicio exterior”?’.

Por consiguiente, el Comité recomendd a México “que fortalezca las medidas para aumentar el nUmero
de mujeres en puestos directivos a todos los niveles y en todos los ambitos [... y] que introduzca medi-
das especiales de caracter temporal”,

La orientacion de este estudio de caso es federal y no municipal, pero esta observacion y recomenda-
cién claramente destaca la representacion insuficiente de mujeres en la administracion publica a nivel
municipal y recomienda la adopcién de medidas concretas.

Plataforma de Accién de Beijing (1995): Esta iniciativa internacional fundamental, entre otras cosas,
establece un programa de accidn claro respecto de los objetivos estratégicos G relativos a la mujer en el
ejercicio del poder y la adopcion de decisiones. Ello incluye adoptar medidas para garantizar a la mujer
igualdad de acceso y la plena participacion en las estructuras de poder y en la adopcién de decisiones, y
aumentar la capacidad de la mujer de participar en la adopcién de decisiones y en los niveles directivos.
Incluye una seccién de “Medidas que han de adoptarse” dirigida a los gobiernos y los organismo de las
Naciones Unidas®.

Marcos normativos regionales sobre igualdad de género

También hay unabase sélida de politicas regionales sobre igualdad de género en laadministracién publica.

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Con-
vencion de Belém do Pard) de 1994 Esta iniciativa regional establece que toda mujer tiene derecho al
reconocimiento, goce, ejercicio y proteccion de todos los derechos humanos y a las libertades consagra-
das por los instrumentos regionales e internacionales sobre derechos humanos?. Dispone (articulo 4) el
derecho de las mujeres a tener igualdad de acceso a las funciones publicas de su pais y a participar en
los asuntos publicos, incluyendo la toma de decisiones®'. La Convencién no especifica especialmente la
administracién publica y parecer referirse mas al derecho a votar, ser elegida y beneficiarse de los servi-
cios publicos que al equilibrio de género en la APF.

27 Comité para la Eliminacion de la Discriminacién contra la Mujer, Observaciones finales del Comité para la Elimina-
cién de la Discriminacién contra la Mujer: México, 26 de agosto de 2006.

28 Ibid.
29 Véase http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%?20S.pdf.
30 Firmado por México el 4 de junio de 1995 y ratificado el 19 de junio de 1998.

31 Organizacion de los Estados Americanos (OEA), 1994. Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencién de Belém do Para) de 1994, Belém do Para (Brasil): Organiza-
cién de los Estados Americanos, http://www.oas.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html.
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El Consenso de Brasilia de 2010 fue un acuerdo entre los gobiernos que participaron en la XI Conferen-
cia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe®? que se centré clara y firmemente en la mujer
y la adopcién de decisiones, a saber:

Acuerdo 1: Conquistar una mayor autonomia econémica e igualdad en la esfera laboral.
Acuerdo 2: Ampliar la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y en las esfe-
ras de poder.

Ambos acuerdos incluyen diversas medidas y disposiciones, incluidas:

- Adoptar politicas para ampliar las licencias parentales, asi como otros permisos de cuidado de los
hijos e hijas, incluidos permisos de paternidad irrenunciables e intransferibles, que permitan avanzar
en la corresponsabilidad;

- Desarrollar politicas activas referidas al mercado laboral y el empleo productivo a fin de estimular
la tasa de participacion laboral de las mujeres y de la ocupacidn de puestos de poder y decisién por
parte de las mujeres, con particular atencion a las mujeres afrodescendientes, de los pueblos indige-
nas y jévenes afectadas por la discriminacion;

< “Impulsary hacer cumplir leyes de igualdad laboral que eliminen la discriminaciéon y las asimetrias
de género, raza, etnia y orientacién sexual en el acceso y permanencia al mercado laboral, en la toma
de decisiones y en la distribucion de las remuneraciones; establezcan mecanismos de presentacion
de quejas y determinen sanciones para las practicas de acoso sexual y otras formas de asedio en el
espacio laboral” (parrafo 1 g));

- “Impulsary profundizar, en el sector publico y privado, en la adopcién de sistemas de gestién de
igualdad de género que promuevan la no discriminacion de las mujeres en el empleo, la conciliaciéon
de la vida profesional, privada y familiar, y la prevencién y erradicacién de todas las formas de vio-
lencia de género en el dmbito laboral, principalmente el acoso sexual y otras formas de asedio en el
espacio laboral” (parrafo 1 0));

- “Adoptar[... medidas ...], incluidos cambios a nivel legislativo y politicas afirmativas, para asegurar
la paridad, la inclusién y la alternancia [...] en todos los poderes del Estado, en los regimenes espe-
ciales y autbnomos [y] en los ambitos nacional y local [...]" (parrafo 3 b)).

Asi pues, el Consenso de Brasilia de 2010 establece compromisos regionales claros en materia de igual-
dad de género en la adopcion de decisiones, el lugar de trabajo y la administracién publica, pues esta
forma parte de uno de los tres poderes del Estado.

En la seccién siguiente se analizan la legislacion y las politicas nacionales de género.

Legislacién y politicas nacionales de género

Como se muestra a continuacion, se han registrado avances en lo que se refiere a la legislacién y las poli-
ticas de conformidad con los compromisos internacionales y regionales.

La Ley del Instituto Nacional de las Mujeres (2001) promueve la no discriminacién y la igualdad de
oportunidades y resultados entre hombres y mujeres.

32 http://www.eclac.cl/mujer/noticias/paginas/5/40235/ConsensoBrasilia_ESP.pdf.
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La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (2003) establece las principales directrices
sobre la no discriminacion en México, asi como principios generales, pero también exige que los 6rga-
nos gubernamentales participen activamente en la eliminacién de la discriminacion. La Ley dispone que
los siguientes actos son comportamientos discriminatorios:

“Impedir la participacion en condiciones equitativas en asociaciones civiles, politicas o de cual-
quier otra indole” y “[n]egar o condicionar el derecho de participacion politica [...], asi como la
participacion en el desarrollo y ejecucion de politicas y programas de gobierno [...]" (articulo 9).

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2006) es la ley nacional de igualdad de
género mas importante. Tiene por objeto regular y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en
los &mbitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de las mujeres. Contempla el estable-
cimiento de un Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres integrado por organismos
federales y de los estados y coordinado por INMUJERES, asi como la formulacién de un Programa Nacio-
nal para la Ilgualdad entre Mujeres y Hombres.

El articulo 12 dispone que corresponde al Gobierno Federal garantizar la igualdad de oportunidades,
mediante la adopcién de politicas, programas, proyectos e instrumentos compensatorios como medi-
das de accién afirmativa.

El articulo 34 dispone que los 6rganos publicos deberan adoptar medidas para evitar la segregacién de las
personas por razén de su sexo, del mercado de trabajo, y establecer estimulos y certificados de igualdad
que se concederan anualmente a las empresas que hayan aplicado politicas y practicas en la materia.

Por consiguiente, la Ley aborda directamente la cuestion de la igualdad de género en la administracion
publica, aunque no disponga concretamente la distribucién equilibrada entre mujeres y hombres.

El Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007) se firmé el 8 de marzo de
2007. Su proposito es garantizar condiciones equitativas para el ejercicio pleno de los derechos y la
participacién de las mujeres y los hombres en todas las esferas de la vida econdmica, politica y social. Se
invit6 a la gobernacién de todos los estados a que lo firmaran y se comprometieran a ejecutar los pro-
gramas contra la desigualdad mencionados en el Acuerdo.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007), en sus articulos 10 y
11, define la violencia en el lugar de trabajo como la que se ejerce por las personas que tienen un vin-
culo laboral con la victima, independientemente de la relacién jerdrquica, consistente en

“un acto o una omisién en abuso de poder que dafha la autoestima, salud, integridad, libertad y
seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad [... e] incluye el acoso
o el hostigamiento sexual”*,

La negativa a contratar a una mujer o a respetar el ejercicio de sus derechos en el empleo o las condi-
ciones generales de trabajo, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacién y todo tipo
de discriminacién por razones de género se consideran violencia en el lugar de trabajo. Se trata de una
definiciéon clara y un rechazo explicito del acoso sexual®.

33 Articulo 10 de Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (Gobierno de México, 2007b).
34 Actualmente se estén elaborando el programa'y la reglamentacion de la vigilancia de la aplicacién de la Ley.
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El articulo 60 dispone que “[slerd causa de responsabilidad administrativa el incumplimiento de esta ley
y se sancionara conforme a las leyes en la materia”. Esta Ley incluye la reglamentacién del control de las
funciones del poder ejecutivo federal, los estados y los municipios que deben cumplirla, y las relaciones
entre sus érganos.

Como se muestra a continuacion, esta Ley ha provisto una base clara para una iniciativa singular de la
APF. Aunque no estipula directamente el equilibrio de género, aborda un probable obstaculo para el
logro del potencial de las mujeres en la APF.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres (2009)*° es un instrumento
de certificacién que requiere que organizaciones publicas y privadas adopten practicas e indicadores
para demostrar su complimiento de las leyes sobre igualdad, no discriminacién y seguridad social.
Deben proveer un entorno laboral adecuado, libertad sindical y acceso al trabajo a mujeres y hombres,
tanto en empresas privadas como en organismos y entidades publicas, sindicatos y organizaciones de la
sociedad civil, independientemente de su tamafo o actividad, en todo el territorio mexicano*®.

En el capitulo 3 se establece la obligacién de cumplir los siguientes requisitos:

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

2 . Prohibicion explicita de examenes de no gravidez y de VIH/SIDA como requisito de contratacion;

3 . Contar con politicas, programas y mecanismos de prevencidn, atencién y sancién de las practicas de
violencia laboral.

