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INTRODUCCION

Actualmente las Relaciones Publicas no implican una funcién de Direccidon
exclusivamente encausada a fines meramente administrativos. Los encargados de
dicha &rea, no deben enfocarse exclusivamente a la creacion de medios eficaces
para que la Direccion General se comunique o haga saber a sus publicos externos e
internos, las decisiones coyunturales tomadas en la organizacién o algin cambio de
politicas que puedan afectar a su personal.

En el caso de las relaciones publicas externas, el profesional quien
debe encargarse de las mismas, ademas de enfocar su desempefio a informar a los
publicos externos de la organizacion (clientes, proveedores, organismos oficiales,
entidades bancarias y otros), busca también una aceptacién y comprension de los
mismos basandose en un trabajo honesto de informacién. Es decir, se pretende
involucrar a los publicos de la organizacion en las actividades de ésta haciendo de su
conocimiento como, los productos y/o servicios generados mejoran su vida cotidiana.

Es destacado el sentido de responsabilidad social predominante en las
organizaciones actuales, ya no sélo interesa los productos y/o servicios generados,
potencialmente consumibles o rentables (dependiendo del producto y/o servicio); hoy
son mostradas ademas, sus cualidades humanas para forjar una aceptacion de los
publicos hacia las actividades realizadas por tal sistema.

Es de este modo, como las organizaciones modernas evitan
confrontaciones procurando desde su constitucion, hacer participes a sus
consumidores, clientes, proveedores... de las actividades a desempefar asi como de
los beneficios adquiridos por las personas con su constitucion y desarrollo.

Esta nueva vision legitima al sistema organizacional ante la sociedad
en donde se establece; es decir, brinda validez social a su desempefio mostrando
gue no se trata de una actividad meramente comercial sino también humana. Es
mostrado, como lo generado por una organizacion esta pensado en el beneficio y/o
ayuda hacia sus consumidores finales, clientes o proveedores, etcétera.

Con todo lo expuesto, resulta imprescindible entonces, que en el sector
gubernamental de nuestro pais sea constituida una visién del “servicio al publico”
fundamentado en mostrar el interés por sus publicos internos y externos. De tal



modo, en la presente propuesta de Programa de Relaciones Publicas, es expuesto el
¢,como? la aplicacion de las actividades sugeridas en las estrategias para la difusion
del Modelo de Equidad de Género del Instituto Nacional de las Mujeres, pueden
contribuir para generar mayor interés entre las Secretarias de Estado hacia la
implementaciéon del MEG: 2003.

Esto dltimo, porque dicho Programa, ademas de beneficiar a los
publicos internos de las Secretarias en cuanto a la modificacién favorable de su clima
laboral; crea o establece como prioritarias, las necesidades laborales expuestas por
los empleados federales. Esto terminaria por impactar de forma secundaria en su
desempefio laboral, es decir, en el servicio que otorgan a la poblacibn mexicana en
general.

“La gente que se siente tratada justamente y encuentra en la
empresa una ambiente propicio para su desarrollo integral,
tiene actitudes positivas hacia la empresa y hacia su trabajo, lo
cual influye en forma significativa a la productividad de la
misma™

Las Relaciones Publicas son importantes en su aplicacion, al otorgar a
las organizaciones, Propuestas y/ o Programas definidos para atacar las areas de
oportunidad detectadas a través de los diagnésticos realizados por los profesionales
de dicha actividad de Alta Direccion 2. Las Relaciones Publicas, basandose en
meétodos cientificos tomados de diversas areas de investigacion, conforman una
compleja planeacién de las propuestas a otorgar a los objetos de estudio en cuestion.

Ademds, su caracter particularmente humano logra que con las
propuestas de solucion sugeridas para las areas de oportunidad detectadas en una
organizacion, los cambios a realizarse beneficien en primera instancia a los publicos
internos y externos (segun sea el objeto de estudio) de un sistema organizacional.

“Una actividad orientada mas a la tolerancia que a la busqueda
del consenso... enfocada a la autocritica y a la aceptacién de

! Carlos BONILLA GUTIERREZ, Relaciones Publicas, Factor de Competitividad en Empresas e
Instituciones. Pag.5
Z Carlos BONILLA, cit. Pos. BARQUERO Cabrero, José Daniel. El libro de oro de las Relaciones
Pdblicas... Pag.25




responsabilidad compartida entre entidades que interactian
para la solucién de problemas que quejan a la comunidad...

Las Relaciones Publicas... se basan en la coparticipacion y en
el respeto de los intereses legitimos de todos los miembros de
la comunidad”.

De nueva cuenta, debido a la conviccion adquirida acerca de los
beneficios que los Profesionales de las Relaciones Publicas otorgan a una
organizaciéon con su labor, es realizada la Propuesta de Programa de Relaciones
Pudblicas para la difusion del Modelo de Equidad de Género del Instituto Nacional de
las Mujeres entre las Secretarias de Estado del gobierno federal, expuesta a lo largo
del presente trabajo académico.

En el primer capitulo son citados los origenes, asi como desarrollo de
las Relaciones Publicas con un enfoque histérico. Fue realizada para tal fin una
resefla de los principales acontecimientos sociales que marcaron el desarrollo,
existencia y consolidacion de las Relaciones Publicas como una funcion de
Direccién® para las organizaciones. Sus precursores también son un tema importante
en el presente documento, debido a sus aportaciones dadas para la conformacion de
los instrumentos usados en el ejercicio de las Relaciones Publicas.

En resumen, en la primer parte es abarcado el aspecto tedrico e
histérico de dicha herramienta. Es citada también la metodologia de la cual se vale el
profesional para indagar, analizar e identificar &areas de oportunidad en las
organizaciones con el fin de coadyuvar en el logro de los objetivos establecidos por
sus directivos.

Fue realizada también una recopilacion de diversas perspectivas en
cuanto a la metodologia; medios y estrategias que diversos autores han empleado en
su ejercicio profesional. Todo ello para contar con amplia gama de posibilidades en el
planteamiento de la propuesta del Programa.

El Capitulo dos estd dedicado a la exposicion de los antecedentes
referentes al Instituto Nacional de las Mujeres; organismo descentralizado del cual

® Fraser P SEITEL. Teoria y practica de las Relaciones Publicas. Pag.12




emergen varios Programas los cuales buscan mejorar las condiciones sociales,
politicas y econdmicas de las mujeres en nuestro pais.

Uno de los programas coyunturales del Inmujeres es el Programa
Generosidad, éste contempla en sus areas de accion: la equidad de género en las
organizaciones publicas y privadas. Para lo cual se cred especificamente el Modelo
de Equidad de Género, éste es de caracter voluntario , se aplica a organizaciones
publicas y privadas interesadas en demostrar su compromiso con la equidad de
género.*

La implementacion del MEG:2003 en las organizaciones, permite
visualizar las diferencias existentes en el trato laboral entre mujeres y hombres a
nivel organizacional, asi como aplicar medidas estratégicas para disminuirlas;
generar un ambiente de trabajo méas satisfactorio y elementos de motivacion para el
personal.

Algunos sectores sujetos de andlisis con la adopcion del Modelo de
Equidad de Geénero son: Reclutamiento y seleccion de personal; Capacitacion;
Desarrollo profesional; Igualdad de oportunidades y compensaciones; Vida familiar y
laboral, entre otros.

Por dltimo en el Capitulo tres, son expuestos de forma minuciosa los
elementos constitutivos del MEG: 2003. Programa disefiado por el Instituto Nacional
de las Mujeres, el cual pretende crear condiciones de igualdad entre los géneros, asi
como la erradicacion de la discriminacion laboral y el hostigamiento sexual. Sin
embargo, su conocimiento es aun limitado porque son pocas las organizaciones que
se han interesado en él, en razdn de una estrategia equivoca de difusion.

Por los fundamentos anteriores es que se expone una Propuesta de
Programa de Relaciones Publicas la cual resulte adecuada, para lograr una mayor
cobertura del Modelo de Equidad de Género, suscitando asi que las Secretarias de
Estado del gobierno federal se interesen por adoptarlo y generar acciones en favor
de la equidad entre hombres y mujeres.

* Instituto Nacional de las Mujeres México, Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género..., Pag. 5.
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Asi también es mostrado el recorrido realizado para el planteamiento de
la Propuesta de Programa de Relaciones Publicas: son citados los elementos
constitutivos de la Fase de investigacion tales como: la Estrategia de Comunicacion
empleada hasta el momento, por el personal del Modelo de Equidad de Género; los
Medios empleados para su difusion; el Analisis de los publicos® a los cuales estara
dirigida la propuesta de Programa de Relaciones Publicas; asi como un analisis
FODA®,

El andlisis FODA consiste en un estudio sobre los recursos y
capacidades de la organizacion enfrentado a sus debilidades y amenazas en un
ambiente competitivo’. Dicho andlisis, dio como resultado: las Fortalezas;
Oportunidades; Debilidades y Amenazas con las cuales cuenta tal sistema de gestion
organizacional.

Asi, con las Areas de Oportunidad identificadas son expuestas las
estrategias; subestrategias y tacticas desarrolladas, todo con el propésito de difundir
el Modelo de Equidad de Género entre las Secretarias de Estado del gobierno
federal.

® Directivos y Jefes del Departamento de Recursos Humanos de las Secretarias de Estado del
gobierno federal que aln no han adoptado el Modelo de Equidad de Género

® Para mayor informacién consultar Capitulo 1.

" Octavio, ROJAS Ordufia. Relaciones Publicas: La eficacia de la influencia. P4g.84
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CAPITULO UNO
RELACIONES PUBLICAS

1.1 Historia de las Relaciones Publicas

No se puede hablar de Relaciones Publicas sin mencionar cuales fueron los
eventos historicos que provocaron su desarrollo, es en los eventos sociales
antecedentes donde encontramos la razon de ser de las cosas que coexisten, asi
como las causas que propiciaron su existencia.

El acontecimiento social que dio pauta al origen asi como desarrollo
de las Relaciones Publicas, estad vinculado con el proceso de industrializacion
experimentado por varios paises: a finales del siglo XIX Gran Bretafia, y a
mediados de siglo Francia, Bélgica, Alemania y Estados Unidos.*

La sociedad entonces comenz6 a experimentar cambios en la division
del trabajo; los procesos de fabricacion, asi como en las estrategias de
comercializacion de los productos. El trabajo se trasladé de la fabricacion de
productos primarios a la de bienes manufacturados y servicios Todo lo cual
desemboco en el desarrollo y crecimiento de la produccion en masa gracias al
aumento de la eficacia técnica.

Situacién que impacto en la esfera social, debido a la modernizacion
en la forma de intercambiar productos, asi como a la aplicacion sistematica de
nuevos conocimientos tecnoldgicos en la produccion de bienes. Todo lo cual
favorecio la creacion de grandes empresas en areas geograficas reducidas. Asi, la
Revolucion Industrial tuvo como consecuencia una mayor urbanizacion y, por tanto,
procesos migratorios desde las zonas rurales a las zonas urbanas.

La produccion que antes se realizaba en pequefios talleres
domeésticos y artesanales, comenz0 a efectuarse en grandes empresas o fabricas
donde los trabajadores “ayudados” por maquinas o herramientas, aumentaron su
productividad y con ello la tendencia a una especializacion laboral. El incremento
de dicha especializacion, aunada a la creacién masiva de bienes de capital, cred

! Manuel, ALONSO; Carlos, Bonilla, et. Al. Relaciones Publicas. Pag.15

-12 -



nuevas clases sociales: los individuos propietarios de los medios de produccion en
los que invertian capital propio, se denominaron empresarios.

Particularmente en Estados Unidos, se construyé una densa red de
comunicaciones terrestres; en materia de periodismo las revistas se multiplicaron; y
al igual que en Gran Bretafa, el comercio agricola fue sustituido por el industrial.
Todo ello, hizo de EEUU el pais mas poderoso del siglo XIX. A fines de siglo, el
comercio y la industria se convirtieron en las fuerzas dominantes del pais, pero la
gente tenia una imagen desfavorable de la empresa.

En Estados Unidos se propicié una atmésfera de constante trabajo en
las empresas que florecian, para los directivos so6lo eran importantes las ganancias
obtenidas por sus industrias de tal modo que encontrandose en segundo término los
trabajadores, se desencadend un esperado descontento debido a las condiciones
laborales.

“Los hombres que dirigian las industrias de Estados Unidos
parecian mas preocupados por obtener beneficios que por
mejorar la suerte de sus conciudadanos. Los propietarios de
ferrocarriles como William Vanderbilt, los banqueros como J.P.
Morgan, los magnates del petréleo como John D. Rockefeller y
los empresarios siderargicos como Henry Clay Frick dictaban la
suerte de millares de personas.”™

La poblacion estadounidense cred una imagen desfavorable sobre
estos empresarios, por su perspectiva inhumana de los negocios aunada a las
investigaciones realizadas por periodistas en las cuales se ventilaban las relaciones
ilegales entre empresas y gobierno.

Esto se tradujo en la necesidad de crear mecanismos de comunicacion
qgue mediaran la situacion entre los grandes industriales, sus empleados y la opinion
publica, es ahi donde tienen campo de actuacion los agentes de prensa. Estos
agentes presentaban el punto de vista de sus clientes en cuanto a los problemas se
refiere, desde el mejor angulo posible; lo cual permiti6 mostrar al publico por lo
menos la perspectiva de la empresa.

% Fraser P. SEITEL. Teoria y practica de las Relaciones Publicas. Pag.36.
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Sin embargo, el misterio mantenido por estos agentes de prensa con
los periddicos fue evidente. Por tanto, aun no se podia hablar de Relaciones Publicas
(RRPP) como tales, porgque el proceso de comunicacion establecido fue de caracter
unidireccional, consistente en un mensaje emitido por una empresa a sus publicos
sin posibilidad de respuesta por parte de estos.

Hasta ese momento las acciones realizadas se basaban en la
observacion informal. La teoria y la técnica de las RRPP nacerian a principios del
siglo XX con Ivy Ledbetter Lee, un antiguo periodista de Wall Street que se adentrd
en el mundo del publicity en 1903. Para Lee la clave de la comprension y la
aceptacion de una empresa consistia en informar al ptblico.>

Lee percibié que los empresarios debian exponer sus problemas al
publico. Un ejemplo de esto, ocurrié en 1906, afio en que se suscitd un terrible
accidente en la ruta de la Compafiia Pensilvania Railroad. Como se habia actuado
hasta el momento, la manera de enfrentar esta contingencia debia ser suprimiendo
toda la informacion, pero lvy Lee dispuso un vagon principal para trasladar a los
periodistas con todo tipo de facilidades al lugar de la catastrofe. *

El resultado fue sorprendente, porque una empresa de transportes
nunca habia tenido comentarios tan favorables. De este modo, Lee inauguré la libre
informacion como fundamento técnico de las RRPP, cre6 también una técnica que
llega hasta nuestros dias: la relacion entre el empresario y la sociedad en general se
basa a partir de ese momento, en acciones filantropicas las cuales tienen por objetivo
mostrar el lado humano de los negocios.’

Afos después, en el lapso comprendido entre 1914 a 1918 se
incrementan las RRPP en distintos sectores sociales: se crean consultores para
empresas, partidos politicos y gobiernos. Precisamente en estos campos actiua el
trabajo de las RRPP debido a que Estados Unidos, llevado de la mano por el
Presidente Wilson, entra al periodo histérico de la Primera Guerra Mundial.®

® Fernando M., FERNANDEZ ESCALANTE. Ciencia de la Informacién y Relaciones Publicas o
Institucionales. Comunicaciones Teoria de la Opinién Publica. Pag.36

* Ibid. P4g.36

® Fraser P., SEITEL. Teoria y préctica de las Relaciones Publicas Pag.20.

® Luis, SOLANO FLETA. Tratado de Relaciones Publicas Pag.101-102
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Dicho conflicto generé la necesidad de comunicarse aun mas con la
opinion publica, lo cual impacta en la actividad de los profesionales en relaciones
publicas orillandolos a valerse de otros campos de estudio para el manejo de la
informacion y propagar los objetivos e ideales de la guerra.

Asi, con la entrada en la guerra de los Estados Unidos en 1917, fue
necesaria una intensa campafia de Relaciones Publicas para persuadir a los
publicos. Aparece entonces la figura de George Creel’, quien con el consentimiento
del presidente Wilson, crea la consultoria de RRPP de la que formaron parte
brillantes periodistas, investigadores, publicitarios, directores de periodicos y otros
expertos en comunicacion y opinion publica.

El grupo de Creel impuls6 un impresionante esfuerzo para movilizar a la
opinion publica para que respaldara los esfuerzos bélicos, asi como para estimular la
venta de bonos de guerra mediante anuncios de los préstamos por la Libertad.

Posteriormente, en el periodo de entreguerras destacé el nombre de
Edward L. Bernays; socidlogo y psicélogo, vienés de nacimiento y sobrino carnal, por
linea materna de Sigmund Freud. Bernays no solo ejercio las Relaciones Publicas,
fue también investigador y tedrico de las mismas.

En 1923 publica el primer libro sobre Relaciones Publicas que se ha
escrito en el mundo, Crystallizing Public Opinion, y es de su mano como las RRPP
alcanzan un status académico mas alto, se incorporan a la Universidad. Bernays fue
designado para desempefiar la céatedra de la materia en la Universidad de Nueva
York.?

En el afio de 1929 con el derrumbamiento financiero de Norteameérica,
el mundo de los negocios acusado de imprevision, se vuelve hacia las Relaciones
Pulblicas; las empresas buscaran el respaldo publico contando sus historias. Los
departamentos de Relaciones Publicas proliferaron en las grandes empresas como:
Bendix; Borden; Eastman Kodak; Eli Lilly, Ford; General Motors; Standard Oil y U. S.
Steel.”

" Ibid. P4g.104.

8 Luis, SOLANO FLETA. Tratado de Relaciones Publicas P4g.104.

° Fernando M., FERNANDEZ ESCALANTE. Ciencia de la Informacién y Relaciones Publicas o
Institucionales. Comunicaciones Teoria de la Opinién Publica. Pag.38.

-15-



Durante la Segunda Guerra Mundial, las relaciones publicas tuvieron un
mayor auge, se creo la Oficina de informacion de Guerra (Office of War Information,
OWI); las empresas consideraron la necesidad de disponer de profesionales de las
relaciones publicas que hablasen por ellas.

“La Segunda Guerra Mundial también experimenté una
trepidante actividad para vender bonos de guerra, fomentar la
moral de quienes se quedaban en la retaguardia, aumentar la
produccién de las fabricas y oficinas de la nacién, y en general,
respaldar el esfuerzo bélico de Estados Unidos tanto como
fuera posible. Se mire como se mire, esta plena ofensiva de las
relaciones publicas tuvo un éxito indudable.™®

Al concluir la Segunda Guerra Mundial, Europa se ve influenciada
politica, social y econOmicamente por los Estados Unidos. Las técnicas
fundamentalmente empresariales, son imitadas e incorporadas a la mentalidad
europea; entre ellas se encuentran las técnicas correspondientes a las Relaciones
Pdblicas. Asi comienzan a surgir en diversos paises europeos los primeros
profesionales de las Relaciones Publicas, hombres procedentes de heterogéneos
campos.

Por su parte, Iberoamérica también adapta las técnicas empresariales
estadounidenses, surgiendo por afadidura especialistas del Marketing; de la
Publicidad; de la Promocion de Ventas y de las Relaciones Publicas. El campo
académico también se ve impregnado por esta moda, se incluyen en los planes de
estudio de las Universidades, la ensefianza de tales métodos.

En adelante, las actividades de Relaciones Publicas aumentaron
enormemente, sirviendo de enlace entre los intereses privados y la responsabilidad
publica y comunitaria. A través del tiempo la actividad del relacionista publico se ha
perfeccionado y adquiriendo profesionalizacion. Los puntos utilizados a través del
desarrollo de las Relaciones Pdblicas, se incorporaron unos a otros,
complementando asi el conocimiento y plenitud de dicha profesion.

Se conserva la vision de informar al publico con la verdad, la
importancia del mantenimiento de buenas relaciones con los medios es un elemento

1% Eraser P., SEITEL. Teoria y practica de las Relaciones Publicas Pag.39.
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aun vigente e indiscutible; la persuasion utilizada en el momento de las Guerras, es
ahora empleada con el objetivo de ganar la comprension y aceptacion de los
intereses de las organizaciones por parte de sus publicos.

Las Relaciones Puablicas son un campo relativamente joven, en el cual
sus métodos de investigacion, asi como sus técnicas continlan aun en constante
perfeccionamiento. Ocurre de este modo, debido a la naturaleza cambiante de las
sociedades y por ende de los publicos inmersos en ellas, éstos ultimos son el
elemento primordial a considerar por los profesionales de las RRPP siempre.

1.2 Definicion de Relaciones Publicas

“Esta actividad de Alta Direccion, va orientada a conseguir la credibilidad y confianza
de los publicos mediante gestiones personales, utilizando diversas técnicas de
difusion y propagacion, informando a tiempo, y en el momento oportuno, sobre las
personas u organizaciones para modificar o potenciar sus actitudes y acciones....

El ejercicio profesional de las Relaciones Publicas Empresariales, consiste en un arte
aplicado a una ciencia social, para que de este modo, el interés publico de la
sociedad y el privado empresarial, sean de su principal consideracién beneficiandose

ambas partes”.!

En esta definicion de Carlos Bonilla expuesta en el Libro de Oro de las
Relaciones Publicas, resulta importante resaltar como en esta definicion se hace un
particular énfasis en el caracter humano de las Relaciones Publicas; es realizado el
planteamiento acerca de la obtencidn de la confianza y credibilidad de sus publicos

por parte de la organizacién, a través de gestiones personales empleando técnicas
de difusion.

Con la aceptacion de la organizacion por su entorno social, asi como
desarrollandose una comprensién de ambas partes, obtenemos una formula que da
como resultado el beneficio mutuo.

“La funcién de Relaciones Publicas es el conjunto de actividades
efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas

' BARQUERO Cabrero, José Daniel; Barquero Cabrero, Mario. El libro de oro de las Relaciones
Publicas... Pag.25.
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relaciones entre los miembros de la organizacién y los demas sectores de la opinion
publica, o publicos, tales como proveedores, clientes, inversionistas, gobierno y
publico en general, a fin de proyectar ante ellos una imagen favorable de la
organizacion que contribuya al alcance de los objetivos de ésta.” 2

Jorge Szalay acota también: Es preciso aclarar que para lograr su
objetivo las Relaciones Publicas deben basarse en el establecimiento de una
comunicacion reciproca sincera entre la organizacion y sus publicos. En esta
comunicacion es esencialmente importante que la organizacion se dirija siempre a
los “publicos” con la verdad y no tratando de crearles ideas y opiniones favorables a
la organizacién, pero que realmente sean falsas.

Esta definicibn encierra cinco puntos importantes: las Relaciones
Pudblicas son vistas como un conjunto de actividades , las cuales estan basadas en
la verdad que pretenden generar buenas relaciones con los miembros y los otros
publicos de la organizacion, con el fin de crear una imagen favorable hacia ella; lo
cual conllevara a la consecucion de los objetivos por los cuales fue creada.

De este modo los objetivos organizacionales; los publicos del sistema
organizacional®* como generadores de una imagen favorable (traducida en opinién
publica); y las actividades realizadas para conseguir la aceptacion de la organizacion
como un todo, son elementos interrelacionados que dan existencia al concepto
Relaciones Publicas.

En agosto de 1978 se reunieron en la Ciudad de México los
representantes de varios grupos y sociedades de relaciones publicas del mundo
occidental (con inclusidon de un representante de la Sociedad de Relaciones Publicas
de los Estados Unidos), y adoptaron lo que denominaron “La Declaracion de México”.

La Declaracion de México “La practica de las Relaciones Publicas es
el arte y la ciencia social de analizar tendencias, predecir sus consecuencias,
asesorar a los lideres de organizaciones y poner en practica programas planificados
de accién que serviran a los intereses de la organizacion y el pablico.”*

'2 Jorge RIOS SZALAY. Relaciones Publicas. Su administracion en las organizaciones. Pags.13.-14

3 A lo largo del presente documento, el término sistema organizacional sera utilizado como sinénimo
del concepto organizacion.

4Cit. pos. Raymond SIMON. Relaciones Publicas. Teoria y Practica. Pags. 19-20.
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La anterior resulta una definicibn méas sistematizada ya que se habla de
un programa de accion del cual se valen los profesionales de las Relaciones
Pdblicas, para hacer operables los intereses de la organizacion, todo ello a través de
la constante comunicacion con los lideres del sistema organizacional.

Uno de los intentos mas ambiciosos por lograr una definicion universal
fue iniciado en 1975 por la Fundacion para la Educacion e Investigacion de las
Relaciones Publicas, setenta y cinco lideres de relaciones publicas participaron en el
estudio que analiz6 472 definiciones distintas y ofrecio la siguiente:

“Las relaciones publicas son una funcion directiva especifica que ayuda
a establecer y mantener lineas de comunicacion, comprension, aceptacion y
cooperacion mutuas entre una organizacion y sus publicos ; implica la resolucién de
problemas o cuestiones; define y destaca la responsabilidad de los directivos para
servir al interés general; ayuda a la direccion a mantenerse al tanto de los cambios y
a utilizarlos eficazmente sirviendo como un sistema de alerta inmediata para ayudar
a anticipar tendencias; y utilizar la investigacion y técnicas de comunicacion éticas y
sensatas como herramientas principales.”

Esta conceptualizacion menciona nuevos elementos que pueden
anexarse a las anteriores definiciones, la cooperacion mutua entre una organizacion
y sus publicos nos habla de una responsabilidad social, que en fechas actuales es un
elemento primordial en las organizaciones, una vez que se les ve a éstas como un
conjunto en constante interrelacion con el sistema social, al cual impacta y por el que
se ve influenciado de algin modo. Se recalca también, la necesidad de mantener
una constante relacion por parte del sistema organizacional con sus publicos. Una
vez méas se hace referencia a la veracidad de la informacion, aunque en esta
definicion recibe un enfoque de comunicacién e investigacion.

Las Relaciones Publicas también implican actividades en pro de la
resolucion de los conflictos por los cuales atraviesan en ocasiones, las
organizaciones. No podria ser de otro modo, tomando en cuenta que la organizacion
al ser parte de un sistema social cambiante, las contingencias propias de éste
también impactan en ella. Otro elemento fundamental resaltado en la anterior
definicion es la colaboracion e implicacion de los directivos en las actividades

'® Fraser P. SEITEL. op. cit. Pag.12.
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desarrolladas por los profesionales de las Relaciones Publicas, porque es de dicho
sector de donde emanan las decisiones principales del sistema organizacional.

“Las Relaciones Publicas vienen a ser una funcién continua de
direccion por medio de la cual una organizacion, a través de la investigacién, evalla
sus relaciones con los diversos publicos, desarrolla unas normas y practicas
honestas asi como unas comunicaciones y actos efectivos, buscando con ello
conseguir y mantener la debida comprension y buena voluntad. Hablar de Relaciones
Publicas buenas o malas es una forma de indicar el grado de éxito que la
organizacion ha alcanzado en sus esfuerzos para provocar unas reacciones
favorables y positivas entre sus diversos publicos.

Las Relaciones Publicas no constituyen un fin en si mismas; mas bien
cabe decir que su propésito es el de crear una atmosfera positiva en el seno de la

cual las actividades principales de la organizacién pueden tener lugar™®.

Esta ultima definicidn, inserta otros elementos interesantes, se les ve a
las Relaciones Publicas como una funcion de direccion —punto comun con la anterior
conceptualizacion citada-; se habla de la evaluacion de las relaciones que la
organizacion tiene con sus publicos, no esta demas reiterar: la organizacion se debe
a sus publicos son éstos los cuales le brindan validez y la mantienen vigente, de lo
contrario al no ser aceptada, esta destinada a desaparecer; una vez mas se acota la
necesidad de la honestidad, esto -como lo sefiala William Nielander-, para generar
comprension entre los publicos del sistema organizacional y desencadenar asi
reacciones favorables que garanticen el éxito y logro de los objetivos. Todos estos
puntos tienen como fin, generar una atmosfera positiva a favor del desarrollo de la
organizacion.

Una vez citadas y analizadas algunas definiciones que sobre
Relaciones Publicas existen, se procede a la exposicion de una apreciacion personal
del término:

Las Relaciones Publicas son un conjunto de actividades que
constituyen un proceso de investigacion, analisis y planeacion; el cual tiene como
objetivo la creacién de programas traducidos en acciones concretas que resalten las

18 william A. NIELANDER. Préctica de las Relaciones Publicas. Métodos para crear una imagen
atractiva de la empresa. Pags. 12-13.
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cualidades '’ de la organizacién; tales atributos no deben ser inventados bajo el
supuesto de ser determinados por profesionales.

Los profesionales de las Relaciones Publicas evalian la opinidon que
los publicos de una organizacion generan con relacion a ésta; hacen del
conocimiento general los objetivos y acciones de las organizaciones, originandose
asi la aceptacion del sistema organizacional por parte de su entorno social (clientes
potenciales, consumidores, proveedores competidores...).

Dicha aprobacion implica ademas, un compromiso del sistema
organizacional para con sus publicos (responsabilidad social) de tal modo que se
desencadenen reacciones favorables, las cuales garanticen el éxito y logro de los
objetivos por lo cuales fue creada. Todos estos puntos tienen como fin dltimo generar
una atmosfera positiva a favor del desarrollo de la organizacion.

Las Relaciones Publicas contribuyen, asi mismo, a la resolucion de
problemas con los cuales se enfrentan los sistemas organizacionales -debido a su
interaccion constante con el sistema social que en ocasiones resulta contingente- a
través de métodos de investigacion tomados de diversas disciplinas.

1.3 Diferencias con otros campos

Una vez definidas las Relaciones Publicas es importante delimitar
cuales son las divergencias que existen con otras disciplinas de estudio con los que
se suele compararlas o confundirlas. Para explicar este planteamiento, se muestra el
siguiente cuadro comparativo, el cual tiene como finalidad dejar claros los aspectos
gue diferencian a las Relaciones Publicas de campos como: la Publicidad; la
Propaganda y la Mercadotecnia.

Cualidades: entendidas como las caracteristicas y acciones que la distingue de sus competidores;
fortalezas con las cuales dispone la organizacién.
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Publicidad

Propaganda

Mercadotecnia

Relaciones Publ icas

-Pretende dar a
conocer de forma
masiva, al publico
en general (clientes
actuales y
potenciales), las
caracteristicas de
los productos y/o
servicios de la
organizacion, a
través de medios
masivos de
comunicacion, como
radio, television,
prensa, etc.
Incrementando asi
las ventas.'®

- La accion
pretendida por la
publicidad, para
llevarse a cabo por
sus receptores, es el
consumo de
productos o
servicios
promovidos en
anuncios pagados.
-Las agencias
cobran
generalmente una
comision de los
medios.**

- La propaganda
esta encaminada a
difundir ideologias e
ideas en sentido
general. Por tanto,
puede encontrar
campo de aplicacion
en: la politica; la
religion y la
economia.

- Através de ella se
trata de influir en las
actitudes y
opiniones de las
personas,
intentando
acercarlas a las del
emisor.

-Se busca el control
de la opinién
publica.

-Ejecucion de
actividades
comerciales
encaminadas a
transferir productos
o servicios del
fabricante al
consumidor. A
diferencia de la
Publicidad, en vez
de dirigir sus
acciones a los
consumidores en
general, se enfoca a
consumidores en
particular.

-De modo que se
satisface al
consumidor y se
cumple con los
objetivos de la
empresa.

-Para lograr lo
anterior, identifica y
satisface a los
consumidores, a
través de una
Investigacién de
mercado.
-Dirigiendo asi los
productos a los
mercados
respectivos.
-Protege las marcas.

-“La funcién de las
relaciones publicas es el
conjunto de actividades
efectuadas por cualquier
organizacion para la
creacién y mantenimiento
de buenas relaciones
entre los miembros de la
organizacion, y entre la
organizacién y los demas
sectores de la opinién
publica, o publicos, tales
como proveedores,
clientes, inversionistas,
gobierno y publico en
general, a fin de proyectar
ante ellos una imagen
favorable de la
organizacién que
contribuya al alcance de
los objetivos de ésta”.*
-Persiguen proyectar una
imagen favorable de la
organizacion, con el fin de
ganarse la opiniéon
favorable, y por tanto, el
apoyo de los diversos
publicos de su medio.*
-Su estrategia esta
basada en la confianza y
comprensién mutua.”®

1.4 Importancia de las Relaciones Publicas

La importancia de las Relaciones Publicas esta en funcion de los logros generados
en la organizacion, a través de las herramientas de las cuales éstas se valen. Un
elemento es importante para un sistema organizacional en la medida en que este es
funcional; es decir, se deben obtener beneficios a través de su implementacion y
desarrollo.

'® Jorge, RIOS SZALAY. Relaciones Publicas. Su administracién en las organizaciones. Pag.17.

9 G. A., ROGGERO Relaciones Publicas. Pag.19.

0 pid. Pag.20.

L Jorge, RIOS SZALAY. Relaciones Publicas. Su administracion en las organizaciones. Pag.18-19.

> Sam, BLACK. ABC de las Relaciones Publicas. Todos los secretos y fundamentos de las
Relaciones Publicas con ejemplos reales. Pag.14.

# Christine, FRIESLEBEN GOFF. El proceso de las Relaciones Publicas.Pag.19.

-22-



Es asi que la incorporacion de las Relaciones Publicas en una
organizacion ya sea a través de un departamento que cumpla esta funcién o
contratando este servicio por outsourcing, generara beneficios para la organizacion
que se visualizaran en los distintos ambitos que la conforman.

Por ejemplo, en cuanto a la prestacion de servicios, las organizaciones
se ven beneficiadas, una vez que su personal se siente integrado a la institucion, se
prevén huelgas, paros o descontentos. A través de programa de relaciones publicas
enfocado al personal de la organizacidon se consigue generar una buena actitud de
servicio por parte de los trabajadores, primordial dentro de un sistema
organizacional, porque como es sabido, ésta Ultima impacta en la imagen generada
por los publicos receptores de los productos y servicios brindados por la
organizacion.

En cuestiones de inversion, el ejercicio de las Relaciones Publicas
contribuye en la constante persuasion de los accionistas para lograr que eéstos
retengan a un largo plazo sus acciones dentro de una organizacién. La persuasion
estara basada en resaltar las cualidades de la organizacion (las cuales por supuesto
deben ser reales); asi como los rendimientos otorgados a sus inversores, con el fin
de generar una buena opinion de la organizacion o empresa, y por tanto generar una
imagen favorable hacia ella.

De manera integral, y me parece el punto medular por el cual deben
emplearse las Relaciones Publicas en un sistema organizacional, es porque con
ellas se esta buscando de manera permanente la acep tacion del pablico. Al ser
la organizacién un elemento constitutivo del sistema social, ésta se encuentra
influenciada constantemente por cada uno de los elementos que o componen y son
también esos elementos los cuales determinan su existencia en la medida en la que
la aceptan. Esto es, los publicos deben estar de acuerdo con los objetivos del
sistema organizacional para validar su razon de ser.

Para culminar este apartado -una vez expuesto el motivo medular -cito
en las lineas subsecuentes, un cuadro referente a las razones de uso de las
Relaciones Publicas en las empresas, planteado por Antonio Lacasa®*:

#Antonio LACASA L. Gestién de la Comunicacién Empresarial. Pag.47.
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i = Las Relaciones Publicas son rentables: i
« La relacién coste/eficacia es muy alto. Los niveles de notoriedad obtenidos
mediante acciones de Relaciones Publicas son muy superiores en la mayoria :
de los casos a los que se hubieran obtenido utilizando publicidad para lanzar
los mensajes y el coste es infinitamente menor. i
= Las Relaciones publicas son a largo plazo:
» Las Relaciones Publicas trabajan con imagen, la crean, refuerzan, mejoran...
y esto supone contar con un plus de beneficio cara a los publicos que confian
en nosotros y nos son fieles en el tiempo.
= Las Relaciones Publicas crean confianza: :
e Utilizan comunicaciones basadas en la informacién transparente y en los :
hechos. No se muestran mensajes agresivos con intenciones de venta. Esto i
las hace mas creibles. :
= Son una herramienta de gestion
« Ayudan de forma estratégica a conseguir los objetivos de la Empresa.
= Son un seguro parala Empresa: :
« Crear confianza, credibilidad, positividad y fidelidad supone tener siempre a
nuestro lado al pablico en casos de riesgo corporativo. Son preventivas . :

Antonio Lacasa rescata puntos como: el coste/eficacia, para él, las
Relaciones Publicas generan notoriedad de la organizacién en medios, utilizando un
costo menor al empleado por la Publicidad. Este hecho es trascendental, porque
muchas empresas se han percatado de esta ventaja y buscan a los profesionales de
las RRPP para conseguir posicionar a su empresa en los medios a través de
campanas de relaciones publicas que les ahorran gastos.

Resalta también la importancia de las RRPP en materia de imagen de
las organizaciones; porque éstas contribuyen a que la percepciéon creada por los
receptores en relacion a los sistemas organizacionales, sea favorable.

1.5 Actividades realizadas por los profesionales de las Relaciones
Publicas

Son muchas las actividades desarrolladas por los profesionales de las Relaciones
Publicas, de este modo, con el fin de mostrar diversas perspectivas de lo que en
Relaciones Publicas se realiza, cito en parrafos subsecuentes algunas tareas
referidas por diferentes autores.
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Fraser Seitel® refiere las siguientes:
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» Coordinacion de relaciones con los medios de comunicacion electrénicos, impresos y
de Internet, que incluye la consecucion y control de entrevistas con la prensa, la
redaccion de comunicados de prensa y materiales relacionados, la organizacion de
conferencias de prensa, y la respuesta a las solicitudes y preguntas de los medios de
comunicacion.

e Orquestar las relaciones con la comunidad, incluyendo, tal vez, visitas guiadas,
jornadas de puertas abiertas y esfuerzos de empleados voluntarios disefiados para
reflejar el papel de apoyo de la organizacién a la comunidad.

» Coordinacion de las relaciones con grupos especificos externos, como proveedores,
profesores, estudiantes, organizaciones sin animo de lucro y competidores.

» Gestion de la estructura para hacer donaciones, que suele consistir en controlar y
evaluar las propuestas filantropicas y en asignar los recursos disponibles de la
organizacion.

» Realizacion de investigaciones de opinion, lo que implica participar en el proceso de
formacion de la politica publica mediante la coordinacién e interpretacion de estudios
de actitudes del publico clave.

» Coordinacion de eventos especiales, incluidos viajes de la direccion de la empresa,
celebraciones y exposiciones de la empresa, cenas, presentaciones y jornadas de
puertas abiertas.

La propuesta de Seitel esta dirigida a la atencion de los publicos
externos y potenciales de la organizacion, las actividades que dicho autor enuncio
estan orientadas al mantenimiento de buenas relaciones entre la organizacion y sus
publicos objetivo.

Este autor, al ser contemporaneo considera la Internet como un medio
coyuntural para la difusibn misma de la organizacién y como medio de comunicacion
con sus publicos; asi también toma en cuenta la importancia del contacto del sistema
organizacional con la prensa.

% Fraser P. SEITEL. op. cit., Pag.200.
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Por su parte Sam Black®® expone las siguientes actividades de Relaciones Publicas:
« Asesoramiento basado en la comprension de la conducta humana. En este punto se toma
en cuenta el comportamiento de los publicos, expresado en opiniones.

« Analisis de las tendencias futuras y prediccidon de sus consecuencias. Aqui se visualizan
los escenarios posibles; elemento primordial en la planeacién estratégica.

e Investigacion de la opinidbn publica, sus actitudes y expectativas. Se realiza esta
investigacion, porque la opinion puablica es vista como un medio para generar
entendimiento con la organizacion.

« Establecer y mantener una comunicacion de doble via, basada en la verdad y en una
informacién total. Se hace hincapié en este apartado en la retroalimentaciéon constante
que debe existir entre la organizacion y sus publicos.

e Prevencion de conflictos y malas interpretaciones. En otros términos, se busca la
prevencién de crisis organizacionales.

« Fomento del respeto mutuo y la responsabilidad social. Las organizaciones actuales, han
visualizado la importancia de su responsabilidad social ya que forman parte de un sistema
social, en el cual interaccionan con cada una de sus partes; de ahi la imposibilidad de su
desprendimiento de él. Ademas dicha responsabilidad social impacta en la imagen que
los pulblicos tienen de la organizacion.

« Armonizacién de los intereses publicos y privados. Los profesionales de las Relaciones
Publicas, en ocasiones deben actuar como mediadores en situaciones de conflicto, en las
cuales los intereses de los publicos de la organizacidn parecieran no empatarse con los
del sistema organizacional mismo.

« Fomento de las relaciones entre el personal, los proveedores y los clientes. Esta actividad
esta enfocada —como ya se ha mencionado en otros puntos- a generar una armonia entre
su personal (elemento anhelado constantemente en las organizaciones) como tendencia
a la busqueda del equilibrio.

+ Mejora de las relaciones industriales. Con las Relaciones Publicas se pueden mediar y
prevenir conflictos entre la direccidbn y sus empleados. Situacion trascendental por
monitorear de manera constante.

« Promocion de productos y servicios. Toda organizaciéon genera productos y servicios que
deben ser promovidos ante sus publicos.

« Proyeccién de la imagen e identidad corporativas. La identidad corporativa de una
organizacion es un elemento fundamental que debe difundirse, a través de ésta los
publicos conocen cuales son sus objetivos, misién, etcétera. el conocimiento de la
identidad impacta secundariamente en la imagen creada por los publicos de la
organizacion.

% sam BLACK. ABC de las Relaciones Publicas. Todos los secretos y fundamentos de las Relaciones
Pudblicas con ejemplos reales. Pag.16.
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Sam Black a diferencia de Seitel, hace hincapié en el comportamiento
de los publicos; el planteamiento de escenarios; la prevencion de crisis; la
responsabilidad social; todos ellos elementos constitutivos de las organizaciones
actuales. Ubicando asi a la organizacion, en un medio ambiente contingente en el
cual se encuentra inmersa y por el cual se ve influenciada, de ahi la necesidad de
actividades de Relaciones Publicas constantes enfocadas al mantenimiento de las
buenas relaciones entre los publicos y el sistema organizacional.

Otro autor que vale la pena citar es Fernando Fernandez Escalante?’,
sin embargo al compartir algunos topicos con los dos autores citados, me limito en
esta seccion a referir las actividades en las cuales difieren:

+ Realizacion de campafas, contactos con la prensa, radio, television y noticias de
prensa.

Programacion y realizacion de actos especiales propios de relaciones publicas, y
colaboracion en los de otras areas cuando tengan relacion con los publicos.

» Preparacion de discursos, folletos y manuales diversos.

« Redaccion de la revista externa de la empresa, memoria y folletos.

« Elaboracion de listas de invitados habituales a los actos de la empresa.

« Preparacion y participacién en ferias, exposiciones y otros actos.

« Fomento de actividades culturales y educacionales.

* Realizacion de contactos con directores y artistas de television, cine y teatro, que
pueden participar en programas organizados por la empresa para propaganda o
beneficencia.

e Preparacién de cartas de directivos de la empresa a concesionarios, proveedores y
representantes, explicando aspectos de importancia.

« Recepcion de altos directivos de la empresa cuando la casa matriz se encuentra en el
exterior: preparacion de su atencion, visitas y contactos con personalidades locales,
itinerarios, resimenes de informaciones que les puedan interesar.

« Exhibiciones de TV o cinematograficas  para el personal de la empresa, y confeccion
de videos.

« Redaccion de informes periédicos a la superioridad, sobre: a)situacion de la empresa
en el ambiente e imagen en los publicos; b)posicién de la competencia; c)situacion social,
econdmica y politica del pais, y su posible repercusion en la marcha futura de la empresa;
d)campanas de publicidad y propaganda proyectadas; e)penetracion de las noticias de
prensa remitidas periédicamente a diarios, canales de television y revistas de todo el pais;
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?" Fernando M FERNANDEZ ESCALANTE. Ciencia de la Informacién y Relaciones Publicas o
Institucionales. Comunicaciones Teoria de la Opinién Publica. Pags. 250-252.
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f) vinculacion de las campafias de relaciones publicas a las de ventas; g) celebraciones y
aniversarios; h) vinculaciones con las autoridades; i) estudio de rumores, positivos o
negativos: consideracién de proyectos de ley o reglamentos que pueden afectar a la
empresa; j) anticipo de las campafias preparadas por las agencias de publicidad;
K)resultado de encuestas periddicas a la opinién publica.

» Preparacion de carteles para via publica, distribucion y control.

+ Confeccion de esléganes o frases breves de propaganda institucional.

* Relaciones con la comunidad y con todos sus dirigentes y publicos.

« Difusién en la comunidad de los conceptos (verdaderos) de la empresa como buena
ciudadana y cumplidora de sus obligaciones; importancia que tiene para el progreso
nacional.

Fernandez Escalante en lo general, hace énfasis en la difusion y
promocién de las cualidades de la organizacion por medio de diversos canales: se
busca la Publicidad gratuita (menciones en medios de informacion como: prensa;
radio y television); se habla de la redaccion de cartas a nombre de directivos de la
empresa, donde se resalten las cualidades de la misma; se propone la elaboracion
de informacién (boletines o comunicados, por ejemplo) para los medios y publicos
externos.

Todo lo anterior en pro del conocimiento del sistema organizacional
entre sus publicos, lo que impactara de manera directa en el percepcion de ésta. Se
pretende la aceptacion de la organizacion, y por ende la formacién de una imagen
favorable.

1.6 Planeacion en Relaciones Publicas

“El profesor John Marston concibe la investigacion de
relaciones Publicas como: un proceso planeado,
cuidadosamente organizado y complejo para
descubrir hechos y escuchar la opinidn de otras

personas”.?®

El ejercicio de las Relaciones Publicas involucra una serie de acciones planeadas,
las cuales tienen como fundamento un diagnéstico e investigacion previos. La
investigacion servira “para establecer el punto en donde se encuentra la

%8 profesor John Marston Cit. pos. Victor M, SORIA. Relaciones Publicas y humanas, Vol.1.Pag.194
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organizacién, su credibilidad y reputacién, para conocer sus flancos débiles y
apoyarse en aquellos atributos en los que tiene una demostrada fortaleza.”*

Sera determinada la opinién de los publicos externos e internos; qué
piensa su entorno social de la organizacion; cuales son los métodos empleados para
generar acercamiento con sus receptores, ¢han sido los adecuados?; en términos
metodoldgicos: es determinado el estado de arte del sistema organizacional.

