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Resumen

La transversalidad de perspectiva de género (gender mainstreaming) es un mandato que supone
que el cambio social necesario para lograr la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres puede
acelerarse en la medida en que todas las areas de gobierno adopten la perspectiva de género en
el procesamiento de sus decisiones, acciones y quehaceres institucionales y aseguren que ningun
ambiente o proceso de politica publica ignore las desigualdades de género y las perpetue. El
propdsito de esta investigacion es conocer como, en qué medida y queé factores condicionan la
respuesta de las organizaciones publicas a este mandato. El andlisis empirico reune una
descripcion de acciones para incorporar perspectiva de género en el actuar sustantivo de las
organizaciones, la exploracion de factores que explican la receptividad diferenciada a este

mandato y la identificacion de condiciones y estrategias que caracterizan su adopcion exitosa.

A través de una amplia recoleccion de datos via solicitudes de informacion publica, se realizo
un andlisis comparado de la adopcion de la transversalidad de la perspectiva de género en 217
organizaciones de la Administracion Publica Federal (APF). Adicionalmente, el estudio de tres
casos en mayor profundidad permiti6 analizar la forma en que se implementa cotidianamente
este mandato y los desafios que impone. Los resultados indican que la adopcion de este mandato
en la APF es incipiente y altamente diferenciada; las organizaciones que tienen contacto
ciudadano en el contexto de sus politicas, programas y servicios y operan en sectores de impacto
social directo cuentan con una posicion mucho mas sélida porque su probabilidad de incidir en
la desigualdad de género es mas alta y porque han generado una mayor conciencia de su papel
en la reproduccién o eliminacién de dinamicas de desigualdad. Ademas, se confirma que la
inyeccion de recursos etiquetados para la igualdad de género tiene un efecto positivo y
significativo en la capacidad de implementacion del mandato. El estudio de casos proporciona
evidencia para afirmar que si bien la expresion de voluntad politica al méas alto nivel es valiosa,
la transversalidad de la perspectiva de género requiere el ejercicio de un liderazgo técnico,
colectivo, cotidiano y altamente persuasivo. Los equipos de las unidades de género con amplio
conocimiento del sector de politica y expertise en materia de género, pericia analitica y
habilidades de gestion son un factor clave del éxito organizacional en la adopcién del mandato

de gender mainstreaming.
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Introduccion

Esta tesis aborda uno de los problemas clésicos de las disciplinas de administracion pablica y
politicas pablicas, la implementacion de decisiones tomadas en el terreno politico que adquieren
forma y contenido a través de organizaciones burocraticas. Especificamente, analizo un tipo de
decisiones que promueven valores democraticos cuya garantia se asume como objetivo de
Estado (Aguilar, 2010). Me refiero a mandatos transversales que trascienden la arena politica
para instaurarse como logicas de accion que gobiernan a las organizaciones publicas en su

trabajo cotidiano.

En reconocimiento de que las mujeres y los hombres estan posicionados de manera diferente en
las estructuras sociales, econdmicas y politicas, la igualdad de género se ha constituido como
uno de estos objetivos de Estado. Su consecucion ha sido promovida con enfoque dual basado
en la implementacion de politicas para eliminar desigualdades de género especificas (gender-
centred policy approach) y en la incorporacion de la perspectiva de género en todo el quehacer
gubernamental (gender mainstreaming approach). Esta tesis analiza los esfuerzos relacionados

con este Gltimo enfoque.

El gender mainstreaming se instalé en el debate de politicas de igualdad de la década de los
noventa sobre dos argumentos centrales con los que se difundi6 internacionalmente. Por un lado,
en lugar de problematizar la desigualdad de género por si misma, problematizo6 su persistencia
y dio lugar a una nueva interpretacion de la desigualdad centrada en su caracter estructural,
sistémico e institucionalizado. Por otra parte, cuestioné el papel del Estado -sus instituciones,
organizaciones y comportamientos- como causa y solucién de la persistente desigualdad, ya que
al ignorarla a través de la supuesta neutralidad de género de leyes, politicas, programas y
servicios sostiene sus mecanismos de reproduccion. En cambio, si toma en cuenta la perspectiva
de género, esos mismos instrumentos pueden contribuir a erradicar las formas en que se produce

y sostiene la desigualdad entre mujeres y hombres.

A pesar de la rapida difusion mundial del gender mainstreaming luego de la Conferencia de
Beijing en 1995 (True y Mintrom, 2001), la investigacion academica sobre su implementacion
en organizaciones publicas ha sido menos global (Mazur, 2009). Los casos documentados

derivan principalmente de la experiencia en gobiernos europeos y en sus instituciones



comunitarias (Rees, 1998; Mazey, 2002; Hafner-Burton y Pollack, 2002, 2009; Bustelo, 2003,
Daly, 2005; Schmidt, 2005; Stratigaki, 2005; Verloo, 2005a; Jacquot, 2010; Debusscher, 2014;
Mergaert y Lombardo, 2014); asi como de experiencias de implementacion en organizaciones
internacionales para el desarrollo (Razavi y Miller, 1995; Moser y Moser, 2005; Charlesworth,
2005; Krook y True, 2010; Lukatela, 2014).

En México, la investigacion académica sobre gender mainstreaming en organizaciones publicas
es incipiente y discute principalmente el papel de las oficinas de igualdad para conducir la
transversalidad de la perspectiva de género. A nivel nacional, destaca el trabajo de Zaremberg
y Subifas (2014) que evalua el esfuerzo de las unidades de género para incorporar la perspectiva
de género en organizaciones de la administracion publica. A nivel subnacional, los trabajos de
Tarrés (2007, 2014) y de Rios Cazares (2014) problematizan este mandato a la luz de la
debilidad institucional que caracteriza a las Instancias de la Mujer en las Entidades Federativas.

Las experiencias documentadas de implementacion del gender mainstreaming coinciden en
destacar la paradoja que laacompafia. A pesar de su rapida aceptacién como una estrategia clave
para promover la igualdad de género, no ha sido exitosa en cambiar sustancialmente las
estructuras de la desigualdad entre mujeres y hombres (Hafner-Burton y Pollack, 2009; Meier y
Celis, 2011; Sweetman, 2012; True y Parisi, 2013; Caglar, 2013). En esta evaluacién, subyace
una critica central al papel de los gobiernos que no han logrado traducir el compromiso en
accion, es decir, en estrategias concretas de implementacién que garanticen la incorporacion de
la perspectiva de género en todas las areas de gobierno, en todas las politicas sectoriales y en

todos los quehaceres gubernamentales.

La literatura especializada en implementacion del gender mainstreaming en organizaciones
publicas subraya que aun cuando existe una expresion de voluntad politica al mas alto nivel del
gobierno a favor de la igualdad de género, los procesos burocraticos son capaces de eliminar o
redefinir asuntos hasta que la agenda de género queda practicamente fuera de las operaciones
cotidianas de las oficinas publicas (Outshoorn, 1995; Geller-Schwartz, 1995; Beveridge, et al.,
2000). De ahi que llaman la atencion sobre la importancia de los instrumentos con que se traduce

esta estrategia en acciones precisas dentro de los territorios organizacionales.

La adopcion del gender mainstreaming ha provocado cambios organizativos y de procedimiento

dentro de las burocracias estatales (True y Parisi, 2013; Caglar, 2013). Se han establecido



estructuras especializadas, se ha pugnado por un cambio cognitivo para crear una mayor
conciencia sobre la desigualdad de género como problema publico y se han desarrollado
herramientas analiticas para incorporar la perspectiva de genero en las politicas y programas
(Jacquot, 2010). Todo ello apunta a una preocupacion de los gobiernos por crear capacidades
para enfrentar la desigualdad de género. No obstante, la literatura indica que la incorporacion
de la perspectiva de género en el quehacer del Estado no ha demostrado ser exitosa en el logro
de la igualdad entre mujeres y hombres y se ha evidenciado que no todas las organizaciones
publicas responden igualmente a la adopcion del mandato, algunas no responden en absoluto
(Hafner-Burton y Pollack, 2000, 2009; Mazey, 2002; Schmidt, 2005; Verloo y Roggeband,
2006; Mackay, Munro y Waylen, 2009; Benschop y Verloo, 2011).

La variabilidad identificada en los estudios de implementacion del gender mainstreaming se ha
estudiado desde dos perspectivas, la conceptual-discursiva y la institucional. En el primer caso,
los estudios plantean que la ambiguedad del concepto de gender mainstreaming provoca que
los actores encargados del proceso de politica publica no logren definir de manera clara los
objetivos del mandato. En consecuencia, hay un amplio margen de interpretacion y con ello de
practicas divergentes (Stratigaki, 2005; Lombardo, Mier y Verloo, 2010; Caglar, 2013). En el
segundo caso, se alude a caracteristicas institucionales -estructuras, instrumentos y prioridades
de politica-que condicionan el desempefio de las organizaciones burocraticas para una
implementacién exitosa del mandato de gender mainstreaming (Mazey, 2000; Woodward,
2004; Mergaert, 2012; Caglar; 2013). Esta tesis constituye una contribucion empirica al debate
institucional de la implementacion del gender mainstreaming. El objetivo es ampliar nuestra
comprension acerca de la forma en que se procesa este mandato transversal en las
organizaciones burocraticas del Estado e identificar condiciones institucionales y

organizacionales relevantes para discutir por qué su adopcion tiende a ser variable.
Preguntas de investigacion y argumento central

El proposito de esta tesis es discutir si este mandato se adopta como principio de responsabilidad
que gobierna el actuar de las organizaciones del Estado, cOmo ocurre ese proceso Yy qué factores

lo explican. Las preguntas de investigacion que guian este trabajo son:



1. ¢En qué medida las organizaciones publicas adoptan el mandato de gender
mainstreaming en sus actividades sustantivas'?

2. ¢A qué se debe la receptividad diferenciada de las organizaciones publicas a este
mandato?

3. ¢Qué tipo de condiciones y estrategias caracterizan la adopcién exitosa del gender

mainstreaming?

La adopcion del gender mainstreaming es aproximada con una perspectiva instrumental que
indaga lo que hacen las organizaciones para cumplir materialmente la responsabilidad de
incorporar la perspectiva de género en sus actividades sustantivas y evaluar el impacto potencial
de su actividad cotidiana en el sostenimiento o la eliminacion de la desigualdad entre mujeres y
hombres. El andlisis comparado proporciona evidencia para sefialar que la incorporacion de la
perspectiva de género en las actividades sustantivas de las organizaciones es incipiente y
altamente diferenciada.

La variabilidad observada es analizada a partir de la convergencia entre los mandatos sustantivos
de las organizaciones y el mandato transversal, su capacidad de implementacion y la presencia
de liderazgo organizacional. El argumento central de esta tesis es que la adopcion diferenciada
del mandato transversal de gender mainstreaming esta condicionada por a) el impacto social del
sector de politica en el que opera la organizacion y la interaccién que guarda con el publico a
través de programas o servicios; b) los recursos presupuestales y humanos con que cuenta la
organizacion para incorporar la perspectiva de género, y c) la presencia de un liderazgo

colectivo y persuasivo que enfatiza el valor de la adopcion de este mandato.

En sintesis, esta investigacion identifica que los mandatos sustantivos de las organizaciones,
asociados al sector de politica en el que opera y a su contacto con la ciudadania, habilitan un
margen de pertinencia de la perspectiva de género y por tanto admiten en mayor medida la

implementacion de practicas que reflejan formas de adopcion del mandato transversal. En

! Las estrategias de implementacion desarrolladas en México aluden a la incorporacion de la perspectiva de género
en politicas, programas y servicios publicos (dmbito externo), asi como a la incorporacidn de esa perspectiva en la
cultura de las organizaciones burocraticas (ambito interno) (Inchaustegui y Ugalde, 2006). Si bien ambas tareas
estan asociadas y son relevantes para lograr el propoésito global de igualdad de género, esta investigacion se centra
en la forma que adopta la implementacién del gender mainstreaming en politicas, programas y servicios, referidos
en este trabajo como actividades sustantivas de las organizaciones.



concreto, muestra que las organizaciones que mantienen contacto con el publico a través de la
operacion de programas o la prestacion de bienes y servicios y pertenecer a sectores de politica
de impacto social directo tienden a ser mas receptivas porque ambos rasgos institucionales las
coloca en una posicién privilegiada para reproducir mecanismos de desigualdad entre mujeres

y hombres, pero también para revertirlos.

Por otra parte, este trabajo proporciona evidencia para afirmar que la inversion de recursos
presupuestales explicitamente dedicados a la tarea de incorporar la perspectiva de género en las
actividades sustantivas de las organizaciones es una inversion efectiva. La etiquetacion de
recursos para erogaciones de igualdad tiene efectos positivos en la profesionalizacién de los
equipos que encabezan esfuerzos para adoptar el mandato y en el despliegue de estrategias
sofisticadas de informacién y anélisis de género que alerta sobre los costos de la supuesta
neutralidad en sus supuestos de politica y las formas en como pueden abordar las desigualdades.
Esas erogaciones también representan un incentivo para potenciar un mayor grado de adopcién
del mandato pues es el unico instrumento de la politica de igualdad vinculado a un sistema de

rendicién de cuentas.

También se expone que conducir la transversalidad de la perspectiva de género exige mas que
voluntad politica al mas alto nivel; concretamente demanda conocimiento del sector de politica
y expertise en materia de género, pericia analitica y habilidades de liderazgo y gestion que
permitan traducir el significado practico del mandato y construir un entendimiento compartido,
persuadir del valor de su adopcién y crear compromisos, asesorar efectivamente a las areas
sustantivas y generar procesos de aprendizaje entre los actores involucrados en el proceso de
politicas publicas. Los equipos de las unidades de género ejercen este tipo de liderazgo
colectivo, no reconocido abiertamente, pero materializado en el trabajo cotidiano de

construccion de significado y persuasion al que destinan gran parte de sus esfuerzos.
Nota metodologica

El mandato de gender mainstreaming para las organizaciones publicas en México ha sido
reconocido en normas de distinto alcance y ha producido esquemas de implementacion que se
presumen apropiados para garantizar la responsabilidad de incorporar la perspectiva de género
en el quehacer publico. No obstante, analizar la adopcion de este mandato en todas las

organizaciones del Estado es desafiante, al menos por dos razones. Primero, porque las



organizaciones de cada &mbito de poder publico (ejecutivo, legislativo y judicial) y cada nivel
de gobierno (federal, estatal y municipal) operan en un contexto normativo especifico, de
manera que su responsabilidad en la adopcion del mandato transversal deriva de normas de
distinto tipo y alcance. Esta dispersion normativa tiene efecto en la definicion precisa del
mandato, que varia segun el contexto normativo aplicable a cada organizacion. Segundo, los
esquemas de implementacién con que se demanda la adopcion del mandato han sido
establecidos en momentos distintos, 1o que hace que la exposicion al mandato para las

organizaciones de distintos ambitos de poder publico y niveles de gobierno sea variable.

Concretamente, esta investigacion estudia la adopcién del mandato transversal de gender
mainstreaming en el poder ejecutivo federal, es decir, en organizaciones de la Administracion
Pablica Federal. En este ambito de gobierno es posible controlar la dispersion normativa
respecto del mandato de incorporar la perspectiva de género en el quehacer pablico. Por otra
parte, a este nivel también es posible controlar el periodo de exposicién de las organizaciones a
la norma, a través del esquema de implementacion del mandato establecido en los tres

programas nacionales para la igualdad que aluden a esas dependencias.

El analisis empirico estuvo orientado por un enfoque mixto de investigacion que combina

técnicas cuantitativas y cualitativas como se resumen en la Tabla 1.

Tabla 1. Disefio de la investigacién

Meétodo utilizado y proposito

Pregunta

Analisis transversal

Estudio de casos

¢En qué medida las
organizaciones publicas
adoptan el mandato de gender
mainstreaming?

Documentar practicas de adopcion
del gender mainstreaming en
organizaciones publicas y
compararlas entre si.

¢A qué se debe la receptividad
diferenciada de las
organizaciones publicas al
mandato transversal?

Identificar variacion y patrones de
asociacion entre la adopcion del
mandato transversal y variables
institucionales y organizacionales.

Explorar el papel del liderazgo en la
adopcidn del mandato transversal.

ldentificar factores adicionales.

¢Qué tipo de condiciones y
estrategias caracterizan la
adopcidn exitosa de este
mandato?

Identificar los factores mas relevantes
en la adopcidn del mandato
transversal.

Describir las estrategias exitosas en la
adopcidn del mandato transversal.

Elaboracidn propia.

La variable dependiente de este estudio es la adopcion del gender mainstreaming, definida como
el uso que hacen las organizaciones publicas de instrumentos para incorporar la perspectiva de

género en sus actividades sustantivas. Dada la escasa informacion sobre el estado que guarda la



adopcion de este mandato transversal, el primer propdsito de esta investigacion fue documentar
y sistematizar el uso de instrumentos para incorporar perspectiva de género en las
organizaciones y compararlas entre si. La informacion se recopil6 a través de solicitudes de
informacioén publica enviadas a 274 dependencias y entidades de la Administracion Publica
Federal entre enero y febrero de 2017. Como se expone a detalle en el segundo capitulo, las
caracteristicas de las respuestas proporcionadas implicaron la reduccion del universo de analisis
a 217 organizaciones. A pesar de ello, esta muestra, que representa el 79.2% del potencial
universo, permitié llevar a cabo una amplia exploracion empirica de la adopcion del mandato
de gender mainstreaming e identificar sesgos en ese proceso asociados a las caracteristicas
heterogéneas de las organizaciones, las cuales son analizados con mayor profundidad.

La sistematizacion de la informacién y su codificacion en variables permitié desarrollar un
amplio analisis descriptivo y construir un indicador de adopcion del mandato que fue usado
como variable dependiente en este estudio. El analisis transversal de la adopcion del gender
mainstreaming que se presenta en esta tesis comprende a un amplio conjunto de organizaciones
de naturaleza juridica diversa, que operan en diferentes sectores de politica publica, cuya

composicion y tamafio es variable.

La alta heterogeneidad encontrada en la adopcion del mandato transversal dio lugar al abordaje
de las preguntas dos y tres. Concretamente, exploramos los factores que condicionan la
respuesta de las organizaciones al mandato transversal a partir de un andlisis de convergencia
entre los mandatos sustantivos de las organizaciones y el mandato transversal (factores
institucionales), asi como con un analisis de la capacidad de implementacion de las
organizaciones y la presencia de liderazgos (factores organizacionales). Esta exploracion
comprende un analisis de factores (ANOVA), un modelo de regresién mdltiple y un estudio de
casos. Los dos primeros fueron usados para identificar fuentes de variacion en la variable
dependiente y patrones de asociacion en las respuestas de las organizaciones al mandato
transversal a partir de variables relacionadas con el impacto social del sector en que opera la
organizacion, el contacto que ésta guarda con la ciudadania en el desarrollo de sus actividades
sustantivas y sus recursos -presupuestales y humanos. La seleccion de esas variables se funda

en su relevancia teérica y en la disponibilidad de informacién.



En reconocimiento de que en este proceso intervienen multiples factores y que las variables
consideradas en el analisis comparado no son de ninguna manera exhaustivas para explicar este
fendmeno, exploramos el papel del liderazgo de las areas de igualdad de género e investigamos
factores adicionales con un estudio de casos. El propoésito de este estudio fue explorar como
incide la presencia de un liderazgo colectivo en el proceso de adopcién del mandato transversal
y proporcionar una comprension mas completa de los mecanismos a través de los cuales este
proceso opera en el dia a dia de las organizaciones, asi como identificar otros factores relevantes
y caracterizar las estrategias que han tenido éxito. Este estudio proporciona validez interna a la
investigacion y permite generar hipotesis nuevas y relevantes que informan una agenda de

investigacion futura sobre la adopcion del gender mainstreaming a nivel organizacional.

La entrevista semi estructuradas con funcionarias y funcionarios involucrados en el proceso de
adopcion del mandato transversal dentro de organizaciones publicas proporcionan evidencia
para el estudio de casos. Los métodos cualitativos, como la entrevista, son adecuados para el
estudio del liderazgo ya que permiten capturar la riqueza de la experiencia personal y el contexto
en el que este fendmeno ocurre (Klenke, 2016). Ademas, la investigacion cualitativa ha hecho
contribuciones importantes al campo, especificamente en la comprension del liderazgo en
procesos de cambio y su importancia en la creacion de significado para alcanzar fines
organizacionales (Bryman, 2004). Ambos aspectos son centrales para entender el proceso de
adopcion del mandato de transversalidad de la perspectiva de género en las organizaciones

publicas.

A partir de los resultados del analisis de convergencia entre los mandatos sustantivos de las
organizaciones y el mandato transversal, identificamos los casos potenciales para el estudio de
casos. De acuerdo con Gerring (2006: 88) la seleccidn de casos debe garantizar una muestra que
reproduzca caracteristicas relevantes del universo y proporcione variacion a lo largo de las
dimensiones de interés tedrico. En consecuencia, los casos relevantes para indagar los
mecanismos causales y proponer explicaciones alternativas a la adopcion de este mandato
transversal fueron elegidos entre aquellos que reportan un avance considerable en la variable
dependiente, pero que se encuentran en los extremos de la variable independiente de interés, es
decir, casos clasificados en la tipologia de convergencia alta y baja (casos tipicos en los

extremos).



Seleccionar casos de estos dos grupos permitié profundizar en los mecanismos causales que
operan en un caso tipico de éxito, representativo del grupo de convergencia alta, e identificar
los factores intervinientes de un caso atipico de éxito, el caso de convergencia baja.
Especialmente con este ultimo estamos en posibilidad de examinar la hipdtesis de liderazgo
organizacional. Concretamente, un analisis mas profundo de casos atipicos de éxito permitiria
identificar si la presencia de un liderazgo persuasivo a favor de la adopcion del gender
mainstreaming hace o no una diferencia en la forma en como la organizacién se cuestiona el
impacto de su actividad sustantiva en las desigualdades de género, aun cuando esta agenda no

tenga una alta relevancia para lograr los propoésitos centrales de la organizacion.

Este estudio analiza los casos de la Secretaria de Salud, la Procuraduria General de la Republica
y la Secretaria de Turismo. Los dos primeros representan casos tipicos de éxito en sus esfuerzos
de adopcion del mandato transversal en virtud de sus caracteristicas institucionales y el tercero
el caso atipico. Aunque el universo de casos potenciales para el analisis es muy amplio y son
pocos los casos seleccionados, consideramos que son representativos -en los aspectos de interés-
de una muestra mas amplia. En reconocimiento del potencial sesgo que esta seleccion pueda
representar en las conclusiones, la amplitud de las inferencias puede tener un caracter estrecho,
pero no menos relevante. Dada la escasa atencion analitica al tema central de esta investigacion
en el contexto mexicano y aun con las limitaciones que pueda tener esta seleccidn, consideramos

que es un terreno razonable para comenzar.
Estructura de la tesis

En el Capitulo 1 se presenta una discusion conceptual acerca de los mandatos transversales y su
disefio institucional. Con esa base, se exponen los fundamentos y propdsitos del gender
mainstreaming y su disefio como uno de estos mandatos. A partir de conceptos de la literatura
institucional de tradicién socioldgica, se problematiza la forma en que las organizaciones
publicas responden a nuevas reglas institucionales y se propone un abordaje instrumental para
observar la adopcion del mandato transversal en acciones concretas que impactan dimensiones
relevantes de la organizacion. Por ultimo, se expone la propuesta tedrica de esta investigacion a
partir de un abordaje institucional para explicar la respuesta diferenciada de las organizaciones

publicas al mandato transversal.