En virtud de la Norma, se otorgan puntos adicionales a las organizaciones si cuentan con alguna de las
certificaciones siguientes:

1. Modelo de Equidad de Género (INMUJERES);

2 . Modelo de Reconocimiento por la Cultura de la No Discriminacién (Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion (CONAPRED));

Distintivo Empresa Incluyente “Gilberto Rincén Gallardo” (STPS);
4 . Empresa Familiarmente Responsable (STPS).
La Norma destaca la mejora del desempefio y los beneficios econémicos que la certificacién puede brin-
dar a las organizaciones:
v Aprovechar el potencial creativo de los empleados como resultado de un buen entorno laboral;

v Aprovechar el talento mediante el equilibrio entre la proporcién de mujeres y de hombres en la
organizacion;

v Reducir la rotacion de personal y el absentismo debido a una mayor lealtad y un mayor sentido de la
responsabilidad;

v Reducir los gastos de induccién y capacitacion como resultado de la menor rotacién de personal;

v Mejorar la calidad y reducir los errores y accidentes en el lugar de trabajo mediante la reduccién del
estrés innecesario, un mejor entorno laboral y mayor lealtad a la organizacion;

35 Gobierno de México (2009).

36 http://www.stps.gob.mx/bp/anexos/igualdad%20laboral/2.%20Norma%20mexicana%20para%20la%20
igualdad%?20laboral.pdf.
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v Eluso de la etiqueta de “Igualdad laboral entre mujeres y hombres” en productos, documentos
y elementos de imagen institucional ofrece ciertas ventajas de comercializacion respecto de las
empresas que no estan certificadas por la Norma, como lo hacen las certificaciones de “Comercio
justo” o semejantes, pues los clientes valoran el compromiso de una organizacién con la equidad en
el empleo. La certificacién también es valorada a nivel internacional y en algunas licitaciones.

Mecanismo nacional de género

Esta seccién describe brevemente a los principales actores.

El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) se encarga de la aplicacién de la politica nacio-

nal de igualdad de género. Es el 6rgano publico al que se ha encomendado la institucionalizacién e
incorporacion de una perspectiva de género en todas las medidas adoptadas por el Estado mexicano.
Promueve y alienta el establecimiento de las condiciones relativas a la lucha contra la discriminacion y la
igualdad de oportunidades y de trato, incluida la participacién de la mujer en condiciones de igualdad
en la vida politica, cultural, econémica y social de la nacién?.

El Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres es el marco institucional (un con-
junto de estructuras, relaciones, métodos y procedimientos) que los organismos y entidades de la APF
establecen para la colaboracién mutua, con organizaciones de los distintos grupos sociales y con las
autoridades de los estados, el Distrito Federal y los municipios, con el fin de emprender acciones acor-
dadas en conjunto para la promociény el logro de la igualdad entre mujeres y hombres?, El Sistema,
coordinado por INMUJERES, incluye 41 organismos federales que, junto con el Programa Nacional para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012 (PROIGUALDAD), constituyen el marco normativo e ins-
titucional para la incorporacién de una perspectiva de género en la APF*.

Se han establecido 11 unidades de género en organismos de la APF y, al momento de la redaccion del
presente informe, 40 entidades tienen un mecanismo interno de coordinacién para abordar las cuestiones
de género. Asi pues, se han realizado progresos considerables en cuanto al fortalecimiento del mecanismo
nacional de género y su adopcion por los estados. Esto es importante, pues crea un marco propicio a nivel
nacional e institucional para ocuparse del equilibrio de género y las cuestiones subyacentes.

37 InstitutoNacionaldelasMujeres, http://www.inmujeres.gob.mx/index.php/ique-es-el-inmujeres/quienes-somos.

38 Los gobiernos de los estados y del Distrito Federal coadyuvaran, en el dmbito de sus respectivas competencias
y en los términos de los acuerdos de coordinacion que celebren con el Instituto o, en su caso, con las depen-
dencias o entidades de la Administracion Publica Federal, a la consolidacion y funcionamiento del Sistema
Nacional. Asimismo, planearan, organizaran y desarrollaran, en sus respectivas circunscripciones territoriales,
sistemas estatales de igualdad entre mujeres y hombres, procurando su participacion programatica en el Siste-
ma Nacional.

39 Objetivos estratégicos: 1) institucionalizar una politica transversal con perspectiva de género en la Administra-
cién Publica Federal, y construir los mecanismos para contribuir a su adopcién en los poderes de la Unién, en
los 6rdenes de gobierno y en el sector privado; 2) garantizar la igualdad juridica, los derechos humanos de las
mujeres y la no discriminacion; 3) garantizar el acceso de las mujeres a la justicia, la seguridad y la proteccién
civil; 4) garantizar el acceso de las mujeres a una vida libre de violencia; 5) fortalecer las capacidades de las
mujeres para ampliar sus oportunidades y reducir la desigualdad de género; 6) potenciar la agencia econémica
de las mujeres en favor de mayores oportunidades para su bienestar y desarrollo; y 7) impulsar el empodera-
miento de las mujeres y su participacion y representacion en espacios de toma de decisiones.
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ESTATUTOS, LEGISLACION Y POLITICAS RELATIVOS
A LA ADMINISTRACION PUBLICA

En México se han promulgado distintas leyes y reglamentaciones que rigen la administracién publica,
como la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado (1946), el Reglamento de la Ley de Secre-
tarias y Departamentos de Estado (1947) y la Ley Organica de la Administracion Publica Federal
(1976). Estas han sentado las bases del sistema actual. Tal vez parcialmente debido al hecho de que se
promulgaron entre la década de 1940y la de 1970, estas leyes y reglamentaciones no incorporan una
perspectiva de género ni contienen articulos que promuevan la participacion de la mujer en la APF en
condiciones de igualdad, mucho menos medidas de accién afirmativa. A continuacién se describen las
principales leyes recientes.

La Ley Organica de la Administracion Publica Federal (1976) es importante porque constituye el
primer intento de descentralizar parcialmente las decisiones de gestidn, y porque determina las obliga-
ciones y las responsabilidades de las secretarias y los organismos gubernamentales y del funcionariado.
No obstante, no incluye elementos de igualdad o equidad de género para promover la inclusién de la
mujer, por ejemplo en el articulo 14, que dispone la organizacién de los puestos de liderazgo.

Segun el sitio web del Servicio Profesional de Carrera, que depende de la SFP, la Ley del Servicio Pro-
fesional de Carrera en la Administracion Publica Federal (2003), promulgada mas recientemente, se
basa en los tres factores siguientes:

«  Laglobalizacion: México es el Unico pais de la Organizacién de Cooperacién y Desarrollo Econémi-
cos (OCDE) cuyo gobierno no cuenta con un sistema basado en el mérito*’;

- Una administracién centrada en las personas, fundamentada en el principio del mérito y orientada a
los resultados;

- La coordinacion entre los poderes ejecutivo y legislativo en favor de una “administracion publica
moderna” que funcione mejor en beneficio de la sociedad mexicana*'.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera (2003) reglamenta el Servicio Profesional de Carrera
(SPC) en la APF. EI SPC garantiza la igualdad de oportunidades para el ingreso en la funcion publica
basado en el mérito por medio de las siguientes directrices para la gestion de la administracion y de los
recursos humanos por el Gobierno:

1. Contratacién por medio de concursos abiertos, un proceso de seleccién institucional basado en el
mérito y la igualdad de oportunidades;

2 . Seguridad en el trabajo basada en el mérito;

3 . Divulgacién de las normas institucionales pertinentes y promocién de una cultura de honestidad, asi
como el logro de los objetivos institucionales*?.

Todas estas directrices son positivas para hombres y mujeres. No obstante, las practicas basadas en el
mérito pueden ser especialmente atractivas para las mujeres, que podrian no tener el mismo acceso a
redes y conexiones politicas que los hombres, pero que aparentemente tienen cualificaciones educa-
cionales al menos del mismo nivel. Tampoco en este caso hay disposiciones especificas sobre género a

40 México es miembro de la OCDE desde el 18 de mayo de 1994.
41 Véase el sitio web http://www.spc.gob.mx.
42 Quinto Informe de Gobierno, Presidencia de la Republica de México (2011).
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pesar de que la Ley es posterior a las principales iniciativas mundiales importantes al respecto, como la
Plataforma de Accion de Beijing.

ElsistemadeServicioProfesionaldeCarreraconstadelossiguientessubsistemas,quenorequierenexplicacion:
1. Planificacién de los recursos humanos;

2 . Contratacion;

3. Desarrollo profesional;

4

Capacitacion y certificacion de competencias, que también aborda la igualdad de oportunidades de
capacitacién de mujeres y hombres;

5. Evaluacién del desempefio;
6 . Despidos;

7 . Vigilanciay evaluacién.

Todas estas esferas son importantes y afectan directamente al acceso de hombres y mujeres a la APFy a
sus perspectivas de carrera en ella. Por esta razén seria importante emprender un andlisis de género sis-
tematico y pormenorizado de las disposiciones para evaluar si hay alguna que afecte a las mujeres mas
negativamente que a los hombres. Un ejemplo podria guardar relacion con los criterios de ascenso que
dan importancia particular a la antigliedad en el servicio, que muchas veces favorecen a los hombres
ya que tienen menos interrupciones en sus carreras que las mujeres. Del mismo modo, si se organiza la
capacitacién de manera tal que dificulta el acceso de las mujeres en funcién de los horarios y la ubica-
cién, entre otras cosas, ni siquiera se cumplirdn las cuotas de participacion.

Como muchas leyes mexicanas, esta Ley esta redactada en un lenguaje masculino; por ejemplo, siempre
se hace referencia a los puestos y las vacantes en el género masculino®.