“La investigacién dara informacién mas precisa sobre las
audiencias a las que va dirigida la campafia de Relaciones
Publicas, la situacion de la competencia y las tendencias
gue pueden influir en el entorno general en el que una

organizacion realiza sus actividades, que son en definitiva el
n 30

marco del plan estratégico de las relaciones publicas”.

Una organizacion es creada para satisfacer necesidades relacionadas
con determinados publicos y a la par busca alcanzar determinados objetivos, los
cuales son planteados en el momento de su creacion. Sin embargo, para lograr esto,
debe acudir a la Planeacién para ejecutar acciones sistematizadas.

Un Programa implica la determinacién de tiempos definidos para la
ejecucion de tareas (interdependientes) enfocadas hacia la realizacion de un
objetivo. Este ultimo esta directamente vinculado con las caracteristicas propias de la
organizacion, con su personalidad; asi como con las necesidades que la interaccion
constante de sus elementos genera.

En un sistema organizacional existe un planeamiento general, el cual
determina el rumbo a seguir por las diversas areas que lo conforman. Empero, en
una organizacién se efectlian también, programas sectoriales enfocados a conseguir
objetivos particulares y necesidades propias de cada area.

Los programas sectoriales deben estar alienados al programa general
de la organizacion, porque como se planted, es en dicho programa donde se
encuentran determinadas las caracteristicas generales del sistema organizacional.

% Octavio, ROJAS Ordufia. Relaciones Publicas: La eficacia de la influencia. Pag.78.
% bid. Pag. 78.
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Asi, una vez expuesta la necesidad de actividades para el logro de

objetivos generales y especificos, debe pensarse en la metodologia para la
planeacion de las mismas. Al respecto, son cuatro las etapas claves para la
planeacion de cualquier proyecto:

1)

2)

3)

4)

Definicion del problema. Se realiza una recopilacion de informacion
relacionada con la organizacion, para asi determinar la probable existencia de
un problema.

Programacion. Identificacion de los publicos clave; desarrollo de estrategias
y tacticas.

Accidn. Fase en la cual se aplican las actividades propuestas. También se le
llama, fase de comunicacion.

Evaluacidon. Valoracion de lo que ha funcionado; asi como la correccion o
ajustes en el programa.

En el ejercicio de las Relaciones Publicas para la determinacion y

resolucion de problemas en una organizacion la metodologia expuesta es empleada,
no obstante cada autor le ha impregnado de elementos que su practica profesional le
ha mostrado como fundamentales. Por tanto tomando como base este modelo, se
procede a la exposicion y desarrollo de una metodologia para la planeacion en
Relaciones Publicas la cual es aplicable a los Planes, Programas y Campafas
ejecutados en un sistema organizacional.

1)

Fase de investigacion. En esta se realiza una “investigacion de los hechos,
entre los que involucramos el conocimiento de la empresa y sus relaciones:
accionistas, inversores, directivos, personal, organizacion de la entidad,
publicos externos, medio ambiente, asi como la estructura sociologica de la
zona donde se encuentra la empresa™*

Las ventajas obtenidas con la investigacién como sefiala Victor M. Soria® son:
acrecenta la eficacia de la comunicacion; proporciona informacién acerca de
las actitudes y la opinidn del publico; proporciona informacion objetiva para la
programacion. De tal modo que en esta etapa conoceremos los elementos
indispensables para el correcto planteamiento de las propuestas de solucién.

3L Dante Washington ILLESCAS. Cémo Planear las Relaciones Publicas. Conocimientos tedrico-
practicos para accionar en la préactica social e institucional de las organizaciones modernas. Pag.64.

* SORIA, Victor M. Relaciones Publicas y humanas, Vol.1. Pag. 195.
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Dentro de las herramientas utilizadas en esta fase, el método particularmente
seleccionado para el presente trabajo académico, fue el analisis FODA . El
analisis FODA consiste en un estudio sobre los recursos y capacidades de la
organizacion enfrentado a sus debilidades y amenazas en un ambiente
competitivo®,

Rojas Orduiia acota: para que un analisis FODA se realice correctamente lo
mejor es que cada una de las valoraciones sea enfocada globalmente:**

Debilidades. Se refiere a aquellas areas en las que las actuaciones de la
organizacion son deficientes. (¢, Qué hace mal la organizacion? ¢ Se tiene un
servicio al cliente eficaz? ¢Qué productos tiene la competencia que la
empresa no ofrezca al mercado?).

Amenazas. Trata tanto los temas internos como externos que pueden acabar
afectando a la organizacion si no se preve un plan de actuacion para atajarlos
a tiempo. (¢ La tecnologia que se usa esta obsoleta?, ¢se esté atrayendo a os
mejores empleados?, ¢la economia marcha bien o se avecina una crisis?).

Fortalezas. Son los aspectos mas positivos de la organizacion, el motor que la
impulsa y la base donde se apoya para seguir avanzando. (¢, Se ofrece algo
unico al mercado?, ¢se cuenta con los mejores colaboradores?, ¢la gente
apoya de forma entusiasta a la organizacion?).

Oportunidades. Se refiere a situaciones externas que pueden ser
aprovechadas para el beneficio de la organizacion. (¢Existe una nueva
tecnologia que puede hacer la labor de la organizacibn mas eficaz y
productiva?, ¢se estan recibiendo multitud de curriculos de candidatos
cualificados?, ¢ la actividad econdmica esta repuntando?).

En este apartado cabe hacer hincapié en la clasificacion de los publicos de
una organizacion, porque son éstos el objeto de andlisis en esta fase. Dante

23 Octavio, ROJAS Ordufia. Relaciones Publicas: La eficacia de la influencia. P4g.84
Ibidem
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lllescas hace el siguiente agrupamiento de los publicos por su relacion con la
organizacion:®

e Publicos internos: Accionistas e inversores; personal de la
organizacion.

e Publicos externos. a) Efectivos: clientes y consumidores;
distribuidores; proveedores; b) potenciales: posibles nuevos clientes, c)
indirectos: poderes publicos; entidades profesionales, laborales,
empresarias, de servicio; la comunidad.

Los publicos, ademas de asumir un rol con respecto a su relacion con la
empresa, como entes sociales tienen ciertas caracteristicas que son
imprescindibles identificar para “detectar con mayor precision los publicos a
los que estara dirigido el plan [...] lo que permitira “canalizar adecuadamente
la accion y proponer acertadamente las pautas que se proyecte instrumentar,
en funcion de sus verdaderos destinatarios y de las reales necesidades de la
empresa™®.

Existen indicadores sociales que se deben indagar en los publicos: “*’edad:;
sexo; nivel social, cultural y econémico; profesién; actividad laboral o funcién;
intereses personales; gustos, preferencias, hobbies; necesidades”; para
conocer a profundidad cuéles son las expectativas creadas en cuanto a las
actividades, productos y servicios desarrollados por la organizacion..

Con estas acciones se garantizara la identificacion de los publicos objetivos;
los cuales estaran en funcién de los fines que se quieren alcanzar a través de
la ejecucion del Programa de Relaciones Publicas. Conocer a los publicos
supone, como apunta Lacasa>®:

» Poder adaptar los mensajes a su perfil, necesidades y expectativas.
» Elegir los medios 6ptimos para su alcance.

» Desarrollar una mejor programacion.

» Elegir estrategias mas convenientes.

% Dante Washington ILLESCAS. Cémo Planear las Relaciones Publicas. Conocimientos teérico-
practicos para accionar en la préctica social e institucional de las organizaciones modernas. P4g. 60

* Ibid. Pag. 62.

%" |bidem.

% Antonio LACASA L. op. cit. Pag. 67.

-32-



2)

3)

* Plantear unos objetivos mas ajustados a la realidad.
» Conseguir en definitiva, mayor eficacia de comunicacion.

En conclusion, en esta fase de investigacion se podra determinar a partir del
analisis de los publicos, cual es la situacion que guarda la organizacion en
cuanto a opinion publica se refiere. Se identificaran los puntos a atacar en el
Programa que se realice, con el fin de satisfacer las expectativas que tienen
los publicos objetivos hacia la organizacion.

Fase de programacion. Se realiza en esta etapa un andlisis detallado de la
informacion recopilada con miras a formular un programa general que
responda a las expectativas de los publicos, a los cuales el sistema
organizacional se dirige.

Se articulan estrategias y tacticas en las que se tomen en cuenta las
caracteristicas particulares de los publicos objetivos. Las estrategias
establecen el qué y cuando lo haremos (hace referencia a una accién global, a
largo plazo), mientras las tacticas estipulan el cdmo lo lograremos y
empleando qué (se relaciona con acciones detalladas, a corto plazo).

De manera trascendental, en esta fase deben determinarse asimismo, cuales
seran los recursos materiales, técnicos y financieros, necesarios para la
realizacién del Programa.

Se hace una calendarizacion de actividades en la cual se especifica quiénes
realizaran cada una de las tareas que involucra la ejecucion de las estrategias,
especificando: los objetivos de cada accién, asi como los tiempos previstos y
el lugar donde se efectuaran.

Fase de las comunicaciones. En esta etapa se pone en marcha todo lo
planeado; se utilizan los canales mas adecuados para la transmision de
mensajes a los publicos objetivos. Deben tomarse en cuenta las
caracteristicas particulares de cada publico para que la recepcion de los
mensajes sea efectiva.

El fin es difundir un(os) aspecto(s) —determinados en las fases anteriores- en
términos compatibles con los publicos, con miras a incrementar el grado de
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aceptacion de la organizacion. Es decir, la comunicacion deberd, como sefiala
Roggero*®:

1. Responder al interés general del publico al cual va dirigida
2. Ser mantenida <<al nivel>> del pablico al que va dirigida

3. Tener en cuenta el peculiar momento <<social>> en el que toma vida, y
consiguientemente segun los casos, colocarse o no en posicién de
hostilidad frente al pablico al que va dirigida

4. Responder a las reglas normales de claridad expositiva, con el fin de no
crear posibles zonas de <<incomunicabilidad>>

5. Ser los més fecunda posible (para evitar fendmenos de envejecimiento)
y no cambiar de objeto —si no es necesario- con demasiada frecuencia
(para evitar fenomenos de dispersion).

Ademéas de estos ajustes de adaptaciéon al entorno, la planeacion del
programa debe estipular cuales seran los medios a través de los cuales se
haran llegar los mensajes que el sistema organizacional emita hacia sus
publicos. Roggero® clasifica y sefiala los siguientes:

A) Instrumentos escritos:

1. Periddicos y diarios: dos son las formas en que pueden utilizarse,
0 sea, mediante la insercion de la publicidad pagada (nos
encontramos ante una relacion de compraventa de espacio) o bien
solicitando a las redacciones la publicacién de noticias referentes
a la marcha y a los acontecimientos de la empresa o entidad. En
este segundo caso deben existir relaciones amistosas y de
reciproca colaboracion entre los periodicos y las entidades [...]

2. Publicaciones periddicas: pueden dividirse en semanarios de gran
tirada y en publicaciones menores con otra periodicidad.

3. Publicaciones empresariales: pueden editarse fundamentalmente
para establecer y mantener relaciones con los empleados o bien

% G. A ROGGERO. Relaciones Publicas. Pags.27-28.
“° |bid. Pags. 154-157.
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con un publico restringido, ademas de considerarse como
publicaciones de prestigio.

Folletos y manuales: son de caracter monogréfico y tienen fines
bien determinados y distintos cada vez. Pueden estar dirigidos a
los empleados y destacan, por ejemplo, todos los servicios
sociales o todas las restantes noticias e informaciones que pueden
resultar Utiles para el publico interno; también se puede tratar de
manuales de informacién o guias y se envian fundamentalmente al
publico externo.

Circulares y boletines: estan dirigidos tanto al publico interno como
externo y son instrumentos muy comunes que corren el riesgo de
ser poco leidos debido al exceso de propuestas existentes. Su
ventaja es la de no estar absolutamente ligados a periodicidad
alguna, sino que pueden enviarse en el momento en que resulten
mas utiles.

Cuadros y periodicos murales: pueden utilizarse
fundamentalmente en el interior de la empresa o entidad, pero
ofrecen el peligro de la rapida caducidad de las noticias expuestas.

B) Instrumentos hablados.

1.

Reuniones: son uno de los medios mas importantes de que se
dispone, especialmente en lo referente a los contactos en el
interior de la empresa o entidad.

Conversaciones: con este término se alude a todos los contactos
que se realizan a un determinado nivel y en determinadas
circunstancias entre las maximas funciones empresariales y un
publico de cierto tipo.

Conferencias y lecciones: son estos instrumentos eminentemente
escolares, y consiguientemente pueden ser utilizados por
empresas Yy entidades en sus relaciones con escuelas y
universidades.

Radio: es un medio de difusion enorme, aunque para la empresa o
entidad es sumamente dificil hacer aparecer noticias e
informaciones fuera del tiempo estipulado para la publicidad.
Grapevine: o bien transmision informal de las informaciones: éste
es un sistema espontaneo dificilmente eliminable que crece y se
desarrolla en el interior de todos los organismos: no puede ser
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eliminado pero puede ser utilizado como lo desea la empresa o
entidad.
C) Instrumentos de imagen:

1. Los acontecimientos especiales: aunque en sSu esencia no son
instrumentos de imagen, por costumbre se citan entre éstos [...].
por acontecimientos especiales se entienden todas aquellas
manifestaciones y celebraciones que empresas y entidades
convocan en determinadas ocasiones; en general tienen amplio
eco pero deben ser preparadas por el asesor o el responsable
interno de Relaciones Publicas con especial cuidado y atencion,
empleando métodos y personal variado.

2. Cinematografia: en nuestro campo el instrumento cinematografico
interesa fundamentalmente por dos motivos: uso de la
cinematografia directamente en el interior de la empresa como
medio didactico; este es un instrumento de grandes posibilidades y
puede contribuir a la formacién y ensefianza en todos los niveles.
El segundo motivo de interés es el uso de la cinematografia como
medio de comunicacion hacia publicos externos y nos referimos
aqui a la proyeccion de los documentales y noticiarios, que se
realiza en los locales cinematogréficos.

3. Television: es éste un importante instrumento que tiene la ventaja
[...] de entrar directamente en las casas, como en la radio también
en este campo existe la dificultad de poner en antena noticias e
informaciones que atafie directamente a empresas o entidades, a
excepciéon de los anuncios puramente publicitarios.

4. Fotografias y diapositivas: son muy u(tiles como instrumentos
didacticos en el seno de la empresa o entidad pero también
pueden utilizarse como medios de comunicacion hacia el exterior
ya que con frecuencia la fuerza de la imagen es superior a la de la
palabra.

5. Exposiciones y ferias: [...] puede ser instrumento de las
Relaciones Publicas en el caso de que se pongan servicios a
disposicién gratuita del publico.

6. Visitas a la empresa o entidad: este es un instrumento tipico de las
Relaciones Publicas y una visita bien conseguida puede ser de
gran valor y puede dar buenos resultados.
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Ademéas de conocer todos los medios que pueden ser utilizados por las
organizaciones para la transmision de sus mensajes, se deben considerar los
ya existentes: el profesional puede hacer uso de ellos para asegurar la
efectividad de la recepcion de la informacion, porque un medio ya
institucionalizado nos garantiza aceptacion.

4) Fase de evaluacion. En este periodo “se hace un balance de los resultados
de lo realizado y también de la rentabilidad de los medios que se han utilizado.
Lo que antes se habia estudiado, es necesario que sea valorado en su

aspecto practico”.**

Se analiza, si los objetivos fueron alcanzados o no, dando pie a
modificaciones en los cursos de accion.

Las fases sefaladas permiten que el ejercicio de las Relaciones
Pdblicas, cuente con una metodologia especifica de accion, de tal modo que el
Profesional fundamenta su investigacion sobre las organizaciones, asi como las
actividades propuestas (derivadas de dicha indagacion) en observaciones y analisis
reales, los cuales permiten un éxito de los programas o campafas sugeridos.

* |bid. Pag. 112.
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CAPITULO DOS.
INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES - MEG: 2003

2.1 Historia del Instituto Nacional de las Mujeres

Para entender a una organizacion, es necesario conocer cuales son los objetivos
gue ésta persigue en beneficio de la sociedad; dichos puntos dan razon a su
existencia y nos explican su comportamiento, asi como naturaleza. De aqui que en
precedentes parrafos se expongan: la mision y vision del Instituto Nacional de las
Mujeres.

Corazon ideolégico®:

Mision: Crear y desarrollar una cultura de igualdad y equidad libre de violencia y
discriminacioén, que propicie el desarrollo integral de todas las mujeres mexicanas y
permita a hombres y mujeres ejercer plenamente todos sus derechos.

Vision: El Instituto Nacional de las Mujeres es el 6rgano rector nacional en materia
de género y ha logrado que la sociedad adopte una cultura de igualdad y equidad
entre mujeres y hombres.

El Instituto Nacional de las Mujeres, es una institucion descentralizada
gue promueve la equidad de género en nuestro pais, a través de diversos
programas como son: Programa por una vida sin violencia; Fondo Proequidad,;
Programa Convive; Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género, etc.

2.1.1 Qué es el Instituto Nacional de las Mujeres

“El Instituto Nacional de las Mujeres es un organismo publico auténomo
descentralizado de la Administracion Publica Federal, con personalidad juridica,
patrimonio propio y autonomia técnica y de gestion.”

El 12 de enero de 2001 se publica en el Diario Oficial de la Federacion
la ley que lo crea y se establece formalmente el 8 de marzo de ese mismo afio, en el
marco de la celebracién del Dia Internacional de la Mujer.

! Tomado de documentos oficiales del Instituto Nacional de las Mujeres
2 Ley del Instituto Nacional de las Mujeres. Pag.3
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“El Instituto Nacional de las Mujeres trabaja para crear y desarrollar
una cultura de igualdad y equidad libre de violencia y discriminacion, capaz de
propiciar el desarrollo integral de todas las mujeres mexicanas y permitir a hombres
y mujeres ejercer plenamente todos sus derechos.

A través de los criterios de transversalidad, federalismo y vinculacion
con los poderes legislativo y judicial, promueve y fomenta las condiciones que
posibiliten la no discriminacién, la igualdad de oportunidades y de trato entre
hombres y mujeres.”

Para entender el parrafo anterior es necesario especificar, cOmo se
entienden desde la logica del Instituto Nacional de las Mujeres los criterios de
transversalidad y federalismo.

Transversalidad. En las politicas publicas con perspectiva de género
en las distintas dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, a
partir de la ejecucién de programas y acciones coordinadas o conjuntas”. Es decir,
coémo el Instituto contribuye a la mejora de las condiciones sociales de la mujer
mexicana a través de los vinculos, que por ley, ha establecido con diversas
dependencias gubernamentales.

Dichos apoyos se basan en el sostén de proyectos que son generados
en la sociedad misma. El Instituto Nacional de las Mujeres en conjunto con otras
dependencias gubernamentales, patrocina dichos proyectos con ayuda econdmica,
para que dichas propuestas puedan llevarse a cabo.

Federalismo. En lo que hace al desarrollo de programas y actividades
para el fortalecimiento institucional de las dependencias responsables de la equidad
de género en los estados y municipios.” El Instituto Nacional de las Mujeres efecttia
este fortalecimiento a través de la promocion de dichas dependencias en folletos y
campanfas publicitarias.

De lo anterior se deduce que el Instituto Nacional de las Mujeres, es un
organo descentralizado en constante interaccion con diversas dependencias

% pagina Web del Instituto Nacional de las Mujeres: www.inmujeres.gob.mx
4 Ley del Instituto Nacional de las Mujeres. Pag. 4
® idem.
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gubernamentales que pretende, en lo general, la mejora de las condiciones sociales
a las cuales se enfrentan las mujeres mexicanas.

Al respecto, con una capacidad de actuacion politica restringida,
porque depende de los vinculos existentes con dichas dependencias, para
colaborar o no, en la lucha contra: la no-discriminacion de las mujeres (sector laboral
o intrafamiliar); una vida sana para las mexicanas (sector salud), entre otros
problemas de género.

2.1.2 Objetivos del Instituto Nacional de las Mujeres.
Como sefala la ley del Instituto, sus objetivos especificos son:

1. La promocién, proteccion y difusion de los derechos de las mujeres y de
las nifias consagrados en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos y en los tratados internacionales ratificados por México, en
particular los derechos humanos y libertades fundamentales de las mujeres.

2. La coordinacion, seguimiento y evaluacion de los programas, proyectos y
acciones, y la concertacion social indispensable para su implementacion.

La evaluacion de los programas, proyectos y acciones para la no
discriminacién y la equidad de género, en coordinacion con las dependencias
y entidades de la Administracion Publica Federal en el ambito de sus
respectivas competencias;

3. La promocién de la cultura de la no violencia, la no discriminacion contra las
mujeres y de la equidad de género para el fortalecimiento de la democracia.

4. La promocion y monitoreo del cumplimiento de los tratados internacionales
celebrados en términos de lo dispuesto por el articulo 133 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

La ejecucion de programas de difusion e informacion para las mujeres de
caracter gratuito y alcance nacional, que informen acerca de los derechos de
las mujeres, procedimientos de imparticibn de justicia, y proporcionen
orientacion sobre el conjunto de politicas publicas y programas de
organismos no gubernamentales y privados para la equidad de género.
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Como se ve en los parrafos anteriores citados, el Instituto Nacional de
las Mujeres, debe fungir como un vehiculo de colaboracion entre la sociedad y el
gobierno federal para hacer valer los derechos de las mujeres.

Sin embargo, su actuacion se ve limitada a la promocion y difusion
de programas vinculados con heterogéneos temas relacionados con la situacién de
las mujeres, pero jamas se habla de una insercién directa en la solucién de
problemas relacionados con la equidad de género, violencia intrafamiliar, etc.

Lo mismo sucede con las atribuciones del Instituto Nacional de las
Mujeres, estas se ven restringidas al apoyo, estimulo, al impulso, al establecimiento
de vinculos de colaboracion, entre otros, pero jamas a una colaboracion directa
del mismo, en la resolucion de problemas sociales. Esto ultimo, porque su
naturaleza especifica que la promocion; la difusién; la colaboracién; el fomento,
entre otras, son las acciones especificas desarrolladas por tal organo
descentralizado.

El Articulo 7 de la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, sefiala que
dicho organismo tendré las siguientes atribuciones °:

*,
£ %4

Apoyar la formulacién de politicas publicas gubernamentales e

impulsar las de la sociedad, para alcanzar la equidad de género.

< Estimular la incorporacion de la perspectiva de género en las politicas
publicas y en la elaboraciéon de programas sectoriales, en su caso,
institucionales especificos, asi como en las acciones de las
dependencias y entidades de la Administracion Pulblica Federal
centralizada y paraestatal.

< Procurar, impulsar y apoyar el ejercicio pleno de los derechos de las
mujeres, asi como el fortalecimiento de mecanismos administrativos
para el mismo fin;

< Proponer, en el marco del Plan Nacional del Desarrollo, el Programa

Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion

contra las Mujeres, y evaluar periddica y sisteméaticamente la

ejecucion del mismo.

® Las atribuciones fueron sintetizadas y recuperadas las mas representativas.
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.
*

% Difundir y dar seguimiento al cumplimiento de las obligaciones
contraidas con gobiernos o entidades de otros paises 0 con
organismos internacionales relacionados con la equidad de género y
las mujeres.

Promover entre los tres Poderes de la Unién y la sociedad, acciones
dirigidas a mejorar la condicion social de la poblacion femenina y la
erradicacion de todas las formas de discriminacion contra las mujeres,
en los ambitos de la vida social, econdmica, politica y cultural;
Concertar y suscribir acuerdos de colaboracién con organismos
gubernamentales, no gubernamentales, publicos y privados,
nacionales e internacionales y con la banca multilateral, para el
desarrollo de proyectos que beneficien a las mujeres.

*,
R %4

*,
R %4

El papel del Instituto Nacional de las Mujeres se enfoca mas al vinculo
y mediacion con diversos organismos nacionales e internacionales con incidencia en
politicas publicas relacionadas con las mujeres. Puede ser visto como un organismo
gue vincula a la sociedad civil con organismos politicos; es también un vehiculo (en
teoria) de presion para el cumplimiento de los derechos de las mujeres.

2.1.3 Programas del Instituto

A la par de su creacion, el Instituto Nacional de las Mujeres desarrollé un Programa
de trascendental importancia para la comunidad femenina mexicana. EI Programa
Nacional de Igualdad de Oportunidades y No Discriminacion Contra las Mujeres
(Proequidad)’, da cabida a su existencia y materializa en un vehiculo formal e
institucional, los objetivos, asi como las tareas desarrolladas por dicha dependencia.

Proequidad surge como respuesta a los objetivos del Plan Nacional de
Desarrollo 2001-2006, relacionados con “poner a disposiciéon de las mujeres los
medios y recursos para que desarrollen integralmente su capacidades, contribuyan,
tengan acceso, control y disfrute efectivo de los servicios y beneficios del desarrollo

! Proequidad fue presentado el 16 de noviembre de 2001.
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del pais y decidan en condiciones de equidad en todos los aspectos de la vida
nacional.”®

“El Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No
Discriminacion Contra las Mujeres refleja el compromiso del gobierno federal con las
mujeres de México a partir de los tres postulados fundamentales definidos en el Plan
Nacional de Desarrollo 2000-2006: Humanismo, Equidad y Cambio.”

Este Programa surge -segun referencias oficiales- en respuesta a las
desigualdades de género que existen en nuestro pais desde hace décadas. Aunque
la sociedad ha mostrado una apertura hacia el cambio en cuanto a la concepcion de
la mujer; aun persisten en México practicas discriminatorias hacia mujeres, tanto en
el ambito familiar como laboral.

De lo anterior que Proequidad pretenda: “fomentar la igualdad de
oportunidades econdémicas entre hombres y mujeres a través de la promocion de
medidas programéticas de caracter afirmativo desde la perspectiva de género”, que
contribuyan a eliminar los principales problemas y barreras que enfrentan las
mujeres al integrarse en la actividad econémica.”*®

Por lo cual, para poder llevar a la practica lo citado del discurso oficial
del Instituto, es necesario adjudicarle también a dicho programa la especificacion de
los objetivos que éste debe cumplir. Estos dan l6gica a la existencia del mismo.

El Proequidad contempla nueve objetivos fundamentales:

1. Incorporar la perspectiva de género como eje conductor de los planes,
programas, proyectos y mecanismos de trabajo en la administracion puablica federal.

2. Impulsar un marco juridico nacional eficiente y acorde con los
compromisos internacionales en materia de derechos para las mujeres y las nifias, a
través del cual se promoverd y garantizara el pleno disfrute de estas normas
fundamentales de las mujeres y la nifez.

® Programa Nacional de Igualdad de Oportunidades y No Discriminacién Contra las Mujeres 2000-
2006 Volumen 1. Apartado correspondiente a la presentacién del volumen, en la seccion titulada:
Mensaje del Presidente de los Estados Unidos Mexicanos.

® www.inmujeres.gob.mx en el link correspondiente al Programa Proequidad.

1% {dem. Resefia de la nota referente al: “Primer Encuentro Nacional de Mujeres Empresarias”
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3. Fomentar la igualdad de oportunidades econdémicas entre hombres y
mujeres a traves de la promocion de medidas programaticas de caracter afirmativo
desde una perspectiva de género.

4. Promover el desarrollo de procesos y politicas publicas sensibles a las
diferencias entre hombres y mujeres que condicionan la pobreza.

5. Fomentar en todos los espacios de nuestra sociedad una educacion para
la vida que promueva el aprecio por la diversidad, la tolerancia y el respeto a las
diferencias de género de las personas, asi como garantizar, con igualdad y equidad,
en todos los niveles, tipos y modalidades educativas, atencion especifica a las nifias
y las mujeres, para lograr ampliar su participacion y desempeiio en todos los
campos de la actividad humana, con un sentido de justicia, al margen de prejuicios y
discriminaciones.

6. Eliminar las desigualdades que impiden a las mujeres alcanzar una salud
integral.

7. Prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres.

8. Garantizar a las mujeres el acceso y la plena participacion en las
estructuras de poder y la toma de decisiones, en igualdad de condiciones que los
hombres.

9. Fomentar una imagen de las mujeres equilibrada, respetuosa de las
diferencias y sin estereotipos en los ambitos culturales, deportivos y en los medios
de comunicacion.

Como se ve en todos los objetivos ya sefialados se enfoca la
participacion de la mujer en el ambito laboral y politico; la defensa de sus derechos;
la erradicacion de la violencia contra las mujeres entre otros, todo ello con el fin de
mejorar su condicién social de la misma.

Sin embargo, son muchos los objetivos y poco el alcance si se piensa
sb6lo en este Programa. Para abarcarlos todos, Proequidad dispone de otros
programas que le son complementarios: El Programa Nacional por una Vida sin
Violencia; y el programa Generosidad.



Ambos cuentan con objetivos propios, los cuales se subordinan a los
correspondientes a Proequidad, porque como ya mencioné, pretenden colaborar en
la realizacion de las metas que dan sentido al segundo. Todo con el fin de ayudar a
la mujer en sus diferentes problemas sociales.

Por ejemplo, los objetivos y estrategias del Programa Nacional por una
Vida sin Violencia desarrollan las lineas estratégicas del objetivo especifico nUmero
7 del Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion
contra las Mujeres: prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres.

El Programa Generosidad™ es un proyecto financiado por el Banco
Mundial, a través del crédito 7022-ME por 3.07 millones de dolares. Las operaciones
del proyecto son costeadas aproximadamente al 82% por el crédito, la parte restante
es cubierta por el Gobierno de México. El presupuesto global es de 3.8 millones de
dolares.

Para su operacion, el proyecto esta dividido en tres componentes:

1) Institucionalizacion del Enfoque de Género
» Programa de Fortalecimiento Institucional.
» Sistema de Monitoreo y Evaluacion.
» Estudios e investigaciones.

2) Desarrollo de la Equidad de Género con acciones  comunitarias (Modelo
Convive ).

* Apoyo a actividades productivas con enfoque de género.

» Fortalecimiento de la capacidad de liderazgo.

« Programa Convive. Este tiene por objetivo: Fomentar la tolerancia y la
convivencia armonica entre los hombres y las mujeres de las
comunidades, respetando la heterogeneidad entre las generaciones,
las etnias, las clases sociales, las distintas ocupaciones, los niveles
culturales, orientacién sexual, afiliacion politica y creencias religiosas;

Hn www.inmujeres.gob.mx

2 Tiene como objetivo: Promover acciones de base comunitaria que mejoren las condiciones de
equidad en las oportunidades para hombres y mujeres sobre la base de una convivencia armoniosa, y
el respeto a la dignidad de todos los grupos, sin distinciones de sexo o etnicidad.
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a través del apoyo econdmico a proyectos de organizaciones
comunitarias.

2) Sensibilizacion en equidad de género
» Difusion
* Modelo de Equidad de Género. MEG:2003

Asi también, el Programa Generosidad, tiene como objetivos:

1. Realizar estudios y diagnosticos sobre la situacion de las mujeres en la
sociedad mexicana.

2. Desarrollar acciones de base comunitaria para promover la equidad en
oportunidades para hombres y mujeres con respeto al género y origen étnico.

3. Promover el desarrollo de un modelo a escala nacional para la certificacion
de organizaciones a través de una Norma de Equidad y Género.

2.1.4 Marco normativo

Como todo o6rgano, el Instituto Nacional de las Mujeres, cuenta con una serie de
reglas que determinan y limitan su comportamiento como sistema organizacional,
asi también, éstas le permiten dar un orden a cada una de las actividades
desempefadas.

Marco normativo aplicable: leyes, reglamentos, decretos y acuerdos
que observa el Instituto Nacional de las Mujeres en su operacion.

< Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

< Ley Organica de la Administracién Publica Federal.

< Ley Federal del Trabajo.

< Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Pdblicos.

< Ley Federal de las Entidades Paraestatales y su Reglamento.

< Ley del Instituto Nacional de las Mujeres.

< Estatuto Orgéanico del Instituto Nacional de las Mujeres.

< Legislacion Hacendaria aplicable a los descentralizados de la
Administracion Publica Federal.

- 46 -



Como se observa, el Instituto Nacional de las Mujeres, cuenta con una
amplia fundamentacién juridica que le permite llevar a cabo sus actividades en
beneficio de la equidad de género y especialmente de las mujeres de nuestro pais.
Este marco legal integrado, como ya quedé indicado, por un andamiaje normativo el
cual tienen como veértice la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
facilita la labor del Instituto y le permite prospectarse como un puente de referencia
en su esfuerzo permanente por lograr la equidad de género en México.
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Estructura organica

Organigrama general del Instituto Nacional de las Mujeres.

[ Presidencia ]

Secretaria Ejecutiva ,

Direccion General reccitn G | Direccién General Direccién General ]
de Administracién y | | Direccion Genera de Promocion y de Evaluacion y Organo Interno
Finanzas de Planeacion Enlace Desarrollo de Control

Fetadictirn

Coordinacién de Coordinacién de Direccién General
Asuntos Relaciones Publicas Adjunta de Asuntos

Juridicos v Comunicacion Internacinnalec

48



2.2 Modelo de Equidad de Género

Como se ha sefialado en paginas antecedentes, cada uno de los Programas
desarrollados por el Inmujeres tienen una estrecha relacién con el Programa Nacional
para la Igualdad de Oportunidades y No Discriminacion Contra las Mujeres
(Proequidad) éste concreta objetivos, estrategias y metas especificas a favor de la
igualdad entre hombres y mujeres; Proequidad pretende el disefio, ejecucién y
evaluacion de politicas publicas que articulen objetivos estrategias y acciones en cada
sector de la Administracién publica federal para la eliminacion de todas las formas de
discriminacién en contra de las mujeres.

El Proequidad es un programa especial subordinado al Plan Nacional de
Desarrollo 2000-2006 el cual plantea tres postulados fundamentales relacionados con
el compromiso que tiene el gobierno federal con las mujeres: Humanismo, Equidad y
Cambio; de tal forma en lo concerniente al postulado de Equidad —hablando bajo una
perspectiva internacional- el Gobierno mexicano y el Banco Mundial*® han acordado
implementar juntos una Alianza Estratégica -abarcara los afios de 2005 a 2008- la cual
tiene como fin que el Grupo del Banco Mundial proporcione a través de un programa
de préstamo, los productos financieros mas adecuados para las necesidades de
desarrollo de México.

Dentro de los financiamientos se contempldé un proyecto que en sus
origenes fue nombrado Progénero, el érgano ejecutor era la Sedesol pero a partir del
afio 2003 el 6rgano encargado fue el Instituto Nacional de las Mujeres. Entonces cobro
vida el Programa Generosidad'* en el que uno de sus componentes es el Modelo de
Equidad de Género (MEG: 2003).

El MEG: 2003 se crea como resultado de un Programa piloto
denominado Programa de Certificacion en Equidad de Género gue desde 2002
hasta el 2005 fue aplicado en nuestro pais y costeado por el Banco Mundial. A partir
del 01 enero de 2006, el Modelo de Equidad de Género es considerado un programa

3 El Banco Mundial es una de las principales fuentes de financiamiento para el desarrollo en el
mundo. En 2004 respaldé con 20 mil millones de ddlares decenas de proyectos en paises en
desarrollo.

Ademas de otorgar préstamos a los paises el Banco Mundial ofrece asistencia técnica; aporta
conocimientos, a través de la elaboracion y distribucién de estudios especializados, y comparte sus
experiencias exitosas en el campo del desarrollo sustentable. Fuente: triptico otorgado en el Centro de
Informacion Publica del Banco Mundial, titulado: “El Banco Mundial en México”

4 Mencionado en la seccién correspondiente a los Programas del Instituto Nacional de las Mujeres.
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publico permanente; actualmente los recursos econdémicos para llevarlo a cabo,
forman parte del presupuesto otorgado al Instituto Nacional de las Mujeres.

En el lanzamiento del Modelo, se realiz6 un Programa de Adopcion del
Modelo de Equidad de Género —el cual fue apoyado con un documento del mismo
nombre- con el fin de difundir entre las organizaciones publicas y privadas sus
caracteristicas y alcances. Existe también otro documento desarrollado por el Instituto
Nacional de las Mujeres, en donde son detallados los pasos a considerar para
implementar el Modelo al interior de una organizacion.

Cabe sefalar que ambos documentos corren el riesgo de tomarse como
homologos, debido a la redaccion de los mismos. Pareciera que el receptor lee textos
idénticos, sin embargo la diferencia esta en que el Programa de Adopcion del Modelo
de Equidad de Género tiene una funcion meramente informativa, mientras el
documento titulado Modelo de Equidad de Género, MEG: 2003 y subtitulado Modelo
de un sistema de gestion de Equidad de Género pretende guiar al Comité encargado
de la implementacién del MEG: 2003, en las actividades a realizar para la obtencion
del distintivo MEG: 2003.

El Modelo de Equidad de Género *°, es de caracter voluntario, se aplica
a organizaciones publicas y privadas interesadas en demostrar su compromiso con la
equidad de género. Su uso e implementacién debe ser constatado por una entidad
evaluadora independiente. Una vez verificado el correcto uso del Modelo, el Instituto
Nacional de las Mujeres aprobara el uso del distintivo de equidad de género —éste
tiene una vigencia de dos afios'®- en sus productos, servicios, imagen institucional y/o
areas de intervencion.

Particularmente con referencia al distintivo de equidad de género, a
través de éste las organizaciones seran percibidas ante la mirada social, como
organizaciones socialmente responsables con la equidad de género. Se mostrara que
al interior del sistema organizacional se mantienen ambientes laborales armoniosos y
una calidad laboral, versus situaciones en pro de la igualdad de oportunidades tanto
para hombres, como para mujeres.

% |nstituto Nacional de las Mujeres México, Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género..., Pag. 5.

® para continuar con el distintivo, las organizaciones deben someterse de nuevo al proceso de
diagnostico y a las visitas de seguimiento.
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Por tanto, la aceptacion y reconocimiento social de la organizacion se
incrementara porque la buenas condiciones que la misma tenga al interior se reflejan
en el exterior; asi finalmente, sus publicos externos esperaran un trato equitativo tal
como el existente entre el personal.

El objetivo del Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género
es “Apoyar el proceso de incorporacion de politicas de equidad de género en
empresas privadas, instituciones publicas y organismos de la sociedad civil, dirigidas a
promover la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en el acceso al empleo,
remuneraciones equitativas, capacitacion, desarrollo profesional y participacion en la

toma de decisiones”.!’

Este objetivo toma en cuenta —como cada una de las lineas de accién del
Instituto Nacional de las Mujeres- a su Programa rector: el Proequidad. El Inmujeres

pretende generar condiciones sociales a favor de las mujeres, en los diversos ambitos
en los cuales ésta se desarrolla: familiar; laboral; recreativo.

Con el MEG: 2003 se da atencién particular al ambito laboral; porque en
la actualidad la mujer es un elemento que va en continuo incremento en cuanto a
poblacion econdmicamente activa se refiere.

Ya se ha referido el objetivo general del Programa de Adopcion del
Modelo de Equidad de Género y a su definicion institucional, pero en cuanto a los
beneficios que genera su adopcion en las organizaciones, cabe mencionar los
siguientes®®:

» Permitird visualizar las diferencias existentes en el trato laboral entre mujeres y
hombres en el nivel organizacional, asi como aplicar medidas estratégicas™®
para disminuirlas y generar un ambiente de trabajo mas satisfactorio y
elementos de motivacion para el personal.

Y Instituto Nacional de las Mujeres México, Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género..., Pag. 5.

'8 |bid. Pag.7.

% as medidas estratégicas se refieren a lo que en el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Género se definen como: acciones afirmativas; estas son acciones especificas a ejecutar dentro de
una organizacién, con el objetivo de generar un trato igualitario entre hombres y mujeres.
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Entre los objetivos que buscan dichas acciones afirmativas estan®:

v' ldentificar y eliminar discriminaciones reales entre mujeres y hombres en
el ambito laboral
v" Incrementar la presencia femenina en el mercado de trabajo en igualdad
de condiciones respecto a los hombres
v' Promover el reparto equitativo de las responsabilidades familiares,
laborales y sociales
v' Eliminar los obstaculos que impidan a las mujeres ocupar cargos de
responsabilidad dentro de las organizaciones o desarrollar ciertas
profesiones.
» Beneficia a las mujeres, al ofrecerles oportunidades de desarrollo laboral y
profesional, posibilitandoles:
v Contratacion no discriminatoria y practicas de promocion
Pago igual por trabajo de igual valor
Oportunidades de capacitacion
Apoyos para la atencién de las responsabilidades familiares
Un ambiente laboral libre de hostigamiento sexual

AN N NN

e En cuanto a los hombres: permite que los oficios tradicionalmente
desempeiiados por ellos y los considerados femeninos queden abiertos para
ser elegidos de acuerdo con la preferencia personal y sin peligro de menor
retribucion econémica o menor valoracion social; asi también les proporciona
una revalorizacion de su participacion en el ambito privado, posibilitando un rol
mas fuerte como padres al otorgarles permisos por paternidad.

* Y en la poblacion en general fomenta una justicia social y por tanto contribuye a
la construccion de una sociedad mas equitativa y democrética.

En cuanto a los requisitos institucionales que deben cumplir las
organizaciones publicas y privadas para obtener la Certificacién® en Equidad de
Género, el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género sefiala las
subsiguientes:

% |nstituto Nacional de las Mujeres México, Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género....P4g.10

“I Es una empresa con caracter imparcial la que realiza las auditorias, colabora en el diagnéstico y
evaluacion de la certificacion de las organizaciones. Esta tarea se somete la licitaciéon cada afio con el
fin de conservar la validez del distintivo en equidad de género.
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1. Realizar un diagnoéstico interno para conocer si existen diferencias en las
oportunidades de desarrollo que tienen las mujeres y los hombres dentro de la
organizacion.

2. Conocer y valorar experiencias de otras empresas u organizaciones que ofrecen
las mismas oportunidades a mujeres y hombres en materia de salarios,
prestaciones, capacitacion y ascensos.

3. Incluir en los planes de trabajo sugerencias hechas por el personal de la
empresa, asociaciones de mujeres u otros organismos, con el propésito de
promover un mejor ambiente de trabajo y generar mejores condiciones para sus
colaboradores.

4. Desarrollar ACCIONES AFIRMATIVAS para disminuir las desigualdades entre
mujeres y hombres en el nivel organizacional.

5. Adoptar el Modelo de Equidad de Género MEG: 2003, a través del Programa del
Instituto Nacional de las Mujeres. Esto implica que personal de la organizacion
acuda a los subsecuentes talleres: 1. Taller de sensibilizacion: Construyendo la
equidad; 2. Taller de sensibilizacion de masculinidad y acciones afirmativas; 3.
Interpretacion del MEG.

Por otra parte, los compromisos % adquiridos por las organizaciones que se

certifican en el MEG: 2003 estdn enfocados a mejorar las condiciones laborales de
mujeres y hombres, teniendo como meta la convivencia de ambos en un ambiente de
trabajo en el cual las relaciones interpersonales sean armoniosas.

Estas Ultimas se basaran en la creacion de una cultura de equidad de género,
donde se supriman los estereotipos los cuales, en un pasado determinaban las
funciones y/o empleos socialmente asignados para hombres o mujeres.

Con todo esto se pretende crear mejores posibilidades de desarrollo econémico
y profesional para los y las trabajadores. Con el MEG: 2003 las mujeres tendran pleno
conocimiento de las disposiciones que regulan su trabajo.

2 |bid. P4g.6
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Todo lo anterior propiciara el compromiso de las organizaciones para crear o
reforzar el trato equitativo de mujeres y hombres en los sistemas organizacionales.

Por dltimo, se cita el valor agregado que ofrece la adopcion del Modelo de
Equidad de Género®, segin se refiere en la “Introduccién” del documento con el
mismo nombre.

* la optimizacion de los recursos humanos para incrementar la eficiencia y la
competitividad de la organizacion, ya que contribuye al incremento de los
niveles de participacion de las mujeres en la vida econémica, politica y cultural
del pais;

e promueve las buenas relaciones personales en ambientes de trabajo donde
hombres y mujeres con diferentes habilidades, perspectivas y maneras de
trabajar pueden participar en el cumplimiento de los fines de la organizacién y
satisfacer sus necesidades personales;

e genera un mayor compromiso y lealtad por parte de los y las empleados/as

e por ultimo, permite que el publico en general pueda diferenciar sus productos
y servicios como aqueéllos asociados con un compromiso con la equidad de
género en el ambito laboral a través del uso del sello de Equidad de Género.

Hasta el 2007, segun referencias oficiales del Instituto Nacional de las Mujeres,
eran cincuenta y siete las organizaciones que adoptaron el Modelo de Equidad de
Geénero; de tal modo, es citada una lista correspondiente a dicho afio porque en la
actualidad (2008) la pagina del Inmujeres no dispone del recuento de las nuevas
organizaciones certificadas:**

32 Delegaciones. Procuraduria Federal del proteccion al Ambiente (PROFEPA)
Africam Safari

Avantel, S.A.

Bepensa Bebidas

Bepensa Industria

Bepensa Industrial

Bepensa Servicios

Ceprec Centro de Estudios para la Prevencion del Cancer

Comisién Federal de Electricidad, Divisiéon Centro Sur

© 0N A LWDdDE

% El MEG: 2003, es ademéas un modelo flexible a las politicas de cada sistema organizacional.
*Las organizaciones resaltadas en negritas corresponden a las Secretarias de Estado, publico
objetivo de la presente tesis. Fuente: www.inmujeres.gob.mx
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24,
25.
26.
27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.

Consejo Tutelar de Menores

Infractores del Estado de Yucatan (CONTUMI)

Corporativo Grupo Xcaret.

Desarrolladora Homex

Ecco Servicios de Personal, S.A. de C.V. (ADECCO)

Eli Lilly de México, S.A. de C.V.