Para exponer la respuesta a la primera pregunta de investigacion, en el Capitulo 2 se presenta
un panorama general de la adopcion de la transversalidad de la perspectiva de género en
organizaciones de la Administracion Publica Federal. Como preambulo de ese analisis, se
describe el disefio institucional del mandato en México y la estrategia de implementacion que
le acompafa. Enseguida se detalla el proceso de recoleccion de la informacién y el tratamiento
dado a las respuestas de las organizaciones. Este capitulo comprende datos sobre
implementacion de practicas de adopcion del gender mainstreaming en actividades sustantivas
identificadas en la literatura: areas especializadas para conducir ese proceso, actividades de
andlisis con perspectiva de género y acciones de sensibilizacion, capacitacién y comunicacion
incluyente al personal publico. El apartado final contiene la metodologia empleada para la
construccién del indicador de adopcidn del mandato y los resultados generales de este analisis

comparado.

El abordaje de las otras preguntas de investigacion se expone en los siguientes dos capitulos.
Las hipdtesis de investigacion y la descripcion de las variables independientes se presentan en
el primer apartado del Capitulo 3. Enseguida se exponen los criterios de clasificacion sectorial
y adjudicacion de interaccion ciudadana a una muestra de 200 organizaciones para la que se
tienen datos completos sobre presupuesto y personal, se precisa la fuente de datos y la
codificacion utilizada a partir de la cuales se construy6 una tipologia de convergencia. Con ello,
se presenta una amplia descripcién de los mandatos sustantivos de las organizaciones y su
convergencia con el mandato transversal. Adicionalmente se presentan los resultados del
andlisis de varianza que muestra diferencias estadisticamente significativas en la adopcion del
mandato para distintos grupos. Los apartados quinto y sexto contienen el analisis sobre
capacidad de implementacion a partir de recursos presupuestales y personal de las
organizaciones consideradas y los resultados del modelo de regresién empleado para identificar
correlacion significativa entre la variable dependiente y las variables de interés. Este capitulo

cierra con una conclusién sobre los resultados encontrados.

En el Capitulo 4 se expone el estudio de tres casos considerados exitosos en sus esfuerzos de
adopcion del gender mainstreaming. El apartado inicial contiene la descripcion del contexto de
analisis y luego se presenta el contenido de la entrevista que sirvi6 de fuente de datos para este

estudio. El resto de los apartados contiene un analisis sobre como funciona el proceso cotidiano
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de liderar la adopcion de la perspectiva de género en esas organizaciones a partir de las
narrativas de las personas entrevistadas. Por Gltimo, se discuten las condiciones y estrategias
que subyacen a la adopcion exitosa de este mandato a partir de esos casos y sus potenciales

implicaciones.

Por ultimo, los hallazgos de esta investigacion, sus potenciales implicaciones tanto en materia
de politica publica como de agenda de investigacion académica y algunas recomendaciones que
se desprenden de este analisis se exponen en el apartado final de conclusiones y

recomendaciones.
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Capitulo 1. Gender mainstreaming: principio de actuacion en organizaciones publicas

Con el auge del proceso de democratizacion de la segunda mitad del siglo pasado, multiples
aspiraciones sociales han sido reconocidas como derechos y han llegado al territorio de las
organizaciones del Estado para ser transformadas en acciones que afiancen el caracter
democratico de sus sociedades. No hay duda de que el reconocimiento de derechos ciudadanos
como el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, el derecho a la participacion en las
decisiones de gobierno o el derecho a conocer lo que éste hace, son objetivos plausibles que
deben gobernar la légica de actuacion publica. Pero a menudo, en el proceso de toma de
decisiones politicas, se pasan por alto los costos de su realizacién a través de organizaciones que
acumulan cada vez mas responsabilidades, sin que se fortalezcan sus capacidades de gestion.

Cotidianamente, millones de funcionarios publicos en el mundo tratan de transformar objetivos
politicos, no pocas veces ambiguos, en acciones concretas, en la forma de bienes y servicios. En
el mejor de los casos, 1o hacen en escenarios normativos, politicos, presupuestarios y técnicos
que facilitan su trabajo. No obstante, uno de los mayores retos para cualquier burocracia es
cumplir las expectativas que producen las grandes declaraciones de principios, convertidas en

mandatos normativos para todas las organizaciones publicas, es decir en mandatos transversales.

La igualdad de género es uno de esos principios que se han convertido en objetivo de Estado y
ha adquirido el caricter de mandato transversal, a través de la adopcion del gender
mainstreaming. En su mas pura interpretacion este mandato implica llevar la categoria de género
auna corriente principal y en el contexto de politicas de igualdad de género, significa incorporar
la perspectiva de género en todos los &mbitos y niveles donde se procesan las politicas publicas.
Si bien el término ha sido objeto de varias traducciones al espafiol -y con ello de interpretaciones
distintas- como “transversalidad del género”, “transversalizacion de la perspectiva de género” y
“transversalidad o transversalizacion de la igualdad de género”, en nuestro idioma no hay una

forma gramatical Unica que dé cuenta de manera completa de su significado. Por esta razon, en

este trabajo mantengo el neologismo inglés.

El objetivo fundamental del gender mainstreaming es transformar la base del modelo de politica
de igualdad para hacer frente a la desigualdad de género sistémica y estructural, incidiendo en

el proceso de produccion de politicas publicas a todos los niveles del Estado, de manera que en
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su hechura, implementacion y evaluacion sea considerada la perspectiva de género. El
argumento que le subyace es que cuando se deja de ignorar la desigualdad de género, las
decisiones publicas tienen un gran potencial transformador porque al evaluar el impacto de la
actividad publica sobre las dindmicas de desigualdad entre mujeres y hombres pueden incidir

en su desmantelamiento desde sus causas.

La intervencidn estatal a favor de la igualdad de género tiene una larga historia en la préactica
publica —desde la década de los setenta con el fortalecimiento de los estados de bienestar
europeos- y ha recibido atencion académica, particularmente desde la perspectiva de los estudios
de feminismo de Estado (McBride y Mazur, 1995; Outshoorn y Kantola, 2007). Los paises
latinoamericanos no han sido ajenos a la busqueda global de mejores respuestas
gubernamentales a las desigualdades de género, particularmente a raiz del relevante papel que
los organismos internacionales han tenido en la promocion de los derechos de las mujeres;
ademas, el proceso de democratizacion y modernizaciéon del Estado en América Latina y el
Caribe coincidié con una mayor conciencia global sobre las desigualdades de género y el
desarrollo de instrumentos internacionales en materia de derechos humanos de las mujeres
(Franceschet, 2007). Todo ello ha generado un cambio profundo en el reconocimiento de la
desigualdad de género como problema publico y en el avance de las medidas para
contrarrestarla. Tal es asi, que desde la década de los noventa la mayoria de los gobiernos del
mundo ha adoptado un enfoque dual para la igualdad de género, a traves del disefio e
implementacién de politicas y programas para reducir y eliminar brechas especificas de
desigualdad entre mujeres y hombres (gender-centred policy approach) y a través de la
inclusién de la perspectiva de género en toda actuacion gubernamental (gender mainstreaming

approach).

El gender mainstreaming, en particular su proceso de adopcion ha sido objeto de estudio
mayoritariamente en Europa donde esta estrategia se ha institucionalizado como la politica
comunitaria para la igualdad de género, ademas de la literatura feminista transnacional
vinculada a la cooperacion para el desarrollo. A diferencia de esos desarrollos, la literatura
latinoamericana sobre gender mainstreaming forma parte indisociable de los estudios sobre
Women’s Policy Machineries (Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres, como se ha

difundido en la regién). De acuerdo con Fernds (2010), entre las décadas de 1980 y 1990 los
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gobiernos de Ameérica Latina y el Caribe daban los primeros pasos para establecer mecanismos
nacionales para el adelanto de las mujeres como un componente integral de sus estructuras
gubernamentales. Estas oficinas no habian logrado institucionalizar su presencia en el aparato
estatal ni su papel en el disefio y ejecucion de proyectos a favor del avance de las mujeres,
cuando el enfoque internacional contenido en la Plataforma de Accion de Beijing dio un giro a
su rol: adoptar el gender mainstreaming como su principal tarea y enfoque de su agenda.

Sin duda, la creacion de esas instancias ha dado un caracter méas sistematico a los esfuerzos
institucionales a favor de la igualdad de género; no obstante, el contexto de debilidad
institucional que ha caracterizado a estos mecanismos en la region compromete su capacidad de
actuar efectivamente en el contexto del gender mainstreaming (Franceschet, 2007; Fernos,
2010). En México, las investigaciones de Tarrés (2007, 2011), Zaremberg y Subifias (2014) y
Rios (2014) han documentado los escenarios politicos, institucionales y administrativos en que
operan los mecanismos para el avance de las mujeres desde su creacién, tanto a nivel nacional
como sub-nacional, destacando las dificultades y obstaculos que enfrentan para encauzar el
proceso de transversalizacion de la perspectiva de género en todas las areas, niveles y procesos

gubernamentales.

En este trabajo adopto una perspectiva distinta. Mas que observar el papel de las oficinas
nacionales de igualdad en la implementacion del gender mainstreaming, propongo observar el
terreno de su adopcidn, es decir, las actividades que despliegan las organizaciones burocraticas
del Estado para asegurar la incorporacién de la perspectiva de género en sus politicas
sustantivas. El planteamiento tedrico de este trabajo es que la adopcidn exitosa de los mandatos
transversales depende fundamentalmente de caracteristicas institucionales y organizacionales.
Para exponer mi argumento, en el primer apartado propongo una forma de entender el disefio
institucional de los mandatos transversales y los elementos que les caracterizan. Con esa base,
abordo el mandato de gender mainstreaming a través de sus fundamentos tedrico-conceptuales,
con el proposito de destacar el objeto de cambio que esta implicito en su origen y, en
consecuencia, el disefio institucional que adquiere como mandato transversal para
responsabilizar de su adopcion a todas las organizaciones publicas. En virtud de esa definicion,
planteo una forma de aproximar su estudio empirico, considerando el uso de instrumentos

especificos como medida de adopcidn por parte de esas organizaciones. Finalmente, teniendo
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en cuenta la heterogeneidad que caracteriza al Estado, discuto las condiciones organizacionales
a tener en cuenta para desplegar una estrategia de adopcion efectiva del mandato de gender

mainstreaming.

1.1 La légica de los mandatos transversales

En los ultimos veinte afios en México, la actuacion gubernamental esta siendo orientada por una
I6gica que desafia la gestion tradicional de la administracion publica y la hechura de politicas
publicas. Con mucha mas frecuencia que a finales del siglo pasado, presenciamos procesos de
gobierno que buscan transformar las acciones publicas y los comportamientos burocraticos
convencionales para hacerlos congruentes con ciertos valores reconocidos como publicos que
deben ser garantizados, especialmente los relacionados con demandas sociales que han tenido
eco en las agendas politico-gubernamentales y sobre las que se han desplegado una serie de
mecanismos institucionales para darles respuesta. En el contexto mexicano de las Ultimas
décadas, Ilama la atencidén el combate a la corrupciéon y la apuesta por la transparencia
gubernamental, el gobierno abierto y la rendicién de cuentas, asi como la lucha contra la
desigualdad y la discriminacién por razones de género, que han implicado el reconocimiento de
derechos ciudadanos y de problematicas sociales complejas que no pueden ser atendidas sélo
con politicas publicas especificas, sino que se han reconocido como objetivos de Estado
(Aguilar, 2010) que notablemente involucran y responsabilizan a todo el aparato gubernamental.

En este devenir, los objetivos a ser garantizados requieren una traduccion como principios
rectores del actuar publico que deriven en responsabilidades para toda decision y accion estatal.
La idea subyacente es que la garantia del valor publico de referencia solo es posible si se infunde
como principio de accién en todo el sector pablico. Ahora bien, ¢es posible modificar la 16gica
de actuacién de las organizaciones del Estado en una misma direccion? ;Cémo se logra este
proceso de transformacion que, por definicion, implica a todo el ambito publico y no solo a un

sector de politica 0 un &mbito organizacional particular?

Los mandatos transversales estan intencionalmente disefiados para infundir principios
normativos a todo el aparato publico por medio de estrategias deliberadas que buscan modificar
en una direccion especifica la I6gica de actuacion gubernamental. Es decir, incidir en el sistema

de significados que dan sentido al comportamiento burocratico y a la toma de decisiones
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publicas. A partir de la nocién weberiana de accion social, de la definicién de organizacion
como estructura de accion (March y Simon, 1958) y de la nocion de teorias de accion de Argyris
y Schon (1978), suponemos que toda decision y accion deliberada es resultado de una
motivacion, refleja las normas, supuestos y principios que los individuos consideran apropiados
segun el tipo de consecuencia que esperan con su comportamiento. Asi, el objetivo de estos
mandatos es que los principios en cuestion se integren al repertorio de convenciones formales e

informales que gobiernan el actuar rutinario dentro de las organizaciones publicas.

Los mandatos transversales asi definidos tienes tres elementos caracteristicos. Primero, se
imponen casi siempre de manera externa a las organizaciones, a través de reformas normativas
que buscan detonar transformaciones precisas en la actuacion de las organizaciones publicas.
Segundo, se traducen en una responsabilidad para todo el aparato publico, porque el terreno de
estos principios no es un sector de politica especifico o una sola instancia pablica, sino que se
afectan a todo el entramado institucional y organizacional del gobierno. Tercero, contienen una
definicion clara y explicita de la responsabilidad, porque es necesario orientar el sentido del
cambio buscado. Estas caracteristicas determinan el fendmeno de estudio de esta investigacion
y tienen implicaciones especificas en la manera en cOmo nos aproximamos a su analisis, de ahi

que vale la pena describir con precisién cada una de sus particularidades.

1.1.1 Caréacter normativo

El mandato transversal es un mandato legal, su fuente es externa a las organizaciones
administrativas ya que es constituido deliberadamente en el terreno politico para afectarlas. Se
trata de normas que provienen de un ambito distinto al de la organizacién y que afectan en algun
grado sus dinamicas de funcionamiento. El alcance del mandato es distinto segln el tipo de
instrumento normativo de que se trate, es decir, puede ser una norma constitucional, una ley, un
reglamento o incluso un lineamiento operativo. No obstante, su alcance, el rasgo central del
mandato normativo es la responsabilidad precisa que imprime, pues actla para condicionar el
desempefio gubernamental y sus resultados (Helmke y Levitsky, 2006). Asi, en presencia de
mandatos transversales, ya no s6lo hablamos de objetivos deseables, sino de responsabilidades
para los érganos publicos cuyo cumplimiento puede ser exigible y sancionable. La traduccion

de principios en responsabilidades no es cosa menor, su importancia radica en que una vez que
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existe la responsabilidad es posible imaginar un esquema de rendicion de cuentas en torno al

proceso de transformacion que implica su adopcion.

La existencia del mandato por si mismo no cambia en automatico la manera convencional del
actuar publico, construido a partir de roles organizacionales e instituciones formales e
informales que les norman. La literatura institucional indica que modificar las “logicas de lo
apropiado” (March y Olsen, 1997) requiere el establecimiento de criterios que los actores hagan
propios y los constituyan en guias de su actuar (Arellano, 2002). De ahi que los mandatos
transversales se concreten en otros instrumentos que orientan la forma en que serén
garantizados, para que la responsabilidad publica no solamente sea declarativa, sino que tenga
un esquema para su ejercicio y supervision. Me refiero fundamentalmente a la estrategia de
implementacion y a la estructura de incentivos que acomparian la puesta en marcha del proceso
de adopcion de mandatos transversales para asegurar que la responsabilidad esta siendo
cumplida por todo el sector publico y, en caso contrario, para garantizar que se asuman los

costos del incumplimiento.

Por ejemplo, la estrategia para infundir el uso de la perspectiva de género como un criterio de
accion organizacional y de politica publica en México, se ha concretado en legislaciéon nacional
y estatal, asi como en procedimientos que privilegian mecanismos de coordinacion con una
vigilancia endeble.? En contraste, la legislacion en materia de transparencia gubernamental,
establece una serie de procedimientos estrictos de implementacion acompafiados de un esquema
de vigilancia que apunta a la supervision constante y a la sancion.® En ambos casos, el objetivo
es que el principio transversal se adopte en la légica de accion convencional de las

organizaciones publicas, pero sus instrumentos de adopcion son distintos.

2 El mandato de igualdad de género, estipulado en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, otorga
a la Comision Nacional de Derechos Humanos la responsabilidad de dar seguimiento, evaluar y monitorear la
politica nacional en esta materia; el objeto de dicha observancia esta definido como “la construccion de un sistema
de informacidn con capacidad para conocer la situacién que guarda la igualdad entre hombres y mujeres, y el efecto
de las politicas publicas aplicadas en esta materia” (articulo 46). Al no existir consideraciones sobre las
consecuencias de esta actividad de observancia, mas alla de la generacion de informacion, podemos decir que se
trata de una vigilancia endeble.

3 Esta supervision se logra, entre otros factores, a través del 6rgano garante nacional y de sus contrapartes estatales,
todos con autonomias constitucionales y capacidad de sancion. EI mandato de transparencia, contenido en el
articulo 6° constitucional establece con precision los mecanismos para garantizar el derecho de acceso a la
informacién publica, particularmente las responsabilidades de los sujetos obligados y las atribuciones del 6rgano
garante para supervisar que el derecho sea efectivamente ejercido y, en caso contrario, sancionar conductas publicas
que lo vulneren.
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1.1.2 Responsabilidad homogénea y global

La segunda caracteristica de los mandatos transversales es que la responsabilidad que entrafia
es homogeénea y global. EI mandato es el mismo para el Estado en todas sus manifestaciones,
independientemente del territorio organizativo donde se espera que ocurra su adopcion. Esto es
asi, porque los principios transversales se mandatan como principios de actuacion aplicables en
el desempefio de todas las tareas de gobierno, con el objetivo de que éstas sean congruentes con

el principio en cuestion.

Los mandatos de transversalidad son instrumentos directivos pertinentes para la totalidad de
organizaciones del Estado, pues su objeto de cambio es la l6gica de actuacion a cualquier nivel
de gobierno y en todos los asuntos de la competencia de la autoridad. Como se argumentara mas
adelante, el potencial de adopcion de los mandatos transversales estd mediado por la naturaleza
diversa de las organizaciones publicas. No obstante, en términos de la intencionalidad que

imprime, el mandato se supone pertinente para todo el aparato publico.

1.1.3 Definicién clara y explicita

La tercera caracteristica del mandato transversal es conceptual. La responsabilidad publica
derivada del mandato normativo demanda una traduccion operativa que facilite su comprensién
por parte de quien lo tiene que adoptar. En tal caso, planteamos que la definicidn operativa del
mandato transversal indica los elementos que dan sentido y orientan el cambio. Esto es, traduce
la responsabilidad publica en objetivos precisos y criterios que guian la adopcion del mandato
transversal por parte de las organizaciones publicas.

Si bien la propia referencia a principios normativos implica que en la definicion de estos subyace
una declaracion valorativa, en este trabajo no se discute si los principios transversales son
apropiados o correctos, lo que discuto es si las definiciones con que se difunden son precisas e
inteligibles, es decir, si son suficientemente claras y explicitas para orientar el sentido en que

las organizaciones deben ajustar su actuacion.

La definicién clara y explicita del mandato transversal es importante porque condiciona la
manera en cdmo se instrumentaliza la intervencion sobre la realidad que quiere ser modificada
(Arellano y Olvera, 2015), sin que se pierda de vista el objetivo puablico que da sentido a tal

proceso de transformacion. Esto es particularmente relevante cuando el terreno de adopcion de
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los mandatos transversales —organizaciones publicas- es por definicién heterogéneo, pues
implica la necesidad de diversificar estrategias de implementacion de acuerdo con las

condiciones especificas del espacio organizacional.

Si bien los mandatos transversales buscan detonar cambios en la actuacion del sector publico,
resulta pertinente indagar si una vez adoptados politicamente se transforman en criterios de
referencia para la actividad sustantiva de las organizaciones del Estado y, de ser el caso, es
preciso entender como ocurre ese proceso Yy cudles factores lo facilitan. Hasta aqui, con la
caracterizacion expuesta de los mandatos transversales propongo que su adopcion normativa
varia en dos dimensiones, por un lado, en el grado en que se afirma la legitimidad del mandato
-jerarquia normativa- y por otro, en el grado en que la estrategia de implementacion entrafia

mecanismos claros y vinculantes.

Con este marco de referencia, esta tesis analiza el mandato de gender mainstreaming. En la
siguiente seccidn discuto los fundamentos conceptuales de esta estrategia con el propoésito de
destacar el objeto de cambio que estd implicito en su origen y, en consecuencia, el disefio

institucional que adquiere como mandato transversal.

1.2 Gender mainstreaming: ¢ Transformar la sociedad o la actuacion del Estado?

El gender mainstreaming, fue difundido internacionalmente como una estrategia innovadora y
transformadora en la lucha contra la desigualdad de género (Mazey, 2000; Walby, 2005) vy, al
igual que otros mandatos transversales, ha generado enormes expectativas respecto de su
potencial transformador (Verloo, 2001). No obstante, a mas de veinte afios de su adopcién por
multiples gobiernos y organizaciones internacionales, existen serias dudas respecto de su

idoneidad para alcanzar el objetivo de igualdad de género.

El principal debate académico en torno al gender mainstreaming tiene que ver con el objeto de
cambio que supone esta estrategia, es decir, no hay un acuerdo comun respecto sobre lo que se
busca transformar. Esta discusion ha estado suspendida entre dos posturas, aquella que alude
que la estrategia busca una transformacion de las dindmicas de relacion entre mujeres y hombres
y la que apunta al proceso de politica pablica como su objetivo central de cambio. Davis, van

Driel y Parren (2014) plantean que a cada una de estas posturas le subyace un entendimiento
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distinto del significado de poder y de cambio y, en consecuencia, el contenido tedrico y la
efectividad de la estrategia estan seriamente discutidos.

Las principales discusiones criticas en torno al gender mainstreaming se relacionan con el
proceso de su implementacién y el impacto limitado que ha tenido en la transformacion de las
desigualdades de género. Dada esa evaluacion centrada en los resultados sociales, se ha sefialado
que se trata de una empresa fracasada en el proceso de implementacién (Hafner-Burton y
Pollack, 2009; Meier y Celis, 2011; Sweetman, 2012) y en esa logica se le ha sefialado como un
ejemplo de “policy evaporation” (Standing, 2004). Las criticas feministas mas importantes
provienen de los estudios en el campo de la cooperacion para el desarrollo y el feminismo
trasnacional, donde paraddjicamente se gestaron muchos argumentos que llevaron a la
construccion conceptual de este enfoque.* Entre los principales cuestionamientos se reclama la
tecnocratizacion y la despolitizacion del gender mainstreaming, asi como la marginacion del
movimiento feminista en su implementacion (Moser y Moser, 2005; Gender & Development
special issue, 2012 introducido por Sweetman). En relacion con su significado tedrico, también

se ha cuestionado la ambigiiedad y pobreza del concepto (Stratigaki, 2005).°

Pese a las criticas, es importante destacar que el gender mainstreaming fue concebido como una
forma de llevar las preocupaciones sobre las diferentes manifestaciones de la desigualdad de
género al corazon de la toma de decisiones pablicas y asegurar que el objetivo global de igualdad
de género fuera promovido desde Estado, especificamente a través de las politicas publicas. Es
cierto que el lenguaje del gender mainstreaming comprende una transformacion tanto del
proceso de produccion de politicas como de los resultados sociales que hipotéticamente genera,
de ahi que la preocupacidon por el proceso y por los resultados sean los debates centrales en la
literatura. Se observa que promotoras Yy criticas comparten el diagnéstico de que la igualdad de
género debe ser promovida desde el Estado, al mismo tiempo subyace un amplio desacuerdo
sobre las formas concretas para lograrlo. Esto explica la confusion generalizada con que se
difundid internacionalmente el gender mainstreaming luego de Beijing, pues si bien esta

implicito que la incorporacion de la perspectiva de género en todas las etapas de formulacion de

4 Esta literatura da cuenta de una acumulacién de obstaculos y resistencias organizacionales que tienen como
resultado la evaporacion de la estrategia y un pesimismo en cuanto a su efectividad en la transformacion de la vida
de mujeres y hombres en términos de igualdad.