Aunque la contratacion de mujeres en la APF en igualdad de condiciones se basa en un marco juridico
s6lido, en México las principales disposiciones normativas se encuentran en la legislacion internacional,
regional y nacional de igualdad de género en el empleo. Estas aun no se han integrado plenamente en las
politicas de la administracion publica ni en esferas criticas como la contratacion, los ascensos, la remunera-
cién y el conjunto de prestaciones, y la capacitacion. Todas ellas tienen repercusiones distintas en mujeres
y hombres, y las mujeres podrian verse desfavorecidas, incluso sin intencién, por politicas que no tienen
en cuenta las cuestiones de género. En consecuencia, hay una brecha normativa entre la administracion
publica, que debe actualizarse para incluir la igualdad de género, y la legislaciéon sobre empleo.

Los organismos internacionales y la sociedad civil tienen los conocimientos técnicos especializados para
prestar apoyo a este proceso y en las secciones siguientes se analizaran algunos programas destinados
a apoyar las disposiciones sobre igualdad de género que tienen repercusiones en la representacién y el
liderazgo de la mujer.

43 En este sentido, debe diferenciarse entre el lenguaje utilizado en la legislacién, en que todos los términos,
como “secretario’, “director”y “presidente’, figuran en el género masculino, y el lenguaje no sexista que pro-
mueven el Programa de Cultura Institucional y el Modelo de Equidad de Género, invitando a las instituciones a
utilizar un vocabulario incluyente y no discriminatorio. La Oficina del PNUD en México, en colaboracién con la
Secretaria del Interior e INMUJERES, ha producido publicaciones para contribuir a la inclusién de una perspec-
tiva de género y a la eliminacion de los estereotipos de género en la administracion publica de México. Véase
http://www.undp.org.mx/spip.php?page=publicacion&id_article=1965.
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DESAFIOSY OBSTACULOS PARA LA APLICACION DE POLITICAS
RELATIVAS A LA PARTICIPACION DE LA MUJER

Como se menciond al comienzo de este estudio de caso, el aumento de la participacion de la mujer

en puestos de liderazgo y adopcién de decisiones en la administracién publica es un proceso lento,

y la APF en general sigue teniendo una proporcién insuficiente de mujeres. Las entrevistas realizadas

a mujeres representantes de organizaciones internacionales que trabajan en México, funcionarios y
funcionarias de la APF, académicos y académicas, y miembros de organizaciones de la sociedad civil
destacan algunos obstaculos con los que se enfrentan la APF y las mujeres en sus intentos por acceder a
puestos de alto nivel. A continuacion se enumeran algunos de estos obstaculos:

1 . Falta de datos;

Bajo nivel de empoderamiento de la mujer en la APF;

. Jornadas laborales de mas de diez horas;

Incompatibilidad entre la vida personal, familiar e institucional;
Doble jornada laboral (empleo y hogar);

Cultura de “sacrificio” en la APF;

Escasez de guarderias y escuelas de jornada completa para nifios;

Programas institucionales que sélo tratan de cambiar la cultura pero no modifican la estructura;

O 00 N O U » W N

Acoso sexual;

1 0. Vulnerabilidad laboral cada vez que cambia el personal directivo y alta rotacién en la
administracion publica;

1 1. Resistencia al concepto de cuotas.

Estos obstaculos se analizan en mayor detalle a continuacién. Algunas cuestiones, como el acoso sexual
y la falta de apoyo a la conciliacion del trabajo y la vida familiar, afectan principalmente a las mujeres.
Otras afectan a hombres y mujeres, pero perjudican mas a las mujeres debido a los papeles de género
en los &mbitos privado y publico.

Obtener datos centralizados, fiables y actualizados es un desafio. Sigue siendo necesario obtener
datos empiricos y realizar un andlisis mas exhaustivo de las tendencias. Deberian redoblarse los esfuer-
zos por fortalecer la produccién de indicadores de género*.

Bajo nivel de empoderamiento de la mujer en la Administracion Publica Federal. Las mujeres no
suelen organizarse para proteger sus derechos o fomentar la creacion de una masa critica que les permita
hacer valer sus derechos. Algunas creen que tienen acceso a cargos porque son protegidas de alguien, y
por consiguiente no tienen derechos ni pueden plantear exigencias. Todo esto es desmoralizador y socava
la solidaridad con otras mujeres profesionales debido a la falta de confianza en si mismas.

44  Elinforme regional Trabajo y Familia: Hacia nuevas formas de conciliacién con corresponsabilidad social (publicado
en 2009 por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y el PNUD) y el documento Conciliacién con correspon-
sabilidad social en América Latina: ;como avanzar? (publicado en 2009 por el Centro Regional para América Latina
y el Caribe del PNUD, a través de su Area de Practica de Género) tienen por objeto contribuir al debate, consti-
tuyen un punto de inflexién de la documentacién y ofrecen ejemplos de buenas practicas y recomendaciones
disponibles actualmente para avanzar en la cuestion de la conciliacién en América Latina y el Caribe.
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Jornadas laborales de mas de diez horas. Se trata de una cuestién importante en la APF de México:
los puestos superiores entraiian jornadas laborales de mas de diez horas. Parece no existir el concepto
de eficiencia; por el contrario, se considera que cuanto mas tiempo pasa alguien en la oficina, mejor
trabajador debe ser. Por lo tanto, si una funcionaria es madre o esta por contraer matrimonio, debe con-
siderar cuidadosamente si puede seguir trabajando y muchas veces hasta abandona la APF.

Incompatibilidad entre la vida personal, familiar e institucional. Esta cuestion esta relacionada con
la anterior. Si tienen que cumplir jornadas laborales de mas de diez horas, las mujeres no pueden prestar
la debida atencion a sus hijos e hijas, su pareja o cényuge, ni su vida personal. La mayoria de las respon-
sabilidades domésticas recaen en ellas debido a los roles tradicionales de género. Los hombres pueden
trabajar muchas horas, lo que se considera normal, mientras que las mujeres se sienten insatisfechas,

e incluso culpables, porque no le dedican tiempo suficiente a sus hijas e hijos, les llevan al trabajo con
ellas o no pueden asistir a actividades escolares, por ejemplo. Si son solteras, el precio que deben pagar
es dedicar todo su tiempo al trabajo y redoblar los esfuerzos por mantener el empleo. Varias mujeres
entrevistadas dijeron que, por ser solteras, debian trabajar muchas horas y les habian dicho que no
tener obligaciones familiares significaba que tenian tiempo libre para dedicar a su trabajo.

Se trata de un obstaculo importante, tal vez el mas frecuente, pues la dificultad de conciliar el trabajo con
la vida personal, familiar y laboral muchas veces impide que las mujeres lleguen a puestos superiores.

Doble jornada laboral (empleo y hogar). Las mujeres siguen trabajando una jornada laboral doble.
Segun la Cuenta satélite del trabajo no remunerado de los hogares de México 2003-2009, una
encuesta realizada por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), las mujeres trabajan
700,6 millones de horas en tareas relacionadas con actividades productivas, mientras que los hombres
lo hacen 1.405 millones de horas*. No obstante, la proporcion se invierte cuando se aflade el tiempo
dedicado a tareas domésticas no remuneradas, pues esas cifras ascienden a 2.309,2 millones de horas
de trabajo de las mujeres y 1.812,6 millones de horas de los hombres. Las actividades domésticas no
remuneradas que mas tiempo insumen son la cocina y la alimentacion, pero la actividad doméstica que
tiene mayor valor econémico es el apoyo y cuidado de personas dependientes. En las mujeres de la APF
se registra el mismo patrén.

Una cultura de sacrificio. Esta es otra de las caracteristicas de la APF de México. No disfrutar los dere-
chos, tener largas jornadas laborales, no gozar de las vacaciones y relegar la vida personal y familiar
forman parte del denominado perfil ideal de los hombres y mujeres que trabajan en la APF, y por todas
las razones mencionadas, afectan mas negativamente a las mujeres.

Escasez de guarderias y escuelas de jornada completa. Seguin una encuesta sobre la cultura institucio-
nal en la APF realizada por INMUJERES en 2008, solo el 27% de las mujeres no tenia hijos o hijas; el 49,9%
tenia uno o dos (1,6 en promedio) y el 23% tenia tres o mas. Los resultados de esta encuesta también indi-
can que el numero de jefes de familia aumenta en proporcién directa con el nivel jerarquico. Teniendo en
cuenta este dato y las largas jornadas laborales, hay una necesidad urgente de modificar los horarios de
las escuelas y las guarderias que brindan servicios y seguridad adecuados a los nifos y nifas mientras sus
madres trabajan. La licencia de paternidad se otorga solo en unos pocos departamentos y secretarias.

Programas institucionales que sélo tratan de cambiar la cultura pero no modifican la estructura.
En los ultimos cinco afos no se ha registrado interés especial en promover programas destinados a
alcanzar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres dentro de las oficinas y los organismos

45 INEGI (2011).
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publicos. Aunque estos esfuerzos han sido muy importantes, no han logrado cambios significativos en
las estructuras de acceso. No especifican las estrategias que deberian adoptar estos organismos para
equilibrar el acceso de las mujeres a puestos de categoria superior. Con excepcion de los protocolos
relativos al acoso sexual, cuya aplicacion se ha estandarizado en las secretarias de Estado, la mayoria de
estas secretarias tienen libertad para optar por las estrategias sobre dias de trabajo, licencias y comuni-
cacioén incluyente que deseen.