Fondo de la Vivienda del ISSSTE (FOVISSSTE)

Galletas de calidad, S.A. de C.V. (Marian)

Grupo Apro Consultoria

Grupo Financiero Banamex-Citigroup

Grupo Nacional Provincial (GNP)

H. Ayuntamiento Constitucional de Tlalnepantla de Baz, Edo. de México
Hospital de la Mujer

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los Servidores Publicos del Estado
de Aguascalientes (ISSSSPEA)

Instituto Nacional de las Mujeres

Instituto para la Equidad de Género en Yucatan (IEGY)

Instituto Tecnoldgico Superior del Sur del Estado de Yucatan (ITSY)
Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey. Campus Estado de
México

Interproteccién, Agente de Seguros y fianzas, S.A. de C.V.
Kirchhoff Mexicana S.A. de C.V.

Kraft Foods de México S. de R.L. de C.V.

Laboratorios Lapi

Liconsa Metro Norte

Liconsa Metro Sur

Liconsa Querétaro

Liconsa S.A. de C.V. Gerencia Estatal Valle de Toluca

Liconsa, S.A. de C.V.

Manpower S.A.

Mastter Formas

Motorola de México, S.A.

Novartis Corporativo

Organo de Fiscalizacion Superior del Estado de Nayarit

Organo de Fiscalizacion Superior del Estado de Puebla (OFS)
Parque Xcaret

Parque Xel-Ha

Prestadora de Servicios Simex, S.A. de C.V. (SICREA)

Ririki. Intervencion Social, S.C.
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47. Scotiabank Inverlat Banco

48. Secretaria de Comunicaciones y Transportes
49. Secretaria de Economia

50. Secretaria de la Funcién Pablica
51. Sedeso Aguascalientes

52. Sedesol Hidalgo

53. Thermotech

54. Unisys de México, S.A. de C.V.
55. Via Delphi

56. Visién Solidaria, AC.

57. Wal Mart México

2.2.1 Antecedentes sociales para el MEG: 2003

Para sefalar los antecedentes sociales que dan cabida a la existencia del MEG: 2003
en nuestro pais, es trascendental citar la siguiente referencia:

“En México, las mujeres constituyen una tercera parte de la
poblacion econdémicamente activa, tienen presencia en todos
los sectores y cada vez mas se encuentran en puestos de toma
de decision al interior de las organizaciones. Pese a estos
grandes avances en el ambito econémico, las mujeres todavia
enfrentan obstaculos, tales como limitadas oportunidades para
capacitarse y trabajar de manera permanente, reparto desigual

de las responsabilidades familiares y estereotipos de género”.®

Varios de los puntos acotados en la referencia anterior son reales, sin
embargo, cabe mencionar que aunque las mujeres tienen una insercion cada vez
mayor en el &mbito econdmico de nuestro pais, aun existen obstaculos por erradicar

en las organizaciones publicas y privadas —para favorecer la cultura de equidad de
género-.

Existen aun indicadores de empleo en donde son visibles las
desigualdades imperantes entre géneros:

% |nstituto Nacional de las Mujeres México. Modelo de Equidad de Género MEG: 2003, México, 2003.
Pag.1
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* De un total de 793,835 personas ocupadas (trimestre Abril-Junio de 2004, a
nivel nacional) en los puestos de funcionarios y directivos ; el 75% fueron
varones, mientras que en el caso de las mujeres el porcentaje es de 25%. Es
decir, los hombres dominaron las % partes del total de la poblacion ocupada en
esta actividad mientras las mujeres solo suman poco mas de una cuarta parte
del total de la poblacién ocupada.?®

* Por lo que se refiere a la tasa de participacion econémica , (a nivel nacional)
los cambios sociales continlan generando variaciones en las cifras; cada vez
en mayor medida, la mujer es participe del sustento de los hogares por ende, su
insercion en el mercado laboral incrementa. Sin embargo, como lo sefialan
otros indicadores aun hay mucho por hacer en cuanto a la equidad e igualdad
laboral.

De 2003 a 2004 la tasa de participacion econémica de las mujeres se
incrementd sélo en un 2.2%. En el afio 2003 su tasa de participacion fue de
35.3% mientras que en el 2004 fue de 37.5%. En comparacion con la tasa de
participacion de los hombres, éstos en el 2003 tuvieron una participacion de
74.6% mientras que en el 2004 fue de 75.5%; como se ve el porcentaje es
considerablemente mayor al de las mujeres, con una diferencia del 39.3% en el
afio 2003 y un 38% de diferencia en el afio 2005.%’

» Las edades en las cuales la mujer mexicana se encuentra mayormente activa
econdémicamente (a nivel nacional) es de los 20-49 afios, segun datos del
INEGI. Empero al mayor porcentaje de participacion econémica se ubica entre
los 35-39 afios con un 38.2% y los 40-44 afios con un 38.8%. Estas cifras se
encuentran distantes de la participacion de los hombres de los 35-39 afios la
participacién de los hombres es de 61.8% y de los 40-44 afios es de 61.2%. en
la primera cifra la diferencia respecto de las mujeres es de 23.6 puntos
porcentuales, mientras que de los 40-44 afos la diferencia es de 22.4 puntos
porcentuales.?®

% |nstituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica-Secretaria del Trabajo y Previsién Social.
Encuesta Nacional de Empleo 2004. Trimestre abril-junio.
27 .
Ibidem.
% |bidem.
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Dichas diferencias estadisticas se deben a que muchas mujeres se dedican
s6lo al cuidado de los hijos; desempleo, asi como a las dificultades para
acceder a ciertos empleos.

En cuanto a las edades de participacion econdmica de las mujeres debe
sefalarse la existencia de madres solteras proveedoras o con conyuge. Es una
edad en la que las responsabilidades son muchas y por lo general ya se tiene
una vida familiar.

* En cuanto a los niveles de ingresos a nivel nacional, también existen ciertas
desigualdades, por ejemplo en los puestos de funcionarios y directivos de un
total de 219,002 personas que reciben remuneraciones de mas de cinco
salarios minimos hasta diez salarios minimos, el 156,850 son varones (casi tres
cuartas partes del total) mientas que 62,152 (poco mas de un cuarto del total)
corresponde a las mujeres.

En el caso de los sujetos que tienen un nivel de percepcién monetarios superior
e los diez salarios minimos. Las cifras son las siguientes: de un total de 242,039
personas funcionarios y directivos, mas de tres cuartas partes del total son
hombres y menos de una cuarta parte son mujeres. Por tanto, a mayor ingreso
econémico, se incrementa las desigualdades salariales.?

» En tanto al nivel de instruccion a nivel nacional, en el grupo de ocupaciéon de
funcionarios y directivos existe una diferencia considerable con respecto al nivel
de participacion de mujeres y hombres. De un total de 111,277 sujetos, 79,122
fueron hombres y 32,155 mujeres; poco menos que la mitad de la proporcion
correspondiente a los varones.

Sin embargo, a mayor nivel de instruccién femenina se nota una disminucion en
su proporcion de participacion. A nivel medio superior y superior, en el grupo de
ocupacion de funcionarios y directivos las cifras son: 465,441 hombres y
155,526 mujeres; la diferencia entre ambas cifras es de 309,915.%

» Un dltimo indicador como referencia, el porcentaje de poblacion ocupada a nivel
nacional en la rama de actividad correspondiente a la Administracion Publica

2 |bidem.
%0 |bidem.
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y Defensa también nos muestra importantes diferencias en la participacion de
hombres y mujeres.

En el grupo de ocupacion de funcionarios y directivos, de un total de 75,019 el
76% son hombres y un 24% son mujeres. Poco menos de la cuarta parte es el
porcentaje correspondiente a las mujeres.

Mientras en el grupo de ocupacion de oficinistas, de un total de 717, 405 45.6%
corresponde a la participacion de hombres y 54.4% pertenece a las mujeres. En
este caso la proporcion de mujeres es mayor, porque se trata de empleos de
menor responsabilidad, es un oficio catalogado como “femenino”.

Conclusién: en puestos de responsabilidad, la participacion femenina es mucho
menor a la de los hombres, mientras que en empleos menores el porcentaje es
menos dispar.®

Los indicadores citados muestran una realidad social la cual aun se
encuentra sujeta a transformaciones que favorezcan la condicién social y econémica
de las mujeres mexicanas; existen avances en ambos rubros pero los cambios no son
suficientes, quedan en el tintero diversos componentes sociales por modificar: el
incremento de la matricula en cuanto a educacién de las mujeres (afio con afio); la
erradicacion total de los conceptos machistas en nuestro pais; asi como la
desaparicion de la violencia intrafamiliar y el hostigamiento sexual.

Es necesario continuar incrementando el nimero de mujeres que se
encuentran en puestos de responsabilidad en una organizacion; asi como crear una
cultura de reclutamiento de personal basada en la eliminacion de estereotipos sociales
gue dictan cuales son las tareas que deben ser desempefiadas por las mujeres y los
hombres, segun sea el caso.

Deben reconocerse los talentos con los que cuenta cada uno en la
seleccion de personal, para mas alla de dejarse llevar por un estereotipo, se haga en
cambio una contratacion de gente con las aptitudes necesarias para los puestos. Con
lo anterior se generard una calidad de capital humano con fundamentos en
capacidades laborales y no de caracter discriminatorio.

%1 |bidem.
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Aunado a lo cual, la accesibilidad de las mujeres y hombres a las
oportunidades de capacitacion, fomentara la existencia de un personal dia con dia
mas capacitado. La capacitacion es un requerimiento constante en los sistemas
organizacionales, porque eleva el valor de los mismos.

Estos puntos necesarios de tomar en consideracion por los sistemas
organizacionales, son revisados en el MEG: 2003. Este, mas alla de ser un modelo,
resulta un elemento que en su aplicacion crea condiciones laborales favorables tanto
para los objetivos organizacionales, como para aquellas metas planteadas de manera
individual por los trabajadores de una organizacion, ya sea publico o privado.

2.2.2 ¢En qgue consiste la implementacion del MEG: 2003 en una
organizacion?

En una seccién precedente se abordaron todos los puntos concernientes al Programa
de Adopcion del Modelo de Equidad de Género, como bien lo refiere dicho titulo se
trata de un Programa, el cual solo indica a quién esta dirigido el Modelo de Equidad de
Género (es decir: los publicos); las caracteristicas principales del mismo (lo que se
busca con su implantacion en las organizaciones y los beneficios otorgados a ellas);
asi como los requisitos necesarios en una organizacion para su adquisicion.

En este apartado se describira plenamente en qué consiste el Modelo de
Equidad de Género y cuales son los pasos a seguir en el sistema de gestion del
mismo. Estos Ultimos permiten visualizar, a las organizaciones publicas y privadas,
cuales seran las rutas de accién para que la implantacién del Modelo cumpla sus
objetivos de manera exitosa.

Para facilitar la comprension del sistema de gestion de Equidad de
Género refiero aqui una figura que ilustra de manera sintética cuales son las etapas
que constituyen la implantacién del Modelo de Equidad de Género®.

% nstituto Nacional de las Mujeres México. Modelo de Equidad de Género MEG: 2003, México, 2003.
Pag.3
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Figura 1.- Modelo de un SEbema de Geslion de Equidad oe Genero

Este sistema de gestion que corresponde a la implantacion del Modelo
de Equidad de Género en las organizaciones publicas y privadas de México, consta
primordialmente de las siguientes fases:

2.2.3 Planeacion

La alta direccion de la organizacion serd la encargada principal de
desarrollar y mantener un sistema de gestion de equidad de género eficaz. De la alta
direccion dependera, en gran medida la implantacion del Modelo de Equidad de
Género.

La alta direccion deberé planear y definir compromisos con relacion a la
equidad de género; para lo cual sera necesario definir en la organizacion una politica
de equidad de género, la cual rija el actuar de los empleados (en el &mbito laboral); las
acciones de cada uno de ellos deberan estar acorde con dicha politica.

En esta etapa se desarrollan tres puntos que en el documento
denominado Modelo de Equidad de Género. Modelo de un sistema de gestion de
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equidad de género®, del Instituto Nacional de las Mujeres se sefialan como: acciones
esperadas:

1) Generar la documentacion y difundir la politica de equidad de género, los objetivos y
metas de la organizacion.

2) Promover el desarrollo de acciones afirmativas y/o a favor del personal.
3) Establecer un cronograma general para la implantacién del modelo.?*

En el punto uno se revisa toda la documentacion que nos permita
desarrollar dicha politica de equidad, generandose asi un manual de politica de
equidad de género . Se seleccionan los medios adecuados para difundir tal politica,
para ello deben tomarse en cuenta las caracteristicas de los publicos internos de la
organizacién; de este modo se garantiza que todos los niveles de la organizacion
conozcan la politica de equidad de género que regira a la organizacion.

Una vez hecha la difusion, la direccion revisa el impacto que se tuvo en
el conocimiento de la politica de equidad de género. Se evalua el “entendimiento y

aplicacion de la politica a través de revisiones llevadas a cabo por la direccién”.*®

“La politica de equidad de género tiene como objetivo principal la difusiéon
del compromiso de la alta direccion para eliminar las desigualdades y combatir la
discriminacién entre hombres y mujeres [...] asi también, se pretende prevenir el
hostigamiento sexual dentro de la organizacion”.*

Por su parte las acciones afirmativas estaran enfocadas a “superar las
desigualdades cuantitativas y cualitativas que prevalecen en la participacion de las
mujeres y los hombres en el &mbito laboral, ademas de eliminar todos aquellos
obstaculos que impidan que los hombres y las mujeres se desarrollen en condiciones
de igualdad dentro de la organizacién.”’

Para lograr tales metas, en la organizacion se debera realizar un
diagndstico acerca de la situacion actual que guarda la plantilla, las politicas del

* |bid. Pag.7
3 Ibidem.
% |bidem
% Ibidem
%" lbidem
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personal y el empleo en la organizacion.® Se tendran que disefiar, planear y poner en
operacion, acciones afirmativas que sustituyan las practicas de desigualdad o
discriminacidén que existan en las organizaciones.

Es necesario también “definir objetivos y metas para cumplir con lo
establecido en la politica de equidad de género, tomando como referencia los
resultados del diagnéstico de equidad de género.*

El tercer paso corresponde a la delimitacidon de las actividades que cada
una de las areas de la organizacion debera desempefar, acorde con los objetivos
planteados en la politica de equidad de género; para lo cual sera indispensable la
creacion de un cronograma donde se indiquen los tiempos y los responsables de cada
actividad a desarrollar. Por ultimo se debera dar seguimiento al avance de los
objetivos.

2.2.4 Organizacion y recursos

En esta fase del sistema de gestion, la alta direccion debera identificar
los recursos que se encuentran disponibles en la organizacion para la implantacion del
Modelo de Equidad de Género. “Los recursos asignados pueden ser personas,

infraestructura, ambiente de trabajo, informacién y recursos financieros.”*

Ademas de lo anterior, se requiere que en la organizaciéon se nombre a
un/a Coordinador/a de equidad de género, el cual tendrd como principales
responsabilidades: “informar periédicamente a la alta gerencia, sobre el desarrollo y
beneficios de las acciones afirmativas y/o acciones a favor del personal y los niveles
de cumplimiento, consecucion de los objetivos y metas de la politica de equidad de
género. Dicho Coordinador/a tendr4 ademas la facultad de: estudiar, analizar,

diagnosticar y denunciar situaciones reales de discriminacién y mediar en los casos
del hostigamiento sexual.”**

Dentro de esta fase de organizacion, se conformara un Comité de
Equidad de Género; éste quedard bajo la responsabilidad del Coordinador/a de
equidad de género; estard conformado por minimo tres personas que se encarguen de

® |bid. P4g.8
*bidem
“© |bid. Pag. 9
1 Ibidem
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mantener y cumplir los requisitos del modelo de gestion en toda la organizacion.
Tendra en esencia, las mismas facultades que el Coordinador/a.

2.2.5 Aplicacion de los requisitos de Equidad de Genero

El objetivo principal de este apartado es poner en “practica” las acciones

analizadas y planeadas para la organizacion, con el fin de promover una cultura de
equidad de género e igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en las
organizaciones.

Dichas acciones afirmativas se aplicaran en sectores como:

Reclutamiento y seleccion del personal se establece “un compromiso para
gue hombres y mujeres reciban un trato equitativo y las mismas oportunidades
en el proceso de seleccién™?; aseguran “que la descripcién y perfil del puesto
sean indistintos al sexo de la persona que podria desempefarlo [...] asi
también, se apoya y promueve, a través del area de recursos humanos, la
ocupacion femenina y masculina en funciones menos tradicionales para su
sexo, buscando una representacion equitativa de hombres y mujeres en todas
las areas™

Capacitacion. El objetivo de las acciones afirmativas en este rubro es que “que
las mujeres y los hombres cuenten con conocimientos y habilidades que, junto

con su experiencia, mejoren su competencia.”*

Asi también se pretende: a)Llevar a cabo un programa de capacitacion que sea
compatible con las responsabilidades familiares del personal; b)Incluir, como
parte de la capacitacion del personal de recursos humanos, talleres en materia
de equidad de género, igualdad de oportunidades y prevencion sobre el
hostigamiento sexual; ¢) Promover el libre acceso a la informacion sobre las
oportunidades de capacitacion para todas las personas de la organizacion; d)
Establecer dentro del programa de capacitacion el desarrollo de cursos
especificos para hombres y mujeres, con el fin de prepararlos/las para los
puestos y funciones no tradicionales de su sexo o en los que se identifique que
no se encuentran adecuadamente representados/as; e) Considerar, dentro del

“ Ibid. P4g.11
“ Ibid. P4g.12
* Ibidem

-64-



programa de capacitacion, la realizacion de cursos para formar al personal
encargado de la gestion de los recursos humanos en materia de equidad de
género, igualdad de oportunidades y prevencidn sobre el hostigamiento sexual.

Desarrollo profesional en cuanto a los criterios de promocion: a) Definir
criterios claros y transparentes que permitan llevar a cabo las promociones del
personal; b) Comunicar al personal los criterios de promocion desde su
contratacion. Mientras en lo referente a evaluacion del desempefio: a) Contar
con un plan de evaluacion del desempefio del personal; b) Definir criterios
claros para la evaluacion del desempefio del personal, con los que se garantice
la no discriminacién de los hombres y las mujeres en la asignacion de
ocupaciones, su desarrollo profesional y retribuciones; c) Asegurar que el
personal no pierda su nivel, posicién y/o antigiedad derivado de lapsos de
tiempo en los que se tiene que ausentar por cuestiones de permisos de
maternidad o paternidad.

Igualdad de oportunidades y compensaciones a)Reforzar el compromiso de
igualdad de oportunidades y no discriminacion descrito en la politica de equidad
de género y asegurar que tanto hombres como mujeres cuentan con una
metodologia o procedimiento para externar sus quejas con respecto a
situaciones no equitativas o discriminatorias que pudieran existir en la
organizacion; b) Asegurar que en condiciones de trabajo igual, los hombres y
las mujeres reciban un pago igual y las mismas prestaciones; c) Ofrecer a sus
empleados/as igualdad de oportunidades para trabajar tiempos extras, recibir
beneficios, obtener bonificaciones por su trabajo y competir por una promocion
de puesto sin importar si el/la empleado/a es soltero/a, casado/a, divorciado/a,
viudo/a, en union libre, con o sin hijos, o bien padre solo o0 madre sola. Salarios
equitativos sin importar sexo, mismas funciones y responsabilidades.
Compensaciones y deducciones: Contar con un método definido para calcular
deducciones o bonificaciones, dentro de las politicas y practicas de sueldos,
salarios y prestaciones.

Vida familiar y laboral a) Establecer un mecanismo para conocer las
necesidades particulares del personal con relacion al tiempo y a las actividades
gue realiza en su trabajo y en el hogar, asi como contar con un método para dar
seguimiento a las demandas y sugerencias de los/as empleados/as dentro de
los limites razonables; b) Proporcionar algun tipo de apoyo a hombres y
mujeres relacionado con los servicios para el cuidado de los hijos; c) Llevar a
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cabo un analisis costo- beneficio respecto a contar con una guarderia dentro de
la organizacion; d) Asegurar que las mujeres u hombres que hayan solicitado y
gozado de los permisos por maternidad o paternidad conserven su trabajo y no
sean despedidas/os injustificadamente.

Ambiente laboral a) Promover un ambiente sensible al género en términos del
uso del lenguaje, bromas y comentarios sexistas entre el personal, evitando la
utilizacion de lenguaje obsceno que pueda crear un ambiente de trabajo
desagradable; c) Asegurar que el personal directivo, gerencial y de mandos
medios ofrece a las mujeres el mismo trato de respeto, legitimidad y autoridad
gue a los hombres en posiciones y puestos similares o inferiores.

Salud en el trabajo a) Tener consideraciones en cuanto al lugar de trabajo y el
horario para las mujeres durante el estado de gestacion o lactancia, sin que ello
represente algun perjuicio en su salario, prestaciones o derechos; b) Conocer y
cumplir las leyes, reglamentos y normas vigentes con relacion a la seguridad,
higiene y la salud en el trabajo; c) Asegurar que todo el personal cuente con el
espacio y las instalaciones necesarias para hacer su trabajo eficientemente y
gue existan medidas de seguridad en las areas de riesgo; d) Ofrecer servicios
meédicos dentro o fuera de la organizacion como medio de atencién a los/las
trabajadores/as; e)Otorgar informacion sobre aspectos de prevencion de
riesgos laborales y enfermedades especificas de hombres y mujeres.
Hostigamiento sexual a) Difundir informacibn y dar a conocer este
compromiso entre el personal para reforzar la idea de que el hostigamiento
sexual es un comportamiento inaceptable y sancionable; b) Asegurar que toda
la informacién referente a los casos de acoso sexual se maneje de manera
responsable y se proteja la privacidad, imparcialidad y confidencialidad de todas
las partes; Sensibilizacion en equidad de género :a) Propiciar la modificacion
de concepciones, actitudes y valores discriminatorios existentes; b) Impartir
cursos y talleres que propicien la sensibilizacion en equidad de género.
Desarrollo de la sensibilizacion en equidad de género: a) Buscar, identificar y
eliminar factores, mitos y estereotipos que puedan obstaculizar el cumplimiento
de la politica de equidad de género de la organizacién; b) Impatrtir talleres o
cursos que faciliten y apoyen la sensibilizacién en equidad de género.
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2.2.6 Evaluacion, seguimiento y mejora

Esta etapa corresponde a la evolucion del Modelo y las actividades que
su implementacion implica; para lo cual la organizacion necesita contar “con un
procedimiento documentado en el cual se indique el método de evaluacién interna del
sistema de gestiéon de equidad de género™ Esta valoracién se llevara a cabo por lo
menos una vez al afo; asi también se realizaran los ajustes pertinentes para que la
implantacién del Modelo de Equidad de Género resulte exitosa en la organizacion.

Dicha tarea quedara a cargo de un equipo de evaluacion conformado con
los/las integrantes del Comité de Equidad de Género, quienes deberan ser
independientes del area objeto de escrutinio. Una vez procesados los resultados de la
evaluacion se registraran y difundiran, con el fin de generar acciones que modifiquen
las areas de oportunidad encontradas.

Para establecer un pardmetro de evaluacién en la implementacion del
MEG, la informacion recabada deberéd segregarse por sexo, “para poder analizar la
realidad laboral de las mujeres y los hombres en la organizacion [...]"**De tal modo
gue, sera necesario identificar los siguientes indicadores propuestos en el Modelo de
un sistema de gestion de Equidad de Género:

» Proporcién de hombres y mujeres con relacion al total del personal.

* Porcentaje de hombres y mujeres por cada uno de los niveles y puestos de la
organizacion. (indice de segregacion ocupacional).

e Andlisis de cuantificacion de la salida del personal de la organizacion por
diversas situaciones.

* Nivel de ausentismo.

» Control de quejas de hostigamiento sexual que incluyan la informacién de las
resoluciones y sanciones aplicada para cada caso.

Pero como ya se sefiald en las secciones antecedentes, son muchos
otros los puntos sujetos a andlisis dentro de la implementacion del MEG; los
indicadores citados son sélo puntos a considerar en el examen global que se llevara a
cabo al interior de la organizacién. Porque dichos indicadores no pueden per se,

*® |bid. Pag. 19
“® |bid. Pag.20
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sefialar cudles son las condiciones de un sistema organizacional en cuanto a igualdad
y equidad de género se refiere.

Establecido lo anterior se considerara “la informacién de los indicadores
de género para establecer nuevas acciones afirmativas, cambios en la politica de
equidad de género, los objetivos y metas del sistema y/o el mismo sistema de gestion
de equidad de género.”*’

2.3 Programa de Institucionalizacién®® de la Perspectiva de Equidad de
Geénero en la Administracion Publica Federal (PIPEG)

“La institucionalizacion de la perspectiva de género implica un
proceso mediante el cual las instituciones cristalizan
compromisos que nacen o0 se construyen para administrar un
valor social surgido del acuerdo politico o del consenso
cultural; se expresa en reglas, normas, procedimientos
operativos, rutinas y estructuras estandar que definen y dan
sentido a valores, intereses, identidades y creencias; implica
desplegar un nuevo paradigma de politica publica con el
correspondiente desarrollo del instrumental teérico conceptual,
metodoldgico y operativo, indicadores, desarrollo de
instrumentos y mecanismos de gestion, incluidos los de gestion
financiera.”®

Se incluye un apartado especial sobre el Programa de Institucionalizacion de la
Perspectiva de Equidad de Género en la Administracion Publica Federal (PIPEG),
porque este es un Programa que ha sido aplicado en la poblacion objetivo del
Programa de Relaciones Publicas (las Secretarias de Estado del gobierno federal).
Empero, como se muestra en parrafos subsecuentes su existencia no suprime la
relevancia del Modelo de Equidad de Género.

" |bid. Pag. 21

*® «|_a institucionalizacion se define como un proceso a través del cual las practicas sociales asociadas
se hacen suficientemente regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas por normas y tienen
una importancia significativa en la estructura de las instituciones y en la definicién de los objetivos y
las metodologias adoptadas por la institucion.”

http://www.inmujeres.gob.mx/pprincipal/index.htm|

PIPEG - Institucionalizacién de la perspectiva de género.
http://www.inmujeres.gob.mx/pprincipal/index.htm|
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En cuanto a la Administracion Publica Federal , existe el Programa de
Institucionalizacion de la Perspectiva de Equidad de Género en la Administracion
Publica Federal (PIPEG) enfocado a incorporar la perspectiva de equidad e igualdad
entre los géneros, con el fin de crear ambientes laborales que beneficien al desarrollo
laboral y profesional tanto de mujeres como hombres.

“Con este Programa, el gobierno de México asume la
obligacién y el desafio de incorporar y utilizar la perspectiva de
género y el respeto a los derechos de las mujeres en el interior
de cada una de sus dependencias y entidades.

Ha sido desarrollado por el Instituto Nacional de las Mujeres a
partir del diagndstico de la realidad que existe entre hombres y
mujeres en la Administracion Publica Federal para establecer
lineas de accion concretas, claras y propicias que permitan
erradicar la discriminacién existente, asi como elaborar los
indicadores de desempefio para evaluar los avances.

El desarrollo del Programa se plantea en nueve lineas de
accioén provenientes del Modelo de Equidad de Género (MEG:
2003), también generado por el INMUJERES, y después de un
amplio proceso de participacion y consenso de funcionarios y
funcionarias publicas federales. “*°

Como se sefala en otro apartado de la presente tesis, en el 2002 el
Inmujeres disefid e implementdo como propuesta de politica publica el Modelo de
Equidad de Género, y para el 2004 integra el Programa de Institucionalizacion de la
Perspectiva de Género en la Administracién Publica Federal, tomando como base:

1) la formulacion de indicadores de género
2) el Modelo de Equidad de Género (MEG)
3) capacitacién con perspectiva de género.>*

En términos generales, el programa corresponde a un método de
implementaciéon y seguimiento cuyo objetivo es contar con herramientas que
permitan evaluar acciones emprendidas a favor de la equidad de género en el interior

* Instituto Nacional de las Mujeres. Programa de Institucionalizacién de la Perspectiva de Género en
la Administracién Publica Federal México, 2005. Pag.5.
> Ibid. Pag.8.
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de las dependencias y entidades. “En este sentido se busca generar un control
permanente de las condiciones de equidad que guardan mujeres y hombres en las
dependencias y entidades, y mostrar el impacto alcanzado en el cambio de la cultura
institucional. “

El Programa de Institucionalizacion de la Perspectiva de Género en la
Administracion Publica Federal, se enfoca al analisis del proceso administrativo
interno de la Administracion Publica Federal.

Consta de las siguientes etapas:

1) Autodiagnostico

2) Pardmetros de medicion

3) Definicion de areas de oportunidad
4) Lineas de accion e indicadores

5) Seguimiento y evaluacion

Para las dos primeras etapas son tomados como referencia 124
indicadores los cuales estan enfocados a ciertas actividades y subactividades
relacionadas con las nueve lineas de accion que estipula el PIPEG en el proceso
administrativo interno de la Administracion Publica Federal. Las lineas de accion
son las siguientes:

1) Seleccion de personal
2) Cargos y estructura

3) Funciones por puesto
4) Salario,

5) Tiempo y jornada laboral

6) Ascensos
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7) Oportunidades de capacitacion
8) Cuidado de hijos e hijas
9) Hostigamiento sexual

Es decir hay 124 indicadores descriptivos de acciones especificas
realizadas al interior de un sistema organizacional, éstos a su vez estan vinculados
con 9 lineas de accion especificas propuestas en el PIPEG para ser analizadas. Una
vez que han sido examinadas las actividades, se identifican areas de oportunidad
(situaciones de discriminacion, inequidad, hostigamiento sexual...) las cuales seran
susceptibles al cambio con el fin de mejorar la cultura laboral de las dependencias.

El procedimiento para el desarrollo e implementacion del PIPEG son en
esencia distintos al MEG: 2003. Las Dependencias deben realizar un
Autodiagnastico con el fin de determinar las acciones afirmativas a efectuarse, segun
el analisis de los resultados arrojados por la evaluacién de las nueve lineas de
analisis.

La implementacion del Programa requiere la aplicacion de un método
de evaluacion, el cual consiste en el uso de indicadores de evaluacion (cuantitativos
y cualitativos) que permiten medir las inequidades y/o discriminaciones entre los
sexos. El Método de evaluacion consta de tres niveles clasificados en orden
ascendente por colores: “rojo”, “amarillo” y “verde”, donde este Ultimo se constituye
en la meta a alcanzar y los dos primeros por debajo de la meta. El objetivo es que se
apliquen los indicadores, posteriormente con base en el resultado, se ubica la
actividad en una de las tres métricas descritas. > El personal de recursos humanos
de las dependencias es el encargado de todo el proceso, es decir, lo ejecutan por su
cuenta, accion disimil al procedimiento requerido en el MEG : 2003.

La etapa de seguimiento y evaluacibn  estara a cargo de las y los
responsables de la ejecucion del programa de trabajo para lo cual deberan contar
con los resultados de la implementacion. La coordinacion de la dependencia o
entidad, asi como la instancia verificadora, identifican los avances y soportes de los
indicadores y su ubicacion en los parametros de color.

*2 |bid. P4g.51.
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Se aplicaran los mismos indicadores que en la etapa del diagnéstico y
se procedera a ubicarlos en uno de los tres parametros definidos (verde, amarillo,
rojo). De igual forma se debera contar con las evidencias que confirmen la ubicacion
de los resultados de los indicadores. Una vez concluida la revision de los nuevos
valores de los indicadores, se identifican las areas de mejora para instrumentar un
nuevo programa de trabajo y de esta forma continuar con el proceso de institucionali-
zacion de la perspectiva de género en la dependencia.>

El fin es promover acciones y politicas de equidad de género que
garanticen la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en la
Administracién Publica Federal, sobe todo en el ambito de la cultura laboral. Esta
ultima se define en el documento del Instituto Nacional de las Mujeres como: “el
término “cultura institucional” se identifica con el término “cultura organizacional”, que
significa, a grandes rasgos, el conjunto de practicas, valores y costumbres realizadas
cotidianamente en una organizacién “>*

Sin embargo, aunque existe el Programa de Institucionalizacion de la
Perspectiva de Equidad de Género en la Administracién Publica Federal esto no ha
modificado del todo las situaciones de inequidad que se generan en el sector
Federal. Lo anterior debido a la fase de investigacion en la cual ain se encuentra el
Programa, a la fecha sélo se ha realizado cuestionarios/evaluaciones sobre las 9
lineas de andlisis ya enunciadas.

“El programa corresponde a un meétodo de implementacion y
seguimiento cuyo objetivo es contar con herramientas que permitan dar seguimiento
y evaluar las acciones emprendidas y dar cuenta de los avances en el interior de las
dependencias y entidades. En este sentido se busca generar un control permanente
de las condiciones de equidad que guardan mujeres y hombres en las dependencias

y entidades, y mostrar el impacto alcanzado en el cambio de la cultura institucional.”
55

Por tal motivo, aun hay mucho por hacer en las Dependencias
Federales para contribuir al desarrollo de interacciones laborales mas equitativas e
igualitarias. Los resultados de los cuestionarios ya efectuados en: la Secretaria de

*3 |nstituto Nacional de las Mujeres. Programa de Institucionalizacién de la Perspectiva de Género en
la Administracién Publica Federal México, 2005. Pag.51.
54 P -
Ibid. Pag. 7.
*° |bid.Pag.51
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Energia (SENER); Secretaria de Salud (SSA); Secretaria del Medio Ambiente y
Recursos Naturales (SEMARNAT); Secretaria de la Funcién Publica (SFP)°,
muestran la necesidad de implementacién del MEG: 2003.

La acotacion final anterior se realiza, porque como sefiala el objetivo
medular del MEG: 2003 “El Modelo de Equidad de Género es de caracter voluntario,
se aplica a organizaciones publicas y privadas interesadas en demostrar su
compromiso con la equidad de género®””. Por tanto, siendo las Secretarias de Estado
del gobierno federal, parte del conjunto que conforma las organizaciones publicas
son varios elementos mas a considerarse como candidatos para la obtencion del
distintivo relacionado con la implementacion del MEG: 2003.

El PIPEG también ha representado una estrategia de acercamiento a los
organismos publicos, como las Secretarias del Gobierno Federal porque como
menciona el Lic. Isaac Puig desde su constitucion el Modelo de Equidad de Género
fue visto como un Proyecto enfocado particularmente a las empresas del sector
privado.

Ademéas las estructuras administrativas aun presentes en las
dependencias del sector publico, todavia carecen de procedimientos especificos e
institucionalizados en papeleria

Por tal motivo para que los organismos del sector publico se interesen en
el MEG: 2003 se busca hacerlos participar en el PIPEG para después obtener el
distintivo de equidad de género a través de la implementacion del MEG: 2003. Al igual
gue todas las organizaciones, las Secretarias deben someterse a todo el proceso, es
decir, todas las actividades implicadas en la obtencioén final del distintivo.

El andlisis realizado en la Administracién Publica Federal por parte del
Inmujeres per se ya demuestra la falta de condiciones de equidad. Asi mismo, las
lineas de accion sugeridas en el PIPEG implican otras actividades vinculadas con el
ambito administrativo, por ejemplo: la existencia de actividades especificas y
formalmente estipuladas en una organizacion; en resumen, resulta una propuesta
poco viable. Esto ultimo, porque con el solo anadlisis de los resultados que arrojo el

°® Consultar en la seccién: Anexos.
" Instituto Nacional de las Mujeres México, Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género..., Pag. 5.
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estudio previo para el establecimiento del PIPEG, es evidente la carencia de
estructuras administrativas formales, condicion indispensable para la implementacion
del primero. Es una realidad que en una organizacién no puede darse la equidad de
género, si no existen las condiciones organizacionales minimas para su viabilidad.

Las estructuras administrativas formales estan vinculadas con elementos
de la cultura institucional como ascensos, desarrollo profesional, etc. los cuales deben
estar reglamentados en documentos oficiales, asi existiendo una real estructura
administrativa otras seran las circunstancias para hombres y mujeres.

Por otro lado, existen dependencias de gobierno en las cuales se cuenta
con documentos que reflejan un estructura en pro de los objetivos organizacionales:
perfiles de puesto; manuales de organizacion; éstos son instrumentos “muestra” del
coémo se selecciona personal y bajo qué criterios. Por ende, en dichas estructuras no
deben tomarse como un ente en el cual se parte de cero.

De ahi que, en donde ya existe todo lo anterior sea necesaria la
implementacién del Modelo de Equidad de Género. Este Programa ya cuenta con un
procedimiento mas alla del PIPEG. El PIPEG constituye un esfuerzo mas para el
cambio de la cultura institucional y puede resultar funcional para las dependencias en
las cuales existe ya, un proceso administrativo complejo conformado.

Por tanto, por qué no apoyar con mayor tenacidad a las dependencias
insertas en el MEG: 2003, y a las que aun no se vinculan, hacer de su conocimiento la
importancia del mismo. Esta Ultima propuesta cumple y corresponde a los objetivos del
Proequidad, asi también a los del Modelo de Equidad de Género mismo.
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CAPITULO TRES
PROGRAMA DE RELACIONES PUBLICAS PARA LA DIFUSION DEL MEG

3.1 ¢ Por qué un Programa de Relaciones Publicas para el MEG: 2003?

Desde sus inicios, el personal encargado de la Difusion y de brindar informacion con
relacion al Modelo de Equidad de Género no ha mostrado interés, o por lo menos no
el suficiente para difundirlo en los diversos 6rganos de gobierno.

Es de conocimiento general los muchos huecos que en diversos
problemas sociales nuestro sistema gubernamental tiene, sin embargo, desde un
punto de vista de investigacion social (con enfoque comunicacional) esta el resaltar
también, las cosas ya creadas para colaborar en el cambio de nuestra sociedad con
el fin de contribuir en el incremento de la participacion femenina en espacios de poder
tanto en el &mbito politico, social y organizacional.

Es asi que dentro de las actividades institucionales ya existentes esta el
Modelo de Equidad de Género, el cual resulta un atractivo “granito de arena” en pro
de las condiciones equitativas en el &mbito laboral. De hecho, las organizaciones que
ya cuentan con el distintivo en equidad de género reconocen el impacto positivo de la
implementacién del MEG:2003 en cuestiones como: el clima laboral, el compromiso
adquirido por los trabajadores y las trabajadoras al sentirse parte esencial de la
organizacion para la cual trabajan; el ser tomados en cuenta para recibir capacitacion
y desarrollo laboral;; se cambian paradigmas, es decir actividades tipicamente
femeninas o masculinas son enriquecidas con la participacion del otro género. Con
todo ello los trabajadores y trabajadoras conviven en mayor armonia

El factor humano es uno de los principales ingredientes en el éxito de un
sistema organizacional: las habilidades, experiencia, preparacion y talentos nutren las
actividades desarrolladas en este. Las personas son el punto clave en la generacion
de recursos -versus productividad- asi como del logro de los objetivos
organizacionales previstos, ya sean econémicos, politicos o sociales.

Dentro de las garantias que las organizaciones adheridas al Modelo de
Equidad de Género ofrecen a su personal, estdn un trato basado en igualdad de
oportunidades, el reconocimiento de sus talentos, oportunidades de capacitacion,
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opciones para mejorar su vida familiar (con relacibn a los espacios que una
organizacion puede ofrecer en periodos de lactancia, por ejemplo); integracion a un
equipo laboral en el cual se motiva el crecimiento, el compromiso y la innovacion, etc.

En afadidura, cuando es realizado un Programa Institucional, son
planteados objetivos los cuales estan intrinsecamente relacionados con una(s)
necesidad(es) social(es). Partiendo de tal sustento, el Programa de Adopciéon del
Modelo de Equidad de Geénero tiene como proposito: implementarse en las
organizaciones publicas y privadas de nuestro pais.

De tal modo, al tratarse de un objetivo institucional que el Programa de
Adopcién del Modelo de Equidad de Género, esté dirigido a todas las organizaciones
publicas y privadas de nuestro pais —el cual incluso, se encuentra plasmado en
documentos oficiales del Instituto Nacional de las Mujeres- resulta incompresible que
el Coordinador del Modelo considere a las organizaciones gubernamentales, no aptas
para la implementacion del MEG: 2003.

Dicho planteamiento del Coordinador se sustenta en considerar a los
organismos publicos como rudimentarios, debido a la ausencia de una gestion
administrativa; planteamiento con el cual se difiere ya que: en las dependencias de
gobierno existen Manuales de Organizacion y en algunos casos, algin Manual de
Imagen Institucional; asi mismo, existe el Programa de Profesionalizacion del Sector
Puablico, el cual se quiera o no, involucra procesos de gestion definidos de los
recursos humanos.

El discurso del personal encargado de toda la “planificacién” y desarrollo
del MEG: 2003 con relacion a las actividades en materia de comunicacion, no
proyectan un nivel de Planeacion digno de una organizacion de las dimensiones del
Instituto Nacional de las Mujeres (esto en cuestién de los intereses en pro de las
mujeres que debe defender, asi como de la equidad entre los géneros). Su ejercicio
laboral cotidiano denota los limitados intentos por difundir el MEG: 2003, asi como
para anexar un mayor niumero de organizaciones certificadas en equidad de género.

En la informacion proporcionada por las personas entrevistadas del
Instituto, nunca fueron incluidos: un organigrama (para conocer su distribucion
institucional); un planograma de actividades en el cual se incluyera la estrategia de
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comunicacion empleada, o por lo menos el bosquejo de una Estrategia definida de
comunicacion (con procesos y tiempos determinados).

Fue palpable también, la falta de organizacion de los Coordinadores
encargados del Modelo de Equidad de Género porque cada entrevista proporcioné
informacion aislada, es decir, cada Coordinador parecia conocer soélo un fragmento 6
sé6lo la parte que le correspondia realizar, de toda s las actividades a desarrollar,
establecidas para el Programa de Adopcion del MEG: 2003.

Las metas organizacionales que el personal del Modelo de Equidad de
Género mencionan, corresponden a los de una micro o pequefia organizacién; luego
entonces, la conclusidon en cuanto al impacto de las actividades de comunicacion
desarrolladas hasta el momento seria: el fracaso de las estrategias comunicacionales.

Por todo lo anterior, las técnicas hasta el momento empleadas, resultan
incompatibles con la proporcidon de la poblacion mexicana econdémicamente activa, a
la cual esta dirigido el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género, de
ahi la presente propuesta de Programa de Relaciones Publicas.

Queda claro entonces, que los planteamientos realizados en cuanto a la
viabilidad de la implementacion del Modelo de Equidad de Género en las Secretarias
de Estado del gobierno federal, no estan enfocados a resaltar cualidades falsas de
tales organizaciones; de ser ese el enfoque, quiza resultaria innecesario un Modelo
de Equidad en una dependencia federal “teniendo estas tantas cualidades”.

A continuacién, es citado un cuadro en el cual se expone la metodologia
empleada para la constitucion de las estrategias propuestas para la difusion del
Modelo de Equidad de Género entre las Secretarias de Estado del gobierno federal.
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Metodologia de Relaciones Publicas:

e 1

= Recopilacion sobre :
Antecedentes generales de la
organizacion
= Planteamiento de:
1. Objetivo General
2. Obijetivo(s) especifico(s)

1) DEFINICION
DEL >
PROBLEMA

= |dentificacion de

2) PROGRAMACION > publicos

= Andlisis de los
publicos

= Planteamiento de:
1. Estrategias
2. Subestrategias
3. Tacticas

v

3) ACCION

= Implementacién de

4) EVALUACION >: Acciones correctivas
si se requieren

3.2 Fase de investigacion:

3.2.1 Herramientas cualitativas

Dentro de esta Fase de Investigacion para el desarrollo del Programa de Relaciones,
fue empleada la investigacion documental la cual consisti6 en la revision y analisis de
diversos documentos del Instituto Nacional de las Mujeres con el fin de conocer cada
uno de los elementos constitutivos del Modelo de Equidad de Género a nivel
institucional.
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Como puede verse, dicha informacion fue empleada en el Capitulo Dos
asi como en el Andlisis FODA del MEG: 2003 (expuesto en consecutivas paginas).
Asi también los resultados obtenidos con el Andlisis FODA —el cual incluye datos
cualitativos y cuantitativos- fueron empleados para compararlos con las respuestas
recabadas tras las entrevistas realizadas al Lic. Isaac Puig, quien ha sido Coordinador
General del Programa desde sus inicios hasta la actualidad: la Licenciada Claudia
Fernandez Garza —en su momento Coordinadora de Comunicacion Administrativa-,
quien trabajo en el proyecto desde el 2002 (cuando el MEG: 2003, estaba en fase de
planeacion) hasta el afio 2004; y la Lic. Anabel Rangel —actualmente a cargo de la
Difusion.

Las entrevistas son per se herramientas cualitativas porque a partir de
ellas, la informacién obtenida es de caracter vivencial.

En los siguientes parrafos se exponen mas datos cualitativos obtenidos
con las entrevistas: La estrategia de Comunicacion empleada para la Difusion e
Implementacion del Modelo de Equidad de Género en las organizaciones publicas y
privadas; los medios utilizados para su Difusion.

3.2.2 Estrategia de Comunicacion

En esta seccidbn es expuesta la estrategia de Comunicacidon empleada por los
involucrados en el Programa para la obtencion del Modelo de Equidad de Género,
para su difusion entre las organizaciones publicas y privad as de nuestro pais .

El contenido de este apartado fue obtenido gracias a la aportacion de
tres personas que han estado involucradas en el desarrollo del MEG: 2003 desde que
este constituyd un proyecto piloto para el Instituto Nacional de las Mujeres. El Lic.
Isaac Puig, quien es Coordinador General del Programa desde sus inicios; la
Licenciada Claudia Fernandez Garza -en su momento Coordinadora de
Comunicacién Administrativa-, quien trabajo en el proyecto desde el 2002 (cuando el
MEG: 2003, estaba en fase de planeacion) hasta el afio 2004; y la Lic. Anabel Rangel
—actualmente a cargo de la Difusion-, la cual al igual que la Lic. Claudia Fernandez,
estuvo desde el origen del Programa.