> Para mayores referencias en cuanto a las criticas al gender mainstreaming ver Rees (1998), Charlesworth (2005),
Lombardo et al. (2010) y Davis et al. (2014).
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politicas conducird a la igualdad de género (Davis et al., 2014: 399), este resultado no es lineal,
estd mediado por el complejo proceso de produccion de politicas y la capacidad de las

organizaciones publicas para actuar sobre problematicas concretas de desigualdad de género.

Como plantea Staudt (2003: 40) los procesos Yy los resultados son muy distintos y no existe una
estrategia Optima para llevar la perspectiva de género a la corriente principal de las politicas en
contextos e instituciones de naturaleza diversa y mucho menos esperar que en todos los casos
el resultado sea el mismo. Ademas, la igualdad de género es un concepto controvertido, en virtud
de la diversidad de significados identificados tanto en su uso politico como en el debate tedrico
(Verloo y Lombardo, 2007; Eveline y Bacchi, 2005). Si bien con su difusion internacional desde
la IV Conferencia Mundial de la Mujer de Beijing, se ha generalizado también la terminologia
de Naciones Unidas y del Consejo de Europa alrededor del concepto de gender mainstreaming
como estrategia y del concepto de igualdad de género como objetivo global, existen multiples
visiones sobre sus significados, construidos a partir de discusiones tedricas y politicas y los

contextos geogréaficos donde esos debates se localizan (Verloo y Lombardo, 2007: 21).

Juzgar el potencial de la estrategia por sus resultados sociales, sin considerar el proceso que esta
detras, compromete seriamente su capacidad para modificar el proceso de politicas y con ello
afectar las raices de la desigualdad de género. En otras palabras, es necesario diferenciar el
proceso de cambio del gender mainstreaming de los resultados que puede generar una vez que
ocurre su adopcion, para comprender de manera mas precisa los retos de su puesta en practica.
Por ello, en este trabajo argumento que la implicacion central de la puesta en practica del gender
mainstreaming descansa en la adopcion de la perspectiva de género para el procesamiento de
los problemas publicos que se hace desde el Estado, con el objetivo de asegurar que toda pieza
de politica publica ha pasado por un filtro de pertinencia en relacion con la desigualdad de
género; de ahi que pongo el acento en el terreno organizacional donde la adopcion del gender
mainstreaming adquiere forma y contenido. En este abordaje, es necesario recuperar los
planteamientos originales de la estrategia, es decir, los argumentos con los que se erigié como
una nueva manera de procesar los problemas para alcanzar el objetivo global de igualdad de

género.

En su origen, el gender mainstreaming representdé una promesa feminista y revolucionaria

(Davis et al., 2014) para alcanzar la igualdad de género. Fue resultado de un proceso gradual de
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aprendizaje, promovido a partir de las criticas feministas a la supuesta neutralidad de las
politicas publicas (Rigat-Pflaum, 2008; Charlesworth, 2005; Jahan y Mumtaz, 1996; Moser,
1993; Razavi y Miller, 1995; Buvinic, 1986) y a través del reconocimiento de las limitaciones
encontradas en la implementacion de medidas de igualdad de trato y de oportunidades para
contrarrestar las desventajas de las mujeres, llevadas a cabo en diversos paises entre 1970 y
1990 (Jacquot, 2015; Mazey, 2000; Rees, 1998). Asi, las innovaciones principales de esta
estrategia consistieron en la reinterpretacion del problema de desigualdad de género y en la

reinvencion del papel del Estado en la lucha contra tal desigualdad.

A principios de los noventa, diversos estudios observaron que la desigualdad entre mujeres y
hombres se mantenia firme a pesar de un amplio esfuerzo de implementacion de politicas que
buscaban intencionalmente reducir esas brechas. El IV Informe sobre Desarrollo Humano del
PNUD, publicado en 1995, document6 las enormes disparidades entre mujeres y hombres que
persistian en gran parte del mundo, a pesar de los adelantos promovidos a nivel internacional
desde la década de 1970. Igualmente, a principios de la década de los noventa en Europa
diversos estudios llamaron la atencién sobre la generalizacion de la brecha de desigualdad entre
mujeres y hombres, en detrimento de las mujeres (Rees, 1998; Mazey, 2000; Jacquot, 2015). En
la evaluacion de diferentes medidas de igualdad de trato y oportunidades implementadas desde
1975, se destaco su ineficiencia y su marginacion para alcanzar la igualdad de género, asociando
esos resultados a la “ghettorizacion” de la politica de igualdad en algunas areas, especialmente

la laboral, dejando intactos la mayoria de los sectores y ambitos de politica publica.

En ese contexto, el gender mainstreaming aparece como una forma alternativa de traducir el
problema de desigualdad de género. Mas alla de destacar las especificidades de la desigualdad
per se, se problematizé su persistencia (Jacquot, 2015: 59), anclada a las profundas expectativas
culturales sobre el deber ser de mujeres y hombres (Beveridge et al., 2000: 388). Como apunta
Daly (2005: 440), el gender mainstreaming trataba de construir un entendimiento superior de
las formas en que las normas y asunciones sobre las relaciones de género impregnan todos los
aspectos del comportamiento social y politico, sosteniendo asi las desigualdades en la sociedad.
Entonces, el primer argumento fundante de la estrategia de gender mainstreaming es que la
desigualdad de género, en sus diferentes manifestaciones, es un problema persistente,

estructural, institucionalizado y sistémico.
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El segundo argumento del gender mainstreaming, sobre el que descansé buena parte de la
explicacion a la persistente desigualdad, fue el papel del Estado. La desigualdad de género
concebida como un problema de naturaleza sistémica y estructural estd inscrita en las
instituciones, practicas y comportamientos sociales (Jacquot, 2015: 62). De manera que el
Estado al formar parte de ese sistema, contiene en sus estructuras e instrumentos de actuacion
supuestos normalizados y expectativas sobre el deber ser de mujeres y hombres. Por ello, al
desplegar sus instrumentos de gobierno, el Estado actta sobre la desigualdad de género en la

mayoria de los casos sosteniéndola.

Esta problematizacion del Estado proviene de la teoria feminista que sostienen que éste es en
esencia masculino (Mackinnon, 1995), porque la toma de decisiones sobre objetivos politicos y
estrategias se constituye a través de practicas formales e informales de naturaleza patriarcal
basada en el poder masculino como punto de referencia. Para Connell (1990), el Estado no es
intrinsecamente patriarcal, pero se construyé histéricamente como un conjunto de relaciones de
poder y procesos politicos en los que el patriarcado se ha construido y discutido, de ahi que es
portador de un régimen de género. En este sentido Chappell (2006) apunta que las instituciones
que gobiernan a las burocracias publicas actian bajo una ‘légica de lo apropiado generizada’,
es decir, normas de género que dentro de las organizaciones prescriben y proscriben formas
aceptables de conducta, reglas y valores sobre lo masculino y lo femenino, que a su vez ayudan

a reproducir expectativas sociales y politicas de género mas amplias.

De acuerdo con Acker (2006) y Stivers (1993), las instituciones y organizaciones del Estado
estan ‘generizadas’ y la aparente neutralidad de género de las politicas pubicas es mas bien “una
formulacion ideoldgica que oscurece las realidades organizacionales, incluyendo la
omnipresencia del poder masculino” (Acker, 2006: 178). Asi, los individuos dentro de las
organizaciones pueden enfatizar ciertas normas y creencias asociadas a lo masculino y usarlas
como prismas confiables a través de los cuales ven, entienden e interpretan el mundo (Chappell,
2006; Stivers, 1993). Por ejemplo, para Acker (2006: 180) una de las respuestas a la pregunta
de como se perpetla la subordinacion de las mujeres, especificamente en el ambito laboral, es
que el género esta incrustado en los procesos organizativos ordinarios y que las desigualdades

se reproducen a medida que se realiza el trabajo cotidiano de la organizacién generizada; por lo
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que, de manera no intencional o racionalizada, las organizaciones tienen efectos en la

reproduccion de las relaciones de género jerarquizadas.

Esto no quiere decir que se haya reconocido al Estado como el Unico responsable del problema,
lo que se enfatizd fue su alto potencial para afectar el conjunto de estructuras sociales donde
opera la desigualdad (Connell, 1990), por ejemplo, a través de la proteccion de derechos
individuales y colectivos, de la regulacion al mercado, la produccion de leyes que regulan el
ambito privado y familiar, y por supuesto a través de la produccién de politicas para resolver
problemas publicos especificos. En suma, es poner el foco en el Estado y sus configuraciones
organizativas —como apunta Skocpol (1984)- para que asuma una responsabilidad en la

eliminacion de la desigualdad de género desde sus causas.

Con fuertes raices en la literatura institucional, estas autoras plantean que aun cuando las normas
de género tienden a la estabilidad, no son entidades fijas 0 completamente estables y lo que se
considera apropiado en determinado momento puede alterarse con el tiempo. El propio Estado
tiene una naturaleza cambiante y su posicion en relacion con la politica de género no es fija,
sino que esta abierta a nuevas posibilidades (Connell, 1990). En todo caso, como esta literatura
sugiere “la clave para comprender la evolucion y el cambio institucional radica en especificar
con mayor precision los mecanismos de reproduccién y retroalimentacion sobre los que
descansan las instituciones particulares” (Thelen, 1999: 400). En ese sentido, las instituciones y
organizaciones del Estado pueden ser transformadas para abrazar el lenguaje y los objetivos de
la igualdad de género, reinscribir su logica de género apropiado (Chappell, 2006) y
especificamente refundar la naturaleza del género en la construccién e interpretacion de las
politicas publicas (Beckwith, 2005: 133).

Con estas bases, el gender mainstreaming representa una estrategia que en su origen reconoce
el doble rol del Estado en la persistente desigualdad de género, es decir, como causa y solucién
(Jacquot, 2015). La actuacion publica tiene efectos de género porque cuando se ignoran las
desigualdades, se perpettan las barreras y desventajas estructurales entre mujeres y hombres;
en cambio, si se toman en cuenta, los mismos instrumentos de accion publica se pueden orientar
al objetivo global de igualdad de género, a través de evaluar anticipadamente el impacto de esa
accion en la estructura de desigualdad entre mujeres y hombres (Beveridge et al., 2000; Jacquot,

2015). Asi, esta estrategia llama la atencion principalmente a la transformacion del proceso de
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produccion de politicas publicas que generalmente ocurre a través de las organizaciones del
Estado.

En la literatura encontramos multiples evocaciones a este proposito. Por ejemplo, se plantea que
“el caracter distintivo del gender mainstreaming es que busca institucionalizar la igualdad a
través de incorporar practicas y normas sensibles al género en las estructuras, procesos y
ambientes de politica publica” (Daly, 2005: 435). Su potencial radica en “generizar el proceso
de produccion de politicas publicas, es decir, transformar el gobierno y la formulacion de
politicas para tener en cuenta la desigualdad de género” (Beveridge, et al., 2000: 386). De
manera que la estrategia de gender mainstreaming “no se concibe como un logro en si mismo
ni como una politica liberal para incluir a las mujeres en roles de toma de decision [...] se
concibe como una estrategia para reinventar el proceso de disefio, implementacion y evaluacién
de politicas publicas, tomando en cuenta la especificidad del género y los diversos intereses y
valores que subyacen a la situacion diferenciada de mujeres y hombres” (True, 203: 371). Su
objetivo es enfrentar la desigualdad de género, pero su acento es “concentrar el esfuerzo en la
cultura, los procesos Yy las estructuras organizacionales, especialmente asociadas a la hechura de
politicas” (Daly, 2005: 440), e implica, como apunta Sylvia Walby, una forma de mejorar la
eficacia de las politicas publicas tipicas haciendo visible la naturaleza de género que subyace en

sus supuestos, procesos Yy resultados (2005: 454).

En suma, el objeto de cambio prioritario del gender mainstreaming es el Estado, sus
instituciones y organizaciones. La hip6tesis que subyace a la estrategia es que el cambio social
necesario para lograr la igualdad de género puede acelerarse en la medida en que todas las areas
de gobierno se sometan al principio de igualdad de género; esto es, adopten la perspectiva de
género en el procesamiento de sus decisiones, acciones y quehaceres institucionales que inciden
tanto en el ambito externo de las propias organizaciones publicas como en sus culturas internas.
En esa medida, el gender mainstreaming pretende asegurar que ningn ambiente o proceso de

politica publica ignore las desigualdades entre mujeres y hombres y menos que las perpetue.

1.3 Diseio institucional del gender mainstreaming como mandato transversal

El gender mainstreaming es fundamentalmente un mandato transversal para gestionar la

naturaleza compleja del problema de desigualdad de género, dandole un tratamiento sistematico,
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esto es, infundir la perspectiva de género en todas las etapas del proceso de produccién de
politicas y en todos los sectores de accion publica, para asegurar que la desigualdad de género
no sea reproducida por la actuacion del Estado. Como tal, le caracterizan los mismos elementos

que a cualquier otro mandato transversal.

En primer lugar, el gender mainstreaming es un mandato que deliberadamente persigue
objetivos de transformacion de las logicas de actuacién de las organizaciones publicas en
relacion con la desigualdad de género. En todos los casos donde se ha implementado, el gender
mainstreaming se ha constituido primeramente como un mandato legal adoptado en el terreno
politico para afectar el funcionamiento de los aparatos administrativos a fin de que actten de
manera anticipada sobre las causas de la desigualdad de género. Precisamente por la naturaleza
generizada de las organizaciones del Estado y el legado de instituciones poco sensibles al género
que preservan el estatus quo en lugar de cuestionarlo (Mergaert y Lombardo, 2014), el uso de
la perspectiva de género no es una practica normalizada dentro de las propias organizaciones.
Por ello, el rasgo central del mandato transversal es la responsabilidad precisa que imprime en
la adopcion de esta perspectiva para el tratamiento de los asuntos sustantivos de cada una de las

organizaciones.

En segundo lugar, la responsabilidad que deriva del mandato transversal es homogénea y global
para el Estado en todas sus manifestaciones. Como se subray0 antes, el gender mainstreaming
surge como una estrategia para afectar el proceso de produccion de politicas publicas que se
desarrolla en el seno de las organizaciones del Estado, a través de considerar la perspectiva de
género al momento de entender los problemas puablicos y formular politicas, pues asi se
garantiza que toda accidén publica tenga un efecto en la desigualdad de género. A diferencia de
las politicas especificas disefiadas para reducir brechas de desigualdad entre mujeres y hombres,
el gender mainstreaming tiene esta naturaleza ubicua, pues como apunta Beveridge et al. (2000,
Citado en Jacquot, 2015: 7), no se trata de encontrar las politicas publicas correctas para abordar

la desigualdad de género, sino asegurar que todas las politicas apunten en esa direccion.

Por altimo, como ha sido definido por el Consejo Economico y Social de Naciones Unidas, el
gender mainstreaming postula la adopcion de la perspectiva de género en el proceso de
produccidn de politicas, lo que significa tener en cuenta las desigualdades de género cuando se

mira cualquier fendmeno social o politico:
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“La incorporacién de una perspectiva de género es el proceso de evaluar las implicaciones para
las mujeres y los hombres de cualquier accion planificada, incluida la legislacion, las politicas o
los programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para hacer de las
preocupaciones y experiencias de mujeres y hombres una dimension integral del disefio,
implementacion, monitoreo y evaluacion de politicas y programas en todas las esferas politicas,
econdmicas y sociales para que mujeres y hombres se beneficien por igual y la desigualdad no
se perpetue. El objetivo final es lograr la igualdad de género.” (ECOSOC, Agreed conclusions,
1997/2)®

La adopcion de la perspectiva de género en el proceso de produccion de politicas entrafia una
actividad fundamentalmente analitica. No hay manera de saber si la accion o politica publica
reproduce o no las desigualdades de género y menos la forma en que esto ocurre, si no
comprendemos los diferentes patrones de participacion, actividad y comportamiento de mujeres
y hombres en determinado contexto social y sus implicaciones en términos de los problemas
que son objeto de las politicas publicas. El papel del analisis de género es fundamental no solo
para hacer evidentes las desigualdades entre mujeres y hombres en los contextos donde operan
las politicas publicas, sino que también genera las respuestas concretas sobre como pueden

abordarse tales desigualdades a fin de que no sean reproducidas.

En términos conceptuales, la responsabilidad que se deriva del mandato de gender
mainstreaming no es otra que la adopcion de la perspectiva de género en el proceso de politicas
publicas en todas las areas y niveles gubernamentales. En teoria, al exigir que todas las areas de
actividad publica garanticen que la estructura de desigualdad de género no sea reproducida por
ninguno de sus productos de politica ni por sus practicas publicas, el resultado esperado de este

mandato es contribuir al objetivo global de igualdad de género.

En el plano tedrico, el disefio institucional del gender mainstreaming como mandato transversal
se caracteriza por el tipo de mandato que lo legitima y por la estrategia deliberada de
implementacidn con que se lleva a las organizaciones publicas. Por un lado, el principio de
igualdad de género y especificamente el uso de la perspectiva de género en el proceso de
produccion de politicas puede ser reconocido en mandatos normativos de distinta jerarquia, los
cuales afianzan su legitimidad y definen los limites y responsabilidades para su realizacion. Por

otro lado, la estrategia de implementacion empleada para concretar el mandato transversal del

& Disponible en: http://www.un.org/womenwatch/osagi/pdf/ECOSOCAC1997.2.PDF
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gender mainstreaming definiria los medios que el Estado considera apropiados y suficientes
para lograr que la perspectiva de género sea empleada en el proceso de produccion de politicas
publicas y en la actuacion de las organizaciones, transformando la manera en que
tradicionalmente se ha entendido el problema de desigualdad de genero. A lo largo de este
trabajo se abordan ambas cuestiones con énfasis en lo que hacen las organizaciones para adoptar

este mandato en sus practicas cotidianas.

1.4 Respuesta organizacional: entre la adopcion formal y la practica real

Las distintas experiencias documentadas de adopcion del gender mainstreaming ilustran uno de
los clasicos problemas de la literatura sobre implementacién de politicas: la brecha entre la
formulacion de intervenciones y su implementacién en el terreno burocratico (Debusscher,
2014; Schmidt, 2005). Asi, una de las paradojas centrales de la investigacion en el tema es la
generalizada adopcion formal y el desarrollo de iniciativas de igualdad de género similares en
diversas organizaciones gubernamentales, en contraste con su adopcion parcial y variable en
términos de impacto en précticas, normas y resultados (Mackay et al., 2009: 254). Un abordaje
reciente de esta paradoja se encuentra en la literatura institucional de tradicidn socioldgica,
especificamente a través de los conceptos de isomorfismo (Powell y DiMaggio, 1999) y
desacoplamiento organizacional (Meyer y Rowan, 1977) usados respectivamente para explicar
tendencias hacia la homogeneidad institucional y la existencia de brechas entre la adopcion
formal de instituciones y la préactica real de la organizacion. En conjunto, estos conceptos
proveen un potencial explicativo para entender la respuesta de las organizaciones a mandatos

transversales como el gender mainstreaming.

Powell y DiMaggio (1999) se refieren con isomorfismo a la similitud de practicas y
comportamientos entre organizaciones que surge con propdsitos de adaptacion a restricciones
institucionales comunes, asi como para contrarrestar la incertidumbre y ganar legitimidad. Para
estos autores, los mecanismos por medio de los cuales ocurre el cambio institucional isomorfo
son la coercion -cuando media un mandato-, el mimetismo -cuando las organizaciones imitan
practicas para ganar legitimidad- y la normalizacion -resultado de la profesionalizacion de una
actividad. No obstante, estas presiones isomorficas no siempre conducen a resultados de
similitud u homogeneidad pues las organizaciones responden de manera distinta. Por ejemplo,

Oliver (1991:152) identifica al menos cinco tipos de respuestas estratégicas disponibles para las
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organizaciones que enfrentan presion institucional (cumplir, comprometerse, eludir, desafiar y
manipular). De acuerdo con la autora, solo una de ellas, el cumplimiento o conformidad,
conduce al isomorfismo. En otros casos, las organizaciones se comprometen a adoptar las
nuevas reglas institucionales, pero en la practica despliegan mecanismos de cumplimiento
parcial o eluden constantemente las condiciones de cumplimiento y, en el extremo, pueden
responder desafiando las reglas resistiéndolas abiertamente o intentar deliberadamente

cooptarlas, controlarlas o influir para que adopten determinada direccion.

Meyer y Rowan (1977) en su critica a la teoria convencional sobre el ajuste de las organizaciones
burocréticas a las reglas institucionales, introdujeron el término decoupling para plantear que en
presencia de “mitos racionalizados”,’ las organizaciones pueden enfrentan dos problemas. Por
un lado, es posible que esas reglas institucionales no sean una solucién eficiente para la
organizacion y por otro, que existan simultaneamente mitos racionalizados incompatibles
internamente. De ahi que las organizaciones crean y mantienen brechas entre los mandatos
adoptados simbdlicamente y sus practicas reales, a través de una actividad ritual que no es
significativa en sus efectos concretos. Es decir, se mantienen las apariencias para legitimar a la
organizacion, pero no cambian sustantivamente las “formas de hacer las cosas”. Como indica
Oliver (1991:171), las respuestas de compromiso y elusion conducen al desacoplamiento
institucional. Asimismo, George et al. (2006, Citado en Boxenbaum y Jonsson, 2008: 86)
plantean que en contextos ambiguos y de heterogeneidad institucional, las organizaciones

recurren al desacoplamiento cumpliendo con algunas reglas selectas, pero ignorando otras.

En conjunto, estos conceptos pueden ser empleados para problematizar la forma en que las
organizaciones publicas procesan el mandato de gender mainstreaming a través de practicas
concretas de implementacion. Como lo hemos planteado, un rasgo central del disefio de este
mandato transversal es la ubicuidad de la responsabilidad que imprime al actuar de las
organizaciones publicas, lo que representa una tendencia al isomorfismo. Con la imposicion de
una légica de accién comun para enfrentar el problema de desigualdad entre mujeres y hombres,

este mandato supone que todos los terrenos organizacionales del Estado sean similares en

" Para Meyer y Rowan (1977) las reglas institucionales funcionan como mitos que las organizaciones incorporan,
ganando legitimidad, recursos, estabilidad y mejores perspectivas de supervivencia. Estos mitos surgen como
soluciones a problemas ampliamente percibidos de la organizacion y se racionalizan cuando se cree popularmente
que constituyen las soluciones adecuadas para enfrentarlos.
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términos de la practica de incorporar la perspectiva de género en su quehacer cotidiano con el
proposito de evitar mecanismos de reproduccion de la desigualdad a través del proceso de
politicas publicas, de las practicas y comportamientos burocraticos. En contraste con esta
aspiracion, se ha evidenciado heterogeneidad en la respuesta de las organizaciones al mandato
y una tendencia al desacoplamiento entre su adopcion formal y su implementacion (Schmidt,
2005). Esto implica que la presion coercitiva con pretensiones isomorfas no ha tenido como
resultado la homogeneidad en la practica de incorporar perspectiva de género en el quehacer de

las organizaciones.