Violencia, hostigamiento y acoso sexual. Estas siguen siendo practicas reiteradas en la APF e inhi-
ben la participacion de las mujeres, pues muchas de ellas que han sufrido la presion que causan estos
comportamientos terminan renunciando debido a la falta de mecanismos adecuados de denuncia.
Casi todas las personas entrevistadas manifestaron que el problema del acoso es serio, aunque los
mecanismos de denuncia, cuando existen, en la practica casi no funcionan o son poco utilizados por
las funcionarias. La cuestion se plantea cada vez més y la Secretaria del Interior, por ejemplo, ha enca-
bezado con INMUJERES la realizacion de interesantes campanas federales para despertar la conciencia
acerca del sexismo y la discriminacién y promover la diversidad en el lugar de trabajo*.

El Instituto Politécnico Nacional (IPN) ha creado mecanismos de prevencion y realizado campanas sobre la
no violencia desde 2007 con objeto de erradicar la violencia en la comunidad estudiantil. Martha Tronco,
coordinadora del Programa Institucional de Gestién con Perspectiva de Género del IPN, recordé que la
campaia por la no violencia se habia iniciado en 2007 en la comunidad del Politécnico y habia generado
un conjunto de denuncias formales que obligé al IPN a intervenir. Agregd que se habia brindado atencion,
orientacion y asesoramiento a las personas que habian presentado denuncias formales de acoso.

Dado que aumenté el nimero de denuncias, el 5 de septiembre de 2008 se emprendié una campana
con INMUJERES, basada en la importancia de reconocer el acoso en el empleo y la escuela. Se concibie-
ron tres procesos, para la prevencion, la atencion y la penalizacién. Ademas, se establecié un Comité de
Prevencién y Atencion al Hostigamiento Sexual para erradicar el acoso en el IPN.

Asi, el IPN disennd un medidor de violencia que mostraba los niveles de violencia que podian existir en

una relacién de pareja. El medidor ha tenido tanto éxito que la Secretaria de Educacién Publica (SEP), la
Comisién de Derechos Humanos del Distrito Federal, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, y otras
instituciones han solicitado el modelo para utilizarlo. Ademads, la SEP, junto con ONU-Mujeres e INMUJERES,
suministro a todo- el estudiantado de nivel basico 15 millones de medidores de violencia mas pequenos.

Vulnerabilidad laboral cada vez que cambia el personal directivo y alta rotacion en la Adminis-
tracion Publica Federal. Los cambios en los niveles superiores entrafian un riesgo para los hombres y
mujeres que ocupan puestos clave en la APF. La cultura de sacrificio examinada estd estrechamente vin-
culada con la fidelidad al jefe de turno, que reune a un equipo de empleados de confianza.

Existe una firme resistencia al concepto de cuotas y poca comprension acerca de qué entraian las
medidas de accidon afirmativa. A pesar del marco internacional, las politicas de discriminacion positiva
o las medidas especiales para promover la igualdad de género en la administracién publica no suelen

46 El Gobierno Federal es uno de los principales ejecutores de campafas de comunicacion a nivel nacional. Se
han presentado propuestas sobre la promocién de contenidos que reflejen de forma respetuosa e igualitaria la
participacion de mujeres y hombres en todos los @mbitos por medio de manuales de concienciacién y criterios
e instrumentos para la evaluacién e incorporacién de una perspectiva de género en las campanas. Estos son
productos del proyecto Fortalecimiento de capacidades para la implementacion de la legislacion nacional
sobre igualdad de género y no violencia contra las mujeres en México, que desde 2007 ha procurado reforzar
la institucionalizacién y la incorporacién de una perspectiva de género en las politicas publicas y contribuir a la
compatibilidad de la legislacion federal, estatal y municipal.
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utilizarse suficientemente o se aplican solo en parte, socavando asi los esfuerzos y el impacto genera-
les. La discriminacion positiva exige un enfoque integral para abordar las limitaciones y los obstaculos
actuales, que van mas alla de la contratacion, como las politicas de retencién del personal, los horarios
de trabajo flexible, los regimenes de trabajo a tiempo parcial, la mejora de la conciliacion entre el tra-
bajo y la vida familiar, la armonizacién de los niveles de remuneracion, y la elaboracion y ejecucion de
programas de capacitacion selectivos.

Estos son los principales obstaculos sefalados por las personas entrevistadas sobre el acceso de mujeres
a los puestos de categoria superior de la administracién publica. A continuacién se resumen las conclu-
siones de un importante estudio realizado por INMUJERES, que brindan un panorama de las cuestiones
que afectan al acceso de las mujeres a puestos superiores de la APF#.

1. Existe una cultura de discriminacion dentro del aparato estatal, los partidos politicos, los sindicatos
y otras organizaciones sociales que impide el acceso de la mujer a los ambitos de influencia y su
participacién en estos. A pesar de las caracteristicas positivas que las mujeres han demostrado en
la ejecucion de tareas publicas, aun se considera que no estan cualificadas para adoptar decisio-
nes. Esta cultura de discriminacién se basa en dos supuestos. El primero es que las mujeres estan
insuficientemente capacitadas y mal preparadas, y suelen trabajar en puestos de limitado dmbito
de gestién y no manejan un presupuesto auténomo; y el seqgundo es que prefieren dedicar su
tiempo a sus hijos e hijas o a su vida personal. Esto puede ser cierto en algunos casos, como lo es
para los hombres, pero ambos supuestos obstaculizan el acceso de las mujeres a cargos de influen-
cia. Ademas, las mujeres son las primeras en verse afectadas en épocas de crisis (entre otras cosas,
debido a reducciones de personal, restructuraciones y la tendencia a no denunciar la discriminacion
para no perder el empleo).

2 . Muchas veces se subestiman las capacidades y contribuciones de las mujeres al ejercicio del poder
y la gestion politicos. Aunque se considera que las mujeres no estan cualificadas, las estadisticas
demuestran lo contrario. Segun la Encuesta sobre el Perfil Sociodemogréfico de la Administracién
Publica Federal realizada por INMUJERES en 2008, el 36,5% de las mujeres y el 32,8% de los hombres
habian completado una licenciatura; y el 7%y el 5,9%, respectivamente, una maestria.

3. En México, las mujeres constituyen el 52% de la poblacién y su participacién en la educacién supe-
rior es significativa. De 2,6 millones de estudiantes matriculados, el 50,3% son mujeres y el 49,7% son
hombres*. No obstante, en la administracion de la educacién superior hay segregacién de género
en los puestos de adopcion de decisiones en los temas tradicionalmente femeninos, como la litera-
turay la filosofia.

4 . No hay mecanismos permanentes para promover la participacién de la mujer y desarrollar una cul-
tura institucional que reconozca las realidades diversas y especificas de hombres y mujeres. Como
se analiza en la seccion siguiente, no existe un mecanismo para modificar la estructura actual de
la administracion publica y promover el acceso de mujeres a puestos mayor categoria. Todos los
esfuerzos se concentran en la creacion de una cultura de equidad que, aunque es muy importante,
no basta por si sola para aumentar el acceso de las mujeres a puestos de liderazgo.

47 INMUIJERES, 2002, Cultura institucional y equidad de género en la Administracién Publica, http://www.ife.org.mx/
docs/IFE-v2/DECEYEC/DECEYEC-IFEMujeres/Mujeres-SitiosTemasinteres/Mujeres-Publicaciones-estaticos/
Cultura_institucional_y_equidad_de_genero.pdf.

48 INEGI, Mujeres y hombres en México 2010, http://www.inegi.org.mx/prod_serv/contenidos/espanol/bvinegi/
productos/integracion/sociodemografico/mujeresyhombres/2010/MyH_2010.pdf.
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5. Lagran mayoria de las personas encuestadas estuvo de acuerdo en que era extremadamente dificil
para las mujeres cumplir su papel como funcionarias de la administracién publica al mismo tiempo
que su papel en la familia porque los horarios de trabajo no se ajustaban a sus necesidades como
madres. El horario de trabajo prolongado era un problema, porque obligaba a las mujeres a optar
entre la vida publica o privada. El gréfico siguiente muestra la distribucion por sexo del trabajo
doméstico no remunerado.

Grafico 5: Distribucién del trabajo doméstico no remunerado por sexo,

porcentajes promedio, 2003-2009
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Fuente: Cuenta satélite del trabajo no remunerado de los hogares, INEGI (2009).

Es alentador destacar que el Gobierno ha tomado nota de todas estas cuestiones, que han servido de base
a la formulacion de las estrategias y los planes gubernamentales que se examinan en la seccién siguiente.

PROGRAMAS E INICIATIVAS DE PROMOCION DE LA IGUALDAD
DE GENERO EN LA APF

A continuacion se describen los principales programas destinados a transformar las instituciones publi-
cas para permitir el acceso incluyente y en igualdad de condiciones de mujeres y hombres.

Programa de Cultura Institucional (PCI)*. El Programa de Cultura Institucional de la Administracion
Publica Federal se puso en marcha en 2009 para promover la igualdad de género en la cultura institucional
de la APF. El dmbito de ejecucion del PClincluye todos los organismos y entidades de la APF. INMUJERES

y la SFP son las instituciones gubernamentales encargadas de su funcionamiento®. El siguiente grafico
muestra como los distintos organismos trabajan en conjunto para ejecutar el programa.

49 Programa de Cultura Institucional, INMUJERES (2009a).
50 Elsiguiente video provee mas informacion sobre el PCI: http://www.youtube.com/watch?v=yzjZijoliP4.
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Grafico 6. Programa de Cultura Institucional
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Fuente: Programa de Cultura Institucional, INMUJERES (2009a).

En el marco de esta iniciativa, que aborda directamente el tema de este estudio de caso, se cred una red
de enlaces de género, que incluye representantes de 258 instituciones publicas. Al momento de redac-
tarse el presente informe, 222 de estas habian ejecutado su plan de accion del PCI para promover la
incorporacién de una perspectiva de género por medio de mas de 350 medidas.

Objetivos estratégicos del PCI:
1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para guiar a la APF hacia el logro de

resultados dentro y fuera de sus dependencias.