Como ya se menciond el MEG: 2003, en sus inicios fue un proyecto
piloto que contaba con limites de financiamiento (sefialan la ex Coordinadora de
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Comunicacién y la actual Coordinadora de Difusion). A nivel de organizacién del
personal involucrado en el proyecto, habia cuatro Coordinaciones:

Coordinador
General

Coordinador del MEG Coordinador Programa Coordinador de Coordinador
Convive Evaluacion y Administrativo-
Monitoreo Comunicacion

Al no ser el MEG: 2003 un programa independiente, éste formaba parte
de un Programa mayor: Generosidad. Este Ultimo tenia cuatro lineas de accién
determinadas en conjuncidon con el Banco Mundial, porque de este dependia el
financiamiento y fungia como un 6rgano vigilante de la ejecucion y el alcance de los
logros obtenidos por el Instituto Nacional de las Mujeres al desarrollar, difundir e
implementar el Modelo de Equidad de Género en las organizaciones.

Las lineas de accion fueron las siguientes: 1) Programa Convive
(proyectos en ciudades medias para difundir la Equidad de Género); 2) Asistencia
técnica a grupos productivos; 3) Empresas (este punto tiene relacion directa con el
MEG: 2003); 4) Capacitacion.

A partir de las lineas de accidén planteadas se contraté a un consultor
para que se encargara de la propuesta correspondiente a la Equidad de Género. A
partir de la ejecucién de un estudio entre mujeres lideres de opinion (en veinte
empresas), fueron analizadas las condiciones bajo las cuales laboran las
trabajadoras; posteriormente, el consultor determind los indicadores de género a
evaluar en las organizaciones, generandose asi acciones para disminuir situaciones
de inequidad entre mujeres y hombres en el medio laboral.

Teniendo ya como referencia los indicadores a evaluar, fue realizado el
Modelo de Equidad de Género, asi también se redacté un Manual (el documento tiene
por nombre: Modelo de Equidad de Género MEG: 2003, Modelo de un sistema de
gestion de Equidad de Género) en cual se describe detalladamente a las
organizaciones cémo implementar el MEG: 2003.
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3.2.3 Medios empleados para la difusion del MEG: 2003

En cuanto a la difusion del MEG: 2003, fue aprovechada la cercania del
Coordinador de Equidad de Género® asi como la del propio Instituto Nacional de las
Mujeres, con diversos sistemas organizacionales; fueron enviadas también,
cuatrocientas cartas personalizadas a los presidentes de las organizaciones y/o
Coordinadores de la gestidn de calidad.

La certificacion en equidad de género era un plus ofrecido a las
organizaciones, se eligieron aquellas mayormente vinculadas con los circulos de
calidad o con la buena imagen de las mismas. De las cuatrocientas cartas enviadas,
cien (el 25%) fueron los directivos interesados; con ellos se trabajo en un principio.

Para el 9 Diciembre de 2003, treinta organizaciones estaban ya
certificadas. El Inmujeres absorbi6 parte de los costos de la capacitacion
proporcionada a los sistemas organizacionales, esta Ultima consisti6 en cursos
relacionados con cuestiones de masculinidad y principios basicos de equidad de
género.

Aunque el problema de liquidez estuvo presente, fueron publicadas
pautas con informacion de lo que es el MEG: 2003, en periodicos y revistas. En
revistas como: a) Mundo Ejecutivo; b) Mujer Ejecutiva; ¢) Contacto (revista sobre
sistemas de gestion de calidad); d) Expansion; e) Proceso. No hubo presupuesto para
produccion radio y/o television.

Ademéas fueron impresos mil ejemplares de tripticos, donde se
informaba acerca de lo qué es el MEG: 2003, mil tripticos mas en donde especificaba
coémo las empresas podian obtener el distintivo de Equidad de Género. Todo esto
durante el afio 2003.

En el 2004, las organizaciones incorporadas a la implementacién del
Modelo de Equidad de Género, no fue por difusion institucional sino porque las ya
anexadas “pasaron la voz”.

8E| Coordinador de equidad de género, conocia de certificaciones relacionadas con calidad, de aqui
su vinculo previo con algunas organizaciones.
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Para 2005 el Modelo de Equidad de Género, solo se difundié en: la
Revista Contacto; el Universal; Mundo Ejecutivo; Mujer Ejecutiva y Expansion. Incluso
se siguieron enviando las cartas personalizadas a directivos de las organizaciones.

En el 2006, hubo una campafia de posicionamiento del logotipo, durante
el mes de mayo hasta el 31 de junio, fueron colocadas 600 dobelas en el metro;
espectaculares en diversos puntos de la Ciudad de México; publicidad movil e
inserciones en prensa: en el Universal, Financiero; y en revistas: Expansion;
Contacto; Mujer Ejecutiva; Quién, todo lo anterior con el fin de atraer nuevos
prospectos.

En el 2007 las actividades de difusion realizadas se basaron en la
publicacion de notas relacionadas con la certificacion en equidad de género de
nuevas organizaciones, asi como de inserciones del logotipo de equidad de género
acompafnado de datos béasicos del MEG: 2003: institucion que lo desarrolla, direccion
del Inmujeres y teléfonos de contacto. Los medios de informacion empleados fueron:
en prensa: en el Universal; Financiero; y en revistas: Expansion; Contacto; Mujer
Ejecutiva; Quién.

Por tanto, a cinco afios de la creacion del Modelo de Equidad de Género
no existen cambios con relacién a las actividades de comunicacién empleadas para
su difusion, que reflejen un proceso de mejora continua en los mecanismos
empleados por el personal del Instituto Nacional de las Mujeres. Incluso en lo que va
del afio, de acuerdo a la informacion proporcionada por la Coordinadora de Difusién la
estrategia tiende a confiar en la voluntad de los directivos —de los sistemas ya
certificados- por difundir el Modelo de Equidad de Geénero compartiendo su
experiencia.

“Aln no tenemos la propuesta de la nueva estrategia para este afio (2008)...
Seguramente sera solo revistas especializadas y algunos diarios de alcance
nacional.” Lic. Anabel Rangel Coordinadora de Difusion del MEG: 2003.

Asi mismo, la cifra de 57 organizaciones certificadas para el 2006
ascendio a 124 en el 2007 (es decir, se anexaron 67 empresas; poco mas del doble
de las ya existentes). Si embargo, en la actualidad no existe un recuento enlistado de
los sistemas organizaciones que han obtenido el distintivo en equidad de género; la
informacion plasmada en el sitio Web del Instituto nacional Mujeres, consiste en una
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imagen donde estan reunidos los logotipos de las organizaciones que cuentan con el

MEG: 2003.
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Sefiala lo siguiente el Lic. Isaac Puig por lo referente a Difusion en
medios, las revistas y periédicos en los cuales se han publicado desplegados
relacionados con las organizaciones que ya obtuvieron el distintivo por la adopcion del
Modelo de Equidad de Género: son limitados porque asi también son restringidos los
recursos humanos y econémicos. Por lo tanto, no ha existido una campafa de alto

impacto.
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Las inserciones logradas en medios impresos consisten en la compra de
una pagina entera de una revista especializada (como lo mencion6 Anabel Rangel: en
medios relacionados con cuestiones de negocios o sistemas de calidad), en ella son
publicadas las empresas ya certificadas: se ponen sus logos; el logo del MEG: 2003 e
informacion descriptiva de qué es el Modelo de Equidad de Género.

Para elegir en qué medios impresos se solicitaran las inserciones, se
hace un andlisis de las revistas y periddicos a elegir, segun la ley de adquisiciones de
servicios y se somete a autorizacion. Aun cuando no se han aprobado los medios, por
cuestiones de tiempo, se hace el Programa de Comunicacion para ganar tiempo
(acota el Lic. Isaac Puig). El tiempo de aprobacion retardaria el tiempo de ejecucion si
la gente que trabaja en el MEG se atuviera a su consentimiento.

Por otro lado, gracias a los vinculos ya establecidos con las
organizaciones con el distintivo de Equidad de Género, estas apoyan con la difusion
(publicidad de boca a boca), asi como con la distribucion de informacion referente al
MEG: 2003.

Otros medios por los cuales las empresas logran acercarse o informarse
sobre el Modelo son: “en la pagina de Internet del Instituto Nacional de las Mujeres las
empresas pueden ver el logo del MEG: 2003, si les interesa dan clic y buscan mas
informacion; asi también, la Presidenta lo menciona al dar reporte de los resultados
del Instituto, en Conferencias o Foros™* (en éstos dos Ultimos, sélo si el tema es
acorde, es decir, si en esa reunion se habla sobre discriminacién hacia las Mujeres o
el tema es empresarial).

“La Publicidad realizada para difundir el MEG: 2003, impacta tanto a empresas,
organizaciones privadas asi como al sector gubernamental. Sin embargo el
MEG no se puede implementar a las organizaciones publicas cuando tienen
practicas como que el personal ingrese a la organizacién: al amigo; al
compadre, al conocido...

Asi que mejor vamos trabajando por partes, primero los involucramos con el
PIPEG y luego con el MEG: 2003.7%

zZCoordinador General del Modelo de Equidad de Género: Lic. Isaac Puig, Inmujeres, México.
Ibidem.
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El Lic. Isaac Puig refiere también, existe una difusion especializada en
foros; asambleas; los Institutos estatales (Inmujeres locales) colaboran en la difusion
detectando organizaciones o empresas, las cuales consideren pueden interesarse en
el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género, les extienden una
invitacion a través del gobernador.

A nivel estatal también existen reuniones constantes en las cuales todos
los institutos locales se congregan en una entidad federativa especifica y se les da
material para que promuevan el Modelo de Equidad de Género.

Las empresas que ya cuentan con el distintivo de equidad apoyan en la
promocién/difusion del MEG: 2003; empresas como Avantel emiten desplegados
donde informan que se certificaron, asi mismo emplean el logo del MEG: 2003 en
facturas y documentos institucionales.

Medios empleados para la difusion del MEG de 2003-2007

*Mundo Ejecutivo ||« Reforma eLink del MEG ||*Dobelas en el [[+Publicidad de
*Mujer Ejecutiva [+ Financiero || que existe en la] metro boca a boca.

« Contacto (revista | * Economista | pagina oficial || Publicidad mévifl+ Desplegados de
sobre sistemas |« Jornada del Instituto « Tripticos las empresas en
de gestion de |l«Universal Nacional de las || repartidos en sus sitios Web o
calidad) Mujeres. Conferencias, || periodicos en los

* Expansion »Cartas Foros, gue informan su

« Proceso personalizadas || organizaciones,| anexion al MEG.
a Directivos y Reuniones, etc. |{* Empleo del logo
personal de *Reportes 0 del MEG en
Recursos menciones en facturas 'y
Humanos de Conferencias; || documentos
las Foros: institucionales.
Organizaciones| Cumbres, etc.

-85-



En cuanto a las restricciones en el alcance de la divulgacion del MEG:
2003 hasta el momento efectuada, el Coordinador acota: “no se ha realizado una
difusion masiva porque el 80% de las empresas no se dan cuenta de que tienen
practicas discriminatorias —en sus procedimientos o politicas internas-; si uno les

habla de estos temas opinan que esto ni importancia tiene”.%

Por otro lado, tampoco son generados nuevos recursos econdomicos que
permitan continuar con la labor de difusién y expansion (en el sentido del incremento
de su adopcion entre las organizaciones publicas y privadas de nuestro pais) del
Programa de adopcion del Modelo de Equidad de Género.

“Si hablamos de cuestiones financieras no tiene caso tener una difusion
masiva porque esto no va a tener el mismo impacto. No hay una obligatoriedad
para ingresar en el Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género,
por tanto, cuando de verdad a una empresa le interesa y busca mas
informacion, se le da una platica mas extensa asi como teléfonos.”’

Los sistemas organizacionales cuando se interesan en la adopcion del
Modelo de Equidad de Género son asesorados por personal del Instituto Nacional de
las Mujeres de manera gratuita, asi también sucede con todo el proceso de
evaluacion e implementacién del mismo; el Instituto no recibe remuneracién alguna
por la labor de servicio que efectla en las organizaciones.

Es asi, que no existe retroalimentacion en cuanto a insumos
econdmicos se refiere: los costos implicados en cada una de las actividades
indispensables para que los directivos o personal de recursos humanos de la
organizacion conozcan el Modelo de Equidad de Género; la informacion
proporcionada a través de cursos necesarios para implementarlo de manera acertada,
todo ello es costeado por el Instituto Nacional de las Mujeres.

3.2.4 Recursos Humanos: Personal a cargo del MEG: 2003

Actualmente existen cinco personas encargadas del ya ahora
institucional —porque dejé de ser un proyecto piloto-, Programa de Certificacién en
Equidad de Género. El MEG: 2003 es el documento en donde toman forma los

87 P
Ibid.
8 Coordinador General del Modelo de Equidad de Género: Lic. Isaac Puig, Inmujeres, México.
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objetivos perseguidos por el Programa de certificacién y contiene las pautas a seguir
por las empresas para su implementacion.

Coordinador General
del MEG

Seguimiento Difusion Administracion Evaluacion

Segun relatan las entrevistadas, los objetivos de certificacion si se han
alcanzado. Para el primer afio se planed una certificacion de 30 organizaciones, para
el segundo 20 més y para el tercer afio acumular un total de 60 organizaciones. Este
altimo numero, es el correspondiente a los sistemas organizacionales que hasta el
2006 cuentan con el distintivo en Equidad de Género, el cual es obtenido con la
implementaciéon del MEG: 2003.

El Lic. Isaac Puig sefiala en relacion a los recursos humanos con los
cuales cuenta el Instituto Nacional de las Mujeres: resultan reducidos para poder
satisfacer la demanda de una difusion masiva porgue no podrian atenderse todas las
solicitudes de informacién por parte de las organizaciones y en su caso el interés por
adherirse a la propuesta de cambio al interior de los sistemas organizacionales que
propone el Instituto Nacional de las Mujeres, a través del Programa de Adopcion del
Modelo de Equidad de Género.

Lo sefialado en este punto por el Coordinador del MEG: 2003, resulta
contradictorio con respecto a los objetivos propuestos desde la creacion del Modelo
de Equidad de Geénero, los documentos oficiales sefialan que dicho Programa esta
dirigido a todas las organizaciones publicas y privadas de nuestro pais.

Sin embargo, méas alla de las mudltiples restricciones expuestas en
cuanto a recursos econdmicos, asi como de limitantes sociales que estan
relacionadas con cuestiones socioculturales como las formas preestablecidas de
interaccion entre hombres y mujeres; con el MEG: 2003 es palpable una situacion
presente favorecedora (cada vez mas conciliadora, conforme transcurren los afios y
se modifican patrones culturales y estereotipos) a la implementacion del Modelo
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dentro de las organizaciones publicas y privadas. Acota el Lic. Isaac Puig:
“actualmente las organizaciones muestran una preocupacion a nivel exterior e interior
la cual se fundamenta en una responsabilidad social.”

“Hay una responsabilidad social que va mas alld de hacer un buen

producto y con calidad”.?® Los sistemas organizacionales estan preocupados por la
imagen generada en sus consumidores, han descubierto como el contar con
certificaciones: 1SO 9001 u otras, impactan en la buena opinién de quienes adquieren
sus productos y/o servicios.

Con la aplicaciéon del MEG: 2003 las empresas quieren denotar dos

cosas: &

1.

2.

Que no discriminan porque al interior de sus organizaciones prevalece la
equidad de género entre mujeres y hombres; los directivos de los sistemas
organizacionales se dan cuenta de que al trabajar en estos aspectos les ayuda
a ser mejores: en su vida personal asi como con su vida al interior de la
organizacion.

Las organizaciones al ponerse a prueba con estos modelos, muestran la
conciencia existente en cuanto a los problemas sociales de inequidad,
discriminacién, hostigamiento sexual, etcétera.

3.2.5 Publico Objetivo del Programa de Adopcion del MEG: 2003

¢A quién tiene que llegarle el MEG: 20037

Responde el Lic. Isaac Puig, El publico es muy extenso. A las dependencias
gue ya tienen una nueva forma de gestion administrativa. Es decir, una gestion
en donde ya estén relacionados sus procesos con las certificaciones; circulos
de calidad y existan procedimientos definidos.

Sin embargo documentos oficiales del Instituto Nacional de Las Mujeres,
sefialan que a quien debe llegarle el MEG: 2003 es:

“El Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género es de caracter
voluntario y se aplica a organizaciones publicas y privadas que deseen

22C00rdinador General del Modelo de Equidad de Género: Lic. Isaac Puig, Inmujeres, México.
Ibidem.
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demostrar, a través de la implantacién y uso del Modelo, su compromiso con la
equidad de género. El Distintivo MEG: 2003 se otorgara a las organizaciones
cuyas politicas y practicas cumplan con los criterios definidos en el Modelo de
Equidad de Género MEG: 2003".%°

(A través de quién/ quiénes se difunde el MEG: 2003 al interior de las
organizaciones?

Directores de las organizaciones
Personal de Recursos Humanos

3.2.6 Analisis FODA del Modelo de Equidad de Género

El objetivo de realizar un analisis FODA fue encontrar las Fortalezas; Oportunidades;
Debilidades y Amenazas del MEG: 2003; es decir los elementos de su entorno social
y econdémico que benefician su desarrollo, asi como aquellos que limitan su
implementacién en las organizaciones. Ademas de realizarse un cuestionario al
publico objetivo del Programa de Relaciones Publicas enfocado a la difusion de esta
importante estrategia de gestion de la equidad de género.

Conociendo cada uno de los elementos sefalados seria posible la creacion de un
Programa de Relaciones Publicas que resultara funcional para el Instituto Nacional de
las Mujeres teniendo en cuenta una debilidad ineludible: un reducido presupuesto.

3.2.6.1 Oportunidades

La oportunidad mas importante para el Modelo de Equidad de Género es la
proporcion de mujeres que habitamos en México: 53 millones de mujeres y
50.1 millones de hombres®; es decir, por cada 94.6 varones hay 100
habitantes del sexo femenino. Esta cifra es esencial de referir porque con la
implementacién del Modelo se pretende erradicar las desigualdades entre
hombres y mujeres a nivel laboral. En nuestro pais las préacticas culturales,
laborales e institucionales que discriminan a las mujeres afectan el desarrollo
asi como la eficiencia institucional y evitan la consolidacion de la democracia.

! Instituto Nacional de las Mujeres. Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género...

Pag.5

L INEGI XII Censo General de Poblacién y Vivienda, 2005.
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A nivel educativo la asistencia de las mujeres en la actualidad es muy
cercana a los porcentajes de participacion de los hombres. Por ejemplo, en el
Distrito Federal en las edades de 16-19 afios el porcentaje de hombres que
acuden a la escuela es de 61.3% y el de las mujeres es 59.3%, la diferencia es
de solo 2%; mientras en el rango de edades 20-29 afios el porcentaje de
concurrencia de los hombres es de 23.8% mientras el de las mujeres es de
19.5% una diferencia porcentual de 4.3%. %> AGn cuando todavia existen
divergencias porcentuales, debe reconocerse que el intervalo es corto.

*Son resaltadas estas cifras en particular porque los publicos objeto de andlisis
se ubican geograficamente precisamente en el DF.

Otros datos numéricos que sefalan también el incremento de la incidencia de
las mujeres en el sector educativo son los siguientes:

“Entre 1993 y el 2003, la matricula de licenciatura universitaria y
tecnologica se increment6 para ambos sexos; sin embargo, para las mujeres
el aumento en la tasa de crecimiento anual  es muy significativo 7.7%, en
relacion con la masculina de 5%; con lo cual la brecha entre hombres y
mujeres se cierra cada vez mas™®

En cuanto al promedio de escolaridad se refiere, la distancia que hay entre
hombres y mujeres ha disminuido  considerablemente, por ejemplo: en los
jovenes de 15-29 afios la diferencia del promedio de afios de escolaridad por
sexo es casi nula (8.6 aflos hombres, 8.5 afios mujeres); en el grupo de 30-44
afos (las cuales son también edades de mayor participacion econémica para
hombres y mujeres) la diferencia es de casi un afio (8.4 afios hombres, 7.6
afos mujeres); solo entre los 45-59 afios la diferencia llega a ser significativa,
porque los hombres cuentan con un promedio de escolaridad de 6.2 afios y las
mujeres con un promedio de 5.1 afios, la divergencia en este caso es de 1.1
afios.*

%2 INEGI XII Censo General de Poblacién y Vivienda, 2000. Tabulados basicos.
% ANUIES. Anuario Estadistico. Poblacién Escolar de Licenciatura en Universidades e Institutos
Tecnolodgicos, 1993 y 2003, cit. pos., INEGI-INMUJERES, Mujeres y Hombres en México, 92 ed.,

2005.

° INEGI XII Censo General de Poblacién y Vivienda, Base de datos, 2000.
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Los indicadores de educacién son relevantes como cita de oportunidades
societales para el MEG: 2003, porque repercuten directamente en los
porcentajes de participacion econdmica de mujeres y hombres.

Los niveles de educacion estan directamente relacionados con el tipo de
empleos desarrollados por la poblacion. A medida que la mujer mexicana
incrementa su nivel educativo, también ha aumentado por afiadidura su
participacion en el ambito laboral.

Como muestra la siguiente grafica, a mayor instruccion escolar mayor
participacion economica de las mujeres. Los nUmeros mas representativos se
encuentran en el nivel Preparatoria y Profesional Superior; en el primer
indicador la tasa de participacion en mujeres es de 42.5% y en el segundo la
tasa es de 63.1%.

100 Tasalde participacién ecenémica | Mujeres
per nivel de instruceisn y sexe, 2004 Hanbres
82,
-] 3.5 717 i 4 4 51
L
52,1
[
425
0 375 387
-l_:F..f.
FEQ 8.2
il
o
Total Sin rstrucedn Priraria Primaria Sequndarias Precaratoria Profesiona
neampleta cormpleta SLperaE
I Parcentaje sespecie d totzl de | peblacidn de 12 afes v mis de cada nivel de instrucdén, per sexe,
2 Ireluye seeurdaria incompleta y cormiplata
Drares para o segurde trimaitre de 204
Fusnte: [MECHE | S, Ercunsta Macond] de Emplea, 2004

Fuente: Instituto Nacional de las Mujeres. Cuarto informe de labores 2004-2005. Pag.13.
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“La familia es el entorno primario en el que los individuos perciben, aprenden y
desarrollan los papeles diferenciados para mujeres y hombres e identifican en
primer plano los sistemas jerarquicos existentes entre sexos (autoridad y
sumision), y las posiciones de las mujeres en relacién con los hombres en los
medios sociales, religiosos, econémicos, politicos, etc.

En este contexto, se generan (y/o se afianzan) pautas de subordinacién
femenina, fendmeno que ocurre simultaneamente con otros tales como la
separacion de las esferas de actividad entre los sexos, enmarcada en una
rigida division de roles que suponen la existencia de asimetrias relacionales
entre hombres y mujeres.” *°

Sin embargo, modificandose un tanto lo anterior debido a las nuevas dinamicas
familiares, son cada vez mas los hogares con jefatura femenina. En 1970 habia
1 705 234 hogares con jefatura femenina, incrementandose dicha cifra en el
2000 a 4 597 235.%

La cantidad casi se triplicd, esto nos habla de que la mujer ademas de
transformar las relaciones familiares ante la situacion de ser jefas de hogar, se
adhieren en mayor medida (conforme las décadas transcurren) en el ambito
laboral. Por ello este indicador es considerado cono una de las oportunidades
para el Modelo de Equidad de Género.

Aunado a lo anterior, las siguientes cifras:"A nivel nacional poco mas de dos
quintas partes de los hogares cuentan con al menos una mujer que percibe
ingresos por trabajo. Es importante destacar que en 20 entidades federativas
los hogares que cuentan con la participacion femenina en la conformacion del
ingreso del hogar superan el 40%. Sobresalen: el Distrito Federal,
Aguascalientes, Chihuahua y Baja California, donde la captacion de ingresos
por trabajo femenino es superior a 45 por ciento”®’

% INEGI (2003). Sistema de Indicadores para el Seguimiento de la Situacidn de la Mujer en México.
Version 3. Aguascalientes, Ags. México, INEGI. , cit. pos., INEGI-INMUJERES, Mujeres y Hombres en
México, 92 ed., 2005.

% DGE. IX Censo General de Poblacion, 1970; INEGI. XII Censo General de Poblacion y Vivienda,
2000. Tabulados basicos. , cit. pos., INEGI-INMUJERES, Mujeres y Hombres en México, 92 ed., 2005.
% INEGI. Xl Censo General de Poblacién y Vivienda, 2000. Base de datos. , cit. pos., INEGI-
INMUJERES, Mujeres y Hombres en México, 92 ed., 2005.
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También el estado civil de las mujeres es un factor de cambio (respecto a las
relaciones familiares tradicionales) el cual determina el grado de participacion
econOmica de las mismas. Mujeres separadas y divorciadas tienen elevados
porcentajes de participacion econémica; las primeras generan una tasa de
participacidbn econdmica equivalente a 64.6%, mientras las divorciadas retnen
una tasa de participacion igual al 73.1%. En cambio las mujeres casadas
participan en un 35.1% y las solteras un 38.7%.%

A nivel mundial la situacion de la mujer también se ha modificado:” La
Conferencia de Naciones Unidas para el Comercio y el Desarrollo (UNCTAD)
informd hoy que cerca del 60 por ciento de los 550 millones de trabajadores
pobres en el mundo son mujeres. De acuerdo con el documento, las mujeres
constituyen aproximadamente un 40 por ciento de todos los trabajadores y su
tasa de participacion aumenta de manera constante.

El incremento mas notable en las ultimas dos décadas se registré en Ameérica
del Sur (del 26 al 45 por ciento), mientras que las tasas mas bajas se
reportaron en Africa del Norte y Asia occidental, donde so6lo una tercera parte
son econémicamente activas. “%°

e EI MEG: 2003 ya ha sido presentado en reuniones de paises
centroamericanos, en agosto del 2005 fue presentado en la VII Reunién del
Consejo de Ministras de la Mujer de Centroamérica (COMMCA) que se realizo
en El Salvador. Las ministras de la mujer de los paises centroamericanos
solicitaron al gobierno mexicano, via el INMUJERES, capacitacion y asesoria
técnica para implantar el modelo en sus respectivos gobiernos.

Esta es un hecho relevante, porque al presentar interés otros paises por este
Modelo, aumentan las posibilidades de desarrollo y mejora de la situacion
social de las mujeres a nivel mundial. Ademas habla del status del proyecto
gue aunque inicio de manera piloto, actualmente tiene amplias posibilidades
para ademéas de convertirse en un Programa institucional —en nuestro pais-

% INEGI-STPS, Encuesta Nacional de Empleo, Segundo trimestre. 2004.

% Emplean mas tiempo en casa y ganan menos que los hombres. Mujeres cerca del 60% de
trabajadoras pobres en el mundo. 18 Febrero de 2005.
http://www.cimacnoticias.com/noticias/05feb/05021803.html
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rinda mayores frutos, incluso en lugares donde no se habian contemplado en
Su objetivos.

Convirtiendose en politica publica el MEG: 2003, mostrara su viabilidad para
promover la equidad en el dmbito organizacional, asi como para establecer
mecanismos de colaboracion entre el gobierno y organizaciones tanto publicas,
como privadas.

Existen una serie de eventos internacionales que se realizan de manera
continua en los cuales, son realizadas acuerdos a favor de la situacion social
de las mujeres, en ellos puede promoverse el Modelo de Equidad de Género,
asi como las metas del milenio con las cuales esta relacionado el MEG:
2003:'%°

» 48° Periodo de Sesiones de la Comision Juridica y Social de la Muijer,
ONU, en Nueva York

* Global Summit, en Sedul, Corea
* Primera Conferencia Nacional sobre las Mujeres en Brasilia, Brasil

* Cambio de las Familias en el Marco de las Transformaciones Globales,
Necesidades de Politicas Publicas Eficaces, CEPAL; en Santiago de
Chile.1%*

3.2.6.2 Amenazas

La investigacion realizada por el Instituto Nacional de las Mujeres, en las
dependencias de la Administracion Publica Federal (APF) ha permitido un
mejor y mayor conocimiento sobre las formas y mecanismos que reproducen
esquemas de discriminacion de género, como principales obstaculos para el
cambio en la cultura organizacional y la institucionalizacién de la perspectiva de
género.'%?

La perspectiva de género implica incorporar sisteméaticamente politicas de
equidad entre hombres y mujeres en todas las practicas y actividades del

100

Esta relacion ya fue sefalada y explicada en el Capitulo 2.

191 |hstituto Nacional de las Mujeres. Cuarto informe de labores 2004-2005. Pag.71.

102

Instituto Nacional de las Mujeres. Programa de Institucionalizacion de la Perspectiva de Género en

la Administracién Publica Federal México, 2005. Pag.6.
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gobierno mexicano, asi como disefiar y establecer nuevos criterios para la
definicién de politicas.*®

Lo cual refiere que para la existencia de condiciones equitativas en los diversos
ambitos donde se desarrollan y conviven tanto mujeres como hombres,
ademas de implicar cambios en la cultura social; se necesita de nuevas
politicas gubernamentales las cuales garanticen dichos escenarios.

En diversas esferas de la realidad mexicana existen algunos avances en la
lucha por la equidad de género. No obstante, aun no existe el escenario
apropiado para que se configure una cultura institucional con equidad de
género desde las instituciones y hacia las instituciones.*®*

De lo anterior la viabilidad de la implementacion del Modelo de Equidad de
Género, no sélo en las Secretarias de Estado del gobierno federal, sino en
todas las organizaciones publicas y privadas de nuestro pais.

Aln ocurre una constante reproduccion de roles sociales impuestos, existen
familias en donde se considera que las actividades a desarrollar por los
miembros dependen del sexo. Lo anterior se sustenta con los siguientes
indicadores de la Encuesta Nacional sobre el Uso del Tiempo, 2002.

En el pais el trabajo doméstico es realizado por las mujeres (miembros del
hogar de 12 afios y méas) en un 84.8%, mientras los hombres solo lo realizan
en un 15.2%; lo mismo ocurre con el cuidado de los nifios y otros miembros del
hogar, el 76.3% de estas actividades son realizadas por las mujeres.'®

Mientras tareas como el trabajo para el mercado son realizadas por un 70.8%
de la poblacion masculina de nuestro pais, el porcentaje correspondiente a las
mujeres es de 29.2%.1%°

Estos indicadores son trascendentales de acotar debido a su alcance social,
porque terminan impactando en cada una de las esferas en las cuales se

193 1pid. Pag.7.
1% 1hid. Pag.8.

105

INEGI. Encuesta Nacional sobre Uso del tiempo, Datos preliminares,2002.

196 |bidem.
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desarrolla una mujer, entre ellas la laboral; donde el MEG: 2003 tiene
aplicacion y por ende resultan una “amenaza” para el mismo.

En el promedio de horas que dedican los hombres y mujeres al trabajo
extradomeéstico y domestico, es evidente que las mujeres trabajan mas horas
respecto de los hombres; por tanto, la doble jornada de trabajo femenina es
mayor a la de los hombres.

De los 20-29 afios las horas promedio empleadas por los hombres en el trabajo
extradomeéstico y doméstico es de 55.4 horas semanales, mientras las mujeres
utilizan un promedio de 62.3 horas semanales, una diferencia de 6.9 horas.

La brecha se incrementa entre los 30-39 afios y los 40-49 afios; en el primer
rango, la divergencia es de 8.1 horas semanales (64.2 horas semanales las
mujeres, 56.1 horas semanales hombres), en el segundo rango la disparidad
es de 9.7 horas (64 horas semanales mujeres, 54.3 horas semanales

hombres)*’.

Los contrastes inclinan la balanza hacia una mayor actividad de las mujeres.
Estos indicadores relacionados son la doble jornada de trabajo nos muestran,

coémo a nivel social aun existen sesgos en la distribucion de tareas, de ahi la
consideracion de los mismos como amenazas para el MEG: 2003.

Las ocupaciones también pueden ser consideradas amenazas para el MEG:
2003, porque a nivel laboral siguen vigentes las ideas preconcebidas en cuanto
a los trabajos que pueden ser desempefiados por hombres o mujeres.

“Las ocupaciones tipicamente femeninas ; es decir, en donde la presencia
femenina es mayor son: las trabajadoras domeésticas (88.9%) y las maestras y
afines (60.4%); por su parte, las ocupaciones tipicamente masculinas  son:
operadores de maquinaria agropecuaria (100%), operadores de transportes
(99.4%), proteccion y vigilancia (93.7%), administradores agropecuarios
(89.9%) y mayorales agropecuarios (89.1%)."%®

107
108

INEGI- STPS. Encuesta Nacional de Empleo Segundo trimestre. Base de datos. 2004.
INEGI- STPS. Encuesta Nacional de Empleo. Segundo trimestre. Base de datos, 2004, cit. pos.,

INEGI-INMUJERES, Mujeres y Hombres en México, 92 ed., 2005.
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En los publicos especificos para el Programa de Relaciones Pdublicas, se
observa que en el caso de los funcionarios publicos y privados son los
hombres quienes cuentan con una mayor participacion que las mujeres ;
los primeros tuvieron una intervencion de casi el 80% mientras las mujeres
poco mas del 20%.°° El contraste porcentual es evidente.

En cuanto a la rama de actividad hay también diferencias en el por  centaje
de participacién entre mujeres y hombres , por ejemplo: en el ramo de la
construccion la proporcion de hombres que colabora es de 2 653 455 en
cambio el nimero de mujeres es 88 314'° La cantidad de mujeres no
representa siquiera la vigésima parte (132 672.75) de la cifra total.

Los numeros en donde existe menor disparidad es en el sector comercio la
cantidad de hombres que laboran en este sector es 4 131 282 mientras el
namero de mujeres es 4 016 390. En el sector correspondiente al Programa de
Relaciones Publicas, el numero de hombres empleados en el ramo de la
Administracion publica y defensa es 1 211 935 mientras existen 604 234
mujeres laborando. La proporcion masculina supera practicamente el doble a la
femenina.**!

Debido al objetivo primordial del Programa de Relaciones Publicas propuesto,
resulta por demas importante referir los porcentajes de participacion de las
mujeres en el &mbito de la Administracion Publica . Esta resulta inequitativa
al compararse con las cifras correspondientes a los hombres en puestos de
alto nivel como: Secretario (hombres 0.1%, mujeres 0%); Subsecretario
(hombres1.0%, mujeres 0.7%) y Director General (hombres 3.8%, mujeres 1.9).
Es en la base de la piramide de servidores publicos donde hay paridad:
Subdirector de Area (hombres 25.5%, mujeres 27.4%) y Jefe de Departamento
(hombres 48.4%, mujeres 46.9%).'?

199 1bidem.

110

INEGI- STPS. Encuesta Nacional de Empleo Segundo trimestre, 2004.

M1 pidem

112

INMUJERES, Las mujeres en la toma de decisiones, su participaciéon en la Administraciéon Publica

Federal, 2003., cit. pos., Instituto Nacional de las Mujeres. Cuarto informe de labores 2004-2005.
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Distribucién porcentual de los Servidores Pablicos B rujeres Hemnbres
segln puesto, por sexo, 2003
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La problematica del acoso sexual en el ambito laboral es real, son contados
los casos resueltos via penal, pues el acoso sexual es un delito que se
persigue por querella no por oficio aunque este no se encuentra tipificado como
delito en la Ley Federal del Trabajo. Son contundentes las denuncias que se
han realizado en la Subdireccién de Proteccion a Mujeres y Menores en el
Trabajo, dependencia de la Subsecretaria del Trabajo y Prevision Social.

Segln un diagnéstico elaborado por dicha dependencia'’®, en el 2002 se
levantaron 106 denuncias por hostigamiento sexual, 53 de las mujeres
denunciantes tenian entre 21 y 30 afos, mientras 31 de ellas tenian entre 31y
40 afos, y 15 de las victimas tenian mas de 41 afios de edad.

En cuanto a los empleos desempefiados por las mujeres victimas de acoso,
cabe destacar que este ocurre en diversos centros de trabajo: 22% de los

113

RUIZ; Miriam. CIMAC. Predomina acoso sexual y discriminacién a jévenes y embarazadas.

-08 -



casos eran secretarias; 13% demostradoras; otro 13% ayudantes; 7% cajeras;
6% meseras; 5% auxiliares de contabilidad y un 4% intendentes.

En puestos de mayor rango se registraron los siguientes porcentajes: 8%
mujeres policias; 7% jefas; 7% profesionistas y 3% gerentes. En estos casos
las mujeres fueron acosadas por jefes, gerentes, duefios o representantes
legales.

De acuerdo al diagnéstico, el hostigamiento sexual ocurre en diversas areas
productivas del Distrito Federal: en empresas de servicios 22%; ventas 17%;
restaurantes o empresas de cultura 9%; fabricas o bodegas 10%; imprentas
7%; empresas de limpieza 6%; empresas de seguridad o consultorios 8% y 2%
en trabajadoras de casas particulares.

La erradicacion de esta forma de violencia contra la mujer es uno de los
objetivos perseguidos en la implementacién del Modelo de Equidad de Género
al interior de las organizaciones publicas y privadas. La oportunidad de este
punto esta en la necesidad de su eliminacion y la amenaza en la existencia de
ese problema que aqueja a las mujeres en nuestro pais.

3.2.6.3 Fortalezas

El Modelo de Equidad de Género no cuenta con una competencia porque es el
primer distintivo de equidad de género que se genera en nuestro pais, es un
Modelo innovador por lo tanto ésta resulta su fortaleza més importante.

Al ser un sistema de gestion, aunque la empresa ya esté certificada en equidad
de género eso no implica que la labor concluya ahi, el certificado se otorga por
dos afos, al afio se hace una visita de seguimiento para corroborar evidencias
(que sigan existiendo acciones afirmativas especificas). Por tanto el sistema de
gestion debe ser comprobable a través de procedimientos definidos.

El MEG: 2003 no es obligatorio asi como tampoco la norma I1SO: 9001, la
segunda es aun asi aplicada en las organizaciones porque la ven como una
ventaja competitiva. Algo que las distingue del resto; los hace ser mejores a la
miradas de sus publicos internos y externos.

Estos son puntos también abordados por el MEG: 2003,; a través de las
acciones afirmativas que la implementacion del mismo implica, los empleados
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—por ejemplo- al sentirse a gusto en su organizacion aumentan su
productividad lo cual impacta en su relacién con el sistema organizacional, asi
como en la imagen que éste proyecta ante sus publicos.

De tal modo que el Modelo de Equidad de Género también genera con su
adopcion en las organizaciones ventajas competitivas para las mismas. Las
cuales les permiten a los sistemas organizacionales llevar a cabo las metas y
objetivos por los cuales fueron hechos.

El MEG: 2003 impacta en la sociedad mexicana con el desarrollo de acciones
afirmativas (a favor de la equidad de género), en cada una de las
organizaciones que lo adoptan; mujeres y hombres trabajadores se ven
beneficiados con ello.

Al ser un sistema de gestidn voluntario , las organizaciones en general
valoran aun mas su insercion en este desarrollo de politicas internas (a su
organizacion) en favor de la igualdad entre los géneros.

Sin embargo, aun siendo un sistema de gestion voluntario su relevancia no es
menor porque la certificacion de las acciones afirmativas -las cuales son
evaluadas por un comité con autoridad al respecto- proporciona a las
organizaciones una muestra mas de su responsabilidad con la sociedad.

Este tipo de acreditaciones (enfocadas en el bienestar de los trabajadores) me
parece, pueden ser en un futuro las que coadyuven a la generacion de una
positiva imagen corporativa de un sistema organizacional; funcion en la cual ya
contribuyen las certificaciones como el ISO 9000.

Al estar diseflado para su implementacién en todo tipo de organizaciones
el MEG: 2003 toma en consideracion a los cientos de empresas publicas,
privadas, medianas, pequefias, grandes empresas, sindicatos, etc., que
conforman la gran gama de sectores en los cuales se insertan a nivel laboral
mujeres y hombres de nuestro pais; es asi que su alcance es ilimitado.

Los talleres de sensibilizacion hacia la equidad de gén  ero que implica la
implementaciéon del MEG: 2003 en una organizacion, abordan éste tema de
interés social dando énfasis a la igualdad de géneros en el aspecto laboral. Por
este enfoque laboral del tema, los talleres de sensibilizacion son considerados
una fortaleza mas del MEG: 2003.
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Cambiando los ambientes laborales —cuando los trabajadores y trabajadoras
toman lo cursos sobre equidad de género-, también se contribuye a la
modificacion del trato hacia la mujer en los sistemas familiares (donde ocurre
discriminacioén y violencia, en algunos casos). Esta es una fortaleza del Modelo
de Equidad de Género, porque los principios generados con su implementacion
en los sistemas organizacionales, terminan impactando la conducta social en la
cual nos desarrollamos dia con dia.

De aqui también el interés por este Modelo, se considera que sus preceptos
contribuirdn en una mejor concepcion masculina de la mujer en nuestro pais.
La implementacion del MEG: 2003, no resuelve todos los problemas sociales
gue aquejan a la mujer (discriminacion, violencia, machismo); sin embargo,
estoy convencida de su aportacion con un granito de arena el cual se hara mas
grande, en la medida en que sea adoptado por un mayor numero de sistemas
organizacionales.

Las organizaciones se ven beneficiadas con el Modelo de Equidad de
Género al analizar y en su caso replantear, sus politicas internas para generar
un ambiente laboral en el cual prevalezca un trato equitativo entre los géneros.
Esta es una fortaleza del MEG: 2003 porque los objetivos que se persiguen
con su implementacion, se relacionan con necesidades de convivencia que las
mujeres en particular tienen; por tanto su aceptacion por parte de los
trabajadores se incrementa.

Las organizaciones reconocen que la adopcion del Modelo de Equidad de
Género , ha tenido un impacto favorable en las siguientes esferas'':

a) Mejora el clima laboral/ ambiente mas sano de traba jo, esto se
percibe porque se trabaja con mayor satisfaccion; hay mayor respeto
entre el personal; se consideran las necesidades de los trabajadores;
permite conocer la opinion de las mujeres en su particular ambiente
laboral; hay mayor motivacidbn porque se ve una organizacibn mas
humana; existe integracion del personal reflejada en su participacion;
incrementa el sentido de pertenencia y orgullo de la organizacion; la
productividad se eleva.

114

Informacién proporcionada por la Lic. Anabel Rangel actual Coordinadora de la Difusién del Modelo

de Equidad de Género.
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b) Fortalece el capital humano de las organizaciones y existe mayor
estabilidad: el personal se siente respaldado, apoyado y protegido; hay
una superacion del personal, al tomar en cuenta sus competencias
laborales; disminuye la rotacion del recurso humano; ocurre una
retencion de talento ya formado; hay un crecimiento profesional.

c) Mayor desarrollo de las mujeres: Acceden a puestos de mayor
responsabilidad (en puestos directivos, por ejemplo); se atienden las
situaciones de acoso sexual; disminuye la segregacién ocupacional; no
hay discriminacion por embarazo; beneficios para el acceso y trato igual.

d) Mejora la imagen de las organizaciones al exterior; Mayor
reconocimiento de las personas que aspiran a trabajar con ellos;
trasciende mas alla de las organizaciones ya que tiene repercusiones en
las familias de los trabajadores (as), mejorando sus relaciones
familiares; le brinda mayor presencia a la marca de la organizacion;
existe un mayor prestigio y compromiso al ser un ejemplo para el resto
de los sistemas organizacionales.

3.2.6.4 Debilidades

» Como en un principio el Modelo de Equidad de Género, fue un proyecto piloto
eso le resta prioridad en la planeacién de tareas para su difusion entre la
poblacion. Fue a partir de Enero del afio 2006 cuando este proyecto se
institucionaliz6 en el Instituto Nacional de las Mujeres.

» La difusién se ha llevado a cabo en revistas, medio no muy consultado por el
personal de Recursos Humanos en las Secretarias (publico objetivo del
Programa de Relaciones Publicas).

» La estrategia de comunicacion -dentro de la cual se contemplaba la difusion del
Modelo de Equidad de Género- fue planteada con un limitado alcance: se
mandaron solo 400 cartas personalizadas a diversas organizaciones del
sector privado; siendo que su objetivo es “apoyar el proceso de incorporacion
de politicas de equidad de género en empresas privadas, instituciones publicas
y organismos de la sociedad civil"**®. Por tanto, las acciones respecto del
objetivo son restringidas.

Y5 |nstituto Nacional de las Mujeres, México. Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de

Género... Pag.5
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La difusion del MEG: 2003 cuenta con un presupuesto restringido  (sefialan
fuentes del Inmujeres) esto limita su conocimiento y reconocimiento a nivel
social porque sus alcances se ven circunscritos, al no ser conocido por un
mayor numero de sistemas organizacionales. Muestra de ello es que al tener
ya tres afios funcionando, sélo 60 organizaciones del universo existente en
nuestro pais lo tienen aplicado en sus politicas internas.

Los tripticos empleados hasta el momento como medio de informacion sobre el
MEG: 2003, solo se han enfocado a sefialar qué es el MEG y como obtener el
distintivo, pero no acotan las ventajas competitivas detectadas por las
empresas ya auditadas y certificadas.

En el 2006 hubo una campafia de posicionamiento del logotipo, pero este
persé no transmite todo lo implicado por el Modelo de Equidad de Género. A
las organizaciones les interesa lo que repercute en su competitividad, en la
calidad de sus productos, por ello es importante resaltar este enfoque del
MEG:

Al ser un sistema de gestién voluntario, son reducidas las organizaciones que
pueden interesarse en aplicarlo porque tenemos una cultura en nuestro pais de
hacer las cosas por obligacion, mas no por simple compromiso o conviccion.
La ventaja esta en ser aplicado s6lo por sistemas organizacionales realmente
comprometidos a nivel social (con una vision humana de los negocios).

A pesar de formar parte de uno de los Programas del Inmujeres, no cuenta con
una difusién constante dentro de las reuniones internacionales a las que asiste
la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres; el Instituto no ha realizado
una encuesta'*® enfocada sélo al tema de la equidad laboral; este afio hubo
una campafa enfocada al hostigamiento sexual (se manejo este tema en el
ambito laboral) pero no se ha realizado una Campafa que de a conocer qué es
el MEG: 2003 ; sus alcances, objetivos, etc.'” Hay varios espacios ya
existentes en el Instituto Nacional de las Mujeres que pueden aprovecharse
para dar a conocer en mayor medida, el Modelo de Equidad de Género.