Esta investigacion discute si la adopcion del gender mainstreaming en organizaciones
administrativas en México ha dado lugar al desacoplamiento institucional y explora los
mecanismos que conducen simultdneamente a resultados de homogeneidad parcial y
heterogeneidad en contextos de presiones institucionales isomorfas. En el siguiente apartado se
propone una aproximacion instrumental para analizar la adopcién del mandato transversal en
las précticas cotidianas de las organizaciones con la que podemos distinguir el alcance de su

adopcion.
1.5 Adopcion del gender mainstreaming: perspectiva instrumental

Aproximar la adopcién del gender mainstreaming en las practicas cotidianas de las
organizaciones demanda una revision de las acciones implementadas con propdsitos explicitos
de incorporacién de la perspectiva de género. Como apuntamos antes, 10s mandatos requieren
una traduccidn que precise los objetivos, pero especialmente que explicite los medios materiales
y operativos para alcanzarlos. Las experiencias de implementacién del gender mainstreaming
Ilaman la atencion sobre la importancia de los instrumentos con que se traduce esta estrategia
en acciones precisas dentro de los territorios organizacionales (Hafner-Burton y Pollack, 2009,
Jacquot, 2010).

Desde una perspectiva instrumental, observar “lo que hace el gobierno”, significa describir los
instrumentos que despliega, en diferentes combinaciones o contextos, para adaptarse a una
variedad de propésitos (Hood, 1983). El énfasis no esta puesto en el conjunto de asuntos de
interés gubernamental ni en el complejo proceso de decisiones, temas sin duda importantes en

el esfuerzo de entender al gobierno. El énfasis esta en las capacidades con que cuentan las
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organizaciones publicas para cumplir materialmente la responsabilidad derivada del mandato
transversal. En el caso del gender mainstreaming, esta perspectiva obliga a indagar lo que hacen
las organizaciones para incorporar la perspectiva de género en sus actuaciones sustantivas, es
decir, describir las acciones que despliegan para afectar sus practicas y asi evitar efectos de

reproduccion de la desigualdad de género.

Por adopcion del mandato de gender mainstreaming entendemos el uso que hacen las
organizaciones publicas de instrumentos para incorporar la perspectiva de género en su
actividad sustantiva, con el objetivo de asegurar que toda decision y pieza de politica publica
haya pasado un filtro de pertinencia en relacion con la desigualdad de género. Estos
instrumentos (llustracion 1) estan construidos para incidir en tres dimensiones clave de la
organizacion - estructural, analitica y cognitiva- y tienen como propoésitos, respectivamente, la
asesoria especializada y la coordinacién del proceso de incorporacion de la perspectiva de
género en las actividades de la organizacion, la generacion de informacion relevante para la
toma de decisiones del proceso de politica publica y la concientizacién de los actores sobre el

problema de desigualdad de género (Jacquot, 2010: 125).

El primer grupo de instrumentos del gender mainstreaming es de caracter estructural y se
traduce especificamente en la presencia de areas especializadas dentro de las organizaciones que
se preocupan por incorporar la perspectiva de género en su actuar sustantivo y apoyar los
esfuerzos de coordinacion. Su propdsito central es asesorar que la perspectiva de género esté
siendo considerada en los asuntos de su competencia o sus misiones distintivas de las cuales se

desprenden sus tareas cotidianas.
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Instrumentos de gender mainstreaming

Asesorar-
Coordinar

Dimensién
\ cognitiva

Informar la
toma de
decisiones

Concientizar
a los actores

Elaboracidn propia a partir de Jacquot (2010).

Desde la década de los setenta a nivel internacional se promovié la presencia de Mecanismos
para el Avance de las Mujeres en las estructuras de los gobiernos nacionales. Desde su creacion,
estas oficinas fueron los ghettos desde donde se impulso el disefio y la implementacion de
politicas de igualdad (McBride y Mazur, 1995; True y Mintrom, 2001). A raiz de la difusién del
gender mainstreaming, el papel central de estas instancias es la coordinacién de los esfuerzos
interinstitucionales e intergubernamentales para llevar a la préctica la transversalidad de la
perspectiva de género. Dada la complejidad de esa tarea, las oficinas nacionales de igualdad de
género han descentralizado la responsabilidad en la adopcion del mandato (Daly, 2005: 435)
promoviendo la presencia de unidades de género, puntos focales o grupos de trabajo en
numerosas dependencias nacionales, asi como en otros niveles gubernamentales. Se trata de
mecanismos secundarios que tienen como propdésito impactar sectores mas amplios de actividad

publica e incorporar a nuevos actores en la agenda de igualdad de género (Fernds, 2010: 19).
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En México, el INMUJERES inicié una estrategia institucional para establecer enlaces de género
en cada una de las dependencias centralizadas del gobierno federal con el objetivo de avanzar
en la “incorporacion de la perspectiva de género como eje conductor de los planes, programas,
proyectos y mecanismos de trabajo en la Administracion Publica Federal” (PROEQUIDAD,
2001-2006). En la actualidad, la mayoria de las dependencias centralizadas del gobierno federal
cuentan con un area o grupo especializado para llevar a cabo este proposito, aunque destaca la
heterogeneidad de sus estructuras y, en consecuencia, su capacidad para incidir efectivamente
en la adopcion de la perspectiva de género en el proceso de produccion de politicas publicas. En
un estudio reciente, Zaremberg y Subifias (2014) exploran los obstaculos y oportunidades que
han enfrentado las unidades y enlaces de género en la Administracion Pablica Federal mexicana.
Estas autoras muestran que el aislamiento, la baja institucionalizacién, la hostilidad y otras
fuertes resistencias organizacionales, han acompafado la tarea de las instancias de género en las
organizaciones. No obstante, también muestran casos en los que la articulacion de reglas, redes
y recursos han incidido de manera importante en su capacidad para dar viabilidad a diferentes

tareas a favor de la igualdad de género.

En este trabajo consideramos que la presencia de estas areas especializadas dentro de las
organizaciones publicas son un indicador de la adopcion del mandato transversal de gender
mainstreaming, en virtud de que esos espacios se constituyen en los “centros de inteligencia”
desde donde se define la forma en que seré integrada la perspectiva de género en las actividades
sustantivas de la organizacion —en qué temas y procesos de politica, a través de qué

herramientas, con qué objetivos, etcétera.

El segundo grupo de instrumentos es de caracter analitico, su propdsito es incidir en la toma de
decisiones del proceso de produccién de politicas y se traduce fundamentalmente en actividades
de analisis de genero para explorar las relaciones entre mujeres y hombres en determinado
contexto social, identificar disparidades e indagar sus causas, consecuencias e implicaciones

relevantes, en el contexto de las decisiones y politicas publicas.

La préactica cotidiana de andlisis de género representa la forma mas importante para garantizar
que la responsabilidad en el cumplimiento del mandato transversal se lleve al corazén del
proceso de produccion de politicas y no solo se mantenga a nivel retérico. Esto es asi porque el

analisis de género esta disefiado para producir informacion relevante sobre los problemas de
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desigualdad de género que subyacen en los entornos sociales donde las organizaciones tienen
competencia, de manera que al desplegar sus actividades sustantivas logren articular sus

acciones de politica de conformidad con esta perspectiva.

Los instrumentos analiticos han sido cuestionados por quienes plantean que se tecnocratiza y
despolitiza la adopcion del gender mainstreaming, en virtud de que su implementacién centrada
en el uso de herramientas, tecnicas y métodos ensombrece la dimension politica de la estrategia,
no da lugar a discusiones normativas y desvian la atencién de sus objetivos feministas (Daly,
2005; Moser y Moser, 2005; Verloo, 2005b; Sweetman, 2012). En este trabajo, por el contrario,
sostenemos que estos instrumentos son imprescindibles para concretar el mandato transversal
en acciones precisas gque afecten la hechura, implementacion y evaluacién de politicas pablicas.
Por supuesto, el problema de la “trampa de los procedimientos”, entendido como la sustitucion
de los fines que persigue una politica por rutinas burocraticas y procedimientos carentes de
sentido (Merino, 2013), es un riesgo tipico de todo proceso de implementacion que debe ser
anticipado. En todo caso, se debe evitar que el uso de instrumentos analiticos ocurra sin un
marco de referencia que les dé sentido, sin que se desvanezca el argumento y propdsito central
del gender mainstreaming dando lugar a un uso superficial y desarticulado del anélisis de

género.

El tercer grupo de instrumentos del gender mainstreaming es de caracter cognitivo. Su proposito
es incidir en las ideas, representaciones y comportamientos de los individuos que tienen a su
cargo la responsabilidad de disefiar e implementar politicas publicas en relacion con la
comprension de las desigualdades de género como una dimensidn estructural de las dindmicas
de relacion social, tanto internas como externas a la organizacién. Estos instrumentos se han
traducido especialmente en acciones de sensibilizacion y capacitacién en materia de género, asi
como en el uso de lenguaje incluyente y no discriminatorio, que apuntan en conjunto a
concientizar a las y los funcionarios publicos sobre la desigualdad de género y motivar un mayor

compromiso con la agenda de igualdad.

Las experiencias documentadas en Europa sobre précticas que inciden en la dimension cognitiva
de la organizacion indican que su implementacion sistematica ha facilitado la adopcién de
acciones favorables a la igualdad y ha producido cambios significativos en las actitudes de

quienes toman decisiones (European Institute for Gender Equality, 2016). Sin embargo, estos
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instrumentos por si mismos han resultado insuficientes para la adopcién del mandato
transversal, especialmente en burocracias débiles donde la permanencia en el servicio publico
depende altamente de los procesos electorales, como ocurre en México. Al respecto, Herrera 'y
Juarez (2012) indican que el predominio de dinamicas electorales sobre las administrativas trae
consigo el continuo cambio de responsables y dificulta la continuidad de las acciones y la

coordinacion interinstitucional.

Ademas, cuando la capacitacion opera con mecanismos de participacion voluntaria de
funcionarias y funcionarios de menor jerarquia, no alcanzan a impactar la formacién de politicas
en sus sectores. El énfasis en los procesos de sensibilizacion sin una transformacion de las bases
normativas y procedimentales de las organizaciones revela una estructura de responsabilidad
inadecuada en virtud de que “<la burocracia se maneja por instruccion>y los funcionarios deben
ser <obligados> mas que solo <sensibilizados>" (Herrera y Juérez, 2012: 297). Lo anterior
implica que aun cuando los instrumentos cognitivos tienen efectos significativos en el contenido
y alcance de las acciones para adoptar el gender mainstreaming (Jacquot, 2010), no son
suficientes si carecen de monitoreo y rendicion de cuentas (Hafner-Burton y Pollack, 2009). De
ahi la importancia de combinarlos con otras medidas que incentiven el compromiso y permitan

vigilar que la responsabilidad esté siendo cumplida.

Con el modelo instrumental que se propone, suponemos que, al afectar las esferas estructural,
analitica y cognitiva de la organizacion de manera simultanea, se construyen capacidades
efectivas de incorporacion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas, pues al
hacer uso de los instrumentos en una dimensién, se crean condiciones de adopcion de esa
perspectiva en otras. Por ejemplo, la presencia de areas especializadas preocupadas por la
incorporacion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de la organizacion
representa la plataforma para planificar, liderar, comunicar y sostener este proceso a traves de
la definicion de prioridades, el establecimiento de objetivos, el disefio de actividades relevantes,
la identificacion de responsables, el monitoreo de las acciones y la evaluacion de los resultados.
Asi, el area especializada puede detectar necesidades especificas de informacion respecto de
problematicas de género relevantes para la toma de decisiones de politica y alentar actividades
de andlisis de género para proveerla; también puede incentivar un proceso de capacitacion

dirigido a crear conciencia respecto de la relevancia de la perspectiva de género en los temas

36



sustantivos de la organizacion y construir capacidades estratégicas, directamente relacionadas
con la inclusion de esa perspectiva en las actividades cotidianas y especialmente en sus politicas

y programas.

Por otra parte, la practica sistematizada de andlisis de género revelaria no solo los temas de
competencia de la organizacion donde es pertinente actuar con un criterio de igualdad de género
—por ejemplo, para reducir brechas entre mujeres y hombres o eliminar estereotipos- sino
también induciria el contenido y alcance de las acciones cognitivas a emplear para asegurar que
el comportamiento de quienes operan las politicas y programas sea consecuente con esos
propositos. Igualmente, la identificacion de problemas de desigualdad en los contextos donde
opera la organizacion y el conocimiento de sus causas y consecuencias ayudaria a las areas de
género a establecer objetivos relevantes y especificos de intervencién, delimitar el papel de la
organizacion y encontrar espacios de coordinacion entre areas e incluso otras organizaciones

que acttan sobre el mismo contexto.

Con la misma ldgica, una mayor conciencia del personal respecto de la desigualdad como
problema estructural y sistémico y, especialmente, de su papel en la perpetuacion o la
eliminacion de ese problema a través de su funcion de servicio publico, permitiria reducir
hostilidades burocraticas y, en su caso, generar contextos de mayor colaboracion entre las
distintas areas organizacionales y las areas especializadas que lideran la adopcion de la
perspectiva de género. Ademas, entornos sensibles a la desigualdad de género pueden detonar
procesos de construccion de sentido colectivo y aprendizaje sobre las dindmicas de la
desigualdad y una mayor disposicién para construir conocimiento de género relevante en los

temas de actividad sustantiva de la organizacion.

El uso de los instrumentos estructurales, analiticos y cognitivos en interaccion genera un proceso
sostenido de incorporacién de la perspectiva de género en el actuar publico, a través de
mecanismos que se auto-refuerzan. Privilegiar el uso de instrumentos que afectan una sola
dimension organizacional, puede generar, en contraste, escenarios desalentadores de
evaporacion del mandato y, en el extremo, presencia de areas de género decorativas sin impacto
en el proceso de produccién de politicas, analisis de género superficial y/o sin sentido para la

toma de decisiones en temas sustantivos, procesos de sensibilizacidn sin objetivos claros y
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experiencias de formacion disociadas de la creacion de capacidades para la incorporacion de la

perspectiva de género.

En este trabajo sostengo que el uso de instrumentos en interaccion son una manera de aproximar
empiricamente la adopcion, o no adopcidn, del mandato transversal de gender mainstreaming
y, especialmente, identificar el grado en que esa adopcion ha ocurrido en el contexto especifico
de las practicas organizacionales. Por naturaleza, ninguno de estos instrumentos genera
resultados a corto plazo, mas bien se trata de herramientas cuyo uso sistematizado y combinado
pueden incidir en la manera de pensar y hacer las politicas publicas incorporando la perspectiva
de género.

1.6 Condiciones para la adopcion del gender mainstreaming en organizaciones publicas

En los apartados anteriores se describieron las caracteristicas del gender mainstreaming como
mandato transversal y se subrayaron los elementos de disefio institucional necesarios para que
la responsabilidad que imprime sea mas viable de materializarse en la practica. También se ha
precisado que la adopcidn de esta estrategia puede observarse en el uso de instrumentos para
incorporar la perspectiva de género en las actividades sustantivas por parte de las
organizaciones. El otro lado de la cuestion es si este mandato se adopta o no y de qué forma o
en queé grado esta siendo implementado. Por ello, en este apartado subrayo la importancia de
analizar y comprender el mandato transversal en relacion con el espacio en el que ocurre su
adopcion y a las formas en que se traducen las responsabilidades en estrategias de

implementacion.

Incorporar la perspectiva de género en el quehacer del Estado ha sido un objetivo politico
prometedor, pero la especificacion concreta sobre su implementacion es un tema poco
desarrollado (Benschop y Verloo, 2011). A pesar de ello, los estudios empiricos existentes
coinciden en demostrar su naturaleza altamente variable (Hafner-Burton y Pollack, 2000, 2009;
Daly, 2005; Verloo y Roggeband, 2006; Woodward, 2008; Mergaert, 2012).

Esta variabilidad en la adopcion del mandato transversal se ha abordado especialmente desde
las perspectivas conceptual-discursiva e institucional. La primera discute el contenido
conceptual del gender mainstreaming y sefiala que su implementacion diferenciada se debe a

que los conceptos utilizados para definir y describir esta estrategia son poco claros (Eveline y
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Bacchi, 2005; Stratigaki, 2005; Mergaert, 2012; Caglar, 2013). Tal ambiguedad ha producido
multiples interpretaciones del contenido de la estrategia y procesos de implementacion
heterogéneos (True y Parisi, 2013: 39-40). Esta literatura indica que no solo ha habido una
confusion conceptual sobre la nocion de gender mainstreaming sino que la comprension y
significado de las nociones de “género” y de “igualdad de género” son también objeto de
discusion; de ahi que las multiples interpretaciones de la igualdad de género como objetivo se
acompafian de entendimientos distintos sobre como se puede alcanzar y cOmo observar sus
resultados (Rees, 1998, 2005; Squires, 2005; Walby, 2005b; Verloo, 2007; Lombardo et al.,
2010; Jaquot, 2015).

El abordaje institucional del gender mainstreaming, representa una plataforma mas prometedora
para el analisis de su implementacion (Mergaert, 2012: 46). A partir de la documentacion de
experiencias exitosas, esta literatura destaca un conjunto de condiciones que favorecen la
adopcion de este mandato. En sintesis, se ha evidenciado que su implementacion parte de un
proceso previo de andlisis exhaustivo de los mecanismos que reproducen desigualdades para
corregirlas y una agenda para la accién en funcion de las competencias de la organizacion
respaldada con personal y recursos (Hafner-Burton y Pollack 2000; Derbyshire, 2002; Daly,
2005; Verloo y Roggeband, 2006; Mergaert, 2012). Ademas, que una implementacion
debidamente monitoreada se acompafia de estructuras y sistemas de incentivos y rendicién de
cuentas para responsabilizar a las personas por las acciones emprendidas y sus resultados
(Woodward, 2004; Hafner-Burton y Pollack 2009; McGauran, 2009; Jacquot, 2010, 2015;
Mergaert, 2012). Los estudios también indican que en las organizaciones que despliegan
esfuerzos sostenidos para crear actitudes favorables a la igualdad de género y estan dispuestas
a cuestionar las estructuras de la desigualdad, tanto en los ambitos sociales donde intervienen
como en la propia organizacion, la incorporacion de la perspectiva de género es mas efectiva
(Mazey, 2000; Diaz Gonzalez, 2001; Charlesworth, 2005; Rao y Kelleher, 2005). Por ultimo,
algunas autoras plantean también la importancia de la participacion de la sociedad civil experta
durante el proceso implementacién (Derbyshire, 2002; Moser y Moser, 2005; Verloo, 2006;
McGauran, 2009).

La investigacion empirica ha evidenciado que la perspectiva de género no ha sido incorporada

en el conjunto completo de intervenciones y gestiones publicas, sino que hay una tendencia
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sectorial a la adopcion del gender mainstreaming. Estos trabajos indican que en sectores de
politica de orientacion social la adopcion de este mandato a tenido mas éxito, en contraste con
sectores como energia, comercio, competencia econdmica, transportes y relaciones
internacionales, que han sido poco fértiles para este propdsito (Hafner-Burton y Pollack, 2000;
Mazey, 2002). De la misma forma, Verloo y Roggeband (2006: 621) plantean que el uso de la
perspectiva de género, a través de instrumentos analiticos como la evaluacion de impacto de
género, es mas frecuente en ambitos o sectores de politica como educacion, trabajo, salud,

seguridad social y justicia, pero que no ha tenido un alcance estructural ni sistematico.

¢A qué se debe que algunos sectores de politica publica sean mas receptivos que otros a la
adopcion del gender mainstreaming? Esta pregunta no ha sido objeto de un estudio sistematico
y generalizado que comprenda multiples sectores gubernamentales y los analice de manera
comparada. Mas aun, ha habido una tendencia en la literatura especializada a destacar los
aspectos del disefio del mandato de gender mainstreaming y su traduccién en actividades
precisas de implementacion, mas o menos vinculantes (Hafner-Burton y Pollack, 2009; Jacquot;
2010), pasando por alto la heterogeneidad de las organizaciones publicas y los posibles efectos
de ello en el procesamiento de un mandato como éste. No obstante, la evidencia contenida en la
literatura alude a condiciones institucionales y de organizacién que permiten formular nuevas

hipétesis.

En su estudio detallado de cinco areas de politica de la Comision Europea®, Hafner-Burton y
Pollack (2000) indican que una implementacién mas avanzada del gender mainstreaming ocurre
en sectores de politica donde la estructura de oportunidad politica esta mas abierta, las redes de
expertos de género y promotores de la agenda de igualdad estdn mas desarrolladas y
particularmente donde el marco interpretativo del mandato resuena con el marco dominante de
cada tema de politica.® Estos autores concluyen que si bien la estructura de oportunidad politica
y la movilizacion de redes a favor de la agenda son importantes para el avance en la

implementacidn del gender mainstreaming, el encuadre estratégico resulta clave, especialmente

8 1) Politica de Financiamiento Estructural que comprende temas de politica social y cohesién, desarrollo del sector
agricola, rural, maritimo y pesquero; 2) Politica de Empleo y Asuntos Sociales; 3) Politica de Desarrollo; 4) Politica
de Competencia y 5) Politica de Ciencia e Investigacion.

® El marco interpretativo (policy frame) es “un principio de organizacién que transforma la informacion
fragmentaria o casual en un problema politico estructurado y significativo, en el que se incluye, implicita o
explicitamente, una solucion” (Verloo, 2005a: 20).
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cuando los promotores de la agenda de género realizan esfuerzos para enmarcar el mandato
transversal como un medio eficiente a través del cual las organizaciones pueden alcanzar sus
objetivos (Hafner-Burton y Pollack, 2000: 450). En los casos de las politicas de Financiamiento
Estructural, Empleo y Desarrollo, la Directiva de la Comision Europea plante6 consistentemente
la cuestion del gender mainstreaming como una cuestion de justicia social y especialmente de
eficiencia, lo que coincidié muy bien con los marcos dominantes de esas areas, a saber, un
enfoque de intervencion del Estado en el mercado en busca de objetivos sociales, incluida la

igualdad de género.

Por otra parte, Verloo y Roggeband (2006) en su estudio sobre el uso de las evaluaciones de
impacto de género (GIA, por sus siglas en inglés), instrumento desarrollado para facilitar la
adopcion de la perspectiva de género en las politicas generales, concluyen que uno de los
principales obsticulos a su implementacion se deriva de la divergencia entre el marco
interpretativo con que se traduce el gender mainstreaming y los marcos dominantes en las
organizaciones. En su trabajo proporcionan evidencia sobre las estrategias para incentivar la
produccién de evaluaciones de impacto de género, entre las que destacan la reformulacion del
marco conceptual del instrumento para hacerlo mas facil de “vender” a las y los tomadores de
decision, poniendo el foco en las necesidades de las mujeres mas que en las relaciones de género

y en temas clasicos de trabajo y cuidados (Verloo y Roggeband, 2006: 623).

Aunque ambos trabajos destacan el esfuerzo de quienes promueven el gender mainstreaming
para construir un entendimiento que se ajuste a los marcos dominantes en los diferentes sectores
de politica, la variabilidad observada en la adopcidon de este mandato entre organizaciones
distintas estd asociada a factores institucionales -competencias y funciones- que delimitan su
contribucion al objetivo de igualdad de género y el alcance de sus politicas, programas y

servicios.