2 . Lograr un clima laboral que permita a la APF tener mejores resultados, dentro y fuera de sus depen-
dencias, en beneficio de la ciudadania.

3. Lograr una comunicacion incluyente, dentro y fuera de la APF, que promueva la igualdad de género
y la no discriminacion.

4 . Lograr una seleccién de personal basada en capacidades y aptitudes, sin discriminacién de ningun tipo.

5. Contar con una APF donde los salarios y prestaciones se otorguen sobre la base de criterios de trans-
parencia e igualdad, con el fin de eliminar las brechas entre mujeres y hombres.

6 . Asegurar la creacion de mecanismos de ascenso vertical justos y mecanismos horizontales que
propicien el desarrollo de las capacidades de todas las personas que trabajan en la APF. Lograr una
capacitaciéon y formacion profesional que promueva el desarrollo de competencias técnicas y de actitu-
des para incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento de bienes y servicios publicos.

7 . Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e institucional entre el perso-
nal de la APF.
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8 . Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento, acoso sexual y discriminacion
dentro de la APF (un logro fundamental a este respecto es la creacion de un protocolo sobre el
hostigamiento y acoso sexual en todas las entidades publicas, dando visibilidad a la cuestién en el
programa gubernamental (véase el recuadro a continuacion).

Recuadro 2: Protocolo sobre acoso sexual en la Administracion Publica Federal

Uno de los temas del PCI que ha despertado mayor interés ha sido el del hostigamiento y acoso sexual.
Ciento nueve organismos se han comprometido a aplicar protocolos o programas para abordar la cues-
tién, que actualmente se considera un delito que tiene efectos negativos en el entorno laboral y en la
vida privada y la estabilidad familiar de la victima. A comienzos de este afo, se introdujo el Protocolo de
intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual. Este Protocolo es el resultado del diagnéstico
de cultura institucional realizado por INMUJERES y la SFP, que detecté 25.728 casos de acoso sexual y en
que el 15% de las mujeres y el 5,3% de los hombres empleados en la APF informaron de que habian sido
victimas de acoso sexual.

Entre los objetivos del Protocolo figuran los siguientes:

«  Establecer un proceso para la prevencién, atencién y sancion de casos de hostigamiento y acoso sexual;
«  Generar un programa de quejas que garantice la confidencialidad de los casos;
«  Crearunainstancia colegiada que dirima los asuntos relacionados con el hostigamiento y acoso sexual.

El propésito del Protocolo es contribuir a la sensibilizacion de las y los servidores publicos y contribuir de
forma significativa a la generacién de una politica institucional y establecer procedimientos claros, confi-
denciales e imparciales®'.

Estos objetivos estratégicos abordan claramente muchas de las cuestiones planteadas en las investi-
gaciones de INMUJERES y en las entrevistas realizadas para este estudio de caso, como la cultura de
trabajo discriminatoria y el desequilibrio entre el trabajo y la vida familiar. También abordan cuestiones
como la brecha de género en las remuneraciones y la contratacion y ascenso del personal.

El PCl tiene por objeto incorporar una perspectiva de género y responder a la discriminaciéon y no

ser una intervencion concertada y estratégica para aumentar el nimero de mujeres en puestos de
adopcién de decisiones y mejorar la paridad de género, aunque una fase futura del programa podria
tomar estos temas como eje. El PCl es una estrategia importante y necesaria del Gobierno Federal para
transformar las instituciones publicas mexicanas en lugares de trabajo mas humanos, aumentar la pro-
ductividad y contribuir a reducir la desigualdad entre mujeres y hombres®. El PCl es la primera iniciativa
federal que incluye una perspectiva de género en la estructura de la APF y ha sido concebido por el
Estado de México para fomentar un cambio fundamental en las relaciones laborales entre mujeres y
hombres en las instituciones gubernamentales.

51 Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual (INMUJERES, 2009b), http://www.inah.gob.
mx/images/stories/Transparencia/2011/protocolo_vs_abuso_sexual.pdf.

52 Institutional Culture Programme. INMUJERES (2009b) http://www.inmujeres.gob.mx/sala-de-prensa/
inicionoticias/381-onu-reconoce- programa-de-cultura-institucional-como-uno-de-los-mejores-de-al.html
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Recuadro 3. Programa de Cultura Institucional: una estrategia innovadora

El PCl presta apoyo a 57 instituciones y departamentos por medio de la incorporacién de
una perspectiva de género, cursos obligatorios sobre cuestiones de género, actividades de
comunicacién para prevenir la violencia de género, la promocién de un sistema de puntos
para evaluar el compromiso institucional, y actividades de promocién en favor de la movi-
lidad horizontal y vertical. También incluye un sistema sélido de vigilancia y evaluacion.

"Este programa, ademds de ser pionero en América Latina, propone desarrollar politicas
incluyentes y de igualdad en aspectos estratégicos como son la planeacién y la presu-
puestacién, el otorgamiento de salarios y prestaciones y la promociéon a mandos medios y
superiores. La prevalencia de una idiosincrasia con rasgos discriminatorio en las practicas
institucionales del personal tienen un impacto negativo en los procesos de planeacién, en
el clima laboral, en la seleccién y ascenso de personal y de manera importante en el otor-
gamiento de bienes y servicios.”

Entrevista a Rocio Garcia Gaytan, Presidenta de INMUJERES, 2011

Lo cierto es que a comienzos de 2011 el PNUD reconoci6 al PCI como una de las mejores practicas en
materia de género por su innovacion y contribucion a la igualdad de género en América Latina*:.

Modelo de Equidad de Género (MEG)

El Modelo de Equidad de Género es una iniciativa conjunta del Banco Mundial y el Gobierno de México,
por conducto de INMUJERES, concebida para fomentar la igualdad de género en las empresas, el lide-
razgo comunitario y el sector publico.

El establecimiento del Modelo de Equidad de Género en todo el pais para otorgar certificacion en el
sector privado y los organismos publicos da visibilidad al compromiso de las organizaciones participan-
tes con la equidad de género en el lugar de trabajo. En virtud de este marco, INMUJERES colabora con
organismos gubernamentales y empresas para auditar sus practicas en el lugar de trabajo y desarrollar
sistemas de vigilancia y evaluacién destinados a hacer el seguimiento de las cuestiones de género y
otorgarles reconocimiento por sus esfuerzos.

En 2003, el primer afno del programa, 20 empresas obtuvieron la Certificacion en equidad de género,
entre ellas Wal-Mart México, Motorola, Kraft, Dupont, Unisys, Addeco, Eli Lilly y Banamex-Citigroup.

El MEG tuvo en cuenta las experiencias positivas de otros programas utilizados en el pais, como ESR
(Empresa Socialmente Responsable), Great Place to Work y Las Mejores Empresas para Trabajar en
México, que realizan, entre otras cosas, auditorias internas de documentos de politica y de procedimien-
tos, y evaluan a las empresas respecto del cumplimiento de los respectivos programas.

53 Buenas Prdcticas de Transversalidad de Género en América Latina y el Caribe, América Latina Genera, PNUD,
http://www.americalatinagenera.org/es/index.php?option=com_content&view=article&id=2060.
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El MEG estd estructurado en las cinco fases siguientes:

+  Encuestay capacitacion;
- Planificacion de la estrategia, objetivos y metas;

- Organizacion y recursos. Debe crearse un comité de equidad de género y acordarse la documenta-
cién del Sistema de Gestion de Equidad de Género;

- Puesta en practica de los requisitos de equidad de género. Se trata de la actividad mas importante
pues tiene impacto en la programacion interna y los problemas estructurales. Aborda la contratacion
y seleccion de personal, la capacitacion, el desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades y de
remuneracion, la conciliacion del trabajo y la vida familiar, el entorno institucional, el acoso sexual, la
educaciéon en materia de igualdad de género y la evaluacion, el seguimiento y la mejora;

- Proceso de auditoria. Es el proceso final, en que INMUJERES produce un informe de la auditoria preli-
minar sobre el terreno y el érgano de certificacion evalua el cumplimiento de los requisitos del MEG.
Luego se publican los resultados preliminares y, por ultimo, el informe de auditoria definitivo. INMU-
JERES evalua la recomendacién y aprueba o no la certificacién. En caso de aprobarse, se otorga a la
organizacion un certificado de reconocimiento y el permiso de utilizar el logotipo del MEG (INMUJE-
RES, 2003).

La iniciativa, que comenzd hace siete afos, brinda una estrategia para ayudar a empresas privadas,
instituciones publicas y organizaciones sociales a incorporar una perspectiva de género y a poner en
practica medidas de accion afirmativa para igualar las condiciones de mujeres y hombres en el lugar de
trabajo en el corto y mediano plazo®.

El MEG puede ajustarse a las condiciones concretas de cada organizacion, sea publica, privada o social,
grande o pequeia, y cualquiera sea su orientacion o actividad. Una caracteristica fundamental del
modelo es que es voluntario y que las organizaciones participantes mantienen el poder de decisiéon y
asumen la responsabilidad de los resultados. Esta concebido para ser un mecanismo rentable de ayuda
que permite a las organizaciones beneficiarse interna y externamente.

Sus actividades se centran en:

« Lapromocion de la conciliacion del trabajo y la vida familiar;
- Laselecciéon y contratacién de personal mediante una perspectiva de género;
- Lapromocion de la formacién y el desarrollo profesionales;

- Lamejora de las condiciones fisicas de los lugares de trabajo y la promocién de entornos
laborales saludables;

- Laformacién que propicie la sensibilizacién en equidad de género;
- Laprevenciény el tratamiento del acoso sexual;

- Laeliminacion de la segregacion ocupacional por medio del aumento del nimero de mujeres
en puestos directivos superiores y la reduccién de la brecha de remuneracion.