El Instituto Nacional de las Mujeres es un 6rgano descentralizado con un reconocimiento a nivel
nacional y mundial, realiza encuestas sobre la situacion de las mujeres en México en ambitos como: la
dinamica de las relaciones en los hogares; maltrato infantil; efectia también le Encuesta Nacional
sobre el Uso del Tiempo. Todas estas encuestas ya tratan indicadores de la mujer relacionados con el
ambito laboral, pero considero existen aun mas indicadores por conocer.

También hubo una Campafia enfocada al posicionamiento del logotipo del Modelo de Equidad de
Geénero, pero se reitera, no existe una Campafia enfocada a difundir qué es el MEG: 2003.
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* Dentro del portal del Instituto Nacional de las Mujeres el apartado referente al
MEG: 2003 esta “escondido” debemos navegar dentro de varios links para dar
con él, seria una primera difusion el poner un link directo dentro de la ventana
principal del sitio. “Hay que darlo a conocer desde casa”

Considero una debilidad trascendental este detalle porque se aprecia que
desde el sitio oficial, hay una carencia de interés por dar a este Modelo

* Hace falta resaltar en el sitio oficial del Instituto Nacional de las Mujeres, las
“cualidades” de las cuales dispone el Modelo de Equidad de Género Enfocarse
en las ventajas competitivas que la adopcién del Modelo brinda a las
organizaciones es importante en su difusion.

Un resumen de cuatro oraciones en la venta principal del sitio indicaria al
receptor de manera rapida de qué se trata el MEG: 2003, no existe este tipo de
difusion en el sitio del Inmujeres.

3.3 Presentacion del Programa de Relaciones Publicas:

3.3.1 {Qué es el MEG: 2003?

El Instituto Nacional de las Mujeres tiene como uno de sus objetivos promover una
cultura de respeto y participacién equitativa de mujeres y hombres en la vida
econémica del pais, y una de sus herramientas para hacerlo es el Programa de
Adopcién del Modelo de Equidad de Género.

EL MEG: 2003 es una estrategia que proporciona una herramienta dirigida para que
empresas privadas, las instituciones publicas y los organismos sociales asuman el
compromiso de revisar sus politicas y practicas internas, para re-organizar y definir
mecanismos que incorporen una perspectiva de género e instrumenten acciones
afirmativas y/o a favor del personal, que conduzcan -a corto y mediano plazo- al
establecimiento de condiciones equitativas para mujeres y hombres en sus espacios
de trabajo.
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3.3.2 Objetivo del MEG: 2003

Apoyar el proceso de incorporacion de politicas de equidad de género en empresas
privadas, instituciones publicas y organismos de la sociedad civil, dirigidas a promover
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso al empleo,
remuneraciones equitativas, capacitacion, desarrollo profesional y participacion en la
toma de decisiones.

3.3.3 Objetivo General del Programa de Relaciones Publicas

Difundir el Modelo de Equidad de Geénero entre las Secretarias de Estado del
gobierno federal -que aun no han adoptado el Modelo de Equidad de Género- a
través de acciones de comunicacibn que impacten a Directivos o Jefes del
Departamento de Recursos Humanos con el fin de que ellos sean intermediarios para
la implementacion del MEG: 2003 al interior de dichas organizaciones.

3.3.5 Objetivos Particulares

* Realizar acciones de comunicacion enfocadas a difundir el MEG: 2003 entre
los Directivos o Jefes del Departamento de Recursos Humanos de las
Secretarias de Estado del gobierno federal -que aun no han adoptado el
Modelo de Equidad de Geénero- para que éstos se concienticen sobre los
beneficios de gestién de personal (encaminado hacia la equidad entre géneros)
proporcionados por el Modelo, y a su vez sean los principales encargados de
su implementacion.

« Difundir el Modelo de Equidad de Género para generar -de forma secundaria-
la implementacién del mismo, al interior de las Secretarias de Estado del
gobierno federal (que alun no han adoptado el MEG: 2003) para crear
conciencia entre los trabajadores del nuevo rol de la equidad de género que se
esta gestando en nuestro pais.

» La Difusion pretende crear una conciencia profunda en el ambito de las
Secretarias de Estado del gobierno federal, sobre los roles actuales de mujeres
y hombres; los cuales propician climas laborales armoniosos basados en el
respeto a la equidad entre los géneros; asi como destacar, el como a traves de
la implementacion de dicho Modelo, le ofrece ventajas de competitividad a las
organizaciones.
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3.3.5 Identificacion de los publicos

La audiencia meta®'® de este Programa son Directivos o Jefes del Departamento de
Recursos Humanos, de las Secretarias de Estado del gobierno federal que aun no
han adoptado el Modelo de Equidad de Género:

>

Secretarias de Estado del gobierno federal que aun no han adoptado el Modelo
de Equidad de Género:

1. Secretaria de Hacienda y Crédito Publico: SHCP

n

© ©o N Ok

Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion:
SAGARPA

Secretaria de Desarrollo Social: SEDESOL

Secretaria de Educacion Publica: SEP

Secretaria de Gobernacion: SEGOB

Secretaria de Marina - Armada de México: SEMAR

Secretaria del Medio Ambiente y Recursos Naturales: SEMARNAT
Secretaria de Relaciones Exteriores: SRE

Secretaria de Salud: SSA

10. Secretaria de Seguridad Publica: SSP

11. Secretaria del Trabajo y Prevision Social: STPS
12.Secretaria de Turismo: SECTUR

13. Secretaria de la Defensa: SEDENA
14.Secretaria de la Reforma Agraria: SRA

15. Secretaria de Energia: SENER

3.4 Herramientas cuantitativas

Para lograr resultados cuantificables, fue aplicado un cuestionario de cinco reactivos a
los Directivos o Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de
Estado del gobierno federal que aun no han adoptado el Modelo de Equidad de
Geénero, tomando como canales: el teléfono y el correo electrénico.

118

Audiencia Meta: también llamado publico met90

a o target, es el segmento de publico a quien estd dirigido un producto, servicio o actividad
comunicacional.
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La muestra’® fue determinada a partir del muestreo aleatorio

estratificado, del universo: de todas Secretarias de Estado del gobierno federal
(México, 2008), se eligio al azar un representante de la Direccion General del
Departamento de Recursos Humanos de las oficinas Centrales, ya fuese Director o
Jefe de Departamento.

3.4.1 Cuestionario aplicado a personal de Recursos Humanos

Con el Objetivo general de conocer cuales son los medios a través de los que el
publico meta del Programa de Relaciones Publicas, se informa acerca de cuestiones
de gestion de personal y/o administrativa, Circulos de calidad y otros temas
vinculados con los Recursos Humanos, fue realizada un cuestionario via telefénica y
por correo electrénico que consistié de cinco reactivos.

El Objetivo especifico relacionado con el Programa de Relaciones
Publicas, era determinar si los medios a través de los cuales ya se ha difundido el
MEG: 2003, son consultados o empleados por Directivos o Jefes del Departamento
de Recursos Humanos, de las Secretarias de Estado del gobierno federal.

3.4.2 Tabulacion

En esta etapa se anotan los resultados de los 15 cuestionarios aplicados al personal
de las 15 Secretarias de estado del gobierno federal establecidas como publico meta.
Utilizando el azar como herramienta, se encuestd a una persona de cada
Dependencia para conocer los medios de informacion a través de los cuales
Directivos o Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de
Estado del gobierno federal, se informa sobre cuestion de gestion de Recursos
Humanos asi como Circulo de Calidad (ambos temas relacionados intrinsecamente
con el MEG: 2003).

TABLA DE LA PREGUNTA 1 . (A través de qué medios se informa usted de temas
relacionados con: con Circulos de Calidad 6 Gestion Administrativa y/o de Recursos
Humanos?

119 a muestra es, sentido genérico, una parte representativa de un conjunto de poblacién o universo,

cuyas caracteristicas debe reproducir en pequefio lo mas exactamente posible.
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Pregunta 1 Intranet Revistas Boletin Internet Comités

SAGARPA 0 0 0 1
SEDESOL
SEP
SENER
SEGOB
SHCP
SEDENA
SRA
SEMAR
SEMARNAT
SRE

SSA

SSP
SECTUR
STPS

Suma de
resultados
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TABLA DE LA PREGUNTA 2 De los siguientes medios que le nhombraré, mencione
cuales son utilizados en su organizacién como medio de Informacion.

Revistas Revistas Boletines
Pregunta 2 internas externas internos Pizarrones | Intranet Otros

SAGARPA 1 1 1 0 1 0
SEDESOL

SEP

SENER

SEGOB

SHCP

SEDENA

SRA

SEMAR
SEMARNAT

SRE

SSA

SSP

SECTUR

STPS

Suma de resultados

Bl ||| o~ oo R ]|~

| ol o|o|o|lo|r|r|r|o|lr|o|lr]|o]r
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Pregunta3

TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Revistas internas

Revistas Internas

a) una o dos
veces por
semana

b) tres a
cuatro veces
por semana

c) cinco veces
por semana

SAGARPA
SEDESOL
SEP
SENER
SEGOB
SHCP
SEDENA
SRA
SEMAR
SEMARNAT
SRE

SSA

SSP
SECTUR
STPS
Suma de
resultados 2 5 0

0

Ol Ol Ol O| O| O]l O| O] O] Ol Of| | O] Of I
O Ol O| | O| P O| | O| Pl Ol O] O
Ol Ol Ol O] O] O] O] O] O] Ol O| O| O] O O

TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Revistas externas
(Mundo Ejecutivo, Expansion).

. a) una o dos | b) tres a cuatro .
Prequnta 3 Revistas ) ) C) cinco veces
egunta veces por veces por
externas por semana
semana semana

SAGARPA
SEDESOL
SEP
SENER
SEGOB
SHCP
SEDENA
SRA
SEMAR
SEMARNAT
SRE

SSA

SSP
SECTUR
STPS
Suma de
resultados 1 2 1

[

el ol Nol Nol Nol Nol Nol B Ul Nol Nol Nol Hol Nol Nol No]
O|OoO|rr|O|O|O|O|O|O|O|lO|lO|»|O| O
[} Neol Nol Hol Nol Nol Nol Nol Nol Nol Nol Nol Nol Nol
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Pregunta3
SAGARPA

Boletines

a) una o dos
veces por
semana

b) tres a cuatro
veces por
semana

C) cinco veces
por semana

0

SEDESOL

SEP

SENER

SEGOB

SHCP

SEDENA

SRA

SEMAR

SEMARNAT

SRE

SSA

SSP

SECTUR

STPS

Suma de resultados

W o|o|O0| O |O|FR,|O|O|OC|O|OC|O| O]

RSN Nl NelNeol Nol Nol N Sl Neol Nl Dl ol Nol Nol e

Pl O|lO|O|r|O|OC|O|O|O|O|O|O| OO

TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Boletines internos.

TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Pizarrones.*No aplica,
porque no lo refirieron como medio de informacion.

TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Intranet.

’ﬁ a) una o dos b) tres a ¢) cinco

veces por | cuatro veces| veces por

Pregunta 3 Intranet semana | porsemana| semana
SAGARPA 0 0 1
SEDESOL 0 1 0
SEP 0 0 1
SENER 0 1 0
SEGOB 0 0 1
SHCP 0 0 0
SEDENA 0 0 0
SRA 1 0 0
SEMAR 0 0 0
SEMARNAT 0 0 1
SRE 1 0 0
SSA 0 0 1
SSP 0 0 1
SECTUR 0 1 0
STPS 0 1 0
Suma de resultados 2 4 6
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TABLA DE LA PREGUNTA 3 Con qué periodicidad consulta: Otros.

a) una o dos
veces por b) tres a cuatro | c) cinco veces
Pregunta 3 Otros semana veces por semana| por semana

SAGARPA 0 0
SEDESOL
SEP
SENER
SEGOB
SHCP
SEDENA
SRA
SEMAR
SEMARNAT
SRE

SSA

SSP
SECTUR
STPS

Suma de
resultados 0 1 0

o|lo|o|o|lo|o|o|o|o|lo|lo|o|o]o|o
o|lo|lr|o|lo|o|lo|lo|lo|o|o|o]|o|o
o|lo|lo|o|lo|o|o|o|lo|lo|lo|o|o]o

TABLA DE LA PREGUNTA 4 Circulos de calidad que conocen:

ISO 9001 1SO14000 MEG
SAGARPA 1 1 0
SEDESOL 1 1 1
SEP 0 0 0
SENER 1 1 1
SEGOB 1 1 1
SHCP 1 1 0
SEDENA 0 0 1
SRA 1 1 0
SEMAR 0 0 0
SEMARNAT 1 1 1
SRE 1 1 0
SSA 1 1 0
SSP 1 1 0
SECTUR 0 0 0
STPS 1 1 1
Suma de
resultados 11 11 6
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TABLA DE LA PREGUNTA 5 Los que si conocen el Modelo de Equidad de Género.

Revista [ Intranet| Boletines | Carteles Otros
SAGARPA 0 0 0 0 0
SEDESOL 1 1 0 0 1
SEP 0 0 0 0 0
SENER 0 0 1 0 0
SEGOB 0 1 0 0 0
SHCP 0 0 0 0 0
SEDENA 0 0 1 0 0
SRA 0 0 0 0 0
SEMAR 0 0 0 0 0
SEMARNAT 0 1 1 0 0
SRE 0 0 0 0 0
SSA 0 0 0 0 0
SSP 0 0 0 0 0
SECTUR 0 0 0 0 0
STPS 1 0 0 0 1

Suma de
resultados 2 3 3 0 2

3.4.3 Analisis de Resultados

En el presente apartado son expuestos los resultados arrojados por los cuestionarios
realizados a Directivos o Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las
Secretarias de Estado del gobierno federal de las 16 Secretarias de Estado del
gobierno federal (publico objetivo).

Dichos resultados fueron reflejados en graficas donde se visualizan de
manera mas clara las cifras arrojadas, asi también, estas ultimas fueron comparadas
entre si, para llegar a un analisis integral de los reactivos aplicados. Con todo lo
anterior fueron determinadas areas de oportunidad en cuanto a los medios hasta el
momento empleados para la difusion del Programa de Adopcion del Modelo de
Equidad de Género.
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3.4.3.1 Medios empleados para informarse sobre cuestiones de
Circulos de Calidad y Recursos Humanos

De las dieciséis personas cuestionadas, siete refirieron como medio de consulta -para
informarse de cuestiones relacionadas con Recursos Humanos y Circulos de Calidad-
la Intranet. Por tanto éste es un medio potencialmente importante para el Programa
de Relaciones Publicas, debe ser considerado como un canal importante en el
propésito de difundir el Modelo de Equidad de Género en las Secretarias.

Las Revistas también pueden tomarse en cuenta como medio de
Difusion del MEG: 2003. Sin embargo, en este caso se necesitara buscar alternativas
de financiamiento en cuanto a las inserciones que hasta el momento se efectdan en
ellas.

Pregunta 1

~

Numero de personas
N wWwhoo

Intranet revistas boletin internet comités
Medios

o -
[

3.4.3.2 Medios empleados en su funcion informativa dentro de las
Secretarias

La gréafica correspondiente a la pregunta 2, refiere que los boletines; Intranet y
Revistas Internas, son los medios mayormente empleados como canal de informacion
dentro de las Secretarias de Estado del gobierno federal. Por ende a través de ellos,
la informacion acerca de las ventajas competitivas ofrecidas por el Modelo de Equidad
de Género con su implementacion, asi como las acciones afirmativas que benefician
a sus empleados pueden ser del dominio publico.
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Pregunta 2

4,
| [
0| s B

Numero de personas
[e)]
L

Revistas revistas  boletines pizarrones intranet otros
internas externas  internos
Medios

3.4.3.3 Periodicidad de consulta de los Medios senalados por los
cuestionados, como informativos en su organizacion

Las Revistas Internas resultan un medio importante a considerar en el desarrollo del
Programa de Relaciones Publicas porque de las 16 personas cuestionadas, 5
individuos (es decir 31%) consultan revistas internas tres a cuatro veces por semana,
su frecuencia de revision es medianamente continua (Pregunta 3. con qué
periodicidad consulta: Revistas internas; revistas externas; boletines internos;
Intranet...) Aunque otras dos personas respondieron que una o dos veces por
semana revisan las revistas; resulta representativo que 7 personas las hayan referido
como medio de informacién en su dependencia.

Pregunta 3 Revistas Internas

Numero de personas
OFRLNWMAMOIOIO

una o dos veces por  tres a cuatro veces cinco veces por
semana por semana semana
Medios

En cuanto a las Revistas externas la frecuencia de consulta del medio
es muy variable, solo 4 personas refirieron que en su dependencia las emplean como
medio de informacion. Sin embargo para el logro de metas institucionales, estos
medios resultan trascendentales por su nivel de consulta, asi como consumo por
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parte de Directivos en organizaciones publicas y privadas. Por tanto el equipo de
trabajo del Modelo de Equidad de Género, lo seguird contemplando en sus
estrategias de comunicacion, asi también en el presente documento.

Los Boletines internos tienen una frecuencia mediana de consulta una
o dos veces por semana. El 31% del total cuestionado lo consultan una o dos veces
por semana y un 19% los revisan una o dos veces por semana. Las 9 personas que
citaron a los boletines como medio de informacion en su dependencia constituyen un
56% del total. (Pregunta 2. Medios utilizados en su organizacion como medio de
Informacion). El cual resulta representativo.

Aqui el que los boletines sean empleados como medio de informacion,
no esta proporcionalmente vinculado a la frecuencia de consulta; porque los boletines
son publicados segun las necesidades de la Dependencia, es decir su periodicidad no
es constante en un numero de dias por semana.

Pregunta 3 Boletines

Numero de personas
OFRrNWkAMUTIO

una o dos veces por tres a cuatro veces cinco veces por
semana por semana semana

Medios

La Intranet es mayormente consultada en comparacion con los otros
medios, de 16 personas 12 servidores publicos (el 75%) la consultan en frecuencias
variables (periodicidad de consulta de: la Intranet), empero la preponderante es de
cinco veces por semana. Es un medio de consulta constante porque en él existe
informacion importante para los empleados en el desempefio de su trabajo.

Este es un medio hasta el momento sin considerar en las estrategias de
comunicacion del personal del Inmujeres encargado del Modelo de Equidad de
Género, por ende con las datos arrojados en los cuestionarios resulta importante
considerarlo en las estrategias a desarrollar en el Programa de Relaciones Publicas.
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Pregunta 3 Intranet

87

S6

85

L4

(O] 3

T2

N

£ 0

2 una o dos veces  tres acuatro cinco veces por

por semana veces por semana

semana
Medios

3434 Circulos de calidad conocidos versus conocimiento del
MEG: 2003

Fue incluido en la pregunta 4 (Circulos de calidad que si son conocidos por el
personal de Recursos Humanos: ISO 9001; ISO 14000; Modelo de Equidad de
Género), como opcidén el MEG: 2003, so pretexto de conocer si el funcionario en
cuestion conocia en realidad el tema.

Los resultados graficados de la pregunta 4 muestran cdmo son
conocidos en mayor medida otros Circulos de Calidad como el ISO 9001. Aunque el
Modelo de Equidad de Género no es precisamente un Modelo que evalué la calidad
como la ve el ISO 9001 (evaluacion de procedimientos definidos); el primero evalla la
calidad desde un punto de vista de equidad entre los géneros, la cual también afecta
en los buenos servicios que una organizacién puede brindar; en la mejora del clima
organizacional, etc.

En resumen, el Modelo de Equidad de Género también otorga ventajas
competitivas a los sistemas organizacionales. El que 6 (35%) personas de un total de
16 no lo conozcan habla de un trabajo por hacer en cuanto a su Difusion para su
posterior implementacion.
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Pregunta 4

=
N

=
o
|

NUmero de personas

oON O ©
|

1ISO 9001 1ISO 14000 MEG

Medios

3.4.3.5 Medio a traves del cual se informaron sobre el Modelo de
Equidad de Genero

Esta grafica (Pregunta 5 A través de qué medio se enterd del Modelo de Equidad de
Género) reitera cdmo los medios como la Intranet y los Boletines pueden ser
empleados para obtener una mayor difusiéon del MEG: 2003, porque el reducido
namero de personas (6 funcionarios) que lo conocen, supieron de su existencia a
través de dichos medios.

Pregunta 5
35
3
@
& 25
o
g 2
S 15
o
Q 4 | |
£l
Z 05
0
Revista Intranet Boletines Carteles Otros
Medios

3.4.4 Conclusiones con relacion al Cuestionario aplicado

En los siguientes parrafos son expuestas las conclusiones deducidas, después del
analisis de resultados de los cuestionarios aplicados a Directivos o Jefes del
Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de Estado del gobierno
federal.
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v’ Los resultados relacionados con la Intranet (Pregunta 2 y 3), la convierten en
un medio potencial de Difusion del Modelo de Equidad de Género; debido a su
consulta constante, que los trabajadores publicos al servicio del Estado
realizan.

Es un medio que ya existe en cada una de las Dependencias, por lo cual no
implicaria gasto de recursos econémicos para su creacion. Por otro lado, el
impacto la informacion publicada en la Intranet tiene es considerable porque
los empleados de las Secretarias deben acudir a ella para desempefar sus
labores; por ese lado, la obligatoriedad —por necesidad- en su revision
constante la convierte en un canal de informacion a considerar para el logro de
los objetivos del Programa de Relaciones Publicas.

v' Aunque las revistas externas no resultaron tener un nivel alto de consulta, es
importante seguirlas considerando como medio de Difusion e Informacion
sobre el Modelo de Equidad de Género debido a su reconocido consumo por
parte de Directivos en organizaciones publicas y privadas.

Estas se han tomado en consideracion en el planteamiento de las Estrategias
del Programa de Relaciones Publicas con miras a contribuir en el logro de los
objetivos institucionales del Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Geénero.

v' Los resultados graficados de las Preguntas 2 y 3, sefialan a los Boletines;
Intranet y Revistas internas como los medios mayormente consultados, por
ende serén coyunturales en el desarrollo de las Estrategias del Programa de
Relaciones Publicas.

v" De manera especifica, sera utilizado el Boletin interno por la constancia de su
consulta; su confiabilidad; asi como su validez, por ser un medio institucional.
Entre las Estrategias del Programa de Relaciones Publicas, sera incluida
informacion sobre el Modelo de Equidad de Geénero susceptible de ser
difundida a través de los Boletines internos.

v El Boletin interno , asi como la Intranet son medios que hasta el momento no
han sido considerados dentro de la estrategia de Comunicacion empleada por
los responsables del Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Género. De tal modo que el descubrimiento de su impacto sera aprovechado.
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3.4.5 Areas de Oportunidad

En el presente apartado son referidas las conclusiones correspondientes al analisis
realizado a los resultados arrojados por los cuestionarios realizados a Directivos o
Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de Estado del
gobierno federal; la investigacion documental; asi también las deducciones realizadas
tras el analisis FODA. Esto permite que las propuestas especificas para el
planteamiento del Programa de Relaciones Publicas, tengan un sustento integral de
escrutinio.

v' Existen problemas de liquidez para el desarrollo de las estrategias de
comunicacion correspondientes al Programa de Adopcién del Modelo de
Equidad de Género. Por lo cual dentro de la propuesta de Programa de
Relaciones Publicas, el objetivo sera el maximizar los recursos financieros.

v' Dentro de la estrategia de comunicacion hasta el momento empleada, no han
sido contemplados los siguientes medios: Boletines; Intranet y Revistas
internas , por lo tanto en el planteamiento del Programa de Relaciones
Publicas para la difusion del Modelo de Equidad de Género, seran coyunturales
debido a que el publico meta: Directivos o Jefes del Departamento de Recursos
Humanos, de las Secretarias de Estado del gobierno federal, ya cuentan con
los medios citados.

v Los tripticos realizados hasta hoy, so6lo brindan informacion general de lo que
es el MEG: 2003 y de cémo obtener el distintivo en equidad de género;
empero, no han sido empleados para hacer del conocimiento de sus publicos,
las ventajas de competitividad que su implementacion genera en las
organizaciones publicas y privadas.

Este es un medio informativo utilizado en varias situaciones; Reuniones del
Instituto Nacional de las Mujeres; Reuniones Internacionales; Conferencias;
Ferias (sobre asuntos de la mujer), etc. Por lo cual su constante uso, lo
posiciona per se como trascendental, su reestructura resultaria una medida
viable.
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v" En el 2006 hubo una campafa de posicionamiento del logotipo , pero éste por
si solo no transmite todo lo que engloba el  Modelo de Equidad de Género.
Debe buscarse informacion sobre el mismo de interés para Directivos, a ellos
les interesan temas sobre competitividad, productividad, en resumen puntos
que tornen mas rentable su negocio.

v' El Coordinador del Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género
sefala que no hay obligatoriedad para obtener el distintivo, lo cual genera una
interpretacion de baja importancia del mismo. Empero si el ISO 9001 es una
norma aplicada por muchas organizaciones porque la consideran un elemento
que les brinda competitividad en su mercado ¢ por qué no buscar los elementos
de competitividad del MEG: 20037

v El sitio oficial del Instituto Nacional de las Mujeres no ha sido aprovechado lo
suficiente para la Difusion del MEG: 2003; falta resaltar en él las “cualidades”
de las cuales dispone el Modelo de Equidad de Género. Enfocarse en las
ventajas competitivas que la adopcion del Modelo brinda a las organizaciones
es importante en su difusion.

Una vez determinadas las areas de oportunidad, se define su mejora a
traveés de Estrategias , es decir, ¢(Qué voy a hacer para solucionar esta area? Una
vez establecido el qué se haria, fueron estructuradas las partes en las cuales se
desglosa la solucion; éstas debieron ser especificas y detalladas. Surgiendo asi el
planteamiento de Subestrategias, las cuales desembocan en algo aun mas
especifico, las Tacticas relacionadas con las siguientes preguntas a resolver: ¢ Como
lo hago? ¢Con qué herramientas? ¢A través de cuales acciones? Todo lo anterior
para lograr el objetivo de solucionar un area o aspecto susceptible de mejora.

ESTRATEGIA - SUBESTRATEGIA - TACTICA
¢ QUE HAGO? PARTE(S) ESPECIFICA(S) ¢, COMO LO HAGO?

IDEA GENERAL
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Cabe hacer hincapié que en cada una de las tacticas sugeridas en el
programa de Relaciones Publicas propuesto, se sugiere el empleo de frases claves
porque son éstas el eje?° principal para cada actividad.

Frases clave:

» La equidad de género es una herramienta en la gestién de recursos humanos
de gran utilidad para las organizaciones que estan interesadas en mejorar su
competitividad, aprovechando el aporte de un creciente nimero de mujeres en
la fuerza laboral.

« La gestion de recursos humanos es un elemento fundamental de la
responsabilidad social de las organizaciones que las beneficia como ente
organizacional asi como a sus empleados. Las buenas practicas en esta area
elevan el desempefio institucional a través de una mejor seleccion de personal;
aumentos en la motivacion y la productividad; disminuciones en las tasas de
rotacion y ausentismo.

» Cuando las Secretarias de Estado generan acciones afirmativas, van mas alla
de sus responsabilidades como una organizacion que presta servicios
trascendentales a la comunidad, en realidad estd practicando la
responsabilidad social con sus trabajadores.

* Una cultura de equidad en las Secretarias, implica una cultura de no
discriminacion; respeto a los derechos, capacidades y dignidad humana. En
resumen, las relaciones laborales armoniosas impactan en la esfera social de
la cual cada uno de nosotros somos participes al salir de nuestros empleos.

 El uso del distintvo MEG: 2003 en los productos, servicios e imagen
institucional de las organizaciones certificadas impactara en la percepcion que
esta genera en sus publicos externos.

« El Modelo de Equidad de Género pretende contrarrestar los patrones culturales
sobre la divisiobn del trabajo buscando un reparto equitativo de las
responsabilidades familiares, laborales y sociales; con su implementaciéon en
las organizaciones.

120 Octavio, ROJAS ORDURA. Relaciones Publicas: La eficacia de la influencia. Pag.111
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* Los buenos resultados del MEG han tenido repercusiones internacionales y
actualmente existe interés en implementar el programa en América Central,
Chile y Egipto.

3.5 Estrategias

ESTRATEGIA 1. Difusion de las ventajas competitivas que el Modelo de Equidad de
Género les ofrece a las Secretarias de Estado del gobierno federal.

ESTRATEGIA 2. Difusion del MEG: 2003 por parte del Instituto Nacional de las
Mujeres en Conferencias de prensa; Reuniones Nacionales e Internacionales;
Congresos.

ESTRATEGIA 3 Redisefiar la difusion que se realiza en el portal Web del Instituto
Nacional de las Mujeres, con relacién al Modelo de Equidad de Género.

ESTRATEGIA 4 Difusion por parte de las Secretarias de Estado del gobierno federal
gue ya tienen implementado el MEG: 2003, sobre los beneficios que éste ofrece a sus
organizaciones.

3.5.1 Estrategia 1. Difusion de las ventajas competitivas que el Modelo
de Equidad de Género les ofrece a las Secretarias de Estado del
gobierno federal

Se propone hacer una difusion especifica de las ventajas competitivas que genera la
implementacion del Modelo de Equidad de Género en las organizaciones, porque de
esta forma se puede crear mas interés en él mismo. Sin embargo, debe considerarse
el caracter especifico de la estrategia, es decir, la informacion publicada tendréa por
objetivo resaltar los beneficios obtenidos por las Secretarias de Estado; evitando asi,
resaltar en demasia las cualidades de otras organizaciones y olvidando el objeto de
estudio.
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1. Redisefio de
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breve introduccién de
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encargada del area
de Seguimiento en el
MEG: 2003, sera la
encargada de asistir a
las dependencias

1. Para generar el
interés en los
medios por publicar
informacioén
relacionada con el
Modelo de Equidad

mismas. después, citar gubernamentales de Género, se

Asi también se ejemplos concretos de para informar sobre enviara de manera
crearan banners que beneficios obtenidos las ventajas quincenal una nota
informen acerca de los por las organizaciones competitivas o reportaje a las

beneficios que el
MEG: 2003 ofrece a
las organizaciones.

2. Aprovechar
boletines externos
para en ellos difundir,
los beneficios
obtenidos con la
implementacion del
Modelo de Equidad de
Género.

3. Realizar un
reportaje -para las
Secretarias que
cuenten con una
revista interna- sobre
una de las
dependencias
gubernamentales que
ya cuentan con el
MEG: 2003

ya certificadas.

2. Redisefio de las
cartas
personalizadas se
pretende que los
Directivos y personal
de recursos humanos
se interesen en el
Modelo de Equidad de
Género, viéndolo
como un factor de
valor agregado para
sus organizaciones.

generadas con la
implementacién del
mismo (emplear
power point)

2. Realizar un video,
en el cual se
expongan uno o
varios casos de
beneficios; acciones
afirmativas y
percepciones
positivas por parte del
personal de las
Secretarias

Revistas y
Periédicos que
hasta el momento
se han empleado
como canales de
difusion.
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3.5.1.1 Subestrategia 1.Difusion del MEG: 2003 en medios
consultados por personal de Recursos Humanos

Una vez identificados en el cuestionario, cuales son los medios consultados por
Directivos o Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de
Estado del gobierno federal, las propuestas se enfocaran a aprovechar los espacios
de los mismos.

Tactica 1. Aprovechar la consulta frecuente —en algunos casos, diaria- de la Intranet.

» Realizar un reportaje a una de las dependencias gubernamentales que ya
cuentan con el MEG: 2003 (Secretaria de la Funcion Publica; Secretaria de
Economia), para en €l resaltar las ventajas competitivas que este Modelo les
ha dado con su implementacion; asi como sefalar casos especificos de
trabajadores que se han visto beneficiados por las acciones afirmativas
desarrolladas en su organizacion.

Este reportaje seré publicado en la Intranet de las Dependencias, ubicado en
la pagina principal de las mismas.

» Para realizar la anterior actividad debera asignarse esta tarea a la
persona encargada de la Difusién del Modelo de Equidad de Género en
el Instituto Nacional de las Mujeres.

= Dicha persona empleara un dia para la recopilacion y el disefio de la
informacion sobre la Secretaria del Gobierno Federal.

= Un segundo dia para la busqueda de los contactos a los cuales se les
enviara la informacién (personal de informatica de las Secretarias) para
gue monten la informacién en su Intranet.

= Un tercer dia para enviar toda la informacion a los contactos ya
establecidos (publicos internos).
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REPORTAJE

REPORTAJE 1
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» Asi también se crearan banners que informen acerca de los beneficios que el

MEG: 2003 ofrece a las organizaciones, pero desde un perspectiva de
competitividad: para hacer mas atractivo el Modelo y crear un interés por el.

Los banners tendrian como caracteristica fundamental resaltar casos
especificos en los cuales las Secretarias ya reconocidas con el distintivo de
equidad de género, se han visto beneficiadas. Hacer hincapié en el interés que
paises, como Chile y Egipto tienen por implementar el Programa; es decir,
resaltar su repercusion internacional.

Estos banners apareceran en la pagina principal de la Intranet cada vez que el
usuario la consulte.

» Para realizar la anterior actividad debera asignarse esta tarea a la
persona encargada de la Difusién del Modelo de Equidad de Género en
el Instituto Nacional de las Mujeres; la cual empleara la informacion
recopilada en el reportaje para ser utilizada también en los banners.

= Con la particularidad de que aqui seran frases cortas y concisas
destinadas a resaltar las virtudes, ventajas competitivas y beneficios del
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MEG: 2003 a los trabajadores con su implementacion en las
organizaciones.

Una vez seleccionada la informacion debera ser enviada al personal de
informatica de las Secretarias, para que ellos la conviertan en banner y
asi montarla en su Intranet. *El banner deberd dar vinculo al link del
Modelo de Equidad de Género ubicado en el portal del Instituto Nacional
de las Mujeres.

BANNER

_r ﬂ""wm""*‘c., Instituto Nacional de las Mujeres I

SA -
I é‘" g% Una cultura de equidad en las Secretarias de Estado del gobierno I
. 2 & federal, implica una cultura de no discriminacion; respeto alos

2 " . . . n

= & derechos, capacidades y dignidad humana.
| -

b"‘t.u Al I
. . iAdopta el Modelo de Equidad de Género en tu organi  zacion!
_-—-—-—-—-—-—-—-—-—-—-—-—.
Tactica 2. Los boletines externos , también es un medio de informacion

comunmente empleado dentro de las Secretarias, por ello la propuesta es
aprovecharlo para en él difundir, los beneficios obtenidos con la implementacion del
Modelo de Equidad de Género al interior de la organizacién. Beneficios en clima
laboral, disminucion de hostigamiento sexual, equitativa oportunidad de desarrollo

profesional y capacitacion.

Para realizar la anterior actividad debera asignarse esta tarea a la
persona encargada de la Difusién del Modelo de Equidad de Género en
el Instituto Nacional de las Mujeres; la cual debera recabar informacion
de las Secretarias que ya cuentan con el Modelo sobre los beneficios
que los trabajadores han tenido con las acciones afirmativas
desarrolladas y en lo general, como esos cambios repercutieron en el
logro de los objetivos organizacionales de la dependencia en cuestion.
Una vez que se cuenta con la informacion, se deberan enviar a través
de canales como: el fax, mail. Para lo cual serd necesario realizar una
busqueda de teléfonos y correos electronicos de los Directivos y
personal de Recursos Humanos para interesarlos en el Modelo de
Equidad de Género.

- 126 -



Este envio de boletines debera ser de manera frecuente, para que en
cada uno de ellos sean resaltados diversos puntos de competitividad y
mejora, generados por la implementacion del MEG: 2003.

Tactica 3. Realizar un reportaje -para las Secretarias que disponen de una revista

interna- sobre una de las dependencias gubernamentales que ya cuentan con el
MEG: 2003 (Secretaria de la Funcién Publica; Secretaria de Economia), para en él
las ventajas competitivas que este Modelo les ha dado con su
implementacién; asi como sefialar casos especificos de trabajadores que se han visto
beneficiados por las acciones afirmativas desarrolladas en su organizacion.

Para realizar la anterior actividad debera asignarse esta tarea a la
persona encargada de la Difusion del Modelo de Equidad de Género en
el Instituto Nacional de las Mujeres.

Dicha persona empleara un dia para la recopilacién y el disefio de la
informacion. Para hacer innovador el disefio se pueden agregar
imagenes, manejar un lenguaje coloquial para ejemplificar situaciones
especificas que cambiaron con la implementacién del MEG: 2003.
Ejemplo: clima laboral.

Un segundo dia para la busqueda de los contactos a los cuales se les
enviara la informacion (personal del area Editorial de las Secretarias)
para su publicacion posterior en uno de los numeros de la revista.

Un tercer dia para enviar toda la informacion a los contactos ya
establecidos.

REPORTAJE 1

La equidad de género
es una herramienta en
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MODELO DE COMUNICACION

Difusion del MEG: 2003 en medios consultados por personal de Recursos
Humanos

Personal de Difusion del Modelo de Equidad de Género

Reportaje Banner Boletines externos
Intranet de las Personal de las
Secretarias de Secretarias de
Estado del Estado del
gobierno federal gobierno federal

3.5.1.2 Subestrategia 2. Redisefio de los tripticos y cartas
personalizadas empleadas para la difusion del MEG: 2003

La informacidn aun hoy transmitida a través de los tripticos y cartas personalizadas se
concreta en la enunciacion de: qué es el Modelo de Equidad de Género, sin embargo
para que una organizacion se interese en la informacion debe visualizar en la
propuesta las ventajas que la misma ofrece para el logro de sus objetivos
organizacionales.

Nos encontramos en un ambiente globalizador y de competitividad constante por lo
cual las organizaciones se enfocan a ser potencialmente indispensables a nivel social
para subsistir, ello tampoco es ajeno a una dependencia de gobierno. Estas dltimas
existen porgue se necesitan.

Tactica 1. Los tripticos hasta el momento disefiados sélo se enfocan a transmitir
gué es el MEG: 2003; el proceso —resumido- para la adquisicion del distintivo pero no
resaltan los beneficios obtenidos por los trabajadores y trabajadoras con su
implementacion.

» Actualmente ya se cuentan con varios casos, los cuales pueden ser resaltados,
nombrados como prueba fehaciente de las mejoras obtenidas en: los climas
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organizacionales; en el logro de los objetivos; en la disminucion de la rotacion,
etc. Es decir, resulta fundamental resaltar los beneficios obtenidos por el
personal de las organizaciones; hacer del conocimiento publico el factor
humano del Modelo de Equidad de Género.

Son éstos los puntos que se pretenden enfatizar con el redisefio de los tripticos
y las cartas personalizadas.

= En la redaccion de los redisefiados tripticos: hacer una breve
introduccion de qué es el Modelo de Equidad de Género e
inmediatamente después, citar ejemplos concretos de beneficios
obtenidos por las organizaciones ya certificadas. Todo lo anterior
tomando en cuenta que en esta ocasion, la informacion estara enfocada
a receptores como: Directivos o Jefes del Departamento de Recursos
Humanos, de las Secretarias de Estado del gobierno federal.

» Se requerira al Disefiador Gréafico con el que ya tiene vinculo el Instituto
Nacional de las Mujeres, para el redisefio de los tripticos incluso en su
apariencia fisica, por supuesto dejando inamovible el logo del MEG:
2003. *En la parte baja se expone una sugerencia de disefio.

= Una vez obtenidos los tripticos impresos, —los cuales bajo la presente
propuesta, se transforman en folletos- deberan ser distribuidos en
Reuniones donde se traten temas relacionados con empleo
principalmente.

REDISENO DE TRIPTICO

Vista frontal Vista interior

El uso del distintivo MEG: 2003 en
los productos, servicios e imagen
institucional de las organizaciones
certificadas impactara en la
percepcién que esta genera en sus
publicos externos.

El Modelo de Equidad de Género
pretende contrarrestar los patrones
culturales sobre la division del trabajo
buscando un reparto equitativo de las
responsabilidades familiares,
laborales v sociales: con su
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Tactica 2 . Con el redisefio de las cartas personalizadas se pretende que Directivos
o Jefes del Departamento de Recursos Humanos, de las Secretarias de Estado del
gobierno federal se interesen en el Modelo de Equidad de Género, viéndolo como un
factor de valor agregado para sus organizaciones.

» Para el redisefio del documento mencionado, primero la persona
encargada de la Difusion del MEG: 2003 debera incluir las frases claves
sugeridas y con ellas crear un formato de cartas personalizadas |,
teniendo en cuenta en la redaccién de las mismas al publico objetivo,
esto con el fin de crear informacion realmente de interés.

» Una vez obtenida la informacién base se emplearan los contactos que
ya fueron adquiridos en el desarrollo de anteriores tacticas —correos
electronicos, fax de Directivos o Jefes del Departamento de Recursos
Humanos-. Para enviar las cartas personalizadas a través de un
servicio de paqueteria. *El fax serd tomado s6lo como un medio alterno.

MODELO DE COMUNICACION

Redisefio de los tripticos y cartas personalizadas empleadas para la
difusion del MEG: 2003

Personal de Difusion o
Disefador
del Modelo de Gréfi
Equidad de Género rafico
Folletos Cartas personalizadas

Directivos y personal de Recursos Humanos de
las Secretarias de Estado del gobierno federal

-130-



3.5.1.3 Subestrategia 3.Difusion del Modelo de Equidad de Geénero
en platicas que el personal del Instituto Nacional de las Mujeres
brinde en las Secretarias de Estado del gobierno federal

Tomando en cuenta los recursos limitados con los cuales cuenta el Instituto Nacional
de las Mujeres para continuar con la labor de difusién, debe ser aprovechado el
personal con el cual se cuenta.

Tactica 1. La persona encargada del area de Seguimiento en el MEG: 2003, sera la
encargada de asistir a las dependencias gubernamentales para informar sobre las
ventajas competitivas (enfocadas a los beneficios recibidos por el personal de las
organizaciones) generadas con la implementacién del mismo.

» Para lo cual debera preparar una presentacion en Power Point que contenga
los siguientes puntos:

1. ¢Qué es el MEG: 2003?

2. Requisitos que deben cumplir las organizaciones para implementarlo en
su dependencia.

3. Casos especificos de las Secretarias con el distintivo ya adquirido: citar
las ventajas obtenidas; percepciones de los trabajadores  (este punto
es importante, porque el principal fin es transmitir el caracter humano del
MEG: 2003), etc.

4. Al final de la presentacion, repartir los folletos disefiados.

» Para generar asistencia al evento, debera establecerse contacto con Directivos
o Jefes del Departamento de Recursos Humanos de las Secretarias de Estado
del gobierno federal, con el fin de hacer de su conocimiento la visita
programada. A su vez la persona encargada de “Seguimiento” debera crear un
Calendario de actividades, con el propdsito de tener una planeacion de cada
platica.

» Al inicio de cada platica informativa dada por la persona del area de
Seguimiento del Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género,
debera realizarse una lista en la cual los asistentes deberan llenar los
siguientes datos: 1) Nombre Completo; 2) Cargo; 3) Teléfono y extension; 4)
Correo electrénico; 5) Comentarios y/o sugerencias.
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» La informacion recabada se empleara para dar seguimiento a las
expectativas generadas por los asistentes respecto al Modelo de
Equidad de Género; o emplear técnicas correctivas para desarrollar
mayor interés en el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad
de Género hasta llegar a la implementacion del mismo.

» Con el fin de generar mayor interés por la implementacion del Modelo, el area
de Difusion del Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género
realizara un video con ayuda de una empresa dedicada a la produccién de este
material, en el cual se expongan uno o varios casos de beneficios; acciones
afirmativas y percepciones positivas por parte del personal de las Secretarias
ya certificadas en equidad de género.

» Se haran varias cotizaciones con las empresas que ofrecen el
servicio de produccién de videos con el fin de elegir aquella ajustada
el presupuesto asignado por el Instituto Nacional de las Mujeres al
Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género.

= El contenido del video debera tener un corte de formalidad en cuanto
a la informacién proporcionada de los beneficios otorgados a las
organizaciones con la implementacion del Modelo de Equidad de
Género; sin embargo en cuanto a la exposicion sobre acciones
afirmativas en beneficio de los empleados, se procurard mostrar
situaciones de la vida cotidiana de una forma graciosa para captar en
mayor medida la atencion de los asistentes.

» El video ser& proyectado como cierre a la platica que el personal de
Seguimiento del Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de
Género dara en las Secretarias de Estado del gobierno federal.

= Al final de la platica se efectuard una ronda de preguntas y
respuestas con el fin de aclarar las dudas generadas en los
asistentes con relacion al Modelo de Equidad de Género. Asi
también se repartiran folletos a los interesados.

» La platica informativa debera tener una duraciébn maxima de dos horas para no
cansar al auditorio y perder su atencion. *El lugar, asi también la fecha, estaran
sujetos a disposicion de la dependencia en cuestion.
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MODELO DE COMUNICACION

Difusion del Modelo de Equidad de Género en platicas del Instituto
Nacional de las Mujeres dirigidas a las Secretarias de Estado del

gobierno federal

Personal de Seguimiento del Modelo de Equidad de
Género

. ) Presentacion de
Platica informativa Power Point

Video
informativo

Directivos y personal
de Recursos Humanos
de las Secretarias de

Estado del gobierno
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3.5.14 Subestrategia 4.Generar publicidad gratuita en medios
impresos sobre el Modelo de Equidad de Género

Con el fin de seguir generando nuevos prospectos interesados en la implementacion
del MEG: 2003 al interior de sus organizaciones, la propuesta es originar publicidad
gratuita en medios impresos.

Tactica 1. Para crear interés en los medios por publicar informacion relacionada con
el Modelo de Equidad de Geénero, se enviara de manera quincenal una nota o
reportaje a las Revistas y Periodicos que hasta el momento se han empleado como
canales de difusion.

El personal encargado de la Difusion del Modelo de Equidad de Genero
en el Inmujeres MEG: 2003, sera responsable de la creacion notas
informativas y/o reportajes relacionados con el MEG: 2003. debera
recabar informacion relacionada con los beneficios obtenidos por las
Secretarias de Estado del gobierno federal.

En el caso de realizar un reportaje se recomienda recopilar informacién
relacionada con acciones afirmativas aplicadas en las dependencias a
partir de la implementacion del Modelo de Equidad de Género; o
exponer los resultados obtenidos a través de una serie de entrevistas
realizadas al personal de las Secretarias de Estado del gobierno federal
gue cuentan con el distintivo (hacer énfasis en sus apreciaciones, en los
beneficios obtenidos, etc.)