Otra fuente de variacion relevante en estudios comparados de implementacion del gender
mainstreaming es la capacidad con que cuentan las organizaciones para traducir decisiones en
acciones concretas y aluden especialmente a la suficiencia de recursos presupuestales y
humanos (Daly, 2005; Mergaert, 2012). Experiencias de implementacion en diversos paises

apuntan a que uno de los principales obstaculos para su adopcion es la falta de recursos
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(Beveridge, et. al, 2000; Standing, 2004; Outshoorn y Kantola, 2007), sobre todo cuando las

organizaciones la consideran un obstaculo para el cumplimiento de sus objetivos sustantivos.

En la literatura hay dos tendencias que se asocian con estas variables de capacidad de
implementacién. Por un lado, se afirma que la adopcidn de este mandato necesita una asignacion
correcta de recursos para que las organizaciones prioricen los objetivos de igualdad de género y
respondan positivamente en su implementacion, particularmente aquellas que tradicionalmente
no se han involucrado con esa agenda (Hafner-Burton y Pollack, 2009). En el mismo sentido,
Jacqui True (2003: 371) plantea que el objetivo de cambiar las précticas organizacionales que
trae consigo el gender mainstreaming esta seriamente comprometido ante la falta recursos
humanos y capital financiero, especialmente cuando los objetivos de igualdad de género
compiten con otros objetivos considerados mas importantes por cada organizacion. Por otro
lado, en su abordaje del gender mainstreaming como un meta-instrumento de coordinacion,
Jacquot (2010, 1015) plantea que esta estrategia se caracteriza por hacer mas eficientes los
instrumentos de politica ya existentes en las organizaciones —entre ellos la capacidad financiera
y el personal- de manera que por principio no exige una asignacién de recursos especificos
(Jacquot, 2010, 2015).

En relacién con la forma en que se promueve el valor del mandato transversal dentro de la
organizacion, el liderazgo resulta una variable fundamental para entender la heterogeneidad de
su adopcion. Una de las principales lecciones documentadas en la implementacion del gender
mainstreaming es la hostilidad con que el tema se percibe a nivel burocréatico, aun cuando esa
agenda sea una prioridad declarada por funcionarios de alto nivel o en presencia de funcionarias
feministas que buscan llevar las demandas del movimiento al corazon de las actividades
burocréticas (Geller- Schwartz, 1995; Outshoorn, 1995).

Las resistencias a la adopcién de la agenda de género son una expresion de la cultura de las
organizaciones (Zaremberg y Subifias, 2014; Mergaert y Lombardo, 2014) que debe ser
transformada para permitir una adopcion no ceremonial del mandato transversal. Como Rao y
Kelleher (2005) indican, el aprendizaje es una capacidad clave para la transformacion de la
cultura organizacional de cara a la igualdad de género que puede ocurrir si de manera simultanea

se promueven entornos apropiados y se movilizan grupos a favor de los derechos de las mujeres;
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ambas condiciones tienen mayor posibilidad de éxito si existe un liderazgo capaz de persuadir
a los demés del valor de dicha transformacion.

En su estudio sobre el desempefio de los asesores en materia de igualdad para la
transversalizacion de la perspectiva de género dentro de organizaciones de servicios publicos en
Reino Unido, Page (2011) ofrece evidencia de que la adopcidon de este mandato esta relacionada
con un liderazgo multidimensional y disperso, sefialando que las y los asesores para la igualdad
no actdan de forma aislada, sino que forman redes en las que el liderazgo emerge y se irradia en
una variedad de contextos y roles organizacionales. También apunta que estos actores se
involucran en procesos de interpretacion de los valores y objetivos que subyacen al gender
mainstreaming, asi como en procesos de construccién de sentido en la préctica concreta para
mejorar la calidad de los servicios “el liderazgo se ejercia a través de procesos de generacion de
significado y sentido, interpretacion, traduccion, coaching y participacion y se mantenia en redes
que compartian el compromiso con la igualdad de género” (Page, 2011: 334).

Tomando como referencia el enfoque institucional de la implementacion del gender
mainstreaming, este trabajo argumenta que cuando se trata de adoptar un principio que se
impone desde afuera de la organizacion, hay tres caracteristicas de éstas que resultan
determinantes. Primero, el mandato sustantivo de la organizacion, es decir, el conjunto de
materias, funciones o responsabilidades propias de la organizacion, que se han
institucionalizado como misiones tipicas en su logica de accion. Segundo, la capacidad de
implementacién de las organizaciones para cumplir sus responsabilidades, medida basicamente
en términos de recursos humanos y financieros. Tercero, el tipo de liderazgo a través del cual se
promueve la adopcion del mandato transversal como un criterio organizacional explicito para

sus estructuras, procesos y actividades.

Este abordaje es pertinente para este trabajo porque como sefialamos antes, la responsabilidad
que entrafia el mandato transversal es homogénea para todos los érganos del Estado, no obstante,
el proceso de adopcion a través de practicas concretas de implementacion ocurre en espacios
institucionales y organizativos que por definicion son diversos. Las instituciones y organos
administrativos del Estado encarnan burocracias con distintos perfiles funcionales y legados
institucionales que dan sentido a las decisiones y acciones que ocurren a nivel organizacional.

Por ello es de interés de este trabajo indagar de qué manera esas condiciones inciden en la
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adopcion diferenciada del gender mainstreaming. Enseguida se explica con mayor detalle la
propuesta tedrica de esta investigacion.

1.6.1 Convergencia entre el mandato sustantivo de la organizacién y el mandato
transversal

Esta tesis argumenta que una de las caracteristicas institucionales que condicionan la adopcién
del gender mainstreaming es el mandato sustantivo de cada organizacion publica. Se entiende
por mandato sustantivo el conjunto de funciones o responsabilidades que le dan sentido a cada
organizacion y se han institucionalizado como asuntos de su competencia a partir de las cuales
generan algun tipo de impacto en la vida social. Por naturaleza, todas las organizaciones del
Estado tienen objetivos de interés pablico, pero acttian en contextos delimitados, determinados

por el sector de politica al que pertenecen.

El mandato sustantivo de la organizacion en relacion con el gender mainstreaming opera como
un dispositivo receptor que puede permitir distintos niveles de convergencia con el contenido
del mandato transversal. Es decir, es el punto referencial sobre el cual se considera mas o menos
pertinente el uso de la perspectiva de género para cumplir los objetivos de la organizacion. Esta
idea de convergencia entre el gender mainstreaming y los mandatos sustantivos de las
organizaciones esta presente de manera implicita en los trabajos seminales de Hafner-Burton y
Pollack (2000) Verloo y Roggeband (2006) que ponen el foco en la forma en que diferentes

sectores de politica adoptan el mandato transversal.

Los mandatos sustantivos conducen a selecciones sistematicas de la organizacion en relacion
con los problemas a los que presta atencion y el tipo de soluciones que puede desplegar, pero al
mismo tiempo hace que se ignoren otros temas. La igualdad de género como objetivo publico
representa uno de estos asuntos que ha quedado al margen de distintas areas de politica publica.
Esto es asi porque en sus origenes, este objetivo se integré en politicas selectas y su promocion
estuvo fuertemente sostenida en la creacidn de maquinarias institucionales dentro de los
gobiernos nacionales (Staudt, 2003). Dada la naturaleza especializada y departamentalizada de
las burocracias publicas, estas maquinarias instituyeron una imagen de ghetto de la agenda de

igualdad de género que no ha sido superado de manera completa.
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Identificar la relevancia del género en las distintas areas de politica no es igualmente evidente
para todas las organizaciones porque estas enfrentan de manera distinta el problema de
desigualdad de género. Si la premisa del gender mainstreaming es considerar las implicaciones
humanas de cualquier actividad publica, destacando las desigualdades y diferencias entre
mujeres y hombres, esto es méas viable para aquellas organizaciones que tienen competencias
para incidir de manera mas directa en la vida de las personas. Este planteamiento reconoce que
el impacto de la actividad publica en la estructura de desigualdad de género estd mediado por la
naturaleza sectorial de la administracion y el nivel de contacto que las organizaciones tienen con

la ciudadania.

Por un lado, hay sectores cuya actividad pablica que impactan de manera directa e inmediata
los individuos, porque les dotan de bienes y servicios basicos para su desarrollo individual o son
la ventanilla para el ejercicio de sus derechos; mientras que otros, por el contrario, se orientan a
crear o mejorar las condiciones de desarrollo estructurales o a regular actividades, que en el
mediano plazo pueden incidir de manera positiva a nivel individual y social. Ademas, con
independencia del sector, las organizaciones publicas producen y entregan bienes y servicios de
diversa indole; en algunos casos, se trata de bienes y servicios que se entregan directamente a
la ciudadania;*® mientras que en otros la actividad de la organizacion se materializa en insumos
0 recursos -legales, programaticos, técnicos o materiales- para el funcionamiento de los procesos

de otras organizaciones del Estado.

La variabilidad documentada en la adopcion del mandato transversal pone de relieve que las
organizaciones que operan en sectores de politica social y estan vinculadas a la provision de
bienes y servicios al publico sin intermediacion tienden a ser mas receptivas en la incorporacion
de la perspectiva de género en sus politicas y programas. Esto es, sus mandatos sustantivos
habilitan una mayor comprension de la desigualdad de género en los sectores sociales donde
intervienen, de manera que presentan mayor convergencia con el contenido del gender
mainstreaming. En el caso de organizaciones cuyo mandato sustantivo no ha sido objeto de
vinculacion al tema de igualdad de genero, porque el impacto de sus politicas y quehaceres

institucionales es menos directo e inmediato en la vida de las personas, es de esperarse una

10 Tal es el caso de los servicios educativos, de salud, de asistencia social o de seguridad publica, entre otros.
11 por ejemplo, los productos del trabajo de agencias regulatorias, oficinas pablicas de investigacion, agencias de
informacién, érganos de coordinacidn, entidades de supervision de la funcién publica, etcétera.
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menor receptividad a la incorporacion de la perspectiva de género en sus actividades sustantivas,
pues el margen de interpretacion de su contribucion al objetivo de igualdad de género esta
condicionado por sus prioridades de politica, el alcance de sus objetivos sustantivos y los limites

de sus instrumentos de gobierno.'?

En suma, identificar el nivel de convergencia entre mandatos sustantivos de la organizacion y
el mandato transversal de gender mainstreaming, es posible explicar por qué unas
organizaciones son mas 0 menos receptivas en la adopcion del mandato, lo que se verificaria en
el uso de instrumentos de transversalidad que hemos planteado con anterioridad como definicion

operacional de adopcién de gender mainstreaming.

1.6.2 Capacidad de implementacién

La segunda condicién que aborda esta investigacion para explicar la adopcién diferenciada del
gender mainstreaming por parte de las organizaciones publicas es su capacidad de
implementacion. Los mandatos transversales, por definicion, tienen una pretension de actuacion
homogénea de las organizaciones publicas; es decir, demandan que todo el entramado
organizativo del Estado actie conforme al principio normativo que le define. Las
organizaciones, por su parte, estan predeterminadas en sus fines, estructuras y formas de
funcionamiento (Arellano y Cabrero, 2000) para cumplir fundamentalmente con sus mandatos
sustantivos, pero en contexto de mandatos transversales, también estan llamadas a adecuar su
actuacion para cumplir con las responsabilidades que estos mandatos imprimen. En un contexto
como éste, es esperable que las organizaciones enfrenten dilemas de atencion, tiempo, capacidad
y recursos, es decir, que tengan que llevar a cabo procesos de seleccion para dar viabilidad a sus
mandatos, implementar decisiones y alcanzar resultados de interés publico, a partir de las

circunstancias propias de su situacion.

En materia de capacidad de las organizaciones para lograr resultados de politica, los estudios de
implementacidn ofrecen un marco para su aproximacion. Si bien esta literatura se caracteriza

por una diversidad de enfoques, estrategias de investigacion, estandares de evaluacion,

12 De acuerdo con las conclusiones de Hafner-Burton y Pollack (2000) y Verloo y Roggeband (2006) los sectores
mas proclives a la adopcion del mandato transversal —social, educacion, salud, justicia- se caracterizan por tener
un impacto mas directo en la vida social, mientras que las areas intocadas —gasto, competencia, industria y
transportes- son tipicamente sectores de desarrollo estructural.
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conceptos, metodologias y areas de estudio (Winter, 2012), un tema de convergencia es el
reconocimiento de la naturaleza compleja y dinamica del proceso de implementacion de
decisiones, lo que ha detonado un esfuerzo por identificar los maltiples factores o variables que

intervienen entre el establecimiento de propdsitos y el logro de resultados.

De acuerdo con O’Toole (1986) y Goggin (1986), esta literatura permite identificar grupos de
factores principales o variables intervinientes en el proceso de implementacion. Uno de ellos es
el que concentra factores que estan determinados por la forma y contenido de la politica en si
misma, tales como la validez de la teoria causal o la claridad, especificidad y/o flexibilidad de
los objetivos y procedimientos. Uno mas, se trata de factores relacionados con la capacidad de
las organizaciones para hacer que esa politica funcione, por ejemplo, la suficiencia de recursos
financieros y de otro tipo. Goggin (1986: 329) observa también que hay factores relacionados
con la cualificacion de las personas a cargo de operar los procesos, como voluntad, destrezas y

actitudes que también son importantes en el proceso de implementacion.

Por capacidad de implementacion nos referimos concretamente a la disposicién suficiente de
recursos que tienen las organizaciones publicas para alcanzar los objetivos normativos de
politica pablica (Andrews et al., 2017: 83), es decir, no solo para llevar a cabo sus funciones
sino para cumplir sus responsabilidades. La suficiencia de recursos presupuestales y humanos
es una variable tipica en los estudios de implementacion de politicas (Winter, 2012), ya que da
a las organizaciones un umbral de viabilidad para desempefiar sus tareas y cumplir sus

responsabilidades.

Haciendo eco de los trabajos que muestran la importancia de acompafar la implementacion del
gender mainstreaming con suficientes recursos como una condicién de éxito, esta investigacion
argumenta que la disposicion de presupuesto y personal para tareas de incorporacion de la
perspectiva de género dentro de las organizaciones es una medida de su capacidad para generar
procesos de implementacion efectiva del mandato. En virtud de que las organizaciones
generalmente operan con una sobrecarga de tareas y recursos limitados que tienen que optimizar,
la hipdtesis concreta que se postula es que una adopcion avanzada del gender mainstreaming
estd directamente relacionada con las capacidades de implementacién de la organizacion,

medida a partir de recursos presupuestales y humanos.
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1.6.3 Practicas de liderazgo organizacional

La tercera condicion que revisa esta tesis para explorar los mecanismos que subyacen a la
respuesta diferenciada de las organizaciones al mandato transversal es la presencia de liderazgos
que promueven el valor de su adopcién. Como se ha discutido a lo largo de este capitulo, el
gender mainstreaming exige una transformacién del funcionamiento de las organizaciones
publicas, en términos de sus procesos, estructuras y comportamientos. Cambios de esta
naturaleza suponen un proceso de aprendizaje sostenido que tiene como proposito afectar las

ideas, rutinas o comportamientos (Argote, 2011).

Los estudios que abordan las formas en que se gestiona el proceso de aprendizaje
organizacional, apuntan al tipo de liderazgo como un factor clave para su éxito. Nonaka (1994)
adopta una perspectiva intermedia entre las clasicas visiones de gestion “top—down” y “botttom—
up”, asegurando que el liderazgo de grupos construidos fuera de la I6gica de autoridad jerarquica
—que involucra a individuos de todos los niveles de la organizacidén- son mas apropiados para
catalizar no solo procesos de aprendizaje sino también la creacion de nuevo conocimiento
organizacional. En la perspectiva de gestion “top—down”, otros autores ponen el foco en los
estilos de liderazgo de los gerentes para analizar su efecto en el proceso de aprendizaje
organizacional. Waddell y Pio (2014) analizan dos estilos de liderazgo, el transaccional y el
transformacional. En el primero, el lider pone el foco en promover sus intereses individuales y
los de sus seguidores estableciendo objetivos, monitoreando y controlando los resultados;
mientras que el segundo, el lider busca construir una conciencia de interés colectivo entre los
miembros de la organizacion y los ayuda a alcanzar sus objetivos colectivos (Garcia-Morales et
al., 2012, citados en Waddell y Pio, 2014: 465-466). En su estudio concluyen que el vinculo
entre los individuos y el proceso de aprendizaje se habilita a través del liderazgo gerencial, pero
el alcance del aprendizaje depende del estilo de liderazgo que se utilice. Especificamente,
indican que los procesos de cambio y aprendizaje organizacional se asocian con el enfoque

transformador del liderazgo que proporciona de direccion, empuje y apoyos necesarios.

Una aproximacion distinta, donde la posicion de los individuos en la organizacion es menos
relevante, se encuentra en los estudios sobre liderazgo relacional (Dachler y Hosking, 1995;
Uhl-Bien, 2006). En esta perspectiva, el liderazgo es visto como un proceso social a través del

cual se produce cierta comprension y representacion de la realidad que da sentido al
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comportamiento (Dachler y Hosking, 1995: 13). De manera que el analisis del liderazgo no se
basa en los atributos o comportamientos de lideres individuales, sino en los procesos de
comunicacion a través de los cuales la realidad se construye (Uhl-Ben, 2006: 655).
Similarmente, Sonia Ospina sostiene que el liderazgo que hace viable el cambio social es aquel
que se construye relacionalmente, el que da significado a la accion en un contexto donde el
grupo quiere movilizar una agenda, de modo que finca las condiciones para hacerlo (Ospina,
2012). Bajo esta perspectiva, el liderazgo relacional, o el que es construido colectivamente, se
ocupa de los procesos adaptativos de construccion de sentido y comunicativos, que dan poder a
los grupos para influenciar a otros con capacidad de decision sobre los problemas de su interés
y actuar con efectividad sobre ellos.

La incorporacion de la perspectiva de género en decisiones y quehaceres institucionales supone
cambios en el entendimiento que tienen las organizaciones sobre su contribucidn al objetivo de
igualdad de género. Esa base de conocimiento es necesaria para identificar efectos de
reproduccion de la desigualdad de género de politicas, programas y servicios y revertirlos. En
ese sentido representa un caso de aprendizaje organizacional que requiere ser detonado,
promovido y supervisado. Liderar exitosamente una empresa de esta magnitud es posiblemente
uno de los principales desafios que impone la transversalidad de la perspectiva de género en las
organizaciones del sector pablico. Las experiencias poco exitosas de adopcion del gender
mainstreaming revelan gue, en no pocos casos, la aceptacion burocratica del mandato ocurre
Unicamente a nivel discursivo (Charlesworth, 2005; Page, 2011; Mergaert, 2012) y no trae
aparejado un cambio en las practicas reales de las organizaciones (Mackay, et al., 2009), aun

cuando hay una expresion de voluntad politica al mas alto nivel de la organizacion.

El estudio del liderazgo para una transversalizacion de la perspectiva de género efectiva se esta
moviendo de la perspectiva top-down a enfoques mas relacionales, las cuales destacan que la
conduccion exitosa del gender mainstreaming se asocia con estilos de liderazgo que operan al
margen de la posicién jerarquica de las personas en la estructura de la organizacion. En este
sentido, el estudio del liderazgo con que se promueve este mandato ofrece un potencial para
entender mejor la variabilidad de respuestas organizacionales a su adopcion, especialmente en

burocracias altamente jerarquizadas como la mexicana (Arellano y Klingner, 2006).
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Por lo anterior, en este trabajo exploramos la forma en que se lidera la incorporacion de la
perspectiva de género en las actividades sustantivas de las organizaciones publicas, para
identificar procesos que potencian el aprendizaje organizacional y las particularidades del

liderazgo que subyace en la adopcidn exitosa del gender mainstreaming.

1.7 Conclusiones

La premisa sobre la que descansa el gender mainstreaming indica que la desigualdad de género
sigue siendo un problema a pesar de la existencia de respuestas publicas especificas para
contrarrestar alguna de sus manifestaciones. Las ideas y significados respecto a lo que deben
ser y hacer mujeres y hombres en un tiempo y contexto determinado, juegan un papel importante
en la vida politica, social y econdmica ya que han institucionalizado relaciones de género
jerarquizadas, mediadas por el poder, la autoridad, el estatus y el reconocimiento de unas y otros
en la vida publica y privada. En el génesis de esta estrategia esta el reconocimiento de la
complejidad de la desigualdad de género como un problema estructural y sistémico y la

intencion explicita de replantear el rol del Estado en la lucha contra esas desigualdades.

A diferencia de las politicas especificas de igualdad, que tienen como propoésito eliminar la
discriminacién o corregir desventajas entre mujeres y hombres en areas de politica especifica -
en términos de derechos, representacion politica, desigualdad en el trabajo, violencia, balance
entre la vida familiar y laboral, pobreza, etc.-, el gender mainstreaming tiene como proposito
asegurar que ninguna accion publica ignore las desigualdades y las perpetle. Por esa razon, el
objeto de cambio que radica en esa estrategia es el Estado, en todas sus manifestaciones, esto
es, instituciones, organizaciones y practicas cuya logica de actuacion esta generizada. En ese
sentido, el gender mainstreaming no sustituye las politicas de igualdad especificas, su l6gica es
que todas las organizaciones del Estado sean conscientes de la desigualdad de género como
problema estructural, identifiquen las formas en que sus decisiones y acciones inciden positiva

0 negativamente en su mantenimiento y actdien en consecuencia.

Pensar el gender mainstreaming como mandato transversal implica sacar la agenda de género
del ghetto de las oficinas para el adelanto de las mujeres y posicionarlas como entidades
coordinadoras del proceso de implementacion, pero fundamentalmente implica hacer

responsables a todas las organizaciones de actuar a favor de la igualdad de género desde sus
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ambitos de actuacion especificos. La literatura indica que en la adopcién del mandato transversal
las l6gicas de lo apropiado dentro de las organizaciones juegan un papel importante para diluir
la responsabilidad o resistirse al cambio, pero también hay espacios de oportunidad para adoptar
la perspectiva de género en el proceso de produccion de politicas. De ahi que resulte necesario
identificar los factores que puedan apoyar la adopcion del mandato en terrenos organizativos
concretos. Por ello, he enfatizado la importancia de mirar a las organizaciones del Estado en
toda su diversidad, para entender las formas en que pueden procesar materialmente este

mandato.

Si bien en la literatura hay multiples factores que potencialmente explican la variabilidad
observada en la adopcion del gender mainstreaming en organizaciones publicas, esta tesis
analizara el valor empirico de algunas de ellas. La consideracién de mandatos sustantivos,
capacidades de implementacion y formas de liderazgo organizacional para explicar la adopcion
exitosa del mandato transversal, permite reflexionar sobre esta estrategia a la luz de un escenario
heterogéneo que retrata de manera mas precisa al Estado. No podemos ignorar que las misiones
sustantivas que cotidianamente persiguen las organizaciones publicas tienen un impacto distinto
en la vida social. Tampoco desconocer que no todas ellas cuentan con las mismas capacidades
para lograr propositos de politica pablica y, menos aun, tienen el mismo potencial para liderar
el aprendizaje que implica esta estrategia. Reconocer la complejidad del territorio donde se
procesan decisiones politicas, como es el caso de los mandatos transversales, es indispensable
para que las distintas aspiraciones democraticas traducidas en objetivos de Estado, como la
igualdad de género, sean algo mas que afirmaciones de papel.