54 INMUJERES (2003).
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Entre los primeros logros del MEG figuran los siguientes:

1. Formalizacién de una politica de igualdad de género con procedimientos y acciones bien definidos;
Establecimiento de un mecanismo para evaluar la situacién de una organizacion y sus politicas;
Establecimiento de una estructura de la organizacién y sistematizacién de procesos y documentos;

Sensibilizacion del personal acerca de las cuestiones de género;

v A W N

Establecimiento de mecanismos que satisfagan las necesidades especificas de género y promocion
del desarrollo profesional en igualdad de condiciones;

o)}

Fomento de un clima de respeto;
7 . Establecimiento de mecanismos de comunicacion;

8 . Puesta en practica de sistemas de gestion de calidad de la organizacion y politicas de diversidad.

El MEG demostré ser muy apreciado y entre 2003 y 2010 mas de 500 organizaciones, entre otras
empresas privadas y varios institutos de mujeres de los estados de Puebla, Zacatecas y Quintana Roo,
recibieron certificacién del MEG. Las organizaciones que cuentan con el sello del MEG también reciben
puntos adicionales en virtud de la Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres
(2009), lo cual tiene valor desde una perspectiva de comercializacion. El éxito de estas iniciativas tiene
varios elementos comunes, como el otorgamiento de una certificacién a los empleadores y la vincula-
cién directa de la cuestion de la igualdad de género (que afecta directamente al equilibro de género)
con la rentabilidad y los mejores servicios. Este criterio, que se centra tanto en los resultados de las
empresas como en el enfoque basado en los derechos, parece haber sido bien aceptado por empleado-
res de los sectores publico y privado.

La decisién de abarcar a organizaciones de los sectores publico y privado es interesante y parece tener
éxito. Seria conveniente examinar, mediante nuevas investigaciones, los beneficios y la experiencia adqui-
rida sobre la naturaleza de los mecanismos de certificacion y las alianzas publico-privadas, al igual que las
actividades especificas en el marco del MEG. Por ultimo, seria interesante hacer el seguimiento del impacto
de estas medidas en el equilibrio de género, en particular en los puestos de categoria superior.

Un paso importante de las administraciones publicas estatales y municipales fue la creacién en 2008 del
Fondo de Fomento para la Transversalidad de la Perspectiva de Género, con el objeto de estimular
la ejecucion de proyectos en coordinacién con los institutos de mujeres a nivel estatal. En 2010 el Fondo
se estructuré como Programa de Fortalecimiento para la Transversalidad de la Perspectiva de Género.

Con el objeto de seguir avanzando, México participa en dos iniciativas elaboradas por el Centro Regio-
nal para América Latina y el Caribe del PNUD: Sistemas de Gestién de Calidad con Equidad de Género y
la propuesta sobre empresas que promueven la igualdad de género en América Latina y el Caribe®.

Sistemas de Gestion de Calidad con Equidad de Género

Se trata de otro programa de certificacién. Seis paises de la regién, incluido México, han puesto en
marcha programas de certificacién de Sistemas de Gestion de Calidad con Equidad de Género en

55 Iniciativas creadas a fin de contribuir a la formulacién de politicas, proyectos e iniciativas estratégicas para
transformar las estructuras, los valores y las modalidades que perpetuan la desigualdad de género en América
Latina y el Caribe.
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empresas publicas y privadas. Las iniciativas de certificacion estan concebidas para zanjar las brechas de
género en el lugar de trabajo a fin de transformar las estructuras laborales y la gestion de los recursos
humanos en sistemas mas equitativos; han elaborado un proceso para mejorar y aprender permanente-
mente del disefio, la aplicacién y la vigilancia de estos sistemas.

El objetivo principal de los Sistemas de Gestion de Calidad con Equidad de Género es zanjar las brechas
de género en el lugar de trabajo utilizando procedimientos que transforman las estructuras laborales y

la gestién de los recursos humanos a fin de que sean mas justas para toda la fuerza de trabajo. Al otorgar
la certificacién a las empresas que han puesto en practica un sistema de gestién de este tipo, el Estado
promueve al mismo tiempo mejores niveles de igualdad de género en el lugar de trabajo y una gestién de
mejor calidad en las empresas (PNUD, 2009).

Organizaciones que promueven la igualdad de género en América Latina y el Caribe

En agosto de 2009 el Centro Regional para América Latina y el Caribe del PNUD, en particular sus Areas de
Practica de Género y de Gestién del Conocimiento, iniciaron un proceso de intercambio de conocimientos
entre seis iniciativas nacionales que promueven la certificacion en equidad de género mediante Sistemas
de Gestién de Calidad con Equidad de Género en los sectores publico y privado de América Latina. Estas
iniciativas son propuestas innovadoras destinadas a eliminar la desigualdad de género en el lugar de
trabajo y transformar las estructuras laborales de las empresas y la gestién de los recursos humanos en
practicas mas justas y equitativas. Desde el inicio han participado los paises y entidades siguientes:

Argentina: Modelo de Equidad de Género para Argentina (MEGA 2009), promovido por el Instituto
Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI);

Brasil: Programa Pro Equidad de Género, promovido por la Secretaria Especial de Politicas para las
Mujeres (SPM);

Chile: Programa Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género y Sello Iguala, del Servicio Nacio-
nal de la Mujer (SERNAM);

Costa Rica: Sistema de Gestién de Igualdad y Equidad de Género (SIGEG), promovido por el Instituto
Nacional de las Mujeres (INAMU);

México: Modelo de Equidad de Género (MEG), promovido por INMUJERES;

Uruguay: Programa de Gestion de Calidad con Equidad de Género (PGCE), del Instituto Nacional de las
Mujeres (INMUJERES).

Se organizaron talleres de intercambio y aprendizaje que permitieron obtener una comprensién mas pro-
funda de las diferentes experiencias, los problemas comunes y las lecciones aprendidas. Cabe destacar los
logros siguientes:

La elaboracion participativa de productos de conocimiento acerca de los programas de certificacion
en equidad de género: andlisis comparativo de programas y manual para transversalizar los programas
de gestién de la equidad de género;

Creacién de la comunidad de practica “Sello de igualdad de género’, un grupo de trabajo permanente
(presencial y virtual) que tiene por objeto intercambiar conocimientos y experiencia adquirida y trans-
ferir conocimientos a otros paises;
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- Espacios de visibilidad y promocién conjuntos: organizacién de una mesa redonda en el marco de la XI
Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe, celebrada en Brasilia del 13 al 16 de
julio de 2010;

- Realizacién plena de las actividades acordadas en el plan de trabajo de la comunidad de practica,
sobre la base del compromiso firme de los participantes.

La iniciativa ha despertado un profundo interés en la regién y otros cinco paises han decidido participar
en este proceso de cooperacion Sur-Sur: El Salvador, Honduras, Nicaragua, Panama y Republica Domini-
cana, lo cual entrai¢ la transferencia de conocimientos de la comunidad de practica a esos paises junto
con el disefio e informacion sobre la puesta en marcha a nivel nacional. Los 11 paises han acordado seguir
avanzando en este espacio de intercambio y aprendizaje, sistematizando los mecanismos multilatera-

les y bilaterales de cooperacién Sur-Sur e impulsando la regionalizacién de estos sistemas, por ejemplo,
creando un sello y un protocolo regional.

La presente propuesta esta destinada no solo a fortalecer las iniciativas en curso y ampliar esas practicas
en la regién, sino también a promover los debates sobre su posible regionalizacion y a vincular los pro-
gramas con otras iniciativas con miras a lograr tasas mas altas de autonomia econdmica de la mujer y el
disfrute de sus derechos (Centro Regional para América Latina y el Caribe del PNUD, 2011).

Principales programas y proyectos de la Oficina del PNUD en México
relativos a la participacion y el empoderamiento de la mujer

La participacion de la mujer en la adopcién de decisiones ha sido desde hace mucho tiempo un tema
de interés para el PNUD que, en consecuencia ha emprendido intervenciones especificas en asociacion
con organizaciones publicas y de la sociedad civil pertinentes. A continuacion se describen algunos
ejemplos®®.

1. Igualdad de género, derechos politicos y justicia electoral en México: por el fortalecimiento del ejerci-
cio de los derechos humanos de las mujeres.

2 . Fortalecimiento de capacidades para la implementacién de la legislaciéon nacional sobre igualdad de
género y no violencia contra las mujeres en México.

3. Sistemas Normativos e Intervencién del Estado en comunidades indigenas: el rol de la participacion
politica y social con perspectiva de género.

4 . Recoleccién de informacién y evaluacion de los programas de trabajo y los proyectos de produccién y
con un enfoque social, desde la perspectiva de género.

Habida cuenta de los conocimientos técnicos del PNUD y de otros actores internacionales en lo que se
refiere a la reforma de la administracién publica y la igualdad de género, seria conveniente facilitar un dia-
logo regional o internacional centrado en la cuestion del equilibrio de género en la administracién publica
y sus espacios de adopcién de decisiones. Podrian analizarse los modelos utilizados en el sector privado y
en el poder legislativo, y emprenderse investigaciones mas pormenorizadas de las iniciativas mencionadas
anteriormente.

56 INMUJERES, la SEGOB, el TEPJF y ONU-Mujeres han sido los principales asociados en estas iniciativas.
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Y BUENAS PRACTICAS

PRINCIPALES CUESTIONES Y BUENAS PRACTICAS

En esta seccion se resumen algunas de las principales cuestiones y desafios, asi como las buenas practi-
cas mencionadas en las secciones anteriores.

DESAFIOS

A continuacién se describen las principales cuestiones de politica, institucionales y personales mencio-
nadas anteriormente.