De ser realizadas notas informativas incluir en ellas: ¢qué es el MEG:
20037?; informacion relacionada con acciones afirmativas aplicadas en
las dependencias a partir de la implementacion del Modelo de Equidad
de Género. *La nota debe contar con tres a cuatro parrafos maximo; asi
mismo incluir datos de contacto: Nombre del representante del MEG:
2003 y su Cargo; teléfono para obtener mayor informacién, correo
electrénico; pagina Web de consulta.

Una vez realizados los textos debera crearse una base de datos —si aun
no existe- de reporteros y jefes de informacion, seran a ellos a quienes
se les enviara la informacién a través de paqueteria, fax o correo
electrénico. " De tal modo que al ser publicada la informacién, el Instituto
Nacional de las Mujeres ahorrara costos.
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NOTA INFORMATIVA

20/Mayo/08 Adopcion del Modelo de Equidad de Género en la
Secretaria de Seguridad Publica

Instituto Nacional de las Mujeres. El Modelo

de Equidad de Género pretende contrarrestar

los patrones culturales sobre la division del

trabajo buscando un reparto equitativo de las

responsabilidades familiares, laborales y
sociales; con su implementacion en las
organizaciones.

Una cultura de equidad en las Secretarias, implica una cultura de no
discriminacion; respeto a los derechos, capacidades y dignidad humana.
En resumen, las relaciones laborales armoniosas impactan en la esfera
social de la cual cada uno de nosotros somos participes al salir de
nuestros empleos.

La equidad de género es una herramienta en la gestion de recursos
humanos de gran utilidad para las organizaciones que estan interesadas
en mejorar su competitividad, aprovechando el aporte de un creciente
numero de mujeres en la fuerza laboral.

Instituto Nacional de las Mujeres.
Modelo de Equidad de Género
5424-8450

www.inmujeres.gob

MODELO DE COMUNICACION

Generar publicidad gratuita en medios impresos sobre el Modelo de
Equidad de Género

Personal de Difusién del Modelo de Equidad
de Género

Reportajes Notas informativas

Medios impresos
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3.5.2 Estrategia 2. Difusion del MEG: 2003 por parte del instituto
nacional de las mujeres en reuniones nacionales e internacionales,
conferencias, congresos

L.

ESTRATEGIA 2. Difusién del

MEG: 2003 por parte del Instituto Nacional de
las Mujeres en Reuniones Nacionales e

Congresos

|nternacionales, Conferencias,

SUBESTRATEGIASS

@

Difusion por parte de la
presidenta del Instituto
Nacional de las Mujeres en
las reuniones relacionadas
con empresas, empleo,
equidad laboral

TACTICA

1. El Coordinador realizara un script en el
cual se mencione de forma sintética qué es
el MEG: 2003, los requisitos a cubrir por
parte de las organizaciones, asi como la
exposicion de acciones afirmativas
especificas desarrolladas en empresas
privadas y en Secretarias de Estado del
gobierno federal.

@

Difusién del Modelo de
Equidad de Género a través de
diversos medios en
Conferencias de prensa;
Reuniones Nacionales e
Internacionales; Congresos.

TACTICAS

1. Se propone la ubicacién de stands , en
el lobby del lugar donde se celebre el
evento (Reuniones Nacionales e
Internacionales, Conferencias,
Congresos).

2. En los discursos ejecutados por la
Presidenta del Instituto Nacional de las
Mujeres, se sugiere incluir frases claves
relacionadas con el Programa de
Adopcién del Modelo de Equidad de
Género.

3. Se empleard como un importante canal
de difusion del MEG: 2003, una
Conferencia de prensa que la
Presidenta del Instituto Nacional de las
Mujeres dara anualmente.
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3.5.2.1 Subestrategia 1.Difusion por parte de la Presidenta del
Instituto Nacional de las Mujeres en las reuniones relacionadas con
empresas, empleo, equidad laboral

El objetivo de esta Subestrategia es aprovechar el poder de convocatoria con el cual
cuenta la presidenta del Inmujeres como figura institucional. Se pretende incluir la
enunciacion del Programa de Adopcién del Modelo de Equidad de Género, en los
discursos de informes sobre avances del Instituto Nacional de las Mujeres o
exposicion de Programas con los cuales éste cuenta.

Tactica 1. Esta tarea correra a cargo del Coordinador General del Modelo de Equidad
de Género, debido a la trascendencia de la misma.

El Coordinador realizara un script en el cual se mencione de forma
sintética qué es el MEG: 2003, los requisitos a cubrir por parte de las
organizaciones para obtener el distintivo en equidad de género, asi
como la exposicién de acciones afirmativas especificas desarrolladas en
organizaciones publicas y privadas, asi como de forma particular, en las
Secretarias de Estado del gobierno federal  de México.

Este script se entregara de manera directa a la Secretaria Particular de
la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres, para dejar a cargo de
esta Ultima, las modificaciones consideradas pertinentes. La entrega
debera efectuarse con tres semanas de anticipacion al evento a
celebrarse, ya sea conferencia, seminario, foros de discusién, o
cualquier otro relacionado.

El script debera ser leido por la Presidenta del Inmujeres en las
reuniones nacionales donde los temas a exponer estén relacionados
con el gremio empresarial; condiciones laborales; reformas a la Ley
Federal del Trabajo; equidad laboral; responsabilidad social en las
organizaciones; seminarios y conferencias donde se discutan cuestiones
relacionadas con el ambito laboral, etcétera.
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MODELO DE COMUNICACION

Difusion por parte de la presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres en
las reuniones relacionadas con empresas, empleo, equidad laboral

Coordinador General _
del Modelo de Equidad Script
de Género

A

Secretaria Particular
de Presidencia

\ 4
Presidenta del Instituto
Nacional de las
Mujeres

3.5.2.2 Subestrategia 2. Difusion del Modelo de Equidad de Géenero a
traves de diversos medios en Reuniones Nacionales e
Internacionales; Conferencias de Prensa, Congresos

Tactica 1. Se emplearan como canales de difusion del MEG: 2003: los tripticos asi
como stands en Reuniones Nacionales e Internacionales y Congresos.

» Se propone la ubicacion de stands, en el lobby del lugar donde se celebre el
evento (Reuniones Nacionales e Internacionales, Conferencias, Congresos).
Para lo cual se debera contratar el material 6 aprovechar el que se tiene —si
ese es el caso- en el Instituto Nacional de las Mujeres. *Las actividades
estaran a cargo del personal de Difusion del Modelo de Equidad de Género.

» Deberan realizarse previamente impresiones del logo del Modelo de
Equidad de Género para situarlos en la parte superior del stand (calcular
la medida exacta para lograr la visibilidad del mismo) y otro mas
pequefio para ubicarlo en la parte inferior.
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Imprimir —con tres dias de anticipacion- informacion relevante y concisa
sobre el Modelo de Equidad de Género para resolver las dudas
planteadas por los asistentes.

El stand debera ser colocado dos horas antes del tiempo de inicio del
evento. Las personas asignadas para dicha tarea sera el personal de
Difusion y Seguimiento del Modelo de Equidad de Género.

Tactica 2. Se emplearan como canales de difusion del MEG: 2003, los discursos

ejecutados por la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres, en las Reuniones
Nacionales e Internacionales, Conferencias, Congresos...

» En los discursos ejecutados por la Presidenta  del Instituto Nacional de las
Mujeres, se sugiere incluir las frases claves relacionadas con el Programa de
Adopcién del Modelo de Equidad de Género.

Las frases claves propuestas, seran entregadas por el Coordinador
General del Modelo de Equidad de Género a la Secretaria Particular de
la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres. Con el fin de incluir
éstas en los proximos discursos.

A continuacion son citadas algunas de las reuniones en donde pueden
ser expuestas las frases: Dia Internacional de la Mujer; Reunion Anual
del Parlamento de Mujeres de México; Conferencia Regional sobre la
Mujer en América Latina y el Caribe; entre otras Cumbres;
Convenciones y otras reuniones Nacionales e Internacionales
propuestas segun la Agenda de Género Vigente.
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= *Aqui un ejemplo de las frases claves que deben incluirse en los
discursos. .

Frases claves para los discursos de la Presidenta del
Instituto Nacional de las Mujeres.

El presente ambiente globalizado genera condiciones de
competitividad para las organizaciones que implican en
ellas procesos de mejora continua en aspectos tales
como su calidad; su productividad; su servicio al cliente;
su responsabilidad social.

La equidad de género es una herramienta en la gestion

de recursos humanos de gran utilidad para las

organizaciones que estan interesadas en mejorar su
competitividad, aprovechando el aporte de un
creciente nimero de mujeres en la fuerza laboral.

El Modelo de Equidad de Género pretende
contrarrestar los patrones culturales sobre la divi sién
del trabajo buscando un reparto equitativo de las
responsabilidades familiares, laborales y sociales; con su
implementacion en las organizaciones.

Una cultura de equidad en las Secretarias, implica una
cultura de no discriminacion; respeto a los derechos,
capacidades y dignidad humana. En resumen, las
relaciones laborales armoniosas impactan en la
esfera social de la cual cada uno de nosotros somos
participes al salir de nuestros empleos.

Los buenos resultados del MEG han tenido
repercusiones internacionales y actualmente existe
interés en implementar el programa en América Central,
Chile y Egipto.

» Concluyendo la Reunion; Conferencia; Convencién, etc. El personal de
la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres y las personas
localizadas en un stand repartirdn los folletos informativos sobre el
Modelo de Equidad de Género.

-140-



MODELO DE COMUNICACION (TACTICA 1y 2)

Difusion del Modelo de Equidad de Género a través de diversos medios en
Reuniones Nacionales e Internacionales; Congresos

Personal de
Difusion del
Modelo de Equidad
de Género

Stands

Coordinador
General del Modelo
de Equidad de
Género

T~

Discurso para la
Presidenta del
Instituto Nacional
de las Mujeres

Reuniones
Nacionales e
Internacionales,
Conferencias,
Congresos

e

» Autorizacion y toma de decisiones.

Tactica 3. Se empleara como un importante canal de difusién del MEG: 2003, una
Conferencia de prensa que la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres dara
anualmente.

> La organizacion de la Conferencia de prensa estar4 a cargo del Area de
Comunicacién Social del Instituto Nacional de las Mujeres, asi como del
personal relacionado con el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Género.

La Conferencia de prensa tendrd como objetivo la Difusion de las metas
alcanzadas en lo referente al Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Género.

a) Autorizacion de la Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres y/o
personal correspondiente para la ejecucion del evento.
b) Identificar a los asistentes a la Conferencia dentro de los cuales deberan
considerarse: a la Presidenta del Inmujeres; entre otros Directores del
Instituto; Directivos de las organizaciones ya certificadas en el MEG:
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2003; asi como Directivos de organizaciones publicas y privadas
prospecto.

c) Las areas de de Comunicacién Social del Instituto Nacional de las
Mujeres, asi como el personal relacionado con el Programa de Adopcion
del Modelo de Equidad de Género, deberan realizar una junta para:

v' Agendar la Conferencia de prensa en las actividades anuales del
Instituto Nacional de las Mujeres. Fijar fecha de la reunion.

v Difundir el evento a través del correo electrénico; envio de fax;
invitaciones enviadas por paqueteria. Acordaran el formato y
redaccion de cada uno de los textos que se dirigiran a través de
los canales mencionados.

v Determinacion del Programa del evento (programa de mano).

» Preparativos del evento:

a) La elaboracién y envio de las invitaciones a Directivos quedaran a cargo
del personal de Seguimiento del Programa de Adopcién del Modelo de
Equidad de Género.

v Las invitaciones solicitaran la llegada de los invitados, una hora
antes del tiempo programado para el inicio de la Conferencia de
prensa. Deberan ser enviadas con un mes de anticipacion,
pidiendo al receptor hacer la confirmacion de asistencia al evento,
por lo menos tres semanas antes a la fecha de la Conferencia de
prensa.

v' Efectuar la confirmacion de los asistentes para realizar ademas:
reconocimientos de asistencia en papel opalina. *Para
economizar recursos; imprimirlos en las Instalaciones del Instituto
Nacional de las Mujeres.

b) Analizar opciones de lugares donde se puede realizar el evento.

c) Localizar un lugar donde se pueda realizar la Conferencia; éste debe
contar con estacionamiento y seguridad.

d) Acordar un horario accesible a todos los participantes

e) Una vez elegido el lugar, efectuar la reservacion.

» Presupuestar:
a) Alimentos (bocadillos)
b) Equipo: sillas, mesas, audio.
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Seguridad del lugar.

Limpieza. Esta podré ser efectuada por el personal a cargo de tal tarea
en el Instituto Nacional de las Mujeres.

Costo de los envios por paqueteria.

Impresiones tamafio cartel de: logo del Modelo de Equidad de Género
asi como del Instituto Nacional de las Mujeres (el tamafio, puede variar).

» Logistica del evento:

a)
b)

Crear Comisiones encargadas de: la logistica y patrocinio del evento.
Determinar quienes seran los participantes de cada comision.

» Asignacion de funciones de la Comision de logistica

a)

b)

d)

Estara integrada por el personal del area de Comunicacion Social del
Instituto Nacional de las Mujeres.

En la Comision se asignara un responsable de investigacion de costos,
éste también sera encargado de la reservacion del lugar en donde se
realizara el evento anual.

En el caso de la elaboracion del discurso de la Presidenta del Inmujeres,
correrd a cargo del Coordinador General del Modelo de Equidad de
Género. El documento sera realizado con un mes de anticipacion al
evento para ser enviado a la Secretaria particular de la Presidenta y de
este modo quedar de conformidad con ésta ultima, sobre la redaccion
final del texto.

Deberan asignarse a dos personas la ornamentacion del lugar elegido
como sede de la Conferencia; asi como la designacion de las mesas.
Dos personas mas, efectuaran las siguientes Actividades: Recepcion y
Registro de invitados; Stand del Modelo de Equidad de Género;
Asignacion de lugares estratégicos a prensa.

» Asignacion de funciones de la Comision de Patrocini 0.

a)

La Comision de Patrocinio estara integrada por el personal del area de
Comunicacion Social del Instituto Nacional de las Mujeres, asi como el
personal relacionado con el Programa de Adopciéon del Modelo de
Equidad de Género, trabajaran en unidn para buscar el patrocinio por
parte de las organizaciones que ya cuentan con el distintivo de equidad
de género en la contratacion de los servicios mencionados en la seccion
de “Presupuestar” (aunque si se cuenta con alguno de éstos elementos
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en el Instituto, sera aprovechado entonces). *El servicio elegido debera
ser contratado un mes antes de la fecha del evento.

b) A cambio del patrocinio, las organizaciones recibiran la oportunidad de
colocar stands de sus productos o servicios en el lugar del evento; asi
como de recibir mencién en prensa de su participacion en el Programa
de Adopcion del Modelo de Equidad de Género (esto implica publicidad
gratuita para ellos).

c) Para lograr lo anterior el personal de Difusion del Programa de Adopcion
del Modelo de Equidad de Género entablara contacto con medios
impresos; radiofonicos y masivos, teniendo como objetivo que los
mismos “cubran” el evento. Para captar su interés deber& ser enviado
un boletin con temas relevantes del evento (informacion con enfoque
noticioso).

d) Una vez que los medios confirmen su asistencia al evento, el personal
de Difusion del Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de
Género hara labor de cabildeo para asegurar la mencion de los
patrocinadores de la Conferencia de prensa en las notas; incluso podria
sugerirse la entrevista a Directivos reconocidos a nivel Nacional o
Internacional.

e) Los servicios contratados deberan ser montados un dia antes de la
fecha de la Conferencia de prensa. Quedando pendiente la afinacion de
detalles —como el audio, colocacién de impresiones de los logos del
Instituto Nacional de las Mujeres asi como del Modelo de Equidad de
Género- cinco horas previas al inicio del evento.

» Programa del evento.

a) Apertura del evento a cargo de la Presidenta del Instituto Nacional de las
Mujeres con un discurso en el cual se incluird: el nombramiento de las
nuevas organizaciones certificadas; el interés creado a nivel Nacional e
Internacional por el Modelo; casos especificos de trabajadores
beneficiados en su vida laboral y personal por las acciones afirmativas
creadas.

b) Alrededor de tres Directivos de las organizaciones pasaran también al
podium para participar en la Conferencia citando las ventajas obtenidas
por su organizacion, tras la implementacion del MEG: 2003.
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c) Como conclusién de la parte formal de la reunién, se expondra una
presentacion en Power Point en donde se muestren los logotipos de las
organizaciones hasta el momento certificadas; explicacion en dos
parrafos sobre qué es el Modelo de Equidad de Género; requisitos para
certificarse en oraciones sencillas; imagenes de empleados
acompafadas por textos donde sean mencionadas acciones afirmativas;
mencion de las ventajas competitivas obtenidas por las organizaciones
con la implementacion del Modelo.

d) Convivencia. Degustacién de bocadillos (duracién una hora).

e) Reconocimiento de asistencia a Directivos de las organizaciones
publicas y privadas certificadas en equidad de género.

f) Clausura del evento. Participacion de la Presidenta del Instituto Nacional
de las Mujeres

MODELO DE COMUNICACION (TACTICA 3)

Difusion del Modelo de Equidad de Género a través de diversos medios en
Reuniones Nacionales e Internacionales; Conferencia de Prensa Congresos

Todo el personal del Directivos de
Modelo de Equidad de organizaciones
Género publicas y

Presidenta del

- A4 Instituto Nacional

Area de Comunicacion de las Mujeres
Social del Instituto

Nacional de las Mujeres

Medios de
informacion

Conferencia de _
A prensa dada por la privadas

3.5.3 Estrategia 3.redisefar la difusion que se realiza en el portal Web
del Instituto Nacional de las Mujeres, con relacion al Modelo de
Equidad de Género

Debido a la simplicidad del actual link con el cual cuenta el portal del Instituto
Nacional de las Mujeres para hacer referencia al Modelo de Equidad de Género, es
requerimiento la modificacion del mismo para hacer atractiva su consulta.
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ESTRATEGIA 3. Redisefiar la difusién que se realiza en el portal
Web del Instituto Nacional de las Mujeres, con rela
de eauidad de aénero

cién al modelo

A

SUBESTRATEGIA

—

(Y]

Hacer mas préctica la
consulta del MEG:
2003 en el portal del
Instituto Nacional de

las Mujeres.
A 4 A 4
TACTICAS TACTICA

1. Para facilitar e interesar al
visitante de la pagina del Instituto
Nacional de las Mujeres, en el

T~

@

Incluir en el vinculo asignado al Modelo
de Equidad de Género en el portal Web
del Instituto Nacional de las Mujeres
reportajes y notas informativas

1. Incluir en el vinculo asignado al
Modelo de Equidad de Género en el
portal Web del Instituto Nacional de las

Programa de Adopcién del Modelo
de Equidad de Género se propone
la creacién de un banner
informativo sobre las
caracteristicas del MEG: 2003 y
las ventajas competitivas
otorgadas a las organizaciones
con su implementacion.

Mujeres: los reportajes y notas
informativas, realizadas en la Tactica 1
correspondiente a la Subestrategia 4
de la ESTRATEGIA 1.

2. Con el fin de optimizar la
localizacion del Programa de
Adopcion del Modelo de Equidad
de Género en el sitio Web del
Instituto Nacional de las Mujeres,
se propone la modificacion del
link artnal

3.5.3.1 Subestrategia 1.Hacer mas practica la consulta del MEG:
2003 en el portal del Instituto Nacional de las Mujeres

Tactica 1. Para facilitar e interesar al visitante de la pagina del Instituto Nacional de
las Mujeres, en el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género se
propone la creacién de un banner informativo sobre las caracteristicas del MEG:
2003 y las ventajas competitivas otorgadas a las organizaciones con su
implementacion.
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» La informacion del banner sera creada por el personal de Difusion y
Seguimiento Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género. En
cuatro frases como maximo se informara a los receptores, sobre todo, de las
ventajas competitivas del mismo.

» Una vez planteada la informacién, el personal encargado del Modelo de
Equidad de Género trabajard& en coordinacion con el éarea de
informatica/sistemas del Instituto Nacional de las Mujeres, en el disefio
del banner.

= En acuerdo con el personal de informatica/ sistemas se determinara el
periodo de vigencia del banner y de ser posible, establecer éste como
un medio informativo con la susceptibilidad para ser actualizado o
modificado con informacion relevante del MEG: 2003 generada en la
cotidianidad. Por ejemplo: publicar en el banner la nueva organizacion
que adquirié el distintivo en equidad; su repercusion internacional; su
mencion en Reuniones Nacionales e Internacionales, etc. En conclusion,
la publicacion de temas de interés.

BANNER

Instituto Nacional de las Mujeres

El Modelo de Equidad de Género pretende contrarrestar los .
patrones culturales sobre la divisién del trabajo b uscando un I
reparto equitativo de las responsabilidades familia res, laborales y

sociales; con su implementacion en las organizacion es. .

jAdopta el Modelo de Equidad de Género en tu organi  zacién!

Tactica 2. Con el fin de optimizar la localizacién del Programa de Adopcién del
Modelo de Equidad de Género en el sitio Web del Instituto Nacional de las Mujeres,
se propone la modificacion del link actual.

» El actual link relacionado con el Programa de Adopcion del Modelo de Equidad
de Geénero, se encuentra situado en un lugar poco visible, asi también su
formato es pobre en calidad visual —es decir: no capta la atencion-. Por lo tanto
su reestructura resulta indispensable, para difundir desde “casa” los Programas
y lograr el interés por los mismos.
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= Primero, el personal de Difusion del MEG: 2003 debe crear frases
atractivas sobre el Modelo. La propuesta es la siguiente:

v' Y td... ¢cuentas con equidad laboral en tu organizacion?

v' ¢ Tu organizacion funciona bajo los principios de la equidad de
género?

v' ¢ Tu empresa esta socialmente comprometida con la equidad de
género?

» Una vez esbozada la nueva apariencia, el personal del MEG: 2003
debera trabajar en equipo con el personal de informatica/sistemas del
Instituto Nacional de las Mujeres para determinar un nuevo espacio para
link 6 de conservar la misma ubicacion (por cuestiones institucionales),
generar un disefio mas atractivo.

LINK

género? Modelo de Equidad de Género, Inmujeres México { :

¢ Tu empresa esta socialmente comprometida con laeg _uidad de Euj
o‘e\

MODELO DE COMUNICACION

Hacer més practica la consulta del MEG: 2003 en el portal del Instituto
Nacional de las Mujeres

Personal de Difusion
del Modelo de Equidad
de Género

y
Personal de
Seguimiento del

Modelo de Equidad de Banner
Genero informativo \
A
Portal Web del
Inmujeres
, Redisefio del /
link al MEG:
Personal de 2003

Sistemas/Informatica

del Instituto Nacional
de las Mujeres
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3.5.3.2 Subestrategia 2. Incluir en el vinculo asignado al Modelo de
Equidad de Género en el portal Web del Instituto Nacional de las
Mujeres reportajes y notas informativas.

Incluir en el vinculo asignado al Modelo de Equidad de Género en el portal
Web del Instituto Nacional de las Mujeres los reportajes y notas informativas,
realizadas en la Tactica 1 correspondiente a la Subestrategia 4 de la
ESTRATEGIA 1. Difusion de las ventajas competitivas que el Modelo de
Equidad de Género les ofrece a las Secretarias de Estado del gobierno federal.

El objetivo de incluir los reportajes y notas informativas realizadas en el
portal Web del Instituto Nacional de las Mujeres es hacer del
conocimiento del publico en general, las ventajas competitivas que el
Modelo de Equidad de Género ofrece a las organizaciones, asi como a
los empleados de cada una de ellas, con las acciones afirmativas
creadas tras la implementacion del Modelo.

Una vez esbozada la informacion, el personal de Difusion del MEG:
2003 debera trabajar en equipo con el personal de informatica/sistemas
del Instituto Nacional de las Mujeres para generar un disefio atractivo de
la informacién y determinar su ubicacién en el vinculo del MEG: 2003
dentro del portal Web del Instituto Nacional de las Mujeres

Lo anterior repercutira en la imagen que el Modelo de Equidad de
Género crea en sus receptores cuando lo conocen. Buscando propiciar
ademas, la certificacion de nuevas organizaciones publicas y privadas.

MODELO DE COMUNICACION

Incluir en el vinculo asignado al Modelo de Equidad de Género en el portal
Web del Instituto Nacional de las Mujeres reportajes y notas informativas

Personal de Difusion del
Modelo de Equidad de Género

Reportajes

A

Vinculo del Modelo
v de Equidad de

Sistemas/Informéatica del informativas
Instituto Nacional de las

Género en el portal
Personal de Notas / Web del Inmujeres

Mujeres
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3.5.4 Estrategia 4.difusion por parte de las Secretarias de Estado del
gobierno federal que ya tienen implementado el MEG: 2003, sobre los
beneficios que éste ofrece a sus organizaciones

Esta Estrategia pretende generar un efecto cascada, tiene como objetivo propiciar
una publicidad interinstitucional acerca de los beneficios obtenidos por los empleados
con la implementacion del MEG: 2003 y como esté ultimo impacta en el logro de los
objetivos organizacionales.

. ESTRATEGIA 4. Difusion por parte de las Secretarias de Estado .
I del Gobierno Federal que ya tienen implementado el MEG: 2003, I
. sobre los beneficios que éste ofrece a sus organiza  ciones .
. A .
| | SUBESTRATEGIASS |
I @ () I
I Que las Secretarias a través de boletines dirigidos a Que las Secretarias de Estado del gobierno I
. Directivos y personal en general, hagan saber a federal aprovechen sus portales Web para hacer .
I otras dependencias de gobierno las ventajas del conocimiento de otras dependencias y publico I
. competitivas obtenidas con la implementacion del en general, las ventajas competitivas obtenidas .
I MEG: 2003. con la implementacién del MEG: 2003. I
" A\ 4 I
! TACTICA TACTICA .
I 1. El personal de Seguimiento del Programa 1. El personal de Seguimiento del I
. de Adopcién del Modelo de Equidad de Programa de Adopcién del Modelo de .
I Género establecera contacto con los Equidad de Género establecera contacto I
empleados de Recursos Humanos de las con los empleados del Area de
. Secretarias que ya cuenten con el distintivo, Comunicaciéon Social de las Secretarias .
I para sugerir la creacién de los boletines que ya cuenten con el distintivo, para I
como un valor agregado a través del cual las sugerir la creacion de reportajes como un
. Secretarias de Estado del gobierno federal valor agregado a través del cual las .
I pueden mostrar a sus publicos la Secretarias de Estado del gobierno I
responsabilidad social con la que se federal pueden mostrar a sus publicos la
. encuentran comprometidos. responsabilidad social con la que se .
I encuentran comprometidos. I

S |
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3.5.4.1 Subestrategia 1.Que las Secretarias a traves de boletines
dirigidos a Directivos y personal en general, hagan saber a otras
dependencias de gobierno las ventajas competitivas obtenidas con
la implementacion del MEG: 2003

Tactica 1. El personal de Seguimiento del Programa de Adopcién del Modelo de
Equidad de Género establecera contacto con los empleados de Recursos Humanos
de las Secretarias que ya cuenten con el distintivo, para sugerir la creacion de los
boletines como un valor agregado a través del cual las Secretarias de Estado del
gobierno federal pueden mostrar a sus publicos la responsabilidad social con la que
se encuentran comprometidos.

» Quedard en manos del personal de las Secretarias de Estado del
gobierno federal la redaccion de los boletines los cuales tendran como
objetivo primordial: exponer los beneficios obtenidos por los empleados
con la implementacién del MEG: 2003 y como esté ultimo impacta en el
logro de los objetivos organizacionales. Los boletines deberan ser
turnados a otras dependencias (a través de correo electronico)

= Una vez elaborados los boletines deberan turnarse a Directivos; asi
como personal en general de la dependencia en cuestion dicha
informacion (exponer la informacion en la Intranet 6 correo electronico)
Estos a su vez haran saber a personal de otras dependencias de
gobierno la informacién (publicidad de persona a persona).

MODELO DE COMUNICACION

Personal de Recursos
Personal de Humanos Secretarias de
Seguimiento del »|  Estado del gobierno
Modelo de Equidad federal que ya cuentan
de Género con el distintivo en
equidad Directivos y personal de

Recursos Humanos de
la Secretaria de Estado

del gobierno federal
h 4
Boletines |

informativos sobre Personal e¢general de
el Modelo de otras Secretarias de
Equidad de \ Estado del gobierno
Género federal
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3.5.4.2 Subestrategia 2.Que las Secretarias de Estado del gobierno
federal aprovechen sus portales Web para hacer del conocimiento de
otras dependencias y publico en general, las ventajas competitivas
obtenidas con la implementacion del MEG: 2003.

Tactica 1. El personal de Seguimiento del Programa de Adopcién del Modelo de

Equidad de Género establecera contacto con los empleados del Area de
Comunicacién Social de las Secretarias que ya cuenten con el distintivo, para sugerir
la creacion de reportajes como un valor agregado a través del cual las Secretarias de
Estado del gobierno federal pueden mostrar a sus publicos la responsabilidad social
con la que se encuentran comprometidos.

Quedara en manos del personal de las Secretarias de Estado del
gobierno federal la redaccion del reportaje el cual tendra como objetivo
primordial: exponer los beneficios obtenidos por los empleados con la
implementacion del MEG: 2003 y cémo esté ultimo impacta en el logro
de los objetivos organizacionales.

Una vez elaborado el reportaje serdan turnados al éarea de
Informatica/sistemas de la dependencia en cuestion con el fin de que su
personal “monte” la informacion en el sitio Web.

Deberan realizarse reportajes de manera periddica, para ir informando a
Su publicos acerca de los logros obtenidos con la implementacion del
Modelo de Equidad de Género: la creacidbn de nuevas acciones
afirmativas seran motivo de publicacion; la renovacion del distintivo, etc.

*Nota: de contar la Secretaria con una revista interna, la informacion
elaborada también podra ser publicada en ella.
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MODELO DE COMUNICACION

Que las Secretarias de Estado del gobierno federal aprovechen sus
portales Web para hacer del conocimiento de otras dependencias y publico
en general, las ventajas competitivas obtenidas con la implementacién del

MEG: 2003.

Personal de Comunicacion

Personal de Social de las Secretarias de

Seguimiento del »| Estado del gobierno federal
Modelo de Equidad que ya cuentan con el
de Género distintivo en equidad

Personal de
Sistemas/Informatica de
la Secretaria de Estado

del gobierno federal

y

Reportaje sobre la
implementacion
del Modelo de
Equidad de
Género

A 4

A\ 4
Sitio Web de las
Secretarias de Estado
del gobierno federal

3.5.5 Evaluacion

Para poder determinar la efectividad de las Estrategias planteadas, se propone la
auditoria de éstas, con el fin de evaluar su eficiencia y poder modificar aspectos que
no hayan obtenido el resultado deseado.

La escala de evaluacion fijada es del 5 al 10 por la funcionalidad en su
comprension. El rango 5 equivaldra a ineficiente y el 10 a muy eficiente; de ese modo
seran calificados los mensajes y medios propuestos.

Asi mismo, son expuestos en sucesivos parrafos cuadros de evaluacion
por cada Estrategia propuesta. La evaluacion debera ser realizada seis meses
después de aplicar las Estrategias, se considera éste un periodo adecuado para
poder medir los resultados.
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Cuadro de evaluacion Estrategia 1

EVALUACION
CONCEPTO
5 6 7 8 9| 10
Aplicar a los Jefes de Notas informativas
Informacién de las Reportajes

Secretarias

Platica informativa
Aplicar a Directivos y

personal de Recursos Video
Humanos de las
Secretarias de Estado Tripticos

Cartas personali...

Aplicar a una muestra Reportaje
representativa, de los

visitantes de la Intranet Banner
de cada una de las

Secretarias Boletines

Cuadro de evaluacion Estrategia 2

EVALUACION
CONCEPTO
5 6 7 8 91| 10

Aplicar a una muestra Boletines
representativa de los
asistentes a las
Conferencias; Stands
Congresos o Reuniones
Internacionales... Discurso de la

presidenta
Aplicar a una muestra Stand
representativa de
Directivos
pertenecientes a Discurso de la
organizaciones publicas presidenta
y privadas; asi como
asist_entes de diversos_ Boletines
medios a la Conferencia
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Cuadro de evaluacién Estrategia 3

EVALUACION
CONCEPTO
6 7 8 10

Aplicar en una muestra
representativa de los Link
visitantes de su pagina reestructurado
Web; asi como a : :
personal del Inmujeres Banner informativo
gue accesan al sitio

Reportajes

Notas informativas

Cuadro de evaluacién Estrategia 4
EVALUACION

Aplicar en una muestra
representativa de CONCEPTO
publicos de las 7| 8 10
Secretarias, asi como a
visitantes de sus Boletines
paginas Web

Reportajes

- 155 -



CONCLUSIONES

Los esfuerzos realizados en el pais en los ultimos cincuenta afios han permitido una
participacidbn mas activa de las mujeres en la vida social y econémica, y los avances
son perceptibles en la reduccion de la brecha de género en la educacién, en las tasas
de mortalidad materna y en el aumento en la participaciéon de las mujeres en la
actividad econdmica.

Asi también, el presente ambiente globalizado genera condiciones de
competitividad para las organizaciones que implican en ellas procesos de mejora
continua en aspectos tales como su calidad; su productividad; su servicio al cliente; y
su responsabilidad social.

Dentro de la ultima: la responsabilidad social, esta contemplada la
obligacion que los sistemas organizacionales adquieren para estimular la igualdad de
oportunidades en la insercién, permanencia y desarrollo en el mercado laboral; asi
como propiciar un ambiente de trabajo digno para todos; comprometiéndose a
desarrollar una cultura de no discriminacion, respeto a la dignidad humana; ademas
de crear constantemente mejoras laborales para todos los/as trabajadores/as.

Es asi como las condiciones sociales actuales, “obligan” a la
Administracion Publica Federal de nuestro pais a poner en disposicion de las mujeres
y hombres tanto los recursos, como los medios, para poder desarrollar integralmente
sus capacidades; para contribuir, tener acceso, control y disfrute efectivo de los
servicios, asi como los beneficios que la Administracidon Publica puede ofrecer en
condiciones de equidad.

De tal modo que de manera inicial (como ya lo han hecho algunas
Secretarias de Estado del gobierno federal) las Dependencias oficiales deben
visualizar como coyunturales objetivos, el lograr ser instituciones familiarmente
responsables por mantener las mejores préacticas en equidad de género, la lucha
contra el hostigamiento sexual y balance de vida.

La necesidad de plantear tales metas es un llamado a la responsabilidad
social para mejorar, no solo el ambiente laboral digno e incluyente, sino también
propiciar con ello, un impacto en el ambiente familiar de cada uno de las(os)
trabajadoras(es). Las ventajas de este tipo de politicas en materia de Recursos
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Humanos para la organizacion, es que al tener un ambiente personal méas equilibrado,
hay un mejor desempefio y mayor productividad en el trabajo.

Por tanto, en relacion a este contexto social planteado, en nuestro pais
fue creado el Instituto Nacional de las Mujeres cuyo objetivo es el de disefar
estrategias con relacion a la promocion de la igualdad de oportunidades para mujeres
y hombres. Es asi que afio tras afio han sido creados diversos Programas enfocados
en la resolucién de las problematicas a las cuales se enfrentan las mujeres mexicanas
en su vida cotidiana.

En lo que respecta a las organizaciones publicas y privadas, en la
actualidad se observan todavia desigualdades que las mujeres mexicanas afrontan en
el ambito laboral tales como; limitadas oportunidades de capacitacion y desarrollo
personal; asi como inequitativos salarios y prestaciones.

Por lo cual, para cambiar de manera integral la cultura laboral en
nuestro pais tendria que cambiarse también la concepcion de los roles en nuestra
sociedad; sin embargo, incluso las estadisticas nos siguen dando la razén en ese
sentido; aun existen actividades las cuales siguen percibiéndose como propias “del
hombre” o propias de la “mujer”, segun sea el caso.

Lo anterior porque si existe la discriminacion laboral, el acoso sexual, las
diferencias de salario a partir del sexo poseido, en gran medida esto se debe a lo que
hasta nuestros dias se piensa acerca de los hombres y de las mujeres. Todo ello en
funcion de un rol social que comienza a ser introyectado a partir de nuestro contacto
con el entorno social.

Atendiendo a las demandas sociales expuestas el Inmujeres dentro de
su Programa Generosidad, desarroll6 un Programa de trabajo enfocado al fomento de
la igualdad de género en las organizaciones publicas y privadas: el Modelo de
Equidad de Género (MEG: 2003).

El MEG: 2003 es de caracter voluntario y esta dirigido a todas aquellas
organizaciones interesadas en demostrar su compromiso con la igualdad de género;
esta disefiado para que su uso e implementacion sean constatados por una entidad
evaluadora independiente. Una vez confirmado por el Inmujeres el correcto uso del
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Modelo, éste otorgara su visto bueno para que la organizacion utilice el distintivo de
equidad de género en sus productos, servicios, imagen institucional y/o areas de
intervencion.

Con la existencia del Modelo de Equidad de Género, es reconocido
coémo las condiciones laborales y la vida familiar, impactan en la productividad del
trabajador y la trabajadora. Estas condiciones son uno de los puntos que con la
aplicacion del MEG: 2003, la institucion logra analizar de tal modo que el adquirir el
distintivo de equidad de género, resulta también un método de autoevaluacion y por
ende de mejora continua. No basta adquirir el distintivo de equidad de género, ya que
como lo sefiala su documento rector se trata de un proceso de seguimiento periédico.

De aqui la importancia de la difusion del MEG: 2003, actualmente
estamos ante una nueva concepcion en lo que a la mujer se refiere, es reconocida su
importancia como actor social fundamental con derecho de decision, asi como de
trato digno. Asi también, se valoran las capacidades con las cuales cuentan hombres
y mujeres; asi mismo son cotejadas las necesidades de desarrollo y capacitacién que
las(os) trabajadoras(es) requieren para desarrollar de manera eficaz las actividades
propias de sus puestos asignados.

Si bien es cierto, para que el Modelo de Equidad de Género fuera
innecesario en las organizaciones -en este caso objeto de estudio del presente
trabajo académico: las Secretarias de Estado del gobierno federal- debe cambiar
antes, de manera radical la forma de interactuar entre hombres y mujeres en el
ambito familiar. Empero, esto Ultimo es una situacién que corresponde resolverse
desde otros ambitos de nuestra sociedad.

En lo referente al andlisis expuesto en esta tesis, la aportacion que la
Propuesta de Relaciones Publicas abarca, es la necesidad de “difundir en realidad”
el MEG: 2003 entre las Secretarias de Estado del gobierno federal; porque es este un
ambito donde se desarrolla una proporcion estadistica considerable, en cuanto a la
proporcion de hombres y mujeres que existen en nuestro pais. La cantidad de
mujeres y hombres reinante en las Secretarias de Estado del gobierno federal
laboran, per se resulta representativo.

Es decir, contribuyendo en el cambio de la cultura laboral dentro de
estas instituciones gubernamentales, se estard realizando también un impacto en
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cuanto a la forma en la cual son concebidos los y las trabajadoras “federales”; porque
como se menciond en la exposicion de los puntos que abarca la implementacion del
MEG: 2003 al interior de una organizacién, se encuentra la capacitacion del personal
en cuanto a la perspectiva de equidad de género se refiere.

Es en su espacio laboral donde a través de este Modelo, los
trabajadores y las trabajadoras pueden recibir una concepcion diferente con relacion a
los roles sociales existentes. Asi también, se logra la conciencia de los patrones
acerca de las necesidades que sus empleados tienen en el ambito laboral
(capacitacion, vida familiar, clima laboral) y cOmo estos puntos repercuten en su
desempefio.

De tal modo, con el contexto planteado en parrafos anteriores y
sabiendo que la mayoria del personal de las Secretarias de Estado del gobierno
federal son mujeres, resultd viable el Disefio de la Propuesta de Programa de
Relaciones Publicas para la difusion del Modelo de Equidad de Género del Instituto
Nacional de las Mujeres, en tales sectores gubernamentales.

La propuesta estuvo basada en datos cuantitativos arrojados en el
cuestionario aplicado a los Directivos o Jefes del Departamento de Recursos
Humanos de las Secretarias de Estado del gobierno federal, que aun no han
adoptado el Modelo de Equidad de Género; el objetivo fue determinar si los medios a
través de los cuales ya se habia difundido el MEG: 2003, eran consultados por el
publico meta.

En el transcurso de la investigacion, analisis y redaccion de los
resultados; asi como en el planteamiento de las ideas concretas -en cuanto a
Estrategias se refiere- fue corroborado lo oportuno de la propuesta ante las
condiciones laborales presentes, particularmente en el sector gubernamental.

Es también sobresaliente la repercusion que a nivel internacional ha
tenido el MEG: 2003 por sus buenos resultados, asi también actualmente existe
interés en implementar el programa en América Central, Chile y Egipto. Por tanto,
este impacto le da un status de trascendencia como propuesta de cambio
generacional en cuanto a equidad de género se refiere.
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La Adopcion del Modelo de Equidad de Género por parte de las
Secretarias de Estado del gobierno federal, puede generar un ambiente de bienestar
entre las(los) trabajadoras(es) y propiciar un plus valor en cuanto a la forma en la cual
son concebidas las Secretarias de Estado ante la sociedad a la que sirven. Por
ejemplo: el uso del distintivo MEG: 2003 en los productos, servicios e imagen
institucional de las organizaciones certificadas impacta en la percepcién creada en
sus publicos externos.

La gestidon de recursos humanos propuesta por el Modelo de Equidad de
Género, resulta un elemento fundamental de la responsabilidad social de las
organizaciones que las beneficia como ente organizacional asi como a sus
empleados. Las buenas practicas en esta area elevan el desempefio institucional a
través de una mejor seleccidén de personal; disminuciones en las tasas de rotacion y
ausentismo.

Es asi que la satisfaccion de los empleados se refleja directamente en la
calidad de los servicios desarrollados, los cuales se encuentran intrinsecamente
relacionados con los objetivos organizacionales. Por ejemplo: una menor tasa de
rotacion implica un ahorro en la seleccion y contratacion de nuevo personal, ademas
de conservar las habilidades y productividad de los empleados que llevan largo
tiempo en la organizacion.

Por tanto, la equidad de género es una herramienta en la gestion de
recursos humanos de gran utilidad para las organizaciones que estan interesadas en
mejorar su competitividad, aprovechando el aporte de un creciente numero de
mujeres en la fuerza laboral. De tal modo, cuando las Secretarias (objeto de estudio
del presente trabajo Académico) generan acciones afirmativas, van mas alla de sus
responsabilidades como una organizacion que presta servicios trascendentales a la
comunidad y practica la responsabilidad social con sus trabajadoras(es).

Una cultura de equidad en las Secretarias, implicara una cultura de no
discriminacioén; respeto a los derechos, capacidades y dignidad humana. En resumen,
las relaciones laborales armoniosas impactan en la esfera social de la cual, cada uno
de nosotros somos participes al salir de nuestros empleos.

El Modelo de Equidad de Género pretende contrarrestar los patrones
culturales sobre la division del trabajo buscando un reparto equitativo de las
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responsabilidades familiares, laborales y sociales; con su implementacion en las
organizaciones. Asi también, por ejemplo: En cuanto a los oficios tradicionalmente
desempefiados por hombres y los considerados femeninos quedan abiertos para ser
elegidos de acuerdo con la preferencia personal, sin peligro de menor retribucién
econOdmica o menor valoracion social.

Desde sus inicios (2003) el Modelo de Equidad de Género, como fue
mencionado en el apartado referente a la estrategia de comunicacion empleada, se
trataba de un Programa naciente, un proyecto piloto que tenia limites de
financiamiento, situacion imperante a cinco afios de su creacion.

Aunque en su nacimiento, el Banco Mundial se encargaba de las
cuestiones financieras del mismo, los recursos no podian ser utilizados de manera
planificada. Esto es sefialado porque como menciond el personal entrevistado del
Instituto, mientras ellos realizaban una “planeacion” de los recursos y eran
determinadas las actividades de difusion, dicha planeacion no coincida con los
tiempos en los que el dinero llegaba a manos del equipo que hasta hoy (2008)
desarrolla las actividades correspondientes al MEG: 2003.

Anexo a lo anterior, con todo el escrutinio realizado en el proceso de
investigacion y analisis académico, se determind la casi ausencia de interés por parte
del personal del Inmujeres, para difundirlo y obtener de manera secundaria, su
implementacion en las Secretarias de Estado del gobierno federal.

Incluso en la entrevista realizada al Coordinador del Modelo de Equidad
de Género -cargo de mayor jerarquia dentro del personal dedicado a la planeacion y
ejecucion del MEG: 2003- fue constatado el persistente uso exclusivo del vocablo
“empresas”; en cada uno de los ejemplos citados por dicha autoridad fueron
expuestos los beneficios que han obtenido las organizaciones privadas con la
adopcion del Modelo de Equidad de Género, siendo que en documentos oficiales del
Inmujeres es sefialado como un programa dirigido a organizaciones publicas y
privadas.

Asi mismo, no existe un interés por difundir en mayor medida el Modelo
de Equidad de Género entre las Secretarias de Estado del gobierno federal, porque a
ojos del Coordinador Isaac Puig, se piensa que “no tiene caso porgue no existe un
sistema formal administrativo”. En contradiccion documentos oficiales del Instituto
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Nacional de las Mujeres refieren a tres Secretarias de Estado del gobierno federal ya
certificadas en equidad de género.

En adicion a lo anterior, dentro de las Secretarias de Estado del
gobierno federal, existen perfiles de puesto y Manuales de organizacion los cuales
son documentos que definen de manera formal sus procesos administrativos; por lo
cual resulta contradictorio visualizar a dichos entes organizacionales como
rudimentarios en el aspecto administrativo. La realidad esta en la falta de aplicacion
de los documentos guias a nivel administrativo, empero, dentro de la implementacion
del Modelo de Equidad de Género es una situacion mas que de existir, se subsanaria
a través de las acciones afirmativas desarrolladas.

En cuanto a su estructura, aun hoy el Modelo de Equidad de Género no
ha sufrido cambios significativos; asi mismo las estrategias de Comunicacion tampoco
han reportado cambios considerables; en cuanto a la certificacion de organizaciones
en equidad de género, han sido certificadas un total de ciento veinticuatro.