Por ello, en lugar de ver al Estado como un cuerpo monolitico de organizaciones que enfrentan
de la misma forma el problema de persistencia de la desigualdad de género, lo que tenemos es
un conjunto de organismos altamente diferenciados con logicas de actuacion particulares y retos
también diversos en su contribucién al objetivo de igualdad de género. En ese sentido, el
argumento central de este trabajo en relacién con la adopcion del mandato transversal es que en
la medida en que exista una mayor convergencia entre el mandato sustantivo de cada
organizacion con el mandato del gender mainstreaming, una mas alta capacidad institucional de
implementacidn y préacticas de liderazgo para el aprendizaje organizacional, la adopcidn exitosa

de esta estrategia tendra mas probabilidades de ocurrir.
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Si esto es cierto, no podemos esperar una adopcién homogénea del gender mainstreaming, sino
una adopcion diferenciada, lo cual implica que el uso de los instrumentos de gender
mainstreaming variara segun la especificidad de los terrenos organizacionales. Esta propuesta
admite que en el analisis empirico podamos encontrar no una forma de adopcion del mandato
transversal, sino diferentes grados e incluso tipos de adopcién, considerando las variables de
mandato sustantivo, capacidad de implementacion y préacticas de liderazgo para el aprendizaje

como variables intervinientes en procesos de adopcion del gender mainstreaming.

52



Capitulo 2. Adopcidn del gender mainstreaming en organizaciones publicas del ambito
federal en México

Transversalizar la perspectiva de genero en el quehacer del Estado es un objetivo recurrente en
México desde hace algunos afios. Nuestras leyes reconocen la importancia de adoptar el gender
mainstreaming para contribuir al objetivo global de igualdad entre mujeres y hombres y se alude
a ello en diversos documentos de politica. No obstante, nuestro conocimiento sobre las formas
y el grado en gue este mandato ha sido adoptado por las organizaciones pablicas es limitado; la
informacion disponible sobre la incorporacion de la perspectiva de género en las acciones
publicas es dispersa y no permite identificar los esfuerzos organizacionales especificos
desplegados con ese proposito. Documentar el uso de instrumentos de gender mainstreaming
para un conjunto amplio de organizaciones publicas es un esfuerzo inicial que habilita la
comparacion de practicas organizacionales concretas para identificar tendencias generales y
obstaculos comunes que indiquen en donde concentrar los esfuerzos para cumplir los objetivos

de este mandato.

En este capitulo se expone un panorama sistematizado del estado que guarda la adopcion del
mandato de gender mainstreaming en las organizaciones publicas del pais. En el primer
apartado se presenta una descripcion del disefio institucional del mandato en México. En el
segundo se describen las fuentes de informacion con que se construy6 la variable dependiente
de este estudio. El tercer apartado documenta el uso de instrumentos de gender mainstreaming
que las organizaciones despliegan para incorporar perspectiva de género en su actuar sustantivo
a partir de la descripcion de practicas que afectan a la organizacion en las dimensiones
estructural, analitica y cognitiva. En el cuarto apartado se expone la metodologia para la
construccién de un indicador de adopcion del mandato transversal y los resultados generales de
este andlisis. Por ultimo, se expone una conclusion general respecto al estado que guarda la

adopcion del mandato transversal en la APF.

2.1 Disefio institucional: jerarquia del mandato y esquemas de implementacion

En el capitulo tedrico formulé que el disefio institucional de los mandatos transversales esta
sujeto al tipo de mandato que lo legitima y a la estrategia de implementacion que le acomparia,

de manera que cualquier andlisis respecto de su adopcidn implica revisar ambos elementos que
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le distinguen. En el caso de México, en la Ley que crea el INMUJERES publicada el 12 de enero
de 2001, se incluyd por primera vez el mandato de gender mainstreaming de la siguiente forma:

“Las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, los 6rganos de
imparticion de justicia federal, asi como las Camaras del Congreso de la Unidn, en el
ejercicio de sus atribuciones y funciones incorporaran el enfoque de género en sus

politicas, programas y acciones institucionales” (Art. 30)

Si bien la ley alude una responsabilidad para los tres poderes publicos y niveles de gobierno, su
ambito de aplicacion se ha limitado a regular las atribuciones conferidas a drganos del ambito
federal, especialmente de la administracién publica a la que pertenece el INMUJERES. Con esta
legislacion la responsabilidad de adoptar el mandato transversal se establecio inicialmente para
las organizaciones administrativas del &mbito federal con apoyo de este instituto, que ademas
tiene atribuciones para disefar estrategias de coordinacion con los poderes legislativo y judicial
del ambito federal y concertar acuerdos con los otros niveles de gobierno para que actlen en

consecuencia.

Con la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres aprobada en 2006, que tiene su
origen en el articulo 4° constitucional, la obligacion de incorporar la perspectiva de género en
el quehacer gubernamental se generalizd para los tres niveles de gobierno. Por definicion, el
mandato de una ley general incide validamente en todos los drdenes juridicos que integran al
Estado Mexicano, por lo que debe ser aplicado por las autoridades de los tres niveles de gobierno
(federal, estatal y municipal).*® En esta ley se define el mandato de gender mainstreaming como
sigue:

“Transversalidad: Es el proceso que permite garantizar la incorporacion de la perspectiva

de género con el objetivo de valorar las implicaciones que tiene para las mujeres y los

hombres cualquier accion que se programe, tratdndose de legislacion, politicas publicas,

actividades administrativas, econdémicas y culturales en las instituciones publicas y
privadas” (Art. 5)

En esta ley se le atribuye a la Federacion el establecimiento de mecanismos de coordinacion

para lograr la adopcion de este mandato en la funcidn pablica nacional, a través del trabajo del

B Tesis de la Suprema  Corte de  Justicia de la  Nacion, disponible  en:
http://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Documentos/Tesis/172/172739.pdf
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INMUJERES. Ademés, se definieron como instrumentos de la Politica Nacional en materia de
Igualdad el Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres integrado por
dependencias de la Administracion Publica Federal (APF), autoridades estatales y municipales,
asi como organizaciones sociales; el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres cuyo disefio corresponde al INMUJERES y la Observancia en materia de Igualdad
entre Mujeres y Hombres, bajo la responsabilidad de la Comisién Nacional de Derechos

Humanos.

Desde la publicacion de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, los
Congresos de 32 Entidades Federativas han legislado en la materia y actualmente todas ellas
cuentan con una Ley estatal de igualdad; cabe sefialar que dos Entidades tuvieron una ley similar
antes de 2006,* pero han armonizado esa normatividad en funcion de las directrices que marca
la ley general. Sin excepcion, aunque con diferentes expresiones y/o definiciones, las 32 leyes
estatales contienen el mandato de gender mainstreaming, aplicable a las organizaciones pablicas
a nivel estatal y municipal. Adicionalmente, los instrumentos que respaldan la creacion y
funcionamiento de los 32 mecanismos estatales para el avance de las mujeres contienen

referencia a este mandato como parte de las atribuciones de esas instancias.™

En términos de esquemas de implementacion, los esfuerzos mas notables a nivel federal aluden
particularmente a las organizaciones del poder ejecutivo, que han sido llamadas a incorporar la
perspectiva de género en su quehacer publico a través de instrumentos de planeacion en las
altimas tres administraciones. El primero fue el Programa Nacional de Igualdad de
Oportunidades y No Discriminacion contra las Mujeres de la administracién federal 2001-2006
(PROEQUIDAD), presentado publicamente el 16 de noviembre de 2001. EI mandato transversal

esta contenido en el primer objetivo de este programa de la siguiente forma:

14 En el Estado de Morelos se publico el 3 de septiembre de 2003 la primera ley estatal de igualdad, la Ley de
Igualdad de Oportunidades con Equidad de Género, que fue abrogada en 2009 por la Ley de Igualdad de Derechos
y Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el Estado de Morelos y finalmente sustituida en 2013 por la Ley de
Igualdad de Derechos y Oportunidades entre Hombres y Mujeres. Por su parte, el Estado de Tamaulipas desde el
8 de marzo de 2005, cuenta con la Ley para la Igualdad de Género en Tamaulipas, que ha sido reformada una vez,
en 2014.

15 para mayor referencia sobre el papel de los mecanismos estatales para el avance de las mujeres en el contexto
del mandato de gender mainstreaming véase Rios Cazares (2014).
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“Obijetivos especificos. 1. Incorporar la perspectiva de género como eje conductor de los
planes, programas, proyectos y mecanismos de trabajo en la administracidon puablica
federal” (PROEQUIDAD, 2001-2006).

Para el logro de ese objetivo se incluyo una linea estratégica y una definicion que la orienta:

“Lineas estratégicas generales. Primera. La introduccion de la perspectiva de género
como eje conductor de los planes, programas, proyectos y mecanismos de trabajo en la
administracion publica federal. Ello significa revisar toda la estructura de la
administracion puablica federal con un enfoque de equidad, y modificar normas,
procedimientos, asignacion de presupuestos, métodos de interpretacion y disefios de
planes y programas de tal suerte que se atiendan las necesidades particulares de las
mujeres. Significa, también, la construccion de capacidades en los funcionarios y las
funcionarias encargados de la aplicacion de las politicas publicas; es decir, representa el
compromiso del Ejecutivo Federal de formar, capacitar y sensibilizar a un Servicio Civil
de Carrera que realice sus labores desde una perspectiva de género.” (PROEQUIDAD,
2001-2006)*6

Adicionalmente, se determinaron acciones precisas en los sectores centralizados de la APF
(especificamente para 13 Secretarias de Estado y la Procuraduria General de la Republica), asi
como en algunas dependencias descentralizadas e instituciones de seguridad social. Entre las
acciones destacan la creacion de unidades de género al interior de las dependencias, la
generacion de informacién desagregada por sexo, la inclusion de la perspectiva de género en

programas y reglas de operacion y la capacitacion al personal.

Por su parte, la administracion federal 2006-2012 publicé el 18 de agosto de 2009 el Programa
Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD 2009-2012), que incluye

un esquema de adopcién del mandato transversal a través de objetivos, estrategias y lineas de

16 Conviene precisar que la definicién conceptual del mandato de gender mainstreaming en este programa es
ambigua. ElI mandato de incorporacion de la perspectiva de género en el quehacer publico se entiende como
“institucionalizacion” de esa perspectiva y se hace una diferencia respecto de la transversalidad: “Si la
incorporacion de la perspectiva de género implica una transformacién total del ejercicio institucional, la
transversalidad, por su parte, es una estrategia que transforma la racionalidad de las instituciones y la forma como
en ellas se abordan los problemas sociales de las mujeres. El efecto de este proceso consiste en que los asuntos de
género y las necesidades de las mujeres ingresan a la agenda global de las politicas sectoriales como
reorganizadores de los campos de intervencion y de los vinculos entre las distintas instituciones del Estado.”
(PROEQUIDAD, 2001-2006, p. 21).
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accion para las dependencias del poder ejecutivo federal. El objetivo estratégico que contiene el

mandato transversal estd expresado como sigue:

“Objetivo estratégico 1: Institucionalizar una politica transversal con perspectiva de
género en la Administracion Publica Federal, y construir los mecanismos para contribuir
a su adopcion en los poderes de la unién, en los 6rdenes de gobierno y en el sector
privado.” (PROIGUALDAD, 2009-2012)

Este objetivo estd acompariado también de una definicion que lo orienta:

“La transversalidad de la perspectiva de género es el proceso por el cual se valoran las
implicaciones que tiene, para las mujeres y los hombres, cualquier accion que se
programe en materia de legislacion, politicas publicas, actividades administrativas,
econdmicas y culturales en las instituciones publicas y privadas.” (PROIGUALDAD,
2009-2012)

Las medidas de adopcién del mandato transversal estan contenidas en 6 estrategias y 33 lineas
de accion. Aungue en este programa se alude a los poderes legislativo y judicial, asi como a los
gobiernos estatales y municipales, no se prevén medidas concretas de adopcion del mandato en

esos ambitos.t’

El esquema de implementacion del mandato para la administracion federal del periodo 2012-
2018 se localiza en el Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no
Discriminacién contra las Mujeres 2013-2018 (PROIGUALDAD 2013-2018). En su
predambulo, se define la transversalidad como un método de gestion publica que permite agregar
valor a las politicas publicas para alcanzar sus objetivos y se reconoce que la transversalidad de

género:

“obliga a explicar el impacto de la accion publica en hombres y mujeres; y por tanto a
transformar los planes con los que se enfocan tradicionalmente los problemas y sus
soluciones. Se trata de cambiar el enfoque de un supuesto individuo neutro-universal sin
diferencias sexuales, para reconocer las diferencias entre mujeres y hombres, identificar
las brechas de desigualdad y disefiar acciones que permitan eliminarlas.”
(PROIGUALDAD, 2013-2018)

17 Este programa alude a los poderes legislativo y judicial y a los tres niveles de gobierno, en virtud de que al
momento de su publicacidn ya se encontraba vigente la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres,
que como indicamos, generaliz6 la obligacion de adoptar el mandato a todas las instancias de gobierno en el pais.
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Ademas, se afirma el mandato de gender mainstreaming para las organizaciones de la APF de

la siguiente forma:

“El mandato es claro: todas las dependencias de la Administracion Publica Federal deben
incluir en sus programas la perspectiva de género y eso significa identificar las brechas
de desigualdad entre mujeres y hombres, los tipos de violencia y de discriminacion que
viven las mujeres y las nifias en las esferas familiar, escolar, laboral, comunitaria, social
y politica; e identificar los obstaculos para el avance de las mujeres, las précticas
excluyentes y discriminatorias, violentas, sexistas e irrespetuosas.” (PROIGUALDAD,
2013-2018)

Con el proposito de asegurar este mandato, uno de los objetivos transversales del programa es
“incorporar las politicas de igualdad de género en los tres érdenes de gobierno y fortalecer su
institucionalizacién en la cultura organizacional”, el cual cuenta con 7 estrategias y 54 lineas de

accion.

En sus distintas versiones, el PROIGUALDAD ha establecido obligaciones de incorporacién de
la perspectiva de género tanto en las actividades sustantivas como en la cultura institucional de
las organizaciones publicas. Especificamente, ha definido lineas de accion concretas que aluden
a la gestion de politicas sustantivas en los &mbitos de competencia de algunas dependencias vy,
por otra parte, lineas de accidn generales que aluden a la inclusion de este enfoque en practicas
de cultura institucional como la igualdad laboral y la erradicacion de distintas formas de
violencia en el empleo publico. Esta segunda vertiente ha sido acompafiada ademés de un
programa especial, el Programa de Cultura Institucional, que permite a todas las organizaciones
de la APF identificar no s6lo los &mbitos de intervencion en esta materia, sino que establece

practicas muy especificas de implementacion.®

Desde 2008, el Presupuesto de Egresos de la Federacion contempla partidas presupuestales

especificas para dar viabilidad a los esfuerzos para la adopcion del mandato transversal de

18 El primer Programa de Cultura Institucional fue presentado por el INMUJERES vy la Secretaria de la Funcién
Puablica en 2009 con el propdsito de servir de marco de referencia para impulsar una transformacién de las
dependencias de la APF en espacios laborales mas justos e igualitarios. Este programa contiene objetivos,
estrategias y lineas de accién para incorporar la perspectiva de género en los siguientes temas: 1) cultura
institucional, 2) clima laboral, 3) comunicacién incluyente, 4) seleccién de personal, 5) salarios y prestaciones, 6)
promocion vertical y horizontal, 7) capacitacion y formacion profesional, 8) corresponsabilidad entre la vida
laboral, familiar, personal e institucional y 9) hostigamiento y acoso sexual. La segunda versién de este programa
fue publicada en 2013 por el INMUJERES; los mismos temas se agregaron en tres ejes de trabajo -clima laboral,
corresponsabilidad y hostigamiento y acoso sexual- y dos estrategias transversales -capacitacién y comunicacion.
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gender mainstreaming y para financiar politicas especificas que buscan cerrar brechas de
desigualdad y eliminar la violencia contra las mujeres. No obstante, existe una gran ambigtiedad
en torno a la implementacion de esas medidas. Por un lado, hay un déficit en materia de
rendicion de cuentas relacionado con el ejercicio de los recursos etiquetados para la igualdad ya
que alrededor del 80% de los programas carece de reglas precisas sobre su forma de operar
(CEAMEG, 2015) y no cuentan con criterios que indiquen los niveles esperados de eficiencia 'y
equidad. Adicionalmente no es posible distinguir los recursos para la adopcién del mandato de

gender mainstreaming de los recursos para politicas especificas (Guzman, 2014: 154).

Los poderes legislativo y judicial han desarrollado esquemas de implementacion propios para
adoptar el mandato de gender mainstreaming. El poder legislativo lo ha hecho a partir de la
creacion de comisiones ordinarias para asegurar la inclusion de la perspectiva de género en el
trabajo legislativo, especialmente en la revision y dictamen de iniciativas de ley. Desde
septiembre del afio 2000, la Camara de Diputados del Congreso de la Unién cuenta con una
Comision de Igualdad de Género que tiene atribuciones para elaborar dictdmenes, opiniones,
informes y resoluciones en materia de igualdad de género;*® mientras que el Senado de la
Republica tiene una comision analoga desde la misma fecha.?® A nivel estatal, las 32 legislaturas

locales han adecuado su normatividad interna para contar con comisiones similares.

Por su parte, el Poder Judicial desde 2007 ha desarrollado un proceso de implementacion para
la adopcion del mandato de gender mainstreaming en su actividad sustantiva, también detonado
por la creacion de oficinas de género en los tres 6rganos que lo conforman -Suprema Corte de
Justicia, Tribunal Electoral y Consejo de la Judicatura Federal. Estas oficinas estdn ahora
coordinadas por el Comité Interinstitucional de Igualdad de Género que unifica “los criterios
generales de planeacién, seguimiento y evaluacion de los esfuerzos para institucionalizar y

transversalizar la perspectiva de género en el Poder Judicial de la Federacion”.?

19 EI 30 de septiembre de1997 se instalé en la Camara de Diputados la Comisidn Especial de Equidad y Género,
pero no tuvo capacidad de dictamen durante la LVII legislatura (1997-2000). Con la entrada en vigor de la nueva
Ley Organica del Congreso el 1° de septiembre de 2000, esta comision adquiere un caracter ordinario y con ello la
atribucion de participar en el proceso legislativo de manera vinculante. Con la reforma a la Ley Organica del
Congreso publicada el 2 de mayo de 2013 cambia su denominacién a Comisién de Igualdad de Género.

20 Con la reforma a la Ley Organica del Congreso publicada el 24 de diciembre de 2012, la Comisién de Equidad
y Género cambié su nombre a Comision para la Igualdad de Género.

21 https://www.scjn.gob.mx/igualdad-de-genero/comite-interinstitucional, consultado el 22/01/2018.
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Entre los esfuerzos méas destacados que ha emprendido el Poder Judicial para adoptar el mandato
transversal de gender mainstreaming destacan las actividades de capacitacion e investigacion
que encabeza la Unidad General de Igualdad de Género; el compromiso contraido en 2010 a
través del “Pacto para introducir la perspectiva de género en los érganos de imparticion de
justicia en México”, impulsado por Asociacion Mexicana de Impartidores de Justicia (AMN) y,
especialmente, la publicacion en 2013 del “Protocolo para Juzgar con Perspectiva de Género”.
Este, sin ser un instrumento vinculante, representa una herramienta para auxiliar a juezas y

jueces federales y estatales en la tarea de impartir justicia con perspectiva de género.

Como se observa, el mandato transversal de gender mainstreming en México no es nuevo; la
obligacion de su adopcion ha estado vigente los ultimos 17 afios desde la publicacion de la Ley
del INMUJERES para las organizaciones de la APF y para los poderes legislativo y judicial a
nivel federal, estatal y municipal desde hace 12 afios, a partir de la publicacion de la Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en 2006. De manera que, considerando el periodo de
tiempo que ha estado vigente, es pertinente pensar que las organizaciones publicas han ido
adoptando el mandato transversal en alguna medida. Adicionalmente, si comparamos los
esquemas de implementacion contenidos en los tres programas nacionales para la igualdad, se
observan definiciones cada vez mas estructuradas e implicaciones mas precisas y consistentes
con las concepciones que existen en la literatura sobre gender mainstreaming, con énfasis en el
impacto de la accion publica sobre las desigualdades de género existentes en las estructuras
sociales donde el Estado interviene. Con ello podemos afirmar que el fenémeno bajo estudio no
es inmediato; la adopcion de este mandato en México es un proceso de largo aliento cuyas
premisas se han ido refinando para hacerlo méas asequible a las organizaciones que tienen

obligacion de adoptarlo.

La adopcion del gender mainstreaming es un proceso de largo plazo que requiere tiempo para
concretarse en acciones de implementacion precisas, madurar y poder observar sus resultados.
Ademas, la legislacion con la que se ordena y los esquemas de implementacion con que se ha
traducido presentan variaciones importantes de contenido y temporalidad. De ahi que estudiar
este proceso demande un analisis particular en los diferentes poderes publicos y a diferentes
niveles de gobierno, empresa que rebasa el alcance de esta investigacion, enfocada

exclusivamente en organizaciones de la Administracion Publica Federal.
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2.2 Fuentes de informacion

La observacion sobre la adopcion del mandato de gender mainstreaming -variable dependiente
de este estudio-se realizé en 217 organizaciones de la APF. Esta muestra representa el 79.2%

del potencial universo de dependencias y entidades de este nivel de gobierno.

La informacion para construir esta variable fue recabada a través de solicitudes de informacion
publica bajo las siguientes consideraciones: primero, en virtud de la existencia del mandato de
gender mainstreaming en la normatividad aplicable a la APF y de los procesos de
implementacién que se han desarrollado a partir de ese mandato, es viable afirmar que la
informacién solicitada deberia existir y encontrarse en documentos que las organizaciones
consideradas han generado y conservado en sus archivos. Segundo, el caracter de la informacién
solicitada es publica y no constituye ninguno de los supuestos de reserva o confidencialidad
definidos en la normatividad en materia de transparencia. Tercero, por mandato de la legislacion
en materia de transparencia, las dependencias de gobierno estan obligadas a responder en tiempo
y forma a las solicitudes de informacion puablica o, en su caso, a justificar su inexistencia.
Finalmente, de conformidad con el principio de méxima publicidad de la informacion publica,
presumimos que los datos y documentos contenidos en las respuestas a las solicitudes de

informacidn son confiables, veraces, completos y oportunos.

Como todas las técnicas de recoleccién de datos, el uso de solicitudes de informacion puablica
como fuente de datos principal tiene ventajas y desventajas. Dada la centralidad de identificar
lo que las organizaciones publicas han hecho para incorporar perspectiva de género en su
quehacer sustantivo entre 2006 y 2016, observamos en un primer momento que la informacién
proactiva publicada en los sitios web oficiales y relacionada con este mandato era limitada,
altamente diferenciada y en algunos casos totalmente omitida. La solicitud sobre acciones y
procesos concretos via el procedimiento de acceso a la informacion publica permitié hacernos
de datos sobre los mismos topicos para un gran numero de organizaciones, codificarlos y hacer
comparaciones relevantes. Ademas, dado que las respuestas son publicas, la informacién en que

se basa gran parte del trabajo empirico de esta investigacion esta disponible.

Entre las principales limitaciones de esta técnica estan la cantidad y calidad de la informacion
contenida en las respuestas de los sujetos obligados, lo que expone la persistencia de problemas
en la gestion documental de los actos de gobierno (IFAI, 2008; Rios Cazares, 2015). En términos
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de temporalidad, por ejemplo, si bien solicitamos informacion para un periodo de diez afios, la
mayoria de las respuestas refieren datos sobre acciones realizadas durante la administracion
actual (2013-2018), a pesar de que el Instituto Nacional de las Mujeres (en adelante,
INMUJERES) ha reportado desde 2002 las acciones que desarrollan algunas de esas
organizaciones. Esto alerta sobre deficiencias en la preservacion o en el uso de la memoria

institucional.