Desafios de politica
- Falta de indicadores claros (por ejemplo, 30% minimo en todos los niveles y en todos los sectores) de
la participacién de la mujer en la administracién publica a nivel nacional.
- Escasez de guarderias y escuelas de jornada completa para nifios.

- Escasez de datos.

Desafios institucionales

- Falta de un examen sistematico de los estatutos de la administracién publica, de conformidad con
las obligaciones internacionales y los compromisos regionales, que podria suministrar una base
sélida para la incorporacién de politicas y procedimientos a nivel de organismo.

- Falta de indicadores claros (por ejemplo, 30% minimo en todos los niveles y en todos los sectores) de
la participacion de la mujer en la administracion publica a nivel sectorial e institucional.

- Escasez de datos.

- Jornada laboral de mas de diez horas.

- Bajo empoderamiento de la mujer en la APF; no se considera que las mujeres pueden ser lideres.

« Acoso sexual.

«  Los puestos superiores son altamente politicos y la presencia mas escasa de mujeres en el ambito
politico perjudica sus posibilidades de carrera.

Desafios personales

- Doble jornada laboral (empleo y hogar).

« Acoso sexual.

- Dificultad para conciliar la vida personal, familiar e institucional.

- Falta de capital social por razones histdricas y culturales, y falta de tiempo.

« Vulnerabilidad laboral cada vez que cambia el personal directivo y alta rotacién en la
administracion publica.

- Cultura de“sacrificio” en la APF.
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Y BUENAS PRACTICAS

Algunas cuestiones tienen repercusiones en diferentes niveles y estan relacionadas entre si. Otras
afectan a hombres y mujeres, pero perjudican mas a las mujeres debido a los papeles de género en la
sociedad. Basicamente estos papeles implican que las mujeres no tienen tiempo, visibilidad ni opor-
tunidades de capital social para el desarrollo de su carrera y que pagan un precio mayor por el éxito
profesional.

BUENAS PRACTICAS

A continuacion se resumen las principales buenas practicas.

1. Programa de Cultura Institucional

Se trata de un enfoque singular que aborda algunas de las cuestiones, practicas y actitudes
subyacentes mas arraigadas que afectan al acceso de las mujeres a puestos de liderazgo en la admi-
nistracion publica. Se necesita un enfoque de largo plazo y cabe esperar que el programa contintie y
reciba el apoyo de los futuros gobiernos.

El programa tiene un mandato normativo claro a nivel nacional, regional e internacional.
2 . Incentivacion de los organismos de los sectores publico y privado

Este enfoque es interesante en el caso de México y, de hecho, es caracteristico de la region de Amé-
rica Latina y el Caribe, y podria compartirse y adaptarse en otros paises y regiones.

3. Grupos de mujeresy la sociedad civil

México el progreso respecto de las cuestiones de la mujer ha sido posible en general porque las
organizaciones de la sociedad civil las han hecho suyas, recabaron la colaboracién de responsables
de la adopcién de decisiones y se movilizaron para lograr cambios. Por esta razén, deben estable-
cerse vinculos entre las organizaciones civicas de mujeres, las funcionarias publicas y las secretarias
de Estado. Una forma de avanzar es prestar asistencia a las redes de mujeres dentro de la APF para
que se apoyen mutuamente y promuevan sus derechos®’.

57 Un buen ejemplo de iniciativa ciudadana para la transformacién de la condicién social y juridica de la mujer
ha sido la creacién en 2008 del Consejo Nacional de Mujeres Lideres. Un ailo después, el Consejo pudo incluir
en la agenda varias cuestiones muy importantes para la participacién politica de la mujer, ejerciendo presion
cuando los partidos politicos remplazaban diputadas por sus suplentes, que en todos los casos eran hombres,
y lograron la creacion del mecanismo de control de los recursos de los partidos politicos, determinando que
el 2% de los recursos se destinaran a la capacitacion, la promocién y el desarrollo en relacién con el liderazgo
politico de las mujeres. Desde 2008 los partidos politicos han asignado estos recursos a actividades que no
contribuian en nada al liderazgo de las mujeres. Sobre la base de un estudio realizado por el Consejo Nacional
de Mujeres Lideres, este mecanismo se concibié para incluir a mujeres como miembros de los tres principales
partidos politicos y como integrantes de la Unidad de Fiscalizacion de los Recursos de los Partidos Politicos del
Instituto Federal Electoral.
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RECOMENDACIONES

1.

Recomendacion: Establecer indicadores de la participacion de la mujer en la Administracion Publica Federal. En la
actualidad hay iniciativas excelentes que abordan las cuestiones de la igualdad de género en la APF, pero pare-
cen carecer de metas especificas en cuanto al logro del equilibrio de género. Tener una meta de resultados en
este sentido seria no solo un indicador util del éxito de estas iniciativas, sino también generaria una demanda
de datos de calidad (véase mas adelante). Debe prestarse atencién a los detalles y las caracteristicas, pues la
experiencia de otros paises, y de las politicas, indica que las medidas de accién afirmativa, en particular las
cuotas, pueden ser polémicas, tener efectos no deseados o simplemente ser ignoradas. Las metas deben ser
aspiraciones y apuntar a la paridad de género, pues se corre el riesgo de que el minimo del 30% recomendado
en las convenciones internacionales termine siendo un techo de cristal o “cuota maxima".

Recomendacidn: Recopilar datos e informacion de calidad sobre el nimero de mujeres en la Administracién Publica
Federal. Los ultimos datos pormenorizados, reunidos por el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES)
corresponden a 2006°%, La Direccion de Participacion Social y Politica de INMUJERES publicé un documento
breve centrado en las mujeres que ocupaban puestos de secretaria y subsecretaria y otros cargos homolo-
gos, pero no en el resto de la administracién publica. Seria util saber cudntas mujeres hay en la APF, en qué
organismos trabajan, qué nivel de responsabilidad ocupan y el impacto de las iniciativas de participaciéon y

de equidad hasta el momento. Estos datos deberian servir de base para la aplicacion selectiva de programas y
planes destinados a promover la participacion de la mujer. Deberian recopilarse por lo menos cada tres afios
en la mitad y al final de los mandatos presidenciales e, idealmente, formar parte de un sistema regional o
incluso mundial, como el de la Unién Interparlamentaria sobre las mujeres parlamentarias.

Recomendacién: Examinar y actualizar los procesos de contratacion, capacitacion, ascenso y remuneracion de la
Administracién Publica Federal para que sean mds transparentes y tengan en cuenta el género. Aunque se estan
realizando considerables esfuerzos por transformar la cultura institucional de la APF, deben ponerse en practica
mecanismos para su aplicacion eficaz e incorporar formas de facilitar y lograr el equilibrio entre mujeres y hom-
bres en los puestos de liderazgo. Una forma de hacerlo es ampliar las redes de la sociedad civil y convocarla para
que identifique, por medio de investigaciones, los mecanismos que pueden contribuir a esa transformacién. Es
importante colaborar con los departamentos de recursos humanos para reformar los sistemas de evaluacion

del desempeiio. La legislacion sobre la APF, el Codigo del Servicio Civil, las politicas de recursos humanos y las
normas generales internas deberian examinarse mediante una perspectiva de género. De las entrevistas ha sur-
gido la necesidad de trabajar en el plano de la estructura institucional. Con respecto al desarrollo de capacidades,
podrian realizarse mas esfuerzos coherentes y estratégicos para fortalecer las redes existentes y mejorar la planifi-
cacion; en la actualidad no existe una estrategia de este tipo.

Recomendacidn: Modificar la cultura de la Administracién Pablica Federal, que favorece las jornadas laborales
largas y el “sacrificio’] y tolera el acoso, entre otras cosas. Un estudio realizado por el Institute of Family and Work
Relationships de Nueva York indica que las empresas que no fomentan un sano equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar tienen empleados con niveles mas bajos de salud fisica y mental, y de satisfaccion personal y pro-
fesional®. Esta cuestion debe abordarse por lo menos mediante una sélida campaia de promocién y podria
investigarse el tema de los incentivos para el personal directivo a fin de que se constituya en un buen ejemplo.

Recomendacién: Prestar apoyo a las funcionarias para que conozcan sus derechos y negocien su ejercicio. Las
redes y asociaciones de funcionarias publicas pueden prestar apoyo a otras mujeres y a su vez beneficiarse del
apoyo de estas, intercambiar experiencias e identificar prioridades comunes para la accion. La existencia de
una organizacién coordinadora para toda la APF a nivel nacional y en cada estado también podria contribuir a
reunir a las mujeres, especialmente las que ocupan cargos directivos, que podrian estar relativamente aisladas

58
59

INMUJERES (2006).
Sauter y otros (1998).
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en sus organismos. Estas redes podrian constituirse en un elemento importante del proceso de formulacion de
politicas y de colaboracién con INMUJERES y la APF.

6. Recomendacién: Continuar los procesos de fortalecimiento institucional y financiero de los mecanismos que
abordan la cuestion del adelanto de la mujer. Seria conveniente fortalecer la funcién de los mecanismos ins-
titucionales, como los puntos focales de género que hay en distintas esferas y sectores gubernamentales,
establecerlos en los lugares en que no hay y prestarles apoyo para el intercambio de conocimientos. Se nece-
sita una politica federal coordinada sobre la cuestion de la igualdad de género en la administracion publica.
Sin embargo, las secretarias y los departamentos siguen aplicando enfoques fragmentados.

7. Recomendacién: Respaldar a las organizaciones de la sociedad civil y de mujeres para que incluyan la cuestién del
equilibrio de género en sus agendas. Las organizaciones de mujeres deberian centrarse en la promocién de la
mujer en la administracion publica, la defensa de sus derechos, el control del cumplimiento de los compromi-
sos adoptados por el Estado de México al respecto y la vigilancia de la participacién de la mujer.