La Coordinadora de Difusioén Lic. Anabel Rangel, menciona que debido
a los recientes cambios acontecidos en la estructura jerarquica del Instituto Nacional
de las Mujeres, por el momento no existe una Campafa de Comunicacion definida.
Por tanto, se esta trabajando en las metas de certificacion (nUmero de organizaciones
con el distintivo de equidad) para este afio y en lo concerniente a la difusion: ésta se
encuentra en la fase de esbozo previo de ideas, sin aun concretarse lineas de accion
definidas.

Aunque la presente tesis se enfoco a proponer la difusiéon del MEG:
2003 entre las Secretarias, existen también otros organismos publicos en los cuales
deberia ser promovido y aplicado. Los recientes fondos (siete mil millones de pesos)
asignados al Inmujeres, resultan una oportunidad particular para impregnar de mayor
relevancia al Programa de Adopcion del Modelo de Equidad de Género.

Es una realidad, que en nuestro pais hacen falta muchos aspectos por
modificar en materia de interaccion de los géneros en ambitos como el social y
laboral. Sin embargo, al gobierno mexicano a través del Instituto Nacional de las
Mujeres le corresponde subsanar estos rezagos mediante diversos Programas y/o
mecanismos; empleando para ello la “transversalidad”.
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El Inmujeres debe trabajar en el fortalecimiento de los vinculos
institucionales, que dentro de sus facultades tiene, para colaborar planificadamente
en la reestructuracion de nuestra sociedad en cuanto a los roles femeninos asi como
masculinos. Finalmente esta es una de las razones para la cual fue creado.

En lo concerniente a los medios empleados hasta el momento en su
estrategia de Comunicacion para la difusion del MEG: 2003, se concluye la falta de
acertividad de los mismos; porque incluso aun siendo sélo el publico meta: las
organizaciones de sector privado, un medio de difusion como una dobela en el metro,
no es factible de ser consultado por directivos. Estos Ultimos son el real publico meta
porque de ellos depende la implementacion del MEG: 2003 en sus organizaciones.

Por lo tanto, la estrategia del MEG: 2003 para ser promovido y aceptado
en el resto de las Secretarias de Estado no ha sido la adecuada, por ello se reitera:
fue propuesta una nueva estrategia basada en el desarrollo de acciones estratégicas
tomando como referente los principios de las Relaciones Publicas.
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ANEXO 1

Encuesta aplicada a personal de Recursos Humanos de las Secretarias
de Estado del gobierno Federal

1. ¢A través de qué medios se informa usted de temas relacionados con: con
Circulos de Calidad 6 Gestion Administrativa y/o de Recursos Humanos?

2. De los siguientes medios que le nombraré, mencione cuales son utilizados en
su organizacion como medio de Informacién.

Revistas internas ()

Revistas externas (Mundo Ejecutivo, Expansion) ()
Boletines internos ()

Pizarrones ()

Intranet ()

Otro medio () ¢cual?

3. Considerar en este reactivo sélo aquellos medios que la persona haya
sefialado como medio de informacion en su organizacion. Preguntar con qué
periodicidad consulta esos medios.

Revistas internas:
a) una o dos veces por semana ()
b) tres a cuatro veces por semana ()

C) cinco veces por semana ()
Revistas externas (Mundo Ejecutivo, Expansion)

a) una o dos veces por semana ()
b) tres a cuatro veces por semana ()

C) cinco veces por semana ()
Boletines internos

a) una o dos veces por semana ()
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b) tres a cuatro veces por semana ()

C) cinco veces por semana ()
Pizarrones

a) una o dos veces por semana ()
b) tres a cuatro veces por semana ()

Cc) cinco veces por semana ()
Intranet

a) una o dos veces por semana ()
b) tres a cuatro veces por semana ()

Cc) cinco veces por semana ()
Otro medio

a) una o dos veces por semana ()
b) tres a cuatro veces por semana ()

C) cinco veces por semana ()

De los Circulos de calidad que le mencionaré responda si 6 no los conoce:

ISO 9001 si no
Certificacion si no
Modelo de Equidad de Género  si no

En el ultimo, Modelo de Equidad de Género si la respuesta es afirmativa.
Preguntar: ¢ Por qué medio se enter6 del mismo?

Revista Intranet Boletines Carteles Otros
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ANEXO 2

Extractos del Programa de Institucionalizacion de la Perspectiva de
Género en la Administracion Publica Federal México, 2005
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Programe de Institucionalizecion de la Ferspectiva de Gérero en la Administracién Putlica Federal

La introduccion, relativarmrente tardie y reciente. de la teoria de gérero en la ciencie econdmice a nivel mecro
hafacilitado € desarollo de conceptos alternaivos masintegradoresde la economiay de esudiosempiti-
cosqueapuntamo séloaquee crecimiento con equidad esposille, sin pédidaspara homlresy mujeres
sinotamhén a quela superacion de la inequidad esun objetivo econdmic auténico. Las emnomistases
pecializadasen géneo y algunosde suscolegasmasculinodanesudiado con interéscreciente € problema
de las desigualddesde génao como bareraspara la eficienciaen la asighacion de los recursos,esyecial-
mente en lo que respecta al trabao.

Objetivos

Los resultados expuedos en el presente docunrento formar perte de la investigacion deséarollade por el IN-
MUJERES,denominada“Cultura institucionaly equidad de géne&o en la Administracion Pabica: instru-
mento para e diagndstca’, la cualretomalasdiversaspropuestasormuladaspor los esudiosde géneo, as
coma los andlisis de las instituciones referentes a la Administracion Puatlica.

La invesigacion tuvo como okjetivo analiza las ceracteristicas laborales de las y los servidores puklicos que
trabapncomomands mediosy superioresen lasinstanciagle la Administracion PUHica. La metodologic
propuestainvolucroé diferentesdimensimesy técnicasde carader cualitatvo y cuantitatvo. En ese docu
mento semuestanlos principalesresultados de la encuestaaplicadaa homlresy mujeresde mandsme
diosy superioresde las secretariasde Estalo, asicomo de persanal de Presicencia de la Repuabica y de le
ProcuraduriaGeneral de la RepuHica queconformane Gobierno Federal y cuyasoficinasseubicanen €
aree metropolitanz de la ciuded de México.

Este invedigacion tarrbién forme perte del esflerzo sogenido pera contal con un diagnéstico acerca de las
opatunidadksde mujeresy homlresen ese sedor, con vistasa pocer definir laslineasde trabajq mecanis
mosypoliticosy, en general, trazarlasesrategias para alcanzata equidad de géneo comoejetrans\ersal del
desempefic institucional de las instancia de la Administracién Putlica Federal.

Objetivos de la invesigacion

Generales

+ Promover accionesy politicasde equidad de géneo quegaranicen laigualdal de opartunidadspa
ramujeresy homlresen laAdministracién Pubica Federal.

+ Realizarun diagnéstco quepermita conocer la situacion de equidad entre mujeresy homiresen e
sector putlico.

E<pecfficos:

+ Conocer la estuctura,dinamicay desenpefioinstitucionalpara detedarla vigencia,dimensiory al-
cane de los segosde géneo en la Administracion Pubica Federal.

+ Conocer laspradicasy los esereotipos de géneao en € interior de cadaunade lasinstanciaggulber-
nametalesselecionadaspara e esudio, en e ambitode lasinteraccionesinformales.

+ Conocer lasopinionesy percepcionesde lasfuncionarniasy funcionaiios pulicosde si mismosy del
trato a las mujeres en las instancia gubernamnentales
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+ Detectar los principale: elementos que pueden reforzai o afectar la instrumentacion de une cultura
institucional con igualdal de opartunidades para mujeresy homiresen la Administracién Pubice
Federal (disposiciénal cambo, principalesresisencias),en lasactualescondicionespor lasquetran
site el pais

Metodologia de la investigacion

Se utilizaron las técnica cuatrtitativa y cualitetiva. La primera consistié en la aplicecién de un cuedionerio
a803persmas(346 mujeresy 457 homlres)de entidadesy dependenciasde la Administracion Pubica Fe-
deral y un cuestonario institucional,en donde fueron consiceradascomounidacdesprimarasde muesteo
lasdireccionesgenerales(fueron identificadas462,distribuidasen lasdiferentessecretariasde Estadoubica-
dasen € Distrito Federal). La podaciéndd esudio respndidala elecion de unamuestaaleabria, repre-
sentetivay cuya confiabilidad es de 95 por cientc.

El esudia cualitetivo consistié en la realizécion de entrevistas a mujeres y hombres con caigos de direccio-
nesde areay direccionesgenerales;seutilizo la técnicade Grupos de Enfoque (entrevistasgrupales)en los
gue participaron mujeresy homlrescon cargs de jefatura de depatamento, subdireccion y direccion de
drea?®

Disefic muedtral

Parae disefiode la muestaseconsiderd el muesteo aleabrio por conglomeradosen dosetapasgen la pri-
merafueron selecionadasdireccionesgeneralesy en cadaunade estasunidadksde muesteo serequirié de
la entreviste a 18 funcionerias y funcionerios distribuidos de la siguiente forma.

+ 3directoras de arec

+ 3diredoresde area

+ 3subdiredorasde area
+ 3subdiredoresde area
+ 3jefasde departamento
+ 3jefes de depertamrento.

Debido alafalta de disponibilidad de los y las funcionerias pera contesta la entreviste y a que muchas de las
direccionesgeneralesson unidacdks pequefiasno en todasse pudo contarcon la distribucidn de las cuotas
requeidas;en lamayoriadelos casogduvo quese entrevistado el personal queen el momento delaencues
taestabalisponible en la direccion general selecionada,lo cualpropicié quelas cuotadijadasno selogra-
ran.Sin embarg, losindicadoresestalisicoscalculadosa pattir delos resultadosson caracteristicosde una
muestra representetiva de la poklacién okjeto de esudic.

¢ Administracién Publica Federal (sector publico federal) es el conjunto de érganos administrativos mediante los cuales el Gobierno Federal cumple o hace
cumplir la politica y voluntad del Estado, tal y como se expresa en las leyes fundamentales del pais. Comprende al Gobierno Federal y al sector paraesta-
tal, y excluye a los gobiernos locales. Tomado de Instituto Nacional de las Mujeres, “Glosario de términos”, en Las mujeresen la tomade decisionesst
participaciénenla Administacion PlblicaFedel, México, 2003, p. 61.

168
14



Programe de Institucionalizecion de la Ferspectiva de Gérero en la Administracién Putlica Federal

El criterio de seleccion de las personas adecuedas pera responder el cuedionerio scbre cultura institucional
y géneo fue de quienesactualmente ocupanunaplazade mandomedioo superior en algunade lasunida
desadministativaselegidaspreviamente en la muesta.Lospuesbsqueasilo permitieron,sehomologaran
con jefaturasde departamento (nivelesOAL hastaOC3), subdireacionesde area(nivelesNA1 hastaNC3)
y direaccionesde area(nivelesMA1 hasta MC3)Lospuesbsrestangsseconsideraron parael célculode los
esimadoresde todasaqudlasvarablesquenoinvolucraran unandlisispor puesb. Tamhkién sepresentaron
algunoscasogde unidadcesadministrativasque,a pesarde lasesgecificacionesen la convocabria para el le-
vantami@to de la encuestaenviaron personal parala aplicacion del cuesionalio quenoteniaunaplazade
mandomedioo superior, por lo qued tamarfioreal de la muesta seredujo a 780 mands mediosy supe-
riores,de los cuales443eranhombresy 337 mujeres,y s6lo 74 no fueron homologalescon los nivelesan
tes mencionedos

Absolutos en la muestra segin puestos homologables y sexo

Puesto Hombres Mujeres Total
Jefes de departamento 173 168 341
Subdirectores de area 156 110 266
Directores de area 66 33 99

Total 395 311 706
No homologables 48 26 74

Total 443 337 780

Las inferencias scbre las proporciones de hombres y mujeres totale:y en los distintos puetos de mardo me-
dio o superior deben obtenersea pattir de los daibs capgados por € cuestonario institucionaly no por €
persanal, ya queen esk Ultimo sefijaron cuotasy aunaie no se cumpliaon represetanun sego pam €
calculc de las proporciones por pueto y sexa.

Perfil sociodemogra fico de las instituciones
El esudic de la pohlacién por eded y sexo, as coma €l resto de los indicedores sociodemaogréficos permite
unacercamianto masprecisoalos camhos experimentacbsen lasvariablesqueinciden en lasdinamicada-
borale:y, en este cas( perticular, el trabajc en la Administracion Putlica Federal.
A continuecion se presentar los principale: indicedores sociodemagraficos de la poklacion esudieda
Datos sociodemogra ficos de los mandos medios y superiores
Edady sexo

Segun las estimaciones a partir del cuestionario institucional, 32 por ciento de los mandos mediosy supe-
riores son mujeres y 68 por ciento hombres. La distribucion de la poldacién econémicamente activa del
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Distrito Federal con caracteristicas educativas similares a la de mandos medios y superiores (minimo un
afno delicenciatura) y en el mismo rango de edad (22 a 68 afios) que representan las mujeres es de 35.3por
cientoy 64.7 por ciento paralos hombres. Esdedr, en el porcentaje total de mujeres en mandos medios'y
superiores no se reflejan sesgos de género, aunque Mas adelante se analizan los porcentgjes de mujeres'y
hombres por nivel jerérquico.

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores segun sexo, por grupos de edad

22 a 34 afios 35 a 44 afos 45 a 68 afios

Hombres
31.9

Mujeres 43.8

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

La pohlacion sujeto de esudia se encLentra entre las ededes de 22 a 68 afos pero se observa a mujeres en
manas mediosy superiores en general masjévenesquelos homlresen esbs mismospuesbs: 43.8 por
ciento delasmujerestienen entre 22y 34 afios.Tal compatamiento obedece, en ciertamedidaaqueen los
ultimosafiossehaincrementadola participacion de las mujeresen €l mercado laboral,y € aumento hasi-
do mayor que €l de los hombres

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores y de la PEA del Distrito Federal* por sexo

Hombres Hombres

Mujeres Mujeres

*Poblacién econémicamente activa del Distrito Federal de 22 a 68 afios con minimo un afio de licenciatura terminado.
Nota: Los datos para mandos medios y superiores son para 2003 y la poblacién econémicamente activa es para el afio 2000.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
INMUJERES, reprocesamiento con base en INEGI, Encuesta Nacional de Empleo 2000, Base de datos.
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Estado conyugal

Enla graficaanexa secompararasestructuraspor estalo conyugal de la podacién econémicamete acti-
va'® del Distrito Federal, con caracteristicaseducatvassimilaresalasde mandsmediosy superiores(mini-
mo un afiode licenciatura)y en e mismorang de edad (22 a 68 afios)de los mands mediosy superiore:
parmamlossexs.Enla poldacion ecnémicamate activa masculingoredominanios homhbrescasalos (6¢
por ciento), unaminimaproparcién de ellos son sgparados, divorciadoso viudosy € 29 por ciento son sol-
teros.Ese compatamiento esmuy similar dentro de los mands mediosy superiores,aungie cale desta
carquela proparcion de casalosescasisiete punbsporcentualesmayor, lo cualsedebe aqueel porcentaje
de los hombres en el grupo de mayor eded es alto (presentar une estructura por eded mas vieja).

En el cascfemening, en la poklacion econémicanente activa predominar las mujeres solteras (47 por cien-
to); unimportante porcentajede ellasson separadasdivorciadaso viudas(10 por ciento) y el 43 por ciento
son casidas La situecion es muy similar entre quienes se desempefiar en mardos medios y superiores

Distribucién porcentual de los mandos medios y superiores y PEA segln estado conyugal, por sexo

Mandos medios y superiores PEA*
T T T T T T T T
I I I I I I I I I
I I I I / I I I I
1 1 1 1 1 1 1 1 1
Hombres } I I I /1 I I I }
Casado 73.6 | 67.8 |
I I
I I I I g I I I I
Separado, divorciado o viudo } } } }5 2 3.3 } } } }
I I I I I I I I I
I I I L : I I I
Soltero | | 1212 289 | | |
I I I I I I
I I I I I I I I I
I I I I I I I I I
I I I I I I I I I
. I I I I I I I I I
Mujeres } } I I /| I } } }
Casada } } 41.1 } 43.0 } }
I I . I I I
I I I I I I I
Separada, divorciada o viuda } } } 14.8 9.8 } } } }
I I I - I I I I
I I ' ' I I
Soltera ! l44.1 47.2 ! !
/ / 4 / /
/ / / / / / / / /
/ / / / / / / / /
100.0 80.0 60.0 40.0 20.0 0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

*Poblacién econdmicamente activa del Distrito Federal de 22 a 68 afios con minimo un afio de licenciatura terminado.
Nota: Los datos para mandos medios y superiores son para 2003 y la poblacién econémicamente activa es para el afio 2000.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

INMUJERES, reprocesamiento con base en INEGI, Encuesta Nacional de Empleo 2000, Base de datos.

10 poblacién econémicamente activa: personas de 12 afios y mas que en la semana de referencia se encontraban ocupadas o desocupadas. Ocupada: per-
sona de 12 afios 0 mas que realizé alguna actividad econémica, al menos una hora en la semana de referencia, a cambio de un sueldo, salario, jornal u
otro tipo de pago en dinero o en especie. Incluye a las personas que tenian trabajo pero no laboraron en la semana de referencia por alguna causa tempo-
ral, sin que hayan perdido el vinculo con su trabajo (vacaciones, licencia por maternidad, enfermedad, mal tiempo o porque estaban en espera de iniciar
o continuar con las labores agricolas, etcétera). También estan incluidas las personas que ayudaron en el predio, fabrica, tienda o taller familiar sin reci-
bir un sueldo o salario de ninguna especie, asi como a los aprendices o ayudantes que trabajaron sin remuneracién. Desocupada: persona de 12 afios o
mas que en la semana de referencia no tenia trabajo pero lo buscé activamente.
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Escolaridad

La mayoria de lasy los entrevistados (86 por ciento) tienealo menoshastala licenciatura terminada. Las
graficasnosmuestanun nivel educatvo muy similar parahomlresy mujeresen puesbs homologos (jefa-
tura de depertamrento y subdirecciones) y las pequefia: diferencias son a favor de las mujeres

Une de las diferencias se presente en las jefaturas de depertarrento, donde las mujeres registrar mayor pro-
porcién con licenciatura completa,lo cual repercute favorabdemente en unamenor proparcion en e nivel

mas bajo.

Al analiza el nivel educctivo Gnicanente por sexo, se aprecia que aproximadanente 19 por ciento de los
hombresy 16 par ciento de mujerestienen esudiosde posgrado. Igualmente, 14 por ciento de lasmujeresy
16 de los homlrestienen diplomads.Sin embarg, cercade 59 por ciento de las mujeresy 51 de los hom-
brestienen hastda licenciaturaterminada. De ese modq si bien hay un mayor porcentajede homlrescon
mayor nivel educatvo, al analizarel nivel educatvo por puesb las mujeresno presetandesventajasfren-

te alos hombres

Distribucion porcentual de los mandos medios y superiores segun nivel de instruccion,

Jefatura de departament

Hasta licenciatura incompleta

Licenciatura

Posgrado

Subdireccior

Hasta licenciatura incompleta

Licenciatura

Posgrado

por sexo
Hombres Mujeres
| '18.5
145
‘ 70.8
' 75.9
'10.7
9.6
' '11.8
11.3
' l69.4
67.0
'18.8
21.6
20.0 40.0 80.0

Nota: No se incluye la categoria de los directores de area ya que los casos son insuficientes. Los casos de jefes de departamento

y subdireccién en conjunto representan 86 por ciento de la muestra.

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

18

172



Programe de Institucionalizecion de la Ferspectiva de Gérero en la Administracién Putlica Federal

Jefatura de hogar

Quienesen mayor medidason jefesde hogar para amlos seyos son las personasdivorciadas,separdasc
viudas,aungie recordemos quetal estalo conyugal represetaa 3.4 por ciento de los homlresy a 10 por
ciento de lasmujeres.El alto porcentajede jefasy jefesde hogar solteroscorrespnde en granmedidaa ho-
garesunipersanales.Un bajoporcentajede homlrescasalos reporto se jefe de hogary un alto porcentaje
de mujerescasalasjefasde hogar en relacién con los porcentajesnecionales o querefldauncamhbo enla

dinamic: de los hagares

Funcionarios segun nivel de instruccion, por sexo

Hombres Mujeres
80.0
60.0
40.0
0.0
Hasta universidad incompleta Universidad completa Maestria o doctorado
Hombres 135 67.5 19.0
Mujeres 13.1 70.3 16.6

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Hijos € hijas dependientes econGmicos

Otro delosindicadoressociademograficosa considerar son lasy los hijos,y deformapatticularlasy los hi-
jos dependientesecondmias, puesb quedeben sa incluidosen las prestaiones apoyos, horarios e infra-

estuctura dela Administracién PUHica Federal.

Porcentaje de mandos medios y superiores jefes de hogar por estado civil y sexo

Hombres Mujeres
80.0
60.0
40.0
20.0 -
0.0
Divorciado (a), separado (a), viudo (a) Soltero (a) Casado (a), unido (a)
Hombres 54.2 315 40.6
Muijeres 74.1 32.1 21.0
Estado conyugal I
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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Porcentaje de mandos medios y superiores con hijos dependientes econdmicos por estado civil y sexo

Hombres Mujeres
100.0
80.0
60.0
40.0
20.0
0.0
Casado (a), unido (a) Divorciado (a), separado (a), viudo (a) Soltero (a)
Hombres 78.5 70.8 2.3
Mujeres 63.6 72.2 15.7
Estado conyugal I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

BAResultados de la investigacion

Los resultados del esudic serar Utiles pera suministrar infarmecion clave que permita configurar un plar
esratédco de accion patticular en cadaunade las institucionesde la Administracién Pualdica Federal, to-
mandoen cuentasus misimesy objetivos, dirigido a diminar las diferenciasdiscliminatarias entre muje-
resy homlres,comoparte del proceso de modernizeciondel Estalo; asicomoparaevidenciary visualizar
la vigenciae importanciade la superacion de los esquemasactualesacercadel desempefiode las mujeresy
homlresen el empleo puHico, paralograr un apaato estataimaseficiente, eficazy orientadohecia la ciu-
dadani comac“cliente”.

Seleccion del personal

Se preguntdalasy los entrevistadosacercade las cuatro formasde selecién mascomunesparaingresaral
sedor pudico: el examen de oposicidn,la presantacion de curriculum,lasrecomendacionesde tercerosy €
accesc por carnbio de jefe o del equipo de trabajc de la institucién

La intencior fue conocer hasti qué purto la seleccidon del personal en las instituciones que formar perte del
esudio utilizan las pradicasformales(examenege oposiciény curiculum) o informales(recomendecio-
nesde terceros, decisionesinstitucionalespor camho de jefe 0 equipos de trabajoque determinanqueur
grupo de trabgadores siga a eso: jefes y equipos!™ y su impecto en las mujeresy los hombres

El mayor porcentaje de las y los servidores puklicos (51.7 de mujeres y 57.Z por ciento de hombres, fue se-

leccionadoa pattir de la presantaciondd curriculum o por examen de oposicién,lo cualdemuestael pre-

dominiodela pradicaformalparala selecionded personalen lasdependenciasdela APF, aunaqieen € caso
de las mujeres el porcentaje fue menor con respecto a los hombres

1 Las préacticas informales son aquellas utilizadas para seleccionar al personal sin procedimientos organizacionales e institucionales (cuando las personas en-
tran a trabajar por una recomendacién, cuando se trasladan a otras instituciones porque los jefes se cambian y/o por seguir a un equipo de trabajo).
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Porcentaje de mandos medios y superiores segin formas de seleccion para ingresar a su institu cion

Hombres Mujeres
(oo 1 1 1
Examen de oposicién \ I 39 5 3 3 3
. - i i i i ‘4&4
Presentacion de curriculum vitae
‘ 422
! ' 119.6 3 3
Recomendacion | ' ' ' i
22.6 ' i
\ p ' i i
Cambio de mi jefe (a) | 10.7 i i i
d i ! i i i
y de su equipo ' Y : : :
\ 1 ' 123 1 3 3
Otro ) I 4 ‘ ‘ ‘
'16.2
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

La recomendecion es la segund: via mas usede pera el ingresc a las instituciones y en este casc un porcen-
taje mayor de mujeres,22.6por ciento frente a19.6de los homlres,expreséhaler sido selecionadade est:
manea. De estagifrassededuce quelasmujerestienen mayor dificultad paraacceder apuestsdela Admi-
nistracién Putlica por los mecanismo formales lo cua las ohbliga a utilizar alternetivas nc formales

El andlisi< cualitetivo, por su perte, cafté que la recomendecion e< une de las vias de ingresc al sector pakli-
co masusalapor lasmujeresant lasdiferenciaso inclusive obstaculogle opartunidagsquepuedn tener
pamse contratadas Expresimesde algunasnujerescomolassiguientesatesiguanestapercepcion:“esma:
dificil quete acepten, asi,si presentasel cumriculo, aungietengastanbuenaso megorescondicionesquelos

LIS

hombres acabai por seleccionzrlos a ellos”, “tienes que busca a alguien que te recomiende”.

Cargosy estructurapor Sexo
El cuetionerio institucional arrgjé los siguientes estimadores de los porcentaje: por caigo y por Sexo:

Estimaci 6n de mandos medios y superiores segun reporte de 44 direcciones generales

0 areas equivalentes seleccionadas

Cargo Total Hombres Mujere s Razén de masculinidad Personal directo
(hombres por asu cargo
cada mujer) (promedio)

Total 100.0 68.0 32.0 2.1

Direccion general 24 87.5 12.5 6.4 5.8

Direccién de area 13.9 77.0 23.0 34 21

Subdireccion de area 29.1 69.4 30.6 2.3 1.9

Jefatura de departamento 54.6 64.1 35.9 18

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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El 68 por ciento de los mandos medios y superiores son del sexo masculino'y el 32 por ciento del femenina. Co-
mo se menciond a principio dd andiss, la distribucion de la podacién econdémicamente activa del Distrito
Federa con caracteristicas educativas similares alas de mandaos medios y superiores es 35.3por ciento mujeres
y 64.7por ciento hombres, es dedr, se estima que por cada mujer hay arededor de dos hombres. En la clspi-
de, entre los diretores generales, se estima que hay més de seis hombres por cada mujer; entre los diredtores de
arealaproparcion disminuye aun poco mas de tres hombres por cada mujer; entrelos subdrectores de arease
estiman dos funcionarios por cadafuncionaria; y finalmente, entre |os mandos medios de menor nivel se esti-
ma que por cada jefa de departamento existen aproximadamente dos jefes de departamenta.

Porcentaje de funcionarios segur grupo de edad por sexc

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Director 13.2 4.4 17.6 14.6 194 16.7
Subdirector 35.7 316 36.6 38.8 46.8 375
Jefatura 51.2 64.0 458 46.6 33.9 45.8
22-34 afios 35-44 afios 45-68 afios

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Por otro lado, heciendo un analisic donde se consideratamrbiénla edad el esudic arrojé un porcentaje muy
bajode personasentre 22y 34 afiosqueocuparpuesbsaltos.El reaultado pueck ser comin,pero valela pe-
nadestaarqueentre mayor ese nivel del puesb, y comparanddos mismosgruposde edad entre mujeres
y homlres,menoressm los porcentajesquecorrespnden al sexo femenino:4.4 por ciento de las mujeres
de entre 22 y 34 afo: de eded ocupe direcciones de drec contra 13.Z por ciento de hombres

Los detos analizidos llevar a un mismc hellazgo: la inequidad entre mujeres y hombres en €l accesc a los
diferentescargos del sedor pubico, sepreseitaamedidagqueseavanzaen la jerarquia,amayoresnivelesje-
rérquicos menor ndmrerc de mujeres??

La diferenciacién entre hambres y mujeres en el acceso a puestos de mayor nivel y/o de toma de decisiones po-
dria entenderse a través de varios factores, como la antigliedad en € puesto; sin embargo, este indicador nc
presenta diferencias notables. en la antigliedad podemos observar distribuciones muy similares, excepto en le
proparcién de hombres jefes de departamento de redente ingreso asu plazaactua (menos de un afio), que ca-
s duplicalade las mujeres. Ladistribucion por antigliedad en su plaza actual de hombresy mujeres en pues-
tos de subdi recd6n presentaagunas diferencias solo en los grupas de mayor antigiiedad, puesto que en ambos
sexos uno de cada cuatro subdrectores tiene cuatro afios 0 masen € puesto, pero laproparcién de subdredo-
res con més de siete afios de experienciaen € puesto duplicala de subdiredoras. El caso de diredoresy direc-
toras de area no es muy distinto: uno de cada cinco directares y directoras tiene una antigliedad de al menos

2 Este es el llamado “Techo de cristal”. Véase Linda Wirth, Breaking througt the glass ceiling, International Labour Office, Geneva.
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cuatro afios en su plaza actual, aunque la proporcién de directoras de érea con una antigiiedad mayor alos sie-
te afos duplicaladelosvarones. En resumen, no hay diferencias notables en las distribuciones por antigliedad
en laplazaactual de hombresy mujeres, en general, las plazas presentan gran movilidad, al tener mésde 70 por
ciento de funcionarios publicos en estos niveles con maximo tres afos de antigliedad en su plaza actual.

Conrespecto alaartigiieded enlainstitucion se observa une mayor proporcién de hombres que de mujeres
jefesde depatamento y subdiredorescon menosde un afioen la institucion; pero en lasdireccionesde are:
ocurre lo contrario: siete de cada 10 mujerestienen tresafioso menosen la institucion, mientrasquepocc
masde cinco de cada 10 homlrestienen estamismaanigtiedad.En general, unode cadados funcionarios
putlicos en caigos de mardos medios tiene tre< afio: 0 menos laborardo en la instituciér actual.

Funcionarios segun antigliedad en la plaza actual, por sexo

Hombres Mujeres
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
™
0.0
<1 1-3 4-6 Ty + <1 1-3 4-6 7y+ <1 1-3 4-6 7y+
Hombres 26.0 40.5 19.7 13.9 24.4 49.4 16.7 9.6 27.3 56.1 9.1 7.6
Mujeres 14.4 55.1 19.2 11.4 26.4 46.4 21.8 5.5 27.3 54.5 6.1 121
Antigliedad
Jefes (as) de departamento Subdirectores (as) Directores (as) de area

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Las distribuciones por artigtieded en el sector puklico entre hombres y mujeres siguen siendo muy simila-
res.Cale destaar el reducido porcentajede funcionailios con tresafioso menosde experiencia dentro del
sedor puHico (alrededor de 20 por ciento) en relacién con el porcentajede funcionarios pulicos con tres
afioso menosde anigliedad en su institucion.Ese hecho noshala dela movilidad de los funcionaiios en-
tre instituciones pero tanrbién de su permarenciz en el sector puklico.
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Funcionarios segun antigiiedad en la institucion, por sexo

Hombres Mujeres

80.0
60.0
40.0
20.0
0.0

<3 4-9 10y + <3 4-9 10y + <3 4-9 10y +

Hombres 50.9 28.3 20.8 46.8 314 21.8 54.5 22.7 22.7

Mujeres 44.6 32.7 22.6 40.9 345 24.5 72.7 15.2 12.1

Antigliedad
Jefes (as) de departamento Subdirectores (as) Directores (as) de area I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Finalmrente, al analiza el nUrrero de personas que tienen los mardos medios y superiores directos a su
cargo, secalculéel promediopara cadapuesb y sex, y en todoslos casodas cifras de las mujeresfueron
menorescon res@do alasde los homhres. Tamhén serealizdunapruebade diferenciade mediasy seen-
contraraon diferenciassignificativasen e nimeo de personasa cargo en el casode subdiredoresy subdirec
toras de area teniendo los hombres tres personas directas a su caigo y las mujeres solc 1.£ en promedio.

Funcionarios segun antigiiedad en el sector publico, por sexo

Hombres Mujeres

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0

<3 49 10y + <3 4-9 10y + <3 4-9 10y +

Hombres 24.8 29.5 45.7 16.7 23.7 59.6 16.7 27.3 56.1

Mujeres 26.8 34.5 38.7 17.3 28.2 54.5 15.2 30.3 54.5

Antigtiedad
Jefes (as) de departamento Subdirectores (as) Directores (as) de area I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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Funciones por puesto
Parailustrarlasprincipalescaracteristicasquetienen los puesbsseelaboré unapreguntaakierta,en donde
se interrogd alos y las entrevistedas acerce de la principal funcidr que realizar en sus puegos actuales

Personal promedio directo a su cargo por puesto y sexo

Hombres Mujeres

6.0

5.0

4.0

3.0

2.0

10

0.0

Hombres
Mujeres

Jefes de departamento
0.6
0.3

Subdirectores de area*
3.0
15

Directores de area
55
4.8

Puesto

*Nota: La diferencia de medias es significativa con un 95 por ciento de confianza para el caso de subdirecciones
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Distribucion porcentual de los mandos medios y superiores segun tipo de funcién principa |

desempefiada en su puesto actual, por sexo

Hombres Muijeres
- /’ 1 1 B ETE 3
Presupuesto y contabilidad | :I 213 !
o : ! ! ! a7 !
Coordinacién institucional | ' ' '
' 251
‘ : {110 : 3 3
Ambito juridico I : X ]'16.3 | |
S ‘ e i
Informacién e investigacion ! !
' 12.9 i i i
o ‘ ‘ ‘ 125.7
Aspectos administrativos ' '
141 1 1
y ) \ I 6.6 : : : :
Servicios de salud, educacion ) ' 4! ! ! !
y capacitacion* J'10.3
0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0
*Numero de casos clasificados en esta categoria no son reprentativas. Los datos se presentan para tener universos completos pero no deben I

usarse como indicadores.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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Los resultados muestran algunas diferencias entre hombres y mujeres, segiin su funcién principal. Las fun-
ciones desempefiadas en mayor medida por las mujeres son aguell as relacionadas con la coordinacion ins-
titucional (intra e interinstitucional), presupuesto y contabilidad y los asuntos juridicos. En € caso de los
hombres, las funciones que desempefian con mas freauencia se vinculan con actividades de tipo administra-
tiva, la coordinacion institucional (intra e interinstitucional) y el manejo de informaciény lainvestigacion.

Coma puede apreciatse si se presentar alguna diferencias en la distribucior porcentual de hombresy mu-
jerespor tipo de funciénprincipal, esgecialmente en quienesdedicanla mayor parte de su tiempoaactivi-
dades administrativas

Muy frecuentemente, las funciones desempefizdas por hombres y mujeres responden a roles y estereoti pos
afinescon las caiacteristcasquehistdricamente selesatribuyen. Estudiosal respedo muestanla existencia
y permanaciade esereotiposde géneao en la selecion quelas mujeresy loshomlreshacen de sus careras
Por ejemplo, las carrerasde psimlogiay pedagogiatienen unamaticulafemeninamayor al 78 por ciento,
mientrasqueen carerascomoingenieriasu participacion esmenor al 15 por ciento.*

Este situecion de“feminizacicn” 0“masculinizicién’ de las profesones que posteriormente se manfieste en
lasfuncionesqueseasignana mujeresy homlres,en est casopatrticularde la Administracién Pubica Fede-
ral, debiera se- motivo de andlisisinstitucional, de modoqueno seasignen tareastomandcen cuentaesbs
edereotipos tradicionales sinc la capacidd, el perfil profesonaly la preperacion de las personas

Salerios

Paralaigualdad de opatunidacks,lasfuncionesy lasactividadesdesempefialasdeben correspnder de ma
neraequitatvaalos salariosEn téminosgenerales,no existe igualdad de salariospara homlresy mujeres
ocupardo iguale: puetos de mardo, en €l nivel media.

Salario neto mensual promedio por tipo de cargo, 2003

Tipo de cargo Hombres Mujeres Diferencia de medias*
Jefatura de departamento 13, 768.49 12, 482.17 1,286.32
Subdireccién 20,781.42 19,208.21 1,573.21
Direccién de area 33,148. 65 33,268.18 -119.53**

* Se aplic6 una prueba estadistica para diferencia de medias y ésta resultd significativa con 95% de confianza para jefatura de departamento y subdireccion.
** Diferencia no sigficativa.

Entre las jefaturas de depertarrento, las mujeres garar en promedio mil 28€ peso: mensuale: menos que los
homtres,y en € nivel de subdireccion estadiferenciaasciande a mil 573 pesosjo querepresatal0.3y 8.2
por ciento, resedivamente. Como seanalizéangeriormente, las mujeresno tienen menor nivel educatvo
enlos mismospuesbs;y comosevera masadelante, tampao existe unadiferenciaen relacion con su expe-
riencie (artiglieded en el sector puklico, en la instituciér y en el pueto actual).

3 ANUIES, “Poblacién escolar de licenciatura en universidades e institutos tecnolégicos”, en Anuaric estadistic: 2000
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El analisis de las diferencias de salerios en puetos iguales es un indicedor objetivo de un factor de discrimi-
nacién de la mujer en lasdependencias.La voluntad politicarealhaciala igualdal de opartunidadesdeberé
tomaren cuentaestadiferenciasy aplicarmedidasconcretasquepermitanigualdal de opartunidadesalas
mujerespara el accesoa puesbs de manws mediosy sdore todoaltos. Los reaultados obtenidos en el pre-
sente esudio confirmanlos dabsdel INEGI, acercade la situecion alarmant de las diferenciasde salaio
de mujeresy homlresen México y su recomendacion de incrementarun 14 por ciento, en promediq par
equiperarlo con el saléaio masculiro. 4

Tiempoy jornadalaboral

Parte de las particularidadesde los puesbs de trabajoen general son lasexigenciasde tiempqg seaen diaso
en jornadasde trabajo(horas).Respedo alos diasala semanatrabajalos por mujeresy homlres,y la can
tidad de horasdedicadasa la jornadalaboral, € esudio reveld que para la mayoria de los funcionatios de
mandomedioo superior lajornadade trabajoesde lunesaviernes(cinco diasala semana)jasmujerescor
esté jornede representar un porcentaje mayor (92.2; que los hombres (85.8)

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores segun dias trabajados a la semana, por sexo

100.0 Hombres Mujere s

5 dias
6 a 7 dias

80.0

60.0

40.0

20.0

0.0

85.8 14.3 92.2 7.8 I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Si se analiza lajornada laboral a partir del promedio de horas de trabajo diario de mujeres y hombres, se
tienen héllazgos similares alos de lineas arriba. coma puede verse en la gréfica siguiente.

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores segin prom edio de horas de trabajo diario, por sexo

5 dias
6 a 7 dias

50.0

40.0

30.0

8 horas 9 a 10 horas Mas de 10 horas
Hombres 19.0 44.2 36.9
Mujeres 275 47.5 25.1

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003. I

* INEGI, Mujeresy Hombre: 2004 México.
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El 36.9 por ciento de los hombres dijo trabajar mas de 10 horas, en contraste con el 25.1 por ciento de las
mujeres. Desde una perspediva de equidad de género, el hecho de que los hombres deban trabajar ho-
rasextras les limitalaopartunidad del cuidadoy atencién de sus hijas e hijos, asi como de otras activida-
des de interés personal y/o familiar, o que tiene un impacto negativo en la sociedad. Ademas, estas cifrac
indican que, dada la division tradicional del trabajo, la tendencia de las mujeres a cumplir con el hora-
rio laboral estableddoy asistir menos alas instituciones durante |os fines de semana se debe a su necesi-
dad de atender las |abores domésticasy al cuidado de sus hijos e hijas o personas de la tercera edad. Ello
es indicativo de la prevalencia de roles y estereotipas de género tradicionales tanto para hombres como
para mujeres, en donde €ell as son responsables del ambito doméstico y/o reproductivo, y de ell os se espe-
rael cumplimiento de su responsabilidad como “jefes de familid’ y de la manutencién de lafamilia (dm-
bito extradoméstico o productivo).

Las diferencias de horas y dias trabgados ala seman: confirmar la posicior distinta de mujeres y hombres
anklasrespnsalilidadesqueocupan presatesen la Administracion Pubica Federal. Destacda necesidal
de estaltecer horarios queconsideren estadiferenciasy asumir quelas mujeresen nuestaculturasaon con-
sideradaslas principalesrespnsaltes de lastareasdel hogar, la exigenciade grancantdad de horasextras
laslimita pamacceder apuesbsde mayor nivel,y aloshomtresde cumplirun pape familiary paerno, que
les permitiria compertir dichas labores y corresponsébilizarse con las mujeres en es: esfera.

Lograr laigualded de oportunidedes pera los hombres en las actividades del hagar permitiria un desérollo
con equilibrio persanal, familiar y scacial, querequiere la compatbilidad entre e ambitodomésicoy el ex-
tradométtico o laboral pera anrbos sexos

Al analiza los resultados de la cartidad de mujeres que har rechazido alguni vez un ascen<o, se observa que
éstado hanhecho masquelos homlres,siendo € motivo principal € nimeo de horasqueserequiere de-
dicaralos altospuesbs,lo cual confirmalos halazgos acerca de las resticcionesquelos horarios actuale:
imponen a arbos géreros con su conseclente impecto social.

El horario laboral es un asunto importante que la Administracion Publica Federal debe analizar, de mo-
do que puedan aplicarse reglamentos que obliguen a mujeres y hombres al aumento de la productivi-
dad durante lajornada laboral, evitando los horarios extras, que restan tiempo a los asuntos familiares
y personales.

Ascensos

Las promccionesa cargpsinmediatamate superioresobtenidos,asicomosu relacién con los afiosde expe-
rienciay los nivelesde esudios,hablande la movilidad laboral. El 53 por ciento de mujeresy homlressos
tuvieron quesihantenido por lo menosunascesodentro de lasdependenciaspamlasquetrabapn,55 por
ciento de las mujeresy 52 por ciento de los hombres

En los ascensos por artigiieded en su institucion se observa que los hombres son mas promovidos cuardo
tienen poco tiempo dentro de la institucién,y € porcentajede mujeresquehantenido por Io menosune
promacion dentro de su instituciéndespuéslel primer afioesmayor o igual en compasgcion con los hom-
bres Sin embaigo, al analiza los ascenso: por pueto o escolaridad nos volvemos a encontrar con el llamedo
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Distribucion porcentual de mandos medios y superiores que han obtenido algun ascens o

en su institucion por antigiiedad y sexo

Hombres Mujeres

100.0

80.0

60.0

40.0

20.0

0.0

Mas de 10 afios

Menos de 1 afio

Hombres
Mujeres

18.9
9.4

Entre 1y 3 afios
40.3
43.4

Entre 4y 6 afios
63.2
60.9

Entre 7 y 9 afios

51.1
67.6

84.1
855

Antigliedad I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

“techa de cristal™® pera las mujeres en puetos de direccion, o con el maximce nivel educetivo. Las mujeres
empiezaraescalmarpuesbsy alograr posicicnesde mandocon un muy buen nivel educatvo, hastdlegar

aune berrerainvisible que e< dificil de traspasr.

En el interior de las dependencias se reconacen cinco tipos 0 mecanismo de promocién laboral: por mérito
propio, por exanen de oposicidn por artigliedad por escalafo y por decisior de los directivos

Porcentaje de mandos medios y superiores que
han obtenido algin ascenso en su institucion
por nivel de instruccion y sexo

Porcentaje de mandos medios y superiores que

han obtenido algin ascenso en su institucion
por puesto Yy sexo

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
70.0 70.0
60.0 60.0
50.0 50.0
40.0 40.0
30.0 30.0
20.0 20.0
10.0 10.0
0.0 0.0 - - - -
Jefatura Subdireccion Direccion Hasta Licenciatura Licenciatura Posgrado
de departamento de area y general incompleta completa
Hombres 47.4 57.1 51.9 Hombres 51.9 51.4 53.9
Mujeres 54.2 63.6 35.3 Muijeres 63.2 57.9 39.6
Puesto Antigliedad

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

5 Se le llama “techo de cristal” a la barrera invisible que impide a las mujeres de edad madura desarrollarse profesionalmente y aspirar a cargos directivos.
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Mandos medios y superiores segin mecanismos de promocién que perciben

son utilizados en la institucion, por

Porcentaje Hombres Mujeres
Meérito l ‘ 66.2 i
‘ ‘ 158.8 3
| A s 1 1 1
Examen | ' ' '
Joso 1 1 1
! ' 25.9 i ! 3
Antigtiedad l ' ' i
318.6 ' 3 i
Escalafén ‘ ' 30.6 i i f
247 1 1 1
! 1 ‘ ‘ ' 751 |
Decision ) ;
85.8
0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 90.0 I

Nota: Las personas pudieron haber declarado més de un mecanismo de promocion.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Delos cinco mecanismo aplicedos perala promocion en el sector, el mas utilizado resulté ser “por decisior
delosdiredivos’ (85.8por ciento en mujeresy 75.1en homlres).En segundolugar, ambosseosresmpnden
“por mérito propia” (58.€ por ciento en mujeresy 66.z en hombres)

Al ser la decisior del jefe prioritaria pera la promacion y si ng se tiene perspectiva de gérero en los altos
manas,secorre e rieggo de disciiminar al sedor femeninoya quelas decisionesno respnden a patrones
claros,queconsideren las patticularidades de mujeresy homlres,sinoalas apreciacionessubjetivasde las
y los jefes

Existe un porcentaje muy bajc (2.8) de personas que har rechazedo un ascensc y es ligeranente mayor €l
porcentajede mujeresquelo hanhecho. Esimportant destaarquemasde la mitadde lasmujeresquere-
chazaon un ascensc lo hicieron por el horario.

SAlo 14.7 por ciento de las mandos medios y superiores han salicitado cambios de puesto. Entre las principales
razones para hacerlo estén € credmiento o desarrollo laboral y profesional, y por inconformidad con € pues-
to; y cabe sefialar que esta Ultima se presenta con mayor frecuencia entre mujeres gue entre los hombres.
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Porcentaje de mandos medios y superiores que han rechazado algin ascenso en su institucion, por sexo

Hombres Mujeres Total

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Oportunidades de capacitacior
La mayoria de los hombresy mujereshanrecibido capacitgion respalddapor lasinstitucionesen lasque
trabgan cuetro de cede cinco hombres y mujeres encuestdas har tenido accesc a la capacitecion.