Por otra parte, no todos los sujetos obligados proporcionaron informacion completa ni en la
forma solicitada; més allé de las complejidades para procesar tales respuestas, esto condujo a la
reduccion del numero de observaciones que finalmente fueron consideradas en este trabajo, pues
se omitieron las respuestas que no proporcionaron datos sobre alguna de las dimensiones de
analisis, aun cuando los proporcionaron para otras. Finalmente, enfrentamos dificultades con las
tecnologias que soportan el Sistema de solicitudes de acceso a la informacién, especialmente
con la Plataforma Nacional de Transparencia (respuestas no procesadas y duplicadas), problema
de acceso a archivos de respuesta (dafiados o no localizados) y tardanza en el reporte de pago
de derechos por reproduccién de la informacion en el caso de respuestas disponibles en formato
fisico; la gestion de estas dificultades retrasé el proceso de sistematizacion y analisis de la

informacion.

Las solicitudes de informacion estan contenidas en dos cuestionarios (Anexos 1 y Anexo 2)
enviados a través de la Plataforma Nacional de Transparencia. Los cuestionarios incluyen entre
otros aspectos generales, solicitudes especificas de datos y listados de informacion sobre el uso
de instrumentos de gender mainstreaming por un periodo de diez afios (2006 a 2016),
considerando que en 2006 entr6 en vigor la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres que generaliza la adopcion del mandato de gender mainstreaming a todas las

organizaciones de poder publico.

274 organizaciones fueron cuestionadas para este estudio. Su seleccion se realizd a partir del
Padron de Sujetos Obligados del Ambito Federal, definido por el Pleno del Instituto Nacional
de Acceso a la Informacion y Proteccion de Datos (INAI) el 4 de mayo de 2016.2% El uso de este

22 |La normatividad en materia de transparencia distingue entre sujetos obligados directos e indirectos, de acuerdo
con el tipo de estructura a través de la cual cumplen sus obligaciones en esa materia. Para propo6sitos de este estudio
y por la naturaleza del mandato transversal de gender mainstreaming al que estdn expuestas todas las
organizaciones publicas, esta distincion no fue considerada como un criterio de seleccidn de las organizaciones que
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padron facilito la identificacion de las organizaciones publicas que operan a nivel federal a
través del amplio listado que incluye a todas ellas sin excepcidon. El periodo de recoleccion de
la informacion inicio el 11 de enero de 2017 con el envio de solicitudes y concluyo el 25 de

septiembre del mismo afio, fecha en que se recibio la tltima respuesta (Anexo 3).23

Cabe sefialar que todas las organizaciones dieron respuesta a las solicitudes de informacion, sin
embargo, dos de ellas no pudieron sistematizarse.?* Adicionalmente, decidimos excluir de la
base de datos las observaciones correspondientes a la Comision Nacional para Prevenir y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres (CONAVIM) y al Centro Nacional de Equidad de
Género y Salud Reproductiva (CNEGSR), pues estos érganos operan como las Unidades de
Género de la Secretaria de Gobernacidn y de la Secretaria de Salud, respectivamente, y de hecho

ambas secretarias responden a través de esas organizaciones.

Con las respuestas recibidas se construy0 una base de datos con 23 variables®® y 270
observaciones que agrupa indicadores de adopcion del mandato transversal en tres categorias de
instrumentos. Para expresar el uso 0 no uso de instrumentos de gender mainstreaming
construimos variables dicotomicas y para expresar la informacion sobre el tipo de instrumento

reportado, construimos tipologias a partir de variables categodricas.

Por la naturaleza del instrumento utilizado para la recoleccién de datos, tenemos respuestas que
contienen declaratorias de inexistencia de informacién respecto de la totalidad de los
cuestionarios o respecto de algunos datos y listados en lo particular. Para efectos de esta
investigacion, la inexistencia de informacién implica que la organizacion no ha ejercido el
mandato de gender mainstreaming, pues de lo contrario, el uso de alguno de sus instrumentos

estaria documentado; por esa razon estas respuestas se codificaron con cero.

conforman el universo de andlisis, de manera que la informacion solicitada fue la misma para sujetos obligados
directos e indirectos.

2 En el Anexo 3 se encuentra el listado de organizaciones a las que solicitamos informacion publica, el nimero de
folio que identifica cada solicitud, las fechas de envio y de respuesta, asi como el medio a través del cual se recibié
la informacion.

24 Estas corresponden a la Compaiifa Mexicana de Exploraciones, cuya respuesta contiene una liga electrénica que
no llevd a ninguna informacion y al Tecnoldgico Nacional de México cuya respuesta exigia solicitar la
reproduccion de informacion en formato fisico, pero por retraso en la revision de las respuestas no conseguimos
hacerlo en el tiempo establecido.

% |a base de datos disefiada inicialmente a partir de los cuestionarios de solicitud de informacién publica contenia
40 variables. Sin embargo, la omision de informacidn en el contenido de algunas respuestas impidid codificar todas
las variables para el conjunto completo de organizaciones consideradas.
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Por otra parte, observamos un caso particular de respuestas en quince 6rganos desconcentrados
que replicaron literalmente las respuestas de uno o0 ambos cuestionarios reportadas por la
dependencia central a la que estan subordinados y dos empresas de participacion estatal
mayoritaria que se replicaron entre si (Anexo 4). En estos casos, la codificacion de ambas
organizaciones -la central y la desconcentrada- es exactamente la misma. En el caso de otros
nueve 6rganos descentrados de la Secretaria de Salud,?® se recibieron respuestas elaboradas por
la propia organizacion y adicionalmente adjuntaron la respuesta de la dependencia central; en
estos casos, se privilegid la respuesta del érgano desconcentrado, ya que permite conocer la
iniciativa de cada organizacién en la adopcion del mandato transversal de gender

mainstreaming, con independencia de lo que se disefia e implementa desde el sector central.

Cabe indicar que de 53 organizaciones no tenemos informacion completa sobre las tres
categorias de instrumentos de gender mainstreaming (en el Anexo 5 se enlistas estas
organizaciones). De estas organizaciones, 36 respondieron parcialmente los cuestionarios, es
decir, proporcionaron informacién sobre algunos numerales, pero sobre otros no, o bien,
adjuntaron documentos sin precisar respuesta alguna. Destacan cinco organizaciones que no
respondieron la pregunta sobre informacion desagregada por sexo y piden que la solicitante
especifique a qué informacion se refiere.?” Sin embargo, al no mediar requerimiento de
informacién adicional durante el proceso de acceso a la informacion, la solicitante no tuvo

oportunidad de precisar la solicitud en los plazos establecidos.

Destacan también las respuestas de doce organizaciones que indican que no son competentes en
la materia o0 que no les aplica el mandato. Esto se observé especificamente en nueve 6rganos

desconcentrados -uno de la Secretaria de Economia, uno de la Secretaria de Salud,? seis de la

% |_a Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica, el Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en
Salud, el Centro Nacional de la Transfusion Sanguinea, el Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de
Enfermedades, el Centro Nacional de Trasplantes, el Centro Nacional para la Prevencion y el Control de las
Adicciones, el Centro Nacional para la Prevencion y el Control del VIH/Sida, los Servicios de Atencidn Psiquiatrica
y el Instituto Nacional de Geriatria.

27 El Instituto Nacional de Estudios Histéricos de las Revoluciones de México, la Administracion Portuaria Integral
de Guaymas, S.A. de C.V., la Administracion Portuaria Integral de Mazatlan, S.A. de C.V., la Administracion
Portuaria Integral de Puerto Vallarta, S.A. de C.V. y Centro de Investigaciones en Optica, A.C.

28 |_a Comisidn Federal de Mejora Regulatoria y la Comision Federal para la Proteccidn contra Riesgos Sanitarios.
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Procuraduria General de la Republica® y uno del Instituto Politécnico Nacional,*® asi como en
dos organismos descentralizados de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural,
Pesca y Alimentacion® y una empresa de participacion estatal mayoritaria.>? En las respuestas
de estos 6rganos desconcentrados y organismos descentralizados se sugiere que la solicitud de
informacion se haga directamente a la dependencia central a la que estan subordinadas, es decir,
estas organizaciones se asumen no competentes en tanto que reconocen que la obligacion

corresponde a la dependencia cabeza de su sector.

En suma, el 68% de los casos en los que no tenemos informacion completa se atribuye a que los
cuestionarios no fueron respondidos de manera completa y precisa, el 9.4% se debe a que la
peticion sobre informacion desagregada por sexo no se comprendio y no medi6 requerimiento
de informacién adicional, mientras que el 22.6% se puede atribuir a que las organizaciones
entienden la desigualdad de género como un asunto ajeno sobre el que no tienen ni competencia
ni implicacion. En suma, estas circunstancias junto con las 2 respuestas que no pudieron ser
procesadas y la excusion de dos érganos que fungen como unidades de género de dependencias

centralizadas llevaron a la reduccion del universo inicial de 274 a 217 observaciones.

2.3 Panorama de adopcion del gender mainstreaming en la Administracion Publica
Federal

En este trabajo aproximamos la adopcion del mandato transversal de gender mainstreaming a
partir del uso de tres conjuntos de instrumentos criticos para incorporar la perspectiva de género
en el proceso de produccidn de politicas publicas, clasificados en tres dimensiones: estructural,
analitica y cognitiva. En los siguientes apartados se presenta el andlisis de estos instrumentos

para las 217 organizaciones sobre las que tenemos informacion completa.

2 La Agencia de Investigacion Criminal, el Centro de Evaluacion y Control de Confianza, el Centro Federal de
Proteccion a Personas, el Centro Nacional de Planeacién, Analisis e Informacion para el Combate a la Delincuencia,
el Organo Administrativo Desconcentrado Especializado en Mecanismos Alternativos de Solucion de
Controversias en Materia Penal y el Instituto de Formacién Ministerial, Policial y Pericial.

30 El XE-IPN Canal 11.

3L El Instituto Nacional de Pesca y el Comité Nacional para el Desarrollo Sustentable de la Cafia de Azcar.

32 FONATUR Prestadora de Servicios, S.A. de C.V. indica que desde su creacion no ha presentado ninguna
operacion y que no le es aplicable el cumplimiento de la LGIMH.
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2.3.1 Dimensién estructural

Una de las practicas comunes en la adopcion del mandato de gender mainstreaming es la
existencia de areas o grupos dentro de las organizaciones para encauzar el proceso de
incorporacion de perspectiva de género en su actuacion pablica. En México, su existencia no se
ordena explicitamente en las normas que contienen el mandato de gender mainstreaming, pero
se encuentra reiteradamente en los esquemas de implementacion disefiados para garantizar la
adopcion del mandato en organizaciones de la APF, desde la publicacion del primer Programa

para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en 2001.

En esta dimension, examinamos la presencia de areas, dentro de la organizacion, preocupadas
por liderar la adopcion del mandato transversal, asi como su capacidad para incidir
efectivamente en el proceso de produccion de politicas pablicas. Para evaluarlo, solicitamos
informacion relativa a la existencia de &reas o grupos dedicados a la incorporacion de la
perspectiva de género, la fecha e instrumento de creacion, la unidad administrativa a la que se
adscribe, el numero de personas a cargo, sus nombramientos y su nivel salarial. Dada la
informacidn proporcionada por la mayoria de las organizaciones, se procesaron Unicamente
datos sobre la existencia o no de area/grupo, el tipo de area y su tamafio, lo que permitié conocer
el nimero de organizaciones de la APF que cuentan con un area de género e identificar el tipo
de éarea de que se trata y sus caracteristicas. Como se observa en el Gréfico 1, el 80% de las
organizaciones sobre las que tenemos informacidén completa indicé contar con algun area para
la incorporacion de la perspectiva de género mientras que 20% no tiene estructuras de esta

naturaleza (174 y 43 organizaciones, respectivamente).
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Grafico 1. Porcentaje de organizaciones que reportan area administrativa
para la incorporacion de la perspectiva de género
(n=217)

80%

20%

Reporta area Ninguna

Fuente y elaboracién propia.

En el detalle de las respuestas, de las organizaciones que indican contar con un area dedicada a
encauzar la incorporacion de la perspectiva de género, identificamos variaciones importantes en
torno a la naturaleza y alcance de esas figuras (Grafico 2). Especificamente, la informacién
proporcionada permite identificar dos configuraciones distintas que adquieren estas areas, esto
es, Unidades de Género, en el 24% de los casos y Enlaces responsables ante el INMUJERES,

en el 76% restante (42 y 132 organizaciones, respectivamente).
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Gréfico 2. Tipo de area o grupo para la incorporacion de la perspectiva de género
(n=174)

Unidad de género - 24%

Fuente y elaboracion propia.

2.3.1.1 Unidades de Género

Las unidades de género son estructuras creadas al interior de las organizaciones para encauzar
el proceso de incorporacion de la perspectiva de género en sus tareas sustantivas y en la cultura
organizacional. Las organizaciones que reportan contar con unidades de género estructuras se
localizan en un amplio espectro de organizaciones de diferente naturaleza, que abarca
practicamente todos los territorios organizacionales de la APF, como se muestra en el Gréafico

3, en el que se distribuyen segun la naturaleza juridica de la organizacion.
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Grafico 3. Ubicacion de unidades de género en la APF, segln naturaleza
juridica de la organizacion
(n=42)
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Fuente y elaboracién propia.

De acuerdo con la informacidn, el 88% de unidades de género se encuentran en Secretarias de
Estado (dependencias centralizadas), 6rganos desconcentrados y organismos descentralizados.
Conforme a los diferentes instrumentos de creacion proporcionados por estas organizaciones,
las unidades de género reportadas se caracterizan por ser oficinas reconocidas formalmente en
la estructura de la organizacion y tener entre sus propoésitos la realizacion de tareas de
incorporacion de la perspectiva de género en el trabajo sustantivo. Por ejemplo, la respuesta de
la Secretaria de Salud indica lo siguiente:

“Esta Dependencia del Ejecutivo Federal tiene dentro de su estructura organica, desde la
expedicion del Reglamento Interior de la Secretaria de Salud vigente, publicado en el
Diario Oficial de la Federacion el 19 de enero de 2004, un 6rgano desconcentrado

denominado Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva, el cual se
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encuentra adscrito a la Subsecretaria de Prevencion y Promocién de la Salud y tiene
dentro de sus atribuciones, en términos del articulo 40 de dicho ordenamiento juridico,
las siguientes: [...] XI. Promover entre las unidades administrativas de la Secretaria la
instrumentacién de acciones que permitan incorporar la perspectiva de género en todas
las actividades de las instituciones publicas el Sistema Nacional de Salud, incluidas la

planeacion, programacion, presupuestacion y prestacion integral de servicios”®

De manera similar, el Acuerdo de creacion de la Unidad de Igualdad de Género de la

Procuraduria General de la Republica sefiala que tal estructura es:

“la instancia designada para conducir los trabajos para incorporar la perspectiva de
género y el enfoque de igualdad sustantiva en el disefio, planeacién, presupuestacion,
ejecucion y evaluacién de las politicas publicas que impactan en todas las unidades
administrativas y 6rganos desconcentrados de la Procuraduria General de la Republica,
asi como para llevar a cabo la coordinacion interinstitucional en el Sistema Nacional para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres. La Unidad de Igualdad de Género estara adscrita

a la Direccién General de Recursos Humanos y Organizacion de la Oficialia Mayor.”%*

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico hizo lo propio en una reforma a su Reglamento
Interior, que reconoce en su estructura a la Unidad de Igualdad de Género y define sus

competencias:

“Compete a la Unidad de Igualdad de Género: I. Promover la institucionalizacion de la
perspectiva y transversalidad de género en la cultura organizacional y quehacer
institucional de la Secretaria; Il. Planear, programar y difundir acciones que incorporen
la perspectiva y transversalidad de género de conformidad con el presupuesto anual
asignado a la Secretaria para tal efecto; [...] La Unidad de Igualdad de Género para el
ejercicio de sus funciones se asistira por el personal autorizado conforme las
disposiciones juridicas aplicables y que se requiera para satisfacer las necesidades del

servicio.”3®

33 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001200041517

34 Acuerdo A/063/15 por el que se crea la Unidad de Igualdad de Género de la Procuraduria General de la Republica
y se establecen sus facultades y organizacién. Publicado en el Diario Oficial de la Federacién el 14 de agosto de
2015: http://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5404067 &fecha=14/08/2015, consultado el 20/02/2018.
3 Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones del Reglamento Interior de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Pudblico. Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de octubre de 2014:
http://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5366652&fecha=31/10/2014, consultado el 20/02/2018.
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En promedio, las Unidades de Género reportadas cuentan con 4 personas para el desarrollo de
funciones de incorporacion de la perspectiva de género en el quehacer de la organizacion.®

2.3.1.2 Enlaces Institucionales

De acuerdo con la informacion proporcionada, en 132 organizaciones no existe Unidad de
Geénero, pero en su lugar, cuentan con la figura de Enlace Institucional ante el INMUJERES o
ante la Unidad de Género de su sector, cuya tarea central es dar cumplimiento a la Politica
Nacional para la Igualdad en el ambito sectorial al que pertenecen. En el Grafico 4 se muestra

la localizacion de estos enlaces, segun la naturaleza juridica de las organizaciones de la APF.

Gréfico 4. Ubicacion de los enlaces institucionales en la APF, segln naturaleza
juridica de la organizacion
(n=132)

: Instituciones -
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Fuente y elaboracion propia.

3 Este dato excluye las respuestas de la Unidad de Género de la Secretaria de Gobernacion y del INMUJERES que
reportaron que todo su personal, 44 y 262 personas respectivamente, lleva a cabo esas funciones.
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Con excepcion de una respuesta, la de Radio Educacion, los reportes de &reas para la
incorporacion de perspectiva de género indican que estas dos configuraciones -unidades de
género y enlaces- son excluyentes, es decir, no existen simultineamente dentro de las
organizaciones. En el caso de Radio Educacidn, donde coexisten ambas figuras, se observa que
la unidad de género (denominada Unidad de Género, Derechos Humanos y Defensoria de las
Audiencias) actGa en el contexto de la actividad sustantiva de la organizacion, pues es la
instancia que revisa tales temas en la produccion, programacion y transmision de contenidos
radiofénicos. Su enlace ante el INMUJERES, reporta a ese instituto y a la Secretaria de Cultura,
las metas, actividades y resultados del PROIGUALDAD en Radio Educacién. Estas funciones
se resumen en siete lineas de accion, cinco de las cuales son genéricas a todas las organizaciones
publicas del ambito federal y s6lo dos responden a objetivos especificos del sector de actividad

sustantiva en el que opera Radio Educacion.®’

Una caracteristica comun a todos los enlaces institucionales es que su nombramiento como tales
es secundario al cargo sustantivo que desempefian en las organizaciones publicas. Estos

ejemplos ilustran lo anterior:

“En virtud de que no existe una unidad de perspectiva de género por ende no hay
personas encargadas del disefio e implementacion de la estrategia de incorporacidn de la
perspectiva de género, sin embargo el encargado para dar cumplimiento a la Politica
Nacional de Igualdad dispuesta en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, es el Subdirector de Administracion y Desarrollo Personal, adscrito a la

Direccidon de Administracion y Finanzas, el cual esta situado en el nivel salarial N11>.%8

“Se adjunta el Oficio No. DG/166/2015, de fecha 08 de octubre de 2015, mediante el
cual la Direccion General de la Entidad designa a la entonces Encargada de la Direccion
de Asuntos Juridicos, ahora Directora de Asuntos Juridicos (nivel salarial M21), y al Jefe

de Departamento de lo Consultivo (nivel salarial O11), adscrito a la Direccién de

37 Lineas de Accion del Programa de Trabajo 2016 de Radio Educacion para el cumplimiento de los compromisos
del Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres 2013-2018: 1)
impulsar la paridad en la asignacion de puestos directivos en gobiernos federales, estatales y municipales, 2)
impulsar la paridad en la asignacion de puestos directivos de la APF u organismos auténomos, 3) eliminar el
lenguaje sexista y excluyente en la comunicacion gubernamental escrita y cotidiana, 4) fomentar la igualdad salarial
y la promocién de cuadros femeninos en el sector publico, 5) garantizar la aplicacion del Programa de Cultura
Institucional, 6) promover expresiones artisticas que contribuyan a la eliminacién de estereotipos de género y, 7)
incentivar la creacion de empresarias de industrias culturales con acciones especificas para mujeres creadoras y
artesanas.

3 Respuesta a Solicitud de Informacién Plblica, Folio: 2041000002117.
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Asuntos Juridicos, como Enlaces Titular y Suplente, respectivamente, del Programa

Nacional para la Igualdad”®®

De las respuestas reportadas se infiere que ser enlace institucional representa un cargo
honorifico y adicional a su nombramiento sustantivo; es decir, dan seguimiento y/o
cumplimiento a las lineas de accion que le corresponda a su organizacion segun el Programa
Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, al mismo tiempo que desempeiian la
actividad propia de su cargo publico, por el que reciben un nombramiento y un sueldo. Esto
implica que la actividad que realizan en el marco de la Politica Nacional de Igualdad es adicional

u ocasional en relacion con su trabajo cotidiano.

Por otra parte, no existe una légica clara en el perfil de las personas que acttan como Enlaces
Institucionales. Al no existir criterios para su nombramiento, se observa una variacion
importante en relacion con sus cargos sustantivos, tanto a nivel jerarquico como de area a la que
se adscriben; tampoco se explicita el periodo de tiempo que actuaran como Enlaces ni sus
atribuciones especificas y menos se establecen los medios materiales para cumplir con sus
responsabilidades. Lo que se observa es que en cada organizacion se asigna discrecionalmente
a la persona o0 a los equipos que llevan a cabo la tarea genérica de dar cumplimiento a esa

politica. Otro ejemplo es la siguiente respuesta:

“No existe unidad administrativa dedicada tnicamente a la incorporacion de la
perspectiva de género, por lo tanto, no se cuenta con fecha ni instrumento de creacidn.
Desde el 1 de noviembre de 2016 a la fecha en que se emite la respuesta, los asuntos
relacionados con Igualdad de Género y No Discriminacion al interior del Centro
Nacional de Control de Energia (CENACE) son coordinados por la [...] Titular de la
Jefatura de Unidad de Comunicacion Social del CENACE, quien fue desighada mediante
oficio delegatorio por parte del Director General. Previo a ese nombramiento, a partir
del 19 de mayo de 2015, el enlace a cargo de la participacion del CENACE en los
programas nacionales para la Igualdad y No Discriminacion 2014-2018 fue la [...] Jefa
de Departamento de la Subdireccion de Finanzas, de la Direccion de Administracion y
Finanzas del CENACE.”*0

39 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0663000003917.
40 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 1120500004917.
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Estas circunstancias tienen implicaciones significativas en el proceso de adopcion un mandato
como el gender mainstreaming en las organizaciones que carecen de estructuras con reglas del
juego mas claras, como las unidades de género. En primer lugar, habria que cuestionar el
impacto sobre la continuidad de las intervenciones para la incorporacion de la perspectiva de
género en las acciones sustantivas de las organizaciones, es decir, en qué medida la ambigiiedad
en torno a los perfiles, el tiempo en el cargo como enlace institucional o las funciones especificas
que desempefian, incide en la institucionalizacion de esfuerzos que favorezcan la adopcion del
gender mainstreming. En segundo lugar, cudl es la implicacion de la discrecionalidad del
nombramiento, la diversidad de perfiles y tiempo en el cargo como enlaces sobre la
profesionalizacion o la construccion de capacidades en materia de incorporacion de perspectiva
de género en las politicas y programas de la organizacién. Por ultimo, qué implicaciones tiene
que el Enlace se ubique en distintas areas de adscripcion sobre su capacidad de influencia en
estructuras organizacionales tipicamente jerarquicas y mas aun, sobre el proceso de produccion

de politicas sustantivas.

El tipo y caracteristicas de las areas para la incorporacion de la perspectiva de género y su
ubicacion en estructuras de diferente naturaleza juridica demanda una reflexion méas amplia de
la que se presenta en este apartado; sin embargo, es posible plantear algunas consideraciones
iniciales en relacién con la pertinencia y perfil de esas areas y personas en los territorios
administrativos de distinta naturaleza. Mientras que las unidades de género son mas comunes
en las dependencias centralizadas, los enlaces institucionales se ubican predominantemente en
organizaciones de caracter descentralizado, desconcentrado y en empresas de participacion
estatal mayoritaria. La l6gica detras de esta informacion sugiere que la existencia de enlaces
institucionales puede estar asociada al tamafio o amplitud de la jurisdiccion sectorial,
encabezadas por las Secretarias de Estado; de manera que el esfuerzo de los enlaces
institucionales en relacion con el mandato de gender mainstreaming radica especialmente en
replicar o traducir para sus organizaciones lo que definen las unidades de género de las
dependencias cabezas de sector a las que estan vinculados los organismos desconcentrados y
descentralizados. No obstante, ¢qué ocurre en sectores donde la dependencia que lo encabeza

no cuenta con Unidad de Género, como ocurre en los sectores de Comunicaciones y Transportes,
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Cultura y Ciencia y Tecnologia?*', mas alla de las lineas de accion genéricas a todas las
dependencias de la APF -fundamentalmente de cultura institucional- coordinadas por
INMUJERES ;qué directrices siguen los enlaces institucionales para adoptar el mandato de

gender mainstreaming en la actividad sustantiva de sus organizaciones?

El caso de Radio Educacién, donde coexiste unidad de género y enlace institucional sugiere que
las estructuras que cuentan con mandatos claros de incorporacion de la perspectiva de género
en las actividades sustantivas, es decir, unidades de género, potencian la adopcion de este
mandato en mayor medida que las figuras de enlace institucional, quienes parecen estar al
margen de ese propdsito. Si esto es asi, es necesario reconsiderar el disefio y ubicacion de estas
figuras dentro de las estructuras de las organizaciones a la luz de su naturaleza juridica y sector
de competencia. Si bien estas cuestiones requieren ser exploradas con mayor profundidad, la
informacion indica que la ambiguedad que rodea especialmente la figura de los enlaces
institucionales pone en duda su capacidad de incidir efectivamente en la incorporacion de la
perspectiva de género en el proceso de formulacion de politicas pablicas en las organizaciones

donde se encuentran.

2.3.1.3 Areas que no inciden en la adopcion del gender mainstreaming en
actividades sustantivas.

En la revision de las respuestas llaman la atencidn aquellas que reportan como areas para la
incorporacion de la perspectiva de género otras figuras cuyos propositos no inciden en la
adopcion de este mandato a nivel de politicas, programas y servicios. Las menciones incluyen
Comités de Etica que conocen casos de trasgresion a la normatividad en materia de
responsabilidad de servidores publicos y/o violacion de cddigos de conducta y ética; Comités o
Comisiones para la atencidon del acoso y hostigamiento que procesan quejas de violencia de
género dentro de la organizacion y Comités, Comisiones o Grupos constituidos para actuar en

materia de la igualdad laboral.

De las 217 organizaciones sobre las que tenemos informacion completa, las siguientes 23

reportaron este tipo de figuras en lugar de unidades de género o enlaces institucionales.

41 Si bien el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia es un organismo descentralizado no sectorizado, tiene
funciones de coordinacion sectorial, por ejemplo, de los Centros Publicos de Investigacion, en su mayoria
constituidos como empresas de participacion estatal mayoritaria.
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Tabla 2. Organizaciones que reportan areas con mandatos distintos al de gender mainstreaming en

actividad sustantiva

Organizacion

Comité, Comision o Grupo reportado

Coordinacion Nacional de PROSPERA Programa de Inclusion

: De ética

Social

Administracion Portuaria Integral de Altamira, S.A. de C.V. De ética

Administracion Portuaria Integral de Veracruz, S.A. de C.V. De ética

CIATEC, A.C. "Centro de Innovacion Aplicada en Tecnologias .
L De etica

Competitivas

Consejo de Promocion Turistica de México, S.A. de C.V. De ética

Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada, S.N.C. De ética

Comision Nacional de Cultura Fisica y Deporte

De ética y para la atencion de acoso y
hostigamiento

Administracion Portuaria Integral de Tampico, S.A. de C.V.

De ética y para la atencion de acoso y
hostigamiento

Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan, A.C.

De ética y para la atencion de acoso y
hostigamiento

Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México, S.A. de C.V.

Para atencion de acoso y hostigamiento

Servicios Aeroportuarios de la Ciudad de México, S.A. de C.V.

Para atencién de acoso y hostigamiento

El Colegio de la Frontera Norte, A.C.

Para atencién de acoso y hostigamiento

Estudios Churubusco Azteca, S.A.

Para atencién de acoso y hostigamiento

Aeropuertos y Servicios Auxiliares

De igualdad laboral

Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares

De igualdad laboral

Caminos y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos

De igualdad laboral

Agencia Nacional de Seguridad Industrial y de Proteccion al
Medio Ambiente

De igualdad laboral

Servicio de Administracion y Enajenacion de Bienes

De igualdad laboral

Servicio Geoldgico Mexicano

De igualdad laboral

Procuraduria Federal del Consumidor

De igualdad laboral

Telecomunicaciones de México

De igualdad laboral

Administracion Portuaria Integral de Dos Bocas, S.A. de C.V.

De igualdad laboral

Administracion Portuaria Integral de Salina Cruz, S.A. de C.V.

De igualdad laboral

Fuente y elaboracion propia.

De acuerdo con los documentos proporcionados, ninguna de estas figuras tiene atribuciones para
la incorporacion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de las organizaciones.
La actuacion de los Comités de ética se produce en el marco de la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos con el proposito de asegurar que
su comportamiento sea consistente con los valores y principios reconocidos en esa norma. Por
su parte, los Comités o Comisiones para la atencion de acoso y hostigamiento sexual, operan en
el marco de la Ley General para la Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para
garantizar la debida prevencion, atencion y sancion de esas conductas en el &mbito laboral. Con

la publicacion del “Protocolo para la prevencion, atencion y sancion del hostigamiento sexual y
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acoso sexual” en dependencias y entidades de la APF en agosto de 2016, los Comités de ética y
prevencion de conflictos de interés de cada dependencia asumen las tareas que previamente
tenian estos comités.*? Por Gltimo, los grupos para la igualdad laboral, actiian fundamentalmente
en el contexto del procedimiento establecido en la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No
Discriminacién (NMX-R-025-SCFI-2012 y/o NMX-R-025-SCFI-2015) o el Modelo de
Equidad de Género (MEG) que estuvo vigente entre 2003 y 2015.

Si bien estas figuras buscan garantizar que en los entornos laborales de las organizaciones
publicas se protejan derechos a la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y el acceso a
una vida libre de violencia, ninguno de estos Comités incide directamente en el proceso de
produccién de politicas. Las respuestas en las que se equiparan estas figuras con areas para la
incorporacion de la perspectiva de género en programas Yy politicas revelan una interpretacion
equivocada del mandato de gender mainstreaming, tanto a nivel de los objetivos sustantivos que

éste persigue como de los mecanismos para alcanzarlos.

2.3.2 Dimension analitica

Este apartado contiene datos sobre el uso de distintos instrumentos de caracter analitico para
incorporar la perspectiva de género en las actividades sustantivas de la organizacion, cuyo
propdsito es incidir en la toma de decisiones del proceso de produccion de politicas. Los
cuestionarios incluyeron solicitudes de informacion especifica sobre generacion de informacién
desagregada por sexo, desarrollo de indicadores de género y la realizacién de algin tipo de

analisis de género.®

Por definicion, el mandato de gender mainstreaming exige un analisis de género que alerte sobre

los problemas de desigualdad entre mujeres y hombres existentes en los entornos sociales donde

42 Si hien este Protocolo fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de agosto de 2016, el envio de
solicitudes de informacidn para esta investigacion ocurri6 en el periodo en que las dependencias y entidades de la
APF hacian ajustes para su implementacion completa. La informacidn proporcionada indica que hasta diciembre
de 2016 en algunas dependencias y entidades aun seguian operando los Comités para la atencién de acoso y
hostigamiento sexual y/o laboral.

43 Cabe sefialar que la codificacion de las tres variables en esta dimensidn se hizo de manera independiente a partir
de las respuestas a los numerales 3, 6 y 7 del Cuestionario A, respectivamente (Anexo 1). En el caso de los
documentos de analisis de con perspectiva de género (solicitados en el numeral 7), observamos que practicamente
todos ellos contienen datos desagregados por sexo e indicadores de género pues tal informacion es la base para su
realizacion. Sin embargo, la codificacion de esas variables se realizé a partir de la respuesta concreta que las
organizaciones dieron a los numerales 3 y 6.
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las organizaciones tienen incidencia, de manera que las decisiones sobre su actividad sustantiva,
es decir, sobre sus programas y politicas, sean adecuadas y pertinentes en relacion con las
problematicas detectadas. En otras palabras, el objetivo de ese andlisis es identificar las
desigualdades de género en los contextos sociales donde intervienen las organizaciones y
generar respuestas sobre como pueden ser abordadas tales desigualdades para no reproducirlas.
Por esa razon, en esta dimension evaluamos si las organizaciones producen informacion y
analisis de género relevante para informar la toma de decisiones en las areas sustantivas de
politica publica. Los datos proporcionados no permiten conocer si la informacion generada es
efectivamente empleada en los procesos de decision; no obstante, representan un punto de
partida para identificar esfuerzos concretos de incorporacion de la perspectiva de género en el

contenido de politicas sustantivas.

Las respuestas reportadas permitieron identificar dos orientaciones generales de este tipo de
analisis. Por un lado, encontramos actividades de anlisis de género que proveen informacion
relativa a la actividad sustantiva de la organizacién, es decir, relacionada con sus politicas,
programas Yy servicios. Por otra parte, encontramos en las respuestas reportadas que las
actividades de analisis de género proporcionan fundamentalmente informacion relacionada con

el personal que labora en la organizacion.

Este tipo de trabajo de analisis -orientado al personal- proporciona informacion relevante para
identificar distintas problematicas de género al interior de la organizacién, con la cual se puedan
gestionar procesos para garantizar igualdad laboral y entornos libres de violencia y
discriminacién. Sin embargo, este tipo de andlisis no genera informacion que permita a la
organizacion identificar las implicaciones de su actividad sustantiva en el mantenimiento o la
reproduccion de la desigualdad de género en el contexto social donde interviene. De modo que
la informacion generada no trastoca el proceso de produccion de politicas publicas. En virtud
de que en esta investigacion delimitamos el analisis de la incorporacion de la perspectiva de
género en las actividades sustantivas de las organizaciones, se valord fundamentalmente el
andlisis de género orientado a informar la toma de decisiones sobre politicas, programas y
servicios en tres actividades: desagregacion de datos por sexo, desarrollo de indicadores de

género y elaboracion de documentos de andlisis con perspectiva de género.
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2.3.2.1 Informacion desagregada por sexo

Esta variable se construyo a partir de una solicitud de los listados de informacion desagregada
por sexo que la organizacion genera. Desagregar informacion por sexo implica que todos los
datos relacionados con las personas sean obtenidos, procesados y presentados de tal forma que
podamos saber cuéles corresponden a mujeres y cuéles a hombres. Esta préctica fue
especialmente promovida con la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing que exigié a
los gobiernos, entre otros aspectos, recoger, compilar, analizar y presentar estadisticas
desagregadas por sexo y edad que reflejaran los problemas y cuestiones relativos a mujeres y
hombres en la sociedad y que esa informacion fuera usada en la planificacion e implementacion

de politicas y programas.**

En Meéxico, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) en colaboracion con el
INMUIJERES publica anualmente desde 1997 el documento “Mujeres y Hombres en México”,*
que ofrece un panorama general de la situacion de mujeres y hombres en distintos &mbitos de la
vida nacional. Esta publicacion representa el primer esfuerzo de desagregacion de datos por
sexo en el pais a nivel nacional y provee informacion general para la toma de decisiones en
distintos sectores de actividad publica. No obstante, nuestra intencion en este trabajo es
identificar en qué medida las organizaciones de la APF desagregan datos por sexo de las
poblaciones a quienes dirigen sus programas Yy politicas, ya que esta es una actividad critica y
un punto de partida para identificar brechas de desigualdad y desarrollar analisis de género méas
sofisticados que contribuyan a un entendimiento mas preciso de los efectos de su actuacion en

la desigualdad de género (CEPAL, 2006).

Como se muestra en el Gréfico 5, el 77.4% de las organizaciones proporcionaron listados de
informacion desagregada por sexo. En el detalle se observa que los datos reportados por 49.3%
de las organizaciones se refieren exclusivamente a su personal, mientras que 21.8% de ellas
reportan datos desagregados por sexo cuya fuente son sus programas, politicas o servicios (107

y 61 organizaciones, respectivamente).*®

4 Objetivo estratégico H.3. “Preparar y difundir datos e informacion destinados a la planificacion y la evaluacion
desglosados por sexo” (Naciones Unidas, 1995).

% Publicaciones disponibles en la pagina web del INEGI: http://www.beta.inegi.org.mx/app/publicaciones/

46 De las 61 organizaciones que reportan desagregar datos por sexo en relacion con su actividad sustantiva, 34
también reportaron que desagregan datos de su personal.
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Grafico 5. Porcentaje de organizaciones que reportan desagregar datos por
sexo y tipo de datos

(n=217)
49.3%
28.1%
22.6%
Datos sobre Datos sobre No desagrega datos
actividad sustantiva el personal por sexo

Fuente y elaboracién propia.

Como sefialamos anteriormente, los datos relacionados con el personal de la organizacion, si
bien importantes para otros objetivos, no contribuyen a mejorar el conocimiento de los
problemas publicos a los que se orienta la actividad sustantiva de la organizacion.
Particularmente, a efectos de incorporar la perspectiva de género en programas y politicas
publicas, es considerablemente distinto conocer el nimero de mujeres y de hombres que trabajan
en una organizacion publica, a tener datos del nimero de jornaleras y jornaleros agricolas que
participaron de un proyecto sobre certificacion de habilidades y competencias,*’ datos
desagregados por sexo de alumnos, figuras en servicio, figuras de estudio y beneficiarios de la
beca acércate a tu escuela del afio 2014 al afio 2016 en todos los estados de la republica,*®
desagregacion por sexo de los probables responsables y las victimas en las averiguaciones
previas en tramite de delitos de violencia contra las mujeres y trata de personas,*® el nimero de

mujeres y hombres que recibieron apoyos en efectivo para abrir o ampliar un negocio® o los

47 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0816200000217.
“8 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 1115000000717.
49 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001700015417.
%0 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001000007117,
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datos desagregados por sexo de integrantes de 6rganos de representacion de ncleos agrarios,
por citar algunos ejemplos.

2.3.2.2 Indicadores de género

Los indicadores de género o indicadores con perspectiva de género “son herramientas que sirven
para medir los cambios producidos en las relaciones de género” (CEPAL, 2006: 22). Es decir,
miden y comparan la situacion entre mujeres y hombres en un contexto social y un momento
determinado o a lo largo del tiempo. La desagregacion de datos por sexo, al menos, es una
actividad necesaria para el desarrollo de este tipo de indicadores pues su propdsito es representar

una situacién y permitir la comparacion, en este caso, entre mujeres y hombres.

Para informar esta variable, solicitamos el listado de indicadores con perspectiva de género que
la organizacion desarrolla. Con la misma l6gica que la variable anterior, el Grafico 6 muestra
que el 58.1% de las organizaciones respondieron positivamente esta solicitud, pero en el detalle
de la informacion solo el 29.5% reportan indicadores de género relacionados con personas

usuarias o beneficiarias de sus programas y politicas.>?

51 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 1511100004917.
52 El 50% de estas organizaciones también reportan indicadores de género relacionados con su personal.
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Grafico 6. Porcentaje de organizaciones que desarrollan indicadores de
género y tipo de informacion

(n=217)
41.9%
29.5% 28.6%
Informacion sobre su Informacién sobre No desarrolla
actividad sustantiva el personal indicadores

Fuente y elaboracion propia.

Algunos ejemplos de este tipo de indicadores son el porcentaje de perfiles genéticos femeninos
no identificados que desarrolla la PGR a través de su Direcciébn de Laboratorios
Criminalisticos, el porcentaje de mujeres emprendedoras de proyectos turisticos que recibieron
capacitacion reportado por la Secretaria de Turismo,> la tasa de alfabetizacion de los hogares
monoparentales con jefatura femenina que no cuentan con energia eléctrica y la misma tasa
respecto de hogares con jefatura masculina reportados por la Secretaria de Energia® o el
porcentaje de beneficiarias mujeres que cuentan con proteccion para sus unidades de produccion
ante la ocurrencia de Desastres Naturales que elabora la Secretaria de Agricultura, Ganaderia,
Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion (SAGARPA).>®

Entre los indicadores de género cuya informacion alude de manera exclusiva al personal de la

organizacion, encontramos especialmente los indicadores del Programa de Cultura Institucional

53 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001700015417.
54 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0002100002517.
%5 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001800007417.
% Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0000800012917.
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que aluden a temas de clima organizacional, comunicacion inclusiva, salarios y prestaciones,
promocion vertical y horizontal, capacitacion y formacion, hostigamiento y acoso sexual y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Si bien el desarrollo de este tipo de
indicadores es importante para hacer visibles circunstancias de desigualdad al interior de la
organizacion, no proporcionan informacion relevante para la toma de decisiones en el contexto

de produccidn de politicas publicas del sector donde la organizacion tiene incidencia sustantiva.

Los indicadores de género sobre actividad sustantiva son una herramienta relevante en el
contexto de la adopcion del mandato transversal de gender mainstreaming en la medida en que
proporcionan informacién sobre la existencia y magnitud de desigualdades de género en el
contexto social en que incide la organizacion, la cual es necesaria para la formulacion, el
monitoreo y la evaluacion de los resultados e impactos de las intervenciones publicas.
Adicionalmente, contar con estadisticas de género permite sensibilizar a las autoridades y a la
sociedad en general sobre el papel de las mujeres y los hombres, al mismo tiempo que
contribuyen a transparentar la actuacion de las organizaciones publicas y rendir cuentas sobre

su quehacer a favor de la igualdad de género (CEPAL, 2006).

2.3.2.3 Analisis de género

El andlisis de género es un analisis donde la variable sexo/género es central. Implica un examen
critico de como las diferencias entre mujeres y hombres -de roles, actividades, necesidades y
oportunidades- les afectan de distintas formas; por ejemplo, en el acceso, uso o distribucion de
los recursos o el ejercicio de derechos. Se trata de un proceso analitico sistematico para
identificar, comprender y describir las diferencias de género y la relevancia de los roles de
género y la dinamica de poder en un contexto particular (PNUD, 2016: 3), por lo tanto,
representa el punto de partida en la adopcion del gender mainstreaming pues permite evaluar
coémo y porqué las disparidades de género son relevantes en un &mbito de politica determinado.
Un prerrequisito para desarrollar actividades de andlisis de género es contar con informacion
desagregada por sexo y desarrollar indicadores de género basicos que permitan caracterizar esas

diferencias.

Para observar el uso de analisis de género y aproximar la adopcion del mandato transversal en

el quehacer de las organizaciones publicas, solicitamos el listado de Evaluaciones de Impacto
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de Género —conocidos también como Informes de Impacto de Género- u otro tipo de analisis de
género que se haya realizado en la organizacion a propoésito de incorporar la perspectiva de
género en el periodo de referencia. La mencién a la Evaluacion de Impacto de Género®’ se
realizo bajo el supuesto de que este tipo de instrumento es el més utilizado para evaluar procesos
de adopcidn de gender mainstreaming (Verloo y Roggeband, 2006; McGauran, 2009; OCDE,
2017a).

Debido a la heterogeneidad en el contenido de las respuestas Unicamente codificamos si las
organizaciones cuentan o no con documentos de andlisis con perspectiva de género en el periodo
de referencia y el tipo de informacidn que contienen, no asi la cuantia ni la periodicidad con que
se generan. Sin duda esos datos hubieran permitido realizar una comparacion mas precisa de la

regularidad de los esfuerzos en esta materia.

El Gréafico 7 resume los datos para las 217 organizaciones sobre las que tenemos informacion
completa. Como se observa, el 71.4% de las organizaciones reportaron desarrollar anélisis de

género, pero solo 19.8% lo hace en relacion con su actividad sustantiva.

57 La Evaluacion de Impacto de Género (GIA, por sus siglas en inglés) es un procedimiento de examinacion de
propuestas de politica, previo a la toma de decision, para comparar y evaluar con criterios pertinentes de género, la
situacion actual de mujeres y hombres y las tendencias en relacion con el resultado esperado de las propuestas. Su
objetivo es identificar los efectos potenciales de cualquier medida de politica sobre las relaciones de género,
advertir las posibles consecuencias deseadas y no deseadas de una propuesta antes de que sea implementada y
asegurar que se neutralicen los efectos de reproduccion de la desigualdad. Si bien en su origen este instrumento
esta pensado para usarse previo a la toma de decisiones, en la practica se lleva a cabo también durante y después
de la implementacion de politicas, es decir, como un instrumento de evaluacion ex post.
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Gréfico 7. Porcentaje de organizaciones que reportan analisis de género y
orientacién del analisis

(n=217)
51.6%
28.6%
19.8%
Andlisis de género sobre  Analisis de género en relacion No realiza analisis
actividad sustantiva son su personal de género

Fuente y elaboracién propia.

En mas del 50% de los casos (112 organizaciones), los reportes se refieren fundamentalmente a
diagnosticos de percepcion de conductas y practicas sexistas y/o discriminatorias en el entorno
de trabajo de la organizacion o aspectos de cultura organizacional. Especialmente se citaron los
Cuestionarios de Cultura Institucional con Perspectiva de Género, la Encuesta de Cultura y
Clima Organizacional de la APF y los resultados de la Certificacion en la Norma Mexicana en
Igualdad Laboral y No Discriminacion. A diferencia de las aplicaciones del analisis de género
que producen informacién til para la toma de decisiones sobre los asuntos sustantivos, el
andlisis que se realiza a nivel interno permite detectar areas relevantes de intervencion
organizacional para construir ambientes mas igualitarios, pero de nuevo, no trastoca de manera
directa el proceso de toma de decisiones de politica publica, de ahi que este tipo de analisis no
constituye un instrumento de adopcion del gender mainstreaming, en términos de la definicién

usada en este estudio con énfasis en las actividades sustantivas de las organizaciones.

Los listados proporcionados por las 43 organizaciones que respondieron realizar analisis de
género en actividad sustantiva permitieron identificar distintas aplicaciones de esta actividad

85



que inciden directamente en la comprension de los problemas pablicos desde la perspectiva de
género y ayudan a detectar sesgos de género en las acciones y politicas publicas, favoreciendo
su correccion. Como se muestra en el Grafico 8, en 4.7% de los casos identificamos