8. Recomendacion: EI PNUD y otros organismos internacionales deberian abordar y fomentar la cuestion. Tras este
estudio de caso deberian emprenderse mas investigaciones y actividades de promocién. Un mecanismo de
seguimiento mundial que el PNUD podria desarrollar en el futuro podria ser un paso practico importante y res-
paldaria la recomendacién 1. Deberian seguir fomentandose las iniciativas regionales e internacionales (entre
otras, de intercambio de conocimientos y establecimiento de redes de pares). Seria valiosa una mayor coordi-
nacion entre los actores internacionales y del intercambio de conocimientos, entre otras maneras por medio de
grupos interinstitucionales eficaces. Los programas y proyectos de donantes deberian centrarse mas en la nece-
sidad de promover una administracién publica moderna y equitativa como modelo para la sociedad en general.
Ademads, podria prestarse apoyo sustantivo y técnico a las escuelas de administracién publica (promocion,
elaboracién de planes de estudios, codigos de ética). Los actores internacionales también deberian respaldar
el desarrollo y la aplicacion de sistemas de vigilancia y evaluacion para promover la igualdad de género en la
administracion publica. Una recomendacion muy importante es garantizar que los programas de reforma de
la administracion publica del PNUD y de otros organismos incluyan mas sistematicamente una dimensién de
género. Se necesitan mas actividades de promocion de las ventajas de las medidas especiales (y de su compati-
bilidad con los principios de la meritocracia).

9. Recomendacion: Promover las medidas de apoyo. Estas incluyen el establecimiento de guarderias préximas al
lugar de trabajo, escuelas de jornada completa para los nifios y nifias, y cursos accesibles de desarrollo pro-
fesional. Se trata de mecanismos facilitadores basicos que permiten a las mujeres trabajar y centrarse en el
adelanto de sus carreras.

10. Recomendacion: Luchar contra la violencia y el acoso. Es importante fortalecer las intervenciones publicas
para abordar el acoso en el lugar de trabajo y colaborar con los departamentos de recursos humanos,
sobre la base del Protocolo de intervencidn para casos de hostigamiento y acoso sexual del Programa de
Cultura Institucional.

Es esencial fortalecer las intervenciones publicas para abordar la violencia doméstica y laboral. Es necesario
atraer la participacion de los departamentos de recursos humanos para luchar contra el acoso en el lugar
de trabajo®.

60 La Subsecretaria de Educacion Basica, por conducto de la Direccion General de Formacién Continua de Maestros en
Servicio de la SEP, promueve el Programa de Capacitacién al Magisterio para Prevenir la Violencia hacia las Muje-
res (PREVIOLEM) a fin de sensibilizar a maestras y maestros de la enseftanza basica acerca de los derechos humanos, la
igualdad de género y la prevencion de la violencia contra las mujeres, nifias, nifos y adolescentes. Este aiio se reunié un
millon de firmas que se entregaron a las Naciones Unidas como parte de la campaia “Maestras, maestros y comunidad
educativa comprometidos por una escuela libre de violencia’, como seguimiento de la campafia UNETE para poner fin a
la violencia contra las mujeres del Secretario General de las Naciones Unidas.

38 Igualdad de géneroy empoderamiento de la mujer en la administracion publica



CONCLUSIONES

La incorporacién de la mujer en la administracion publica ha sido lenta. Sigue imperando una cultura negativa y
discriminatoria y la incompatibilidad entre el trabajo y la vida familiar y personal. Los programas son insuficientes y
se centran en el cambio cultural, lo cual es indudablemente importante e innovador. No obstante, también deben
abordarse las estructuras de movilidad en la administracion publica. En general, las funcionarias cuestionan las posi-
bilidades que tienen de ser ascendidas, pues todo ascenso entrafa un gran sacrifico en su vida personal y familiar.

A pesar de las iniciativas destinadas a consolidar leyes en aras de una administracién publica independiente y equi-
tativa, las decisiones siguen recayendo en el Presidente de la Republica, que nombra y destituye a los funcionarios y
funcionarias en puestos de categoria superior en el servicio publico. Lo mismo sucede en los niveles siguientes de la
APF; asi pues, hay poco seguimiento y seguridad en relacién con los procesos de ascenso, calificacion e igualdad de
oportunidades.

En afos recientes se han instituido tres programas destinados a lograr modificaciones importantes de la cultura de
las organizaciones, asi como de algunos procesos. El Programa de Cultura Institucional, el Modelo de Equidad de
Género y la Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres son iniciativas importantes que han
logrado abordar temas como el hostigamiento y el acoso sexual, la igualdad de trato de hombres y mujeres, y la no
discriminacion en el lugar de trabajo.

El sistema del Servicio Profesional de Carrera (SPS) se considera ineficiente y el progreso en la APF basado Unica-
mente en el mérito no estd garantizado. Aunque el lenguaje no sexista se utiliza a veces y los anuncios de vacantes
estan abiertos a todos la ciudadania, las estructuras imperantes se han mantenido sin cambios y los puestos de
mayor categoria estan ocupados por hombres.

Las medidas de accién afirmativa, incluidas las cuotas, siguen generando reacciones polémicas, incluso después

de varios anos de aceptacion creciente de que la administracion publica debe reflejar la diversidad de ciudadanas

y ciudadanos y grupos sociales como requisito para lograr legitimidad, estabilidad y confianza. Esto demuestra la
necesidad de sensibilizar a la APF y a quienes adoptan las decisiones acerca de las diversas medidas normativas
disponibles. También podria ser importante facilitarles informacién sobre los diferentes tipos de cuotas y metas, y
paliar toda preocupacién en el sentido de que las cuotas socavan la meritocracia. Lo cierto es que, habida cuenta de
los logros de la mujer en la educacion superior, la falta de capacidad no es motivo de inquietud; en cambio, la pre-
ocupacion es comprender por qué la APF no puede atraer a las mujeres ni impulsar su progreso.

No hay organizaciones de mujeres funcionarias que vigilen y defiendan sus derechos, y que provean un foro para
el apoyo mutuo. Este tipo de asociacién existe en otros paises y valdria la pena examinarlo, aunque podria agravar
la carga de tiempo de las mujeres. La sociedad civil y el sector académico también pueden desempenar un papel
importante investigando las cuestiones fundamentales y promoviendo un mejor equilibrio de género en la APF de
México, en particular en los puestos de categoria superior.

Del mismo modo, hay pocos estudios que expliquen la situacién actual de la mujer en los puestos directivos supe-
riores o los mecanismos mediante los cuales se incorporan en la APF. Mientras no se disponga de suficientes datos
acerca de su participacion, de los obstaculos a que hacen frente y, sobre todo, de las estrategias para la contratacion
de mas mujeres, los intentos por mejorar el equilibrio de género en la clpula directiva no tendrén una base sélida ni
se generard el impulso necesario.

En vista de este panorama, la situacion de las mujeres en la APF, especialmente en los cargos de adopcién de deci-
siones, es precaria y requiere el apoyo de todos los actores interesados, es decir, las organizaciones de la sociedad
civil, las universidades, las organizaciones académicas, las organizaciones internacionales, los partidos politicos y,
obviamente, el propio Gobierno Federal.
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ANEXO 1:SIGLAS

AECID
APF
CEDAW
CEPAL
CNDH
COFIPE
CONACYT
CONAPRED
CONAVIM
IFE

INADI
INAMU
INAP
INDESOL
INEGI
INMUJERES
IPN
LGAMVLV
LGIMH
LOAPF
LSPC
MEG
MEGA
OCDE
OEA

oIt
PAIMEF
PCl

PEF

PGR
PIEMH
PND
PNUD

Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional para el Desarrollo
Administracion Publica Federal

Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer
Comisién Econémica para América Latina y el Caribe

Comisién Nacional de Derechos Humanos

Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia

Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién

Comisién Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres
Instituto Federal Electoral

Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (Argentina)
Instituto Nacional de las Mujeres (Costa Rica)

Instituto Nacional de Administracion Publica

Instituto Nacional de Desarrollo Social

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

Instituto Nacional de las Mujeres

Instituto Politécnico Nacional

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Ley Organica de la Administracion Publica Federal

Ley del Servicio Profesional de Carrera

Modelo de Equidad de Género

Modelo de Equidad de Género para Argentina

Organizacién de Cooperacion y Desarrollo Econémicos
Organizacién de los Estados Americanos

Organizacién Internacional del Trabajo

Programa de Apoyo a Instancias de Mujeres

Programa de Cultura Institucional

Presupuesto de Egresos de la Federacion

Procuraduria General de la Republica

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Plan Nacional de Desarrollo

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
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PROIGUALDAD Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

RCLAC
SAGARPA
SCT

SE
SECTUR
SEDENA
SEDESOL
SEGOB
SEMAR
SEMARNAT
SENER
SEP

SER
SERNAM
SFP
SHCP
SIGEG
SNIMH
SPC

SPM

SRA

SS

SSP

STPS

SVE
TEPJF
UNESCO

Centro Regional para América Latina y el Caribe del PNUD
Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacién
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

Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
Secretaria de Energia

Secretaria de Educacion Publica

Secretaria de Relaciones Exteriores

Servicio Nacional de la Mujer (Chile)

Secretaria de la Funcién Publica

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico

Sistema de Gestion de Igualdad y Equidad de Género (Costa Rica)
Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
Servicio Profesional de Carrera

Secretaria Especial de Politicas para las Mujeres (Brasil)
Secretaria de Desarrollo Agrario

Secretaria de Salud

Secretaria de Seguridad Publica

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Sistemas de Vigilancia y Evaluacion

Tribunal Electoral del Poder Judicial de la Federacion

Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
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