Cerca de 2C por ciento de hombres y mujeres fueron rechazidos pera recibir capacitacior los principale:
motivos son: falta de presupuestoexcesode trabajoy falta de tiempg o por algunadecision superior. Sin
embaigo, €l porcentaje es consideraklemente mayor en el casc de las mujeres

iHa recibido capacitacion por parte de su institucion?

Hombres Mujeres

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

En relacion con los requisitos para recibir capacitacion, la mayoria de funcionarios en mandos medios
y superiores opina que el principal requisito recae en ellos mismos: las ganas de superarse; y €l segundc
gue la capacitacion esté plenamente relacionada con €l trabajo que desarrollan o seajustificable. Sin em-
bargo, un mayor porcentaje de mujeres que de hombres cree que la capacitacion depende de |a disponi-
bilidad de tiempoy de ladedsion de sus jefes, lo cua ni siquiera deberiafigurar en lalista de “requisitos
de capacitacion”.
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Porcentaje de mandos medios y superiores que han

sido alguna vez rechazados para recibir capacitacion

en su institucion por nivel de instruccién y sexo

en su institucion por grupos de edad y sexo

Porcentaje de mandos medios y superiores que han
sido alguna vez rechazados para recibir capacitacion

Hombres

Mujeres

35 a 44 afios

8.2
13.6

45 a 68 afos

53
13.7

Hombres
20.0 25.0
20.0
15.0
15.0
10.0
10.0
5.0
5.0
0.0 - - - - 0.0
Hasta licenciatura Licenciatura Posgrado 22 a 34 afos
incompleta completa
Hombres 111 11.9 7.9 Hombres 20.2
Mujeres 7.9 18.6 13.2 Mujeres 19.9
Nivel de instruccién I

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Grupos de edad

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Principales requisitos segun los funcionarios para acceder a capacitacion por sexo
Hombres Mujeres
' 33.8
18.3: 1
Ganas de superarse ' | i
'17.5 } }
| ‘ 1 1
Relacion con el trabajo l 113 ! !
o justificable ! ' | 16.3 i i
\ : 3 i
Disponibilidad de tiempo I '5'0 i i i
l 13.4 i i
Decision de superiores ! I 47 i i i
| fso | 1 1
\ { : : i
Que existan recursos ) ; ; ;
' 4.7 .
Cubrir el perfil 4.2 , a
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0

Nota: Las categorias no son mutuamente excluyentes.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

32

'41.5
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Grado de satisfaccion de los funcionarios con la capacitacion actual que ofrece su institucion, por sexo

Hombres
50.0 .
---] Mujeres

40.0

30.0

Muy satisfecho (a) Algo satisfecho (a) Poco o nada satisfecho (a)
Hombres 30.5 321 36.6
Mujeres 28.2 30.0 41.3

Grado de satisfaccion

Nota: No se incluye la no respuesta. I
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Es necesario considerar enlos planes de capacitacién de las dependencias que hay un alto porcentaje de funcio-
narios y funcionarias insatisfechos con la oferta de capacitacion actual. En torno al tema de opartunidades de
capacitacion, conviene sefiadar que los resultados de |os estudios cuditativos realizados con persona de man-
dos mediosy adtos de estas dependencias sefidlan que, en términos generales, |os temas principales de las capa-
citaciones son en asuntos témicos y ddl trabgjo particular de las instituciones y no relativos a temas como la
relaciones humanas, € género y otros de caracter socid dirigidos d mejoramiento del ambiente organizacio-
nd. Expresiones como “no, de género, no hemos tenido charlas; “bueno, de asuntos témicos, cuestiones que
tienen que ver con & desempefio en nuestro trabgj o, ésa es la capacitacion’. Edas apredacionesindicanlanece
sidad de concehir |a capacitacién no slo como un proceso importante parala superacion profesiona y téai-
ca, sino también comoa parte del praceso para incorporar nuevos valores culturales en las organizaci ones.

Cuidado delas hijas e hijos

Tener hijos e hijasmenorescuandosetrabajaimponela necesidal de un savicio de guaderia.Y si bien en
la mayoria de los casodas dependenciascuentancon esk sevicio, un porcentajeconsiderale de las perso
nasencuestdasdesonoce la disponibilidad del mismq siendo estaproparcidon mayor entre varanesque
entre mujeres.Esimportant destaarquepoco masde 10 por ciento de las persanasdedard queen su ins
tituciér nc se contabe con €l servicio de guerderia.

¢Lainstitucion en la que trabaja le otorga la prestacion de servicio de guarderia* ?

si Si

Hombres Mujeres

No sabe
No sabe

* So6lo incluye informacion de guarderias publicas y del ISSSTE.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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E< necesrio conocer silos servidores pulklicos hombres con hijos reciér necidos y menores de edad tienen
accesoaprestaionescomolicenciade paernidady/o servicio de guaderia. De nose asi,setieneunasitua-
cionde disciiminacionde génao haciael homlre, partiendo de los esereotiposculturalestodavia presantes
en nuedra sociedad que refuerzar la responséhilidad meternz en el cuidedo de hijos menores de edad

¢Cuenta con licencia de maternidad o paternidad?

Si

Hombres

Mujeres

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

¢ Tiene hijos menores de 6 afios"

Hombres

Muijeres

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

El esudic cualitetivo arrgjo que los hombres sienten que tienen menos oportunidedes pera acceder a per-
misosde trabajoy liberacion de horarios pama atender a sushijase hijos, lo cuallos limita para hacerseco-
rrespnsalbes en lastareasdel hogary el cuidado de nifiasy nifios.Al resgdo, un homtre sefialéen las
entrevistasgrupales:‘resultaquecuandaunopued, raravez,ir ala escuelgara algunaactividad de los hi-
jos, alli ve un montdnde mujeres,¢ por qué?Ellastienen la posibilidad de permisos,pero nosotosnoy ami
tamkénmegustaria pasar méismpocon mishijos” Unamayoriamasculing50.8por ciento) dedaréque
NG cuente con permisos pera cuidal a sus hijos por diversas causas contra 36.€ por ciento de mujeres

¢ Tiene permisos para cuidar a sus hijos por diversas causas’

Hombres

No Mujeres

No

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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E< importarte que las dependencias consideren est: situecion y estallezcar normas que regulen horariosy
prestaionestomandoen cuentalasdiferenciasde géneo y la relevanciade la correspnsatilidad sccial de

mujeresy homires.

La conciliacién del arrbito familiar o personal con el anhito laboral esté vinculede con los ciclos de vida de
las persanasy con sus posibilidades de equilibrar (o no) su vida laboral con su vida personal. Se averiguc
cualesson las principalescausa®ntre homlresy mujeresde mandsmediosy superioresquelos obligane
interrumpir su vida profesimal, asicomolos problemas masecurrentesqueenfrentancomoservidorasy

servidores puklicos

Funcionarios que han interrumpido temporalmente su trabajo dentro del sector publico, por sexo

60.0
50.0

40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Hombres
Mujeres

Hombres

Mujeres

30.1 42.9 50.0
28.6 40.9 48.5
Jefes(as) de departamento Subdirectores(as) Directores(as) de area
Interrupcion

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Funcionarios segun motivo de interrupcion temporal del trabajo, por sexo

Hombres Mujeres
Reajuste o /‘ ' ' ‘ g 474
cambio ‘ J 248 ; i
Conflictos | 1 é.e i i i
‘ Ji10.1 i i i
| i i i i
Obligaciones ‘ | 33 i i ! i
Jos7 !
Cambio de ‘ § 257 3 3
trabajo 147 ' ' '
\ : : : :
Estudios ] 72 ' ' ' '
‘ ‘ §174 ! !
' i i '
Otros* ] 7.9
) 73/
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

* Incluye jubilacion, privatizacién o descentralizacion de la institucion, retiro voluntario, interinato,

especificados.

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

termino de gestion, otros e insuficientemente
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Un porcentaje muy elevado de mardos medios y superiores he tenido que interrumpir temporalmente su
careraen el sedor puklico. Losporcentajesson muy similaresparahomlresy paramujeres(38.5y 35, res
pedivamente) y la principal diferencia se obseva en los motivos de dicha interrupcion. El porcentaje de
funcionaiiosy funcionarasquehaninterrumpidosu carera aumeantaa medidaqueascienden de nivel je-
rérquico y gque se relacionz con el tiempo de exposicior al riesgo.

Cas une de cede dos personas que trabgar en mardos medios o superiores coma funcionerios puklicos y
guehaninterrumpidosu carera,lo hahecho debido areause de personal o cambo de administracion,y
une de cede cuétro lo he hechac por carrbiar de trabao.

Para las mujeres las dos principale: causas que sumar mas del 5C por cientg, har sido reguste de personal
y causagpersonales-familisgs(cumplir obligacionedamiliares,matimonio, enfermedal), lascualegienen

el mismc peso.

Podemos destical que en la mujer prevalecen las“ responsébilidades familiares” coma une causiimportarte
deabandootemparal del empleo, aungiesélonueve por ciento dedl total de funcionaiaspublicasen man
dosmediosy superioreshasido afedadapor tal motivo. Tamhkén cake destaarquela tendenciade lasmu-
jeres a carrbiar de empleo es muchc menor que la de los varones

Otro factor importarte por el cua mardos mediosy superiores abardcnar temporalmente su empleo den-
tro de la administracion pukdica espor conduir susesudioso esudiarun pogyrado. El porcentajede muje-
resen estacakegoriaesmayor queel deloshomlres(17y siete por ciento, resgedivamente). Estasmujeresy
hombresaprovechanlos espaciosreadosal nollevarla carga econdmicaprincipal del hogary dedicarsede
tiempo completo a seguir esudiardo.

Motivo principal por el que abandonaron su empleo en el sector publico

Motivo Relativo
Hombres  Mujeres

Reajuste de personal, cambio de administracién 47.4 24.8
Conlflictos laborales o no cubrir expectativas 8.6 10.1
Cumplimiento de obligaciones familiares, enfermedad, matrimonio 3.3 257
Cambio de trabajo 25.7 14.7
Estudios 7.2 17.4
Otros* 7.9 7.3
Total 100.0 100.0 i

* Incluye: jubilacién, privatizacion o descentralizacién de la institucion, retiro voluntario, interinato, término de gestion, otros e insuficientemente
especificados.

Del 34 por ciento de mujeres que dijeron heber tenido que abardanai en alguni ocasior su trabajc en el sec-
tor puHico, 24.8lo hizo por reajusesde persanal o cambo de puesb de trabajode susjefes,pero un 25.7
por ciento de mujerestuvo queabandonasuslaboresen € sedor pUdico para cumplir con susohligacio
nes familiares lo que contrast: con sélo 3.2 por ciento de hombres en est: situzcion.
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Lo arterior se debe al pepel que las mujeres har tenido coma las principale: responsaties del cuidedo de la
familia y laslaboresdoméstcas,y hantenido quedejar su trabajopara lograr un equilibrio entre suslabo-
resprofesionaley familiares.

Funcionarios que han interrumpido su trayectoria en el sector pablico segin antiguedad, por sexo

mems Hombres m— Mujeres
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0
Hasta 1 afio Hasta 3 afios Hasta 6 afios Hasta 9 afios Total
Hombres 17.4 11.0 225 27.9 38.2
Mujeres 5.9 13.0 18.8 28.8 35.3

Antigtiedad en el sector publico

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

La gréfica arterior muedra el porcentaje de mardos mediosy superiores que har tenido que interrumpir su
trayedoria dentro del sedor puHico hastaunaciertaantgliiedad,por sexo. El aumento en lasinterrupciones
esconstant en el tiempopara el casode las mujeres; mientrasquelos homlrespresantangraninestali -
dad al principio y hastdos tresprimeros afios despuése estabilizary tienen un compatamiento pareck
do al de sus compareras

Los mardos medios y superiores expresaon cuale: son los principales proklemas que tienen las mujeres y
los homlres quesedesampefiancomo sevidores puldicos. De dlas, s6l029.4 por ciento asguréno tene
problemascomoservidora puldica. Comaoel principal problema,las mujeresmencicaran los horarios ex-
tensosy las largasdistanciagque deben recorrer para trasladaise a sus lugares de trabajo(18 por ciento);
tamhbén consideran problemasa enfrentarla falta de apoyosy reconocimiento por parte de las dependen-
cias(16.4),falta de comunicecion,informaciony organizaion institucional(11 por ciento ) e inseguridad
o incertidumbre laboral (canbio de administracién, ochac por ciento), entre otros.

En el caso de los hombres, 69 por ciento menciond tener al menos un proklema como servidor publi-
co. Al igua que las mujeres, identificaron como el principa problema los horarios extensos y las largas
distancias paratrasladarse a sus lugares de trabajo (14.1 por ciento). Entre los problemas mas frecuentes
también se encuentran: falta de comunicacién, informacién y organizacion institucional (11.8), falta de
apoyos y reaonocimiento por parte de las instituciones (9.8) y cargas y responsabilidad excesivas de tra-
bajo (9.8 por ciento).
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Porcentaje de mandos medios y superiores que tienen problemas como servidores publicos, por sexo

B e b Hombres Mujeres
80.0

60.0
400 |~

20.0 |-

0.0

Hombres 69.1
Mujeres 70.6

Nota: No se incluye la no respuesta. I
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Principal problema que tienen los mandos medios y superio res como servidores publicos, por sexo

Hombres Mujeres

Horario extenso / gran distancia | g141 g17.7

Falta de apoyos y reconocimiento | . : ! ' 16.4
| ; ;
Falta de comunicacion institucional | " '!(}28

Burocracia / tramites excesivos ‘10.5
1

| 1 ' 29.8

Cargas y responsabilidades excesivas de trabajo
Inseguridad o incertidumbre laboral |

Perfil negativo de comparieros(as) '71 7.8

Falta de recursos econémicos y materiales
Personal capacitado insuficiente |

Problemas interpersonales |

Bajo sueldo y prestaciones insuficientes

-
»
N ! 2 j I B

Mala imagen del servidor publica 1 13.8

Insuficientemente especificado [ 11 7 X , X

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003. I
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Las diferencias en la percepcion de la problemética por sexo las encontramos principalrente, en que las
mujeresmasquelos homlresperciben como problemalos horarios extensosy laslargasdistanciagjuede-
ben recrrer paatrasladarseasuslugaresde trabajd® y la faltade apoyosy reconocimiento por parte de las
instituciones.En cambo, los homtres,masquelas mujeres,perciben como problemaslas cargasy resppn-
schilidades excesivas de trabag, y la burocraciay tramites excesivos

Las diferencias entre mujeres y hombres tanbién se abservar al analiza las respueste tarto de mujeres co-
mo de homlressdore el abandootemparal de susempleosy lasprincipalesrazoneso motivospor los que
tuvieron que hecerlo.

Hostigamiento sexua
+ Existencie de reglamentos o procedimientos pera tratal caso. de hostigamiento sexual.

A pesa de que en arrbos sexos une proporcion importarte declard, segur su percepcidn, que existis un re-
glamento o canalinstitucional para defenderse del hostgamiento sexual, pocas personaspudieron men-
cionarcuéleseranesosreglamentoso canalesNo obstang,llamala atencionquela mayoria de las mujeres
(casi58por ciento) dedaréquenoexistianni reglamentosni canalesnstitucionalespara enfrentarestapro-
blemética.

¢Cree gue existe un canal institucional para defenderse del acoso sexual ?

si Si

Hombres

6.1

No sabe

No sabe

Mujeres

No

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Del total de hombres que afirmar la existencie de un reglamentao, 34 por ciento considera que la contraloria

internaesla via adecuadapara hacerlo y 18.6creequeel canalinstitucionall6gico esla vialegal o juridica.
Lasmujeresdifieren en est aspedo yaque 24 por ciento de ellasconsicerala contraloriainternacomoca

naly 18.1cree que reportar con su jefe inmedizcto o superior e< el cana institucional a utilizarse

6 Uno de los grandes obstaculos a los que ha hecho frente la mujer que trabaja, es que ha tenido que desempefiarse en sus actividades laborales sin des-
cuidar sus responsabilidades familiares, es decir, los roles tradicionales que agregan a la mujer la exclusividad del cuidado doméstico y familiar han pro-
vocado que tenga que repartir su tiempo entre la familia y su trabajo. En el nicleo familiar, el padre y la madre de familia no comparten ain de manera
equitativa las tareas y responsabilidades del hogar.
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Porcentaje de mandos medios y superiores que cosideran que es el canal institucional o via para

defenderse de algin problema de acoso sexual

Hombres Mujeres
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
Contraloria interna  Jefe inmediato o Recursos humanos Via legal o juridica Reglamento interno
superiores area administrativa
Hombres 34.0 9.8 11.2 18.6 8.8
Mujeres 24.1 18.1 14.7 13.8 5.2

Canal instituciona |

Nota: Porcentaje con respecto a los que consideran que si existe dicho canal o via.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

En relacién con el hostigamiento sexual, €l estudio cualitativo encontré das tipos de opinicnes: hombres que di-
jeron no conocer de casos diredamente, como un hombre que expresd: “me han platicado, pero diredamente no
he conocido a nadie que haya vivido hostigamiento de tipo sexual”. Y otras opiniones que afirman la existencia
de casos, tanto de mujeres objeto de hostigamiento por parte de hombres, como de hombres acosados por otros
hombres, y en ocasiones € uso de atributos de la mujer paraconseguir beneficios de agun tipo. Unamuer dijo:
“lamentablemente las propias mueres [o propiciamos. De pronto cuando teniamas aguin atorén administrativo
le dedamos a una compariera t que tienes varadtacon @ coardinador vey ciérrded gjitoy pidele que por fa-
vor... Eso es dificil de aceptar porque nosotras mismas, de dguna manera, incentivamos ese aprovechamiento de
<er muijer, de que puede seducir o medio convencer a un hombre con un cerroncito de oja”

+ Formas de interaccion entre el personal

El 57 por ciento de las mujeres y el 68.7 de hombres afirmar que nunce se falta al respeto a las mujeres por
parte de los homlresen susareasdiredasde trabajo Sin embarg, 32.7 por ciento de ellassostenequera-
ravezsefaltad respeto alasmujerespor parte delos homtres,lo cualimplicaquepor lo menoshasucedi-
do uné vez y solc 28.1 por ciento de los hombres lo cree asi

Vale la pene destical que 10.1 por ciento de las mujeresy 3.2 de los hombres declararon que siempre o cas
siempre sefalta d resgeto ala mujer en suslugaresde trabajo Y aunaiesé6lo10.4 por ciento del total de las
mujeresafirmoé quesiempre o casisiempre selesfalta d resgeto en susareasde trabajq sepresetanalguna
caracteristicasinteresangsen ese grupo de mujeres.Hay unmayor porcentajede mujeresjovenes divorcia-
das softeras o con menor nivel jerérquico que opinar que existe falta de respeto hecia las mujeres
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Distribucion porcentual de mandos medios y superi ores segin su percepcion de

la frecuencia con la que se presentan faltas de respeto hacia las mujeres, por sexo

Hombres

Mujeres

80.0

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

Rara vez
28.1
32.7

Siempre o casi siempre
3.2
10.1

Hombres
Mujeres

Nunca
68.7
57.2

Frecuencia

Nota: se excluye a los que no especificaron su opinién/percepcion.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores segun su percepcion de la frecuencia con la
que se presentan faltas de respeto hacia las mujeres por estado conyugal

I Divorciado(a), separado(a), viudo(a)* Soltero (a) Casado(a), unido(a)
Hombres E
Siempre o casi siempre E
Rara vez ;
. 625
Nunca ' ' 66.3

! g 69.9
Muijeres E E E
132 ! ; ;
Siempre o casi siempre ) 126 ' ' '
| 65 ! : !
34.0 ;
Rara vez ' 32.?6 ;
1 | 324 1
528 i
1 [ 440
Nunca j—o48

4 ! : g 612
0.0 20.0 40.0 60.0 80.0

* Los hombres divorciados, separados o viudos son poco frecuentes, por lo que el nimero de casos en la muestra no tiene suficiente representatividad

estadistica. Lo datos se muestran para tener universos, completos, pero no deben usarse como indicador.

Nota: se excluye a los que no especificaron su opinién/percepcion.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.
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A la luz de e<tos resultados en la forme que interactle el personal, se configurar escenerios de discrimina-
cion sexual o pradicasinformalescon sego de géneo principalmente para mujeresjovenes,solteras, di-
vorciadaso separadasy/o que ocupanjefaturasdepartamentales(puesbs inferiores) que para las mujeres
mayores cesedas 0 con puettos altos o superiores a las jefaturas

Distribucion porcentual de mandos medios y superiores segin su percepcién de la frecuencia con la

gue se presentan faltas de respeto hacia las mujeres por puesto y sexo

Hombres Mujeres

Jefatura de departamento

Siempre o casi siempre
Rara vez
Nunca I 50.6
Subdireccion
Siempre o casi siempre

Rara vez

Nunca

Direccion de area y general

Siempre o casi siempre

Rara vez

Nunca / ’ ’ 1606

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0

Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003. I

ﬂPercepciones de las mujeres y los hombres en la Administ racion Publica Federal

El presente capiulo expone las respueste que ofrecieron las y los entrevistedos al pregunterles acerce de sus
ideasy valoresrelativosalas calacteristicasde lasy los comparieos de trabajo Las preguntasintentanacer-
camosalosvaloresactualesrespedo ala desigualda entre mujeresy homkresenlaAdministracion Puabica
y hastaguépunb ésbspuedn s un acelaador o unfreno en la conformacién de unaculturainstitucio-
nal base en la equidad de gérero.

Posicior de las mujeres
La admiracion,unade las carcteristicasqueformanparte de los valoresesacialesacercade las demasper-
sonas genera las siguientes percepciones
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Tarto hombres (71 por ciento) comao mujeres (78.€ por ciento) considerar que la comparera de trabajc que
masadmiranesunamujer que,ademasde trabapr, tomasus propiasdecisiones,haesudiado, pued o0 no
casase,puec sa madre 0 no, esemprendedoray no pide permiso para salir, hacer visitas, viajar, etcée-
ra. Estaimagen proyeda la condicionde igualdal sccial, laboral, ecmnémica,sexual y cultural de las muje-
res.Esunavision quesecorresmnde con laimagen del discusoactual acerca“del se mujer” en la sccieded
mexicana

Distribucién porcentual de mandos medios y superiores segln su percepcion de “la compafiera

de trabajo que mas admiran”, por sexo

Hombres Mujeres

80.0 78.8

60.0

40.0

20.0

0.0

Mujeres que ademas de trabajar son:
a) amas de casa, buenas madres y esposas, trabajadoras, obedientes, hacendosas.
b) aportan buena parte de sus ingresos al hogar, son emprendedoras, cuidadosas de su apariencia, buenas madres, respetuosas de la autoridad del marido.
) toman sus propias decisiones, han estudiado, trabajan, pueden o no casarse, y pueden ser madres 0 no. Son emprendedoras, no piden permiso
para salir, hacer visitas, viajar, etc.
Nota: se excluye a los que no especificaron su opinién/percepcion.
Fuente: INMUJERES, Encuesta sobre Cultura Institucional 2003.

Sin embaigo, mas alla de que la percepcidn arterior setla de une mujer actualy que se identifica a si misme
con igualdad de apitudes quelos homlres para desenpefiase laboralmente, esimportante obsevar que
todavia existe un porcentajealto de homires(22.8) queconsidera quela descipcién que méseacercaals
compafieade trabajoque masdmiranesde aqudéla mujer que,ademasde trabapr, aporta buenaparte de
susingresosal hogar, esemprendedora, cuidadosade su aparencia,buenamadre y resgtuosade la autori-
dad del maiido, lo quecontradice el concepto de equidad de géneo; incluso18.5por ciento de lasmujeres
percibe a sus comparferas de la misme marera.

Al respecto, el esudio cualitetivo recogié opiniones en las entrevistas grupale: que evidenciar esta situe-
ciones.Unamujer expres0:‘las mujeressamos masomplicadasy aqui hariaunadistinciénentre madres
profesiaistasy las profesimistasqueno son madres;esmuy dificil trabajpr con mujeresprofesiaistasque
no son madresporqueno tienen sensibilidad, porqueellas estardedicadasen cuapoy almaal trabajq en-
toncesesdificil quepuedarentender lasproblemaicasy lasresmpnsalilidadesde un hijo, de s& mamasan
mas exigentes y menos tolerartes”. “Las muijeres somos las peores enemigas”.
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GLOSARIO

Acoso sexual. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que el acoso
sexual sucede cuando hay insultos, observaciones, bromas o insinuaciones de
caracter sexual o comentarios inapropiados sobre la forma de vestir, el fisico, la edad
o la situacion familiar de una persona; asi como el contacto fisico innecesario y no
deseado como: tocamientos, caricias, pellizcos y violencias.

Audiencia Meta: también llamado publico meta o target, es el segmento de publico a
quien esta dirigido un producto, servicio o actividad comunicacional.

La categoria de género, impulsada por el pensamiento feminista anglosajon de los
afios 70, fue creada para explicar que el papel social asignado y ejercido por las
mujeres y los hombres no son producto de diferencias bioldgicas "naturales” ni de
sexo, sino el resultado de construcciones sociales y culturales asumidas
histéricamente.

Desde esta consideracion, se entiende que la subordinacion a la cual ha estado
sometida la mitad de la poblacion -las mujeres- a través de diversos periodos
histéricos es producto de formas especificas de organizacion de las sociedades
donde lo femenino y lo masculino no es el resultado de una definicion bioldgica, sino
la consecuencia de una desigual e injusta jerarquizacion respecto de las practicas
sociales, las funciones y la ubicacion que se tengan en la sociedad.

Se entiende también por género el conjunto de caracteristicas culturalmente
especificas que identifican el comportamiento social de mujeres y hombres y la
relacion entre ellos. El género, por lo tanto, no se refiere simplemente a mujeres u
hombres, sino a la relaciéon entre ellos, y a la forma en que ésta se establece
socialmente. Debido a que es una expresion relacional, el género debe incluir a
mujeres y hombres. Al igual que los conceptos de clase, raza y etnicidad, el género es
una herramienta de andlisis para comprender los procesos sociales.

CEDAW (Convenciéon sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer CEDAW, por sus siglas en inglés). Con relacion a la CEDAW cabe
destacar que “es el Unico instrumento de proteccion de los derechos humanos que
protege los derechos de las mujeres trabajadoras frente a los patrones, es un
instrumento visionario para su tiempo, que regula los derechos humanos de las
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mujeres en todos los ambitos de su vida, el &mbito publico y el privado; contiene
disposiciones sobre derechos, como a la salud, a la planificacion familiar, al trabajo, a
la educacion, derechos en la familia, frente al conyuge y con las hijas e hijos, durante
el matrimonio y durante su disolucion, derechos a la participacion politica, a la
representacion y la toma de decisiones, a la propiedad, acceso al crédito, derecho al
nombre y la nacionalidad, a la libertad de transito, al acceso a la justicia y al debido
proceso, a que se eliminen los patrones estereotipados de conducta que las colocan
en situacion de inferioridad frente a los hombres, etc. Ademds, por orientacion
filoséfica, la CEDAW se convierte en el Unico instrumento de proteccion de los
derechos humanos que protege a la mujer no solo de las acciones y politicas
gubernamentales o las leyes que tienen por objeto discriminar a las mujeres, sino que
inclusive las protegen de las que dan como resultado un evento o0 accion
discriminatoria.”

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra
la Mujer. Un precedente importante para la promocion de la equidad de género es la
Convencion para la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés). Esta Convencién fue adoptada por la
Asamblea General del la ONU en 1979 y entr6 en vigor en 1981, tras la ratificacion de
20 paises, entre ellos México.

Su principal objetivo es eliminar la discriminaciéon que enfrentan las mujeres en el
goce de sus derechos humanos fundamentales, segun han sido consagrados tanto en
la Declaracion Universal de Derechos Humanos, como en los pactos internacionales,
ya sean politicos, culturales o econdmicos.

La CEDAW es relevante por ser el primer instrumento internacional de caracter
vinculante, dirigido a erradicar la discriminacién de género y constituye el antecedente
gue ha sido retomado por las cumbres que le sucedieron. La CEDAW estimula a los
paises para que generen datos y estadisticas desagregados por sexo, y alienta el
desarrollo del analisis de género.

! Informe Sombra: “La discriminacién de las mujeres en México cuatro afios después: avances y
retrocesos 1998-2001", coordinado por la Campafia Nacional Los Derechos de las Mujeres No son
Opcionales, México 2002, p. 11; presentado en la Sesién Especial del Comité de las Naciones Unidas
para la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer que se llevo a cabo en Nueva York, N.Y., el 6
de agosto del 2002, publicado en:

http://sicedaw.inmujeres.gob.mx/Documentos/MEX2000.1ONGs.pdf
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Convencion para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer.
También conocida como Convencion de Belem do Para. Esta convencion fue suscrita
en junio de 1994 durante el Periodo Ordinario de Sesiones de la Asamblea General
de la OEA. México la ratifica en 1998. En ella se condenan todas las formas de
violencia contra la mujer perpetradas tanto por el Estado, como en el hogar o en el
mercado laboral.

En esta convencion los Estados parte se comprometen a modificar las leyes y normas
gue sean necesarias para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer,
asi como a disefar programas y politicas publicas en este sentido.

Cumbre del Milenio. El siglo XX cierra con la celebracion de la Cumbre del Milenio,
reunion en la cual 189 Estados se comprometieron con ocho Objetivos de Desarrollo,
con el fin de erradicar la pobreza hacia el afio 2015.

En septiembre del afio 2000, 189 jefes de Estado se reunieron en la sede de las
Naciones Unidas, para celebrar la Cumbre del Milenio. En ella reconocen que ademas
de sus responsabilidades con sus sociedades, les incumbe la responsabilidad
colectiva de respetar y defender los principios de la dignidad humana, la igualdad y la
equidad en el plano mundial. Afirmaron su decision de establecer una paz justa y
duradera en todo el mundo, de conformidad con los propdsitos y principios de la Carta
de las Naciones Unidas.

Con base en estos y otros principios, se acordaron ocho Objetivos de Desarrollo del
Milenio (ODM), que incluyen metas e indicadores para lograr el desarrollo y la
erradicacion de la pobreza hacia 2015. El Objetivo 3 se refiere a la promocién de la
igualdad entre los géneros y la autonomia de la mujer.

La Declaracion y la Plataforma de Accion de Beijing 5. La Declaracion y la
Plataforma de Accion de Beijing (1995) es en esencia un programa para la
potenciacion del papel de la mujer y representa un referente decisivo para el adelanto
de la mujer en el siglo XXI.

En la Plataforma de Accion, se identificaron 12 esferas de preocupacion que se
considera representaban los principales obstaculos al adelanto de la mujer y que
exigian la adopcién de medidas concretas por parte de los gobiernos y de la sociedad
civil: mujer y pobreza, educacién y capacitacion de la mujer, mujer y salud, violencia

- 200 -



contra la mujer, mujer y los conflictos armados, mujer y la economia, participaciéon de
la mujer en el poder y la adopcion de decisiones, mecanismos institucionales para el
adelanto de la mujer, derechos humanos de la mujer, mujer y medio ambiente y la
nifna.

Discriminacion. Segun la ONU, discriminacién es tanto la distincion, exclusion o
preferencia que tenga por objeto o resultado anular o0 menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades
fundamentales en las esferas politica, econdémica, social, cultural o en cualquier otra
esfera de la vida publica.

Discriminacion salarial . Refiere especificamente a diferencias en la retribucion
econémica dada al mismo trabajo realizado por un hombre o una mujer, en donde
esta Ultima percibe un menor salario sin que medie ningun criterio de productividad o
de mayor calificacion salarial.

Division sexual del trabajo. La division del trabajo varia de un contexto
socioecondmico y cultural a otro y establece, de manera mas o menos rigida, qué
roles y actividades les corresponden a las mujeres y cuales a los hombres, a partir de
sus caracteristicas bioldgicas.

Doble jornada. Refiere el tiempo y actividades dedicadas al trabajo extradomeéstico y
domeéstico, principalmente de las mujeres; aunque en los ultimos afios ha aumentado
el numero de hombres que participan en este ultimo. Segun los datos de la Encuesta
Nacional de Empelo 2001 elaborada por INEGI y la STPS, las mujeres invierten un
promedio de 62.4 horas a la semana y los hombres de 55.1 horas.

Equidad . Pretende el acceso de las personas a la igualdad de oportunidades y al
desarrollo de las capacidades basicas.

Equidad de Género . Es el proceso de ser justo con mujeres y hombres. Para
asegurar esta justicia, muchas veces hay que adoptar medidas para compensar las
desventajas historicas y sociales que impiden que mujeres y hombres se beneficien
de oportunidades iguales. La equidad lleva a la igualdad.

Empoderamiento es un proceso mediante el cual las personas van tomando un
creciente poder y control sobre sus vidas, involucra la toma de conciencia, la
construccion de auto confianza, la ampliacion de las opciones y oportunidades y el
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creciente acceso y control de los recursos. El empoderamiento proviene de lo
“interno”, de las personas mismas, no es otorgado por otros. El empoderamiento es
un proceso que representa un cambio a través de un periodo de tiempo.

Empoderamiento de las mujeres es una estrategia que busca transformar las
estructuras de dominacion en todos los ambitos: legislacion, educacion, instituciones
y toda aquella instancia ya sea publica o privada en la que prevalezca un dominio
masculino. Una forma de facilitar el empoderamiento es incrementar la participacion
equitativa de mujeres y hombres en todos los procesos.

Enfoque de Género. Es la visidon que tienen los hombres y la vision que tienen las
mujeres ante un mismo hecho, lo que determina una interpretacion diferente entre
unos y otras.

Filantropia. Actitud de amor hacia la especie humana, normalmente manifestada
mediante actividades que promueven su bienestar. El término surgié en el siglo XVII,
cuando el Estado y ciudadanos seglares se hicieron cargo de las funciones de caridad
gue anteriormente desempefiaban los religiosos.

En muchas sociedades, la ruptura de los grupos unidos por lazos de parentesco
debido a la nueva ordenacion de las ciudades, hizo que el Estado tomara medidas
para ayudar a los pobres, los desamparados y los minusvalidos. Andlogamente, todas
las grandes religiones (el judaismo, el cristianismo, el budismo y el Islam) reconocian
y promovian el deber de los ricos de ayudar a los menos afortunados.

Durante la edad media, se creé en Europa una importante red de asilos, hospitales y
orfanatos, mantenidos gracias a los donativos de los grupos mas ricos y a las colectas
gue hacian las iglesias. Sin embargo, con la apariciéon de las modernas naciones
Estado, los gobiernos seculares reemplazaron a las iglesias, y ellos pasaron a ser los
principales filantropos.

En la actualidad, la filantropia se asocia con el desembolso de riqueza por parte de
individuos y, especialmente, con la recogida de fondos por parte de organizaciones
gue no actuan por animo de lucro.

Género. Conjunto de ideas, representaciones, roles, creencias y atribuciones sociales
dadas a los hombres y a las mujeres, tomando como base la diferencia sexual.
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Hostigamiento sexual . Conjunto de insinuaciones, propuestas 0 acciones de
caracter sexual, ya sea verbal o fisica, no provocada ni aceptada, que ofenden y
agraden la dignidad de la persona que la vive. Pude ser directo o indirecto y provocar
un ambiente de trabajo desagradable.

El hostigamiento sexual es una forma de violencia laboral que atenta contra la
integridad fisica, psicoldgica y economica de las personas; elimina sus oportunidades
de desarrollo profesional y la posibilidad de trabajar en un ambiente sano, digno y
seguro; socava su confianza y autoestima, al generar en ellas un estado de
permanente tension emocional; ademas de que disminuye su rendimiento y aumenta
los riesgos de accidentes laborales.

¢lgualdad o equidad? En la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995)
los grupos de mujeres y los gobiernos discutieron largamente acerca de las
implicaciones que tenia el utilizar el concepto de “equidad de género” versus.
“igualdad de género”.

Algunos grupos se opusieron al uso del término “igualdad de género”, argumentando
gue ello estaba en contraposicion de aspectos culturales y religiosos. Insistieron en el
uso del término “equidad”, que implica mejores oportunidades para las mujeres en
determinadas circunstancias y no necesariamente se traduce en igualdad. Desde
entonces, diversas instancias usan, de manera complementaria, ambos términos.

Igualdad de Género. Significa que mujeres y hombres gozan de la misma condicién
juridica y social. La igualdad de género significa que ambos sexos tienen las mismas
condiciones para realizar plenamente todos sus derechos humanos y su potencial
para contribuir al desarrollo nacional, politico, economico, social y cultural, y
beneficiarse de los resultados.

Originalmente se creia que la igualdad se podia lograr dandole a las mujeres y a los
hombres las mismas oportunidades, suponiendo que esto traeria los mismos
resultados. Sin embargo, se constatd que el mismo trato no necesariamente daba
resultados iguales. Hoy en dia, el concepto de igualdad reconoce que a veces puede
ser necesario el trato diferente de mujeres y hombres para lograr los mismos
resultados, por condiciones de vida diferentes o para compensar la discriminacion del
pasado. Es esta nocion de igualdad la que esta incluida en la Carta Canadiense de
Derechos y Libertades.
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Por lo tanto, la igualdad de género es la valoracién igual por parte de la sociedad
tanto de las semejanzas como de las diferencias entre mujeres y hombres, y los
diferentes roles que estos asumen.

Igualdad de oportunidades es la situacion en la que los seres humanos tienen las
mismas condiciones para realizarse intelectual, fisica y emocionalmente, pudiendo
alcanzar las metas que establecen para su vida y desarrollo sus capacidades
potenciales sin distincién de género, clase, sexo, edad, religion y etnia.

indice de Potenciacion de Género.  Este indice refleja la participacion de las mujeres
en los niveles decisorios de las diferentes ramas y organos del poder publico: la
proporcion femenina en puestos ejecutivos y profesionales; la proporcion femenina en
la participacion politica y la proporcidén del ingreso que corresponde a las mujeres.
Trata de determinar en que medida éstas participan en diferentes aspectos de la vida
publica, pero, debido a la limitacion de los datos, no refleja otros aspectos de la
potenciacidn, en particular en el hogar o en la vida comunitaria.

Mensajes clave. Los mensajes clave son el eje de toda campafia de relaciones
publicas, por lo que deben impregnar los documentos que se entregan a la prensa
(notas, y dossieres), los discursos de los portavoces, la publicidad institucional y, en
si, toda la informacién que difunde una organizacion.

Muestra es, sentido genérico, una parte representativa de un conjunto de poblacion o
universo, cuyas caracteristicas debe reproducir en pequefio lo mas exactamente
posible.

Muestreo aleatorio estratificado.  Se realiza teniendo un conocimiento previo de
ciertas categorias dentro del universo y se procede desglosando el universo en
grupos o estratos de unidades de muestra homogéneas y cada uno de ellos elige pos
azar simple su propia muestra.

Perspectiva de género. Adoptar una perspectiva de género es distinguir lo que es
natural de lo que esta social y culturalmente construido y, en el proceso, renegociar
los limites entre lo natural, que es casi inflexible y lo social, que es relativamente
transformable.

Al igual que mujeres y hombres tienen diferentes sexos biolégicos, también tienen
asignados por la sociedad —y a menudo de forma arbitraria— diferentes funciones
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determinadas por su sexo. Estas son conocidas como funciones asignadas por razon
de género: las formas de ser y de interactuar como mujer u hombre segun las define
la historia, la ideologia, la cultura, la religion y el desarrollo econémico.

Los prejuicios basados en el género se refieren a la discriminacién que va desde la
exclusion de la mujer de los programas de desarrollo, hasta la lucha contra la
discriminacién y la violencia sisteméatica contra la mujer. En su forma mas genérica se
reduce a la distribucion brutalmente desigual de los recursos, ya sea alimentos,
crédito, educacion, empleo, informacion o capacitacion.

Las consideraciones basadas en la condicion de género describen un enfoque que
toma en cuenta los factores existentes en la raiz de la division del trabajo y del poder
entre mujeres y hombres, a la vez que utiliza informacién sobre el ingreso y la
capacidad de influencia, por ejemplo, para demostrar quien se beneficia, y quien no,
de las iniciativas de desarrollo.

La Perspectiva de género es una herramienta de analisis que nos permite identificar
las diferencias entre hombres y mujeres para establecer acciones tendientes a
promover situaciones de equidad. (CONMUJER, 199, pag.19)

El uso de la perspectiva de género nos permitira:

* En primer lugar, entender de manera nueva los viejos problemas.

» Ubicar los problemas en esferas diferentes. Comprendemos que existe una
asimetria fundamental entre los géneros, asimetria que se concreta en uso y
utilizacion del poder. Entender que esta situacion es un hecho cultural, por
tanto puede y debe ser cambiado.

» Delimitar con mayor precision y claridad como la diferencia cobra la dimension
de desigualdad, hasta concretar la asimetria fundamental, o sea, que todos los
hombres en conjunto- son quienes ejercen el poder sobre las mujeres, como
grupo social. (Ferro,s/f, p.18)

Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006. EI Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2001-
2006 otorga un lugar importante al desarrollo integral de las capacidades de hombres
y mujeres en condiciones de equidad dentro de la agenda nacional. Asi lo sefala el
Objetivo Rector 2 : acrecentar la equidad y la igualdad de oportunidades:”Incrementar
la equidad y la igualdad de oportunidades implica utilizar criterios que reconozcan las
diferencias y desigualdades sociales para disefar estrategias de politica social
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dirigidas a ampliar y ofrecer igualdad de oportunidades a todos los hombres y mujeres
de la poblacion mexicana.”

Programa Nacional de Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra
las Mujeres 2001-2006 . El Programa Nacional de Igualdad de Oportunidades y no
Discriminacion contra las Mujeres (PROEQUIDAD), es el instrumento rector del
gobierno federal en materia de género. En sus objetivos especificos, sefala que la
“...incorporacion de la perspectiva de género es eje conductor de los planes,
programas, proyectos y mecanismos de trabajo en la administracion publica
federal...” y entre sus lineas estratégicas establece la incorporacion de la perspectiva
de género en los programas y la creacion de instancias de coordinacion y enlace de
género 12.

En cuanto al Poder Legislativo, el PROEQUIDAD sefiala las acciones que deben
realizarse para introducir lineas de trabajo con perspectiva de género a nivel
horizontal entre los poderes ejecutivo, legislativo y judicial y en particular con los
estados y municipios, en el marco del federalismo y del respeto a la division de
poderes.

Las Comisiones de Equidad de Género del Senado de la Republica, de la Camara de
Diputados y del Poder Legislativo en los estados, son instancias clave para la
transversalidad de género en las politicas publicas del pais.

Rol. Conjunto de expectativas acerca de los comportamientos sociales considerados
apropiados para las personas que poseen un sexo determinado. Formado por el
conjunto de normas, principios y representaciones culturales que dicta la sociedad
sobre el comportamiento masculino y femenino, esto es, conductas y actitudes que se
esperan tanto de las mujeres como de los hombres. (CONMUJER, 199, p.19)

Rol productivo. Se asocia con el realizado por hombres para generar bienes y
servicios, asi como transformar materias primas, suele ser remunerado y gozar de
reconocimiento social, a diferencia del rol reproductivo.

Rol reproductivo . Se asocia preferentemente a las mujeres por su funcibn como
madres e incluye las distintas actividades desempefiadas al interior del ndcleo
familiar, en general carece de reconocimiento econdémico y social.
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Segregacion ocupacional . Caracterizada por la exclusion de las mujeres de
ocupaciones consideradas como "masculinas”, ente ellas las agropecuarias, las de
construccion, de comunicaciones y transportes, y de administracion publica y defensa;
asi como por su concentracion en otras que se perciben como tipicamente femeninas,
vinculadas a su rol tradicional, como son las de transformacion (maquiladora,
manufactura), comercio y servicios, en donde suelen estar sobre representadas.

Sexismo. Es la discriminacion que se hace de alguno de los dos sexos invalidando
las capacidades y actitudes del otro.

Trabajo asalariado o formal . Se refiere a todas aquellas actividades productivas
reguladas por una relacion contractual entre el o la contratante y el o la trabajadora,
gue cumple con todos los requisitos establecidos en la ley para tal fin, e incluye la
percepcion de un salario, prestaciones y seguridad social.

Transversalidad de género. Se define como el proceso de evaluacion de las
implicaciones para hombres y mujeres de cualquier accion planificada, incluyendo la
legislacion, politicas o programas, en cualquier area y en todos los niveles.

Transversalidad de género significa dar, deliberadamente, visibilidad y apoyo a las
contribuciones de las mujeres, mas que asumir que las mujeres se beneficiarian
igualmente de las intervenciones de desarrollo neutrales en género.

Violencia laboral. Refiere un conjunto de practicas discriminatorias en el ambito
laboral, entre las que se encuentra la discriminacién salarial, la segregacién
ocupacional, el acoso moral, hostigamiento sexual, la exigencia del examen de no
gravidez.
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http://www.cem.itesm.mx/equidad/mainFrame.html

94.CASTANEDA, Itz4 Asesora en Género. Estrategia de Género. 2005-2006. (sin
fecha de edicion)
http://www.undp.org.mx/Genero/Doctos/Estrategia%20de%20G%C3%A9nero.
pdf

95.Cimac. Cada vez trabajan mas mujeres en edad reproductiva. 07 Octubre de
2005. http://www.cimacnoticias.com/noticias/050ct/05100705.html

96.Cimac. Modelo de Equidad de Geénero podria ser politica publica. 15
Noviembre de 2005.
http://www.cimacnoticias.com/noticias/05nov/05111509.html

97.Cimac. Mujeres cerca del 60% de trabajadoras pobres en el mundo. 18
Febrero de 2005. http://www.cimacnoticias.com/noticias/05feb/05021803.html

98.Cimac. Realiza Inmujeres campafia contra la discriminacion laboral. 02 Mayo
de 2005. http://www.cimacnoticias.com/noticias/05may/05050203.html

99.Cimac. Trabajan casi la mitad de las madres en México. 10 Mayo de 2005.
http://www.cimacnoticias.com/noticias/05may/05051004.htmi

100.Contrataciones en términos de las leyes de adquisiciones, arrendamientos y
servicios del sector publico, y de obras publicas y servicios relacionados con
las mismas. Abril- Junio de 2003. Instituto Nacional de las Mujeres.
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112.Instituto Nacional de las Mujeres. 2001-2005 Hacia la corresponsabilidad.
Encuentro Sociedad Civil Gobierno Federal (presentacion en power point)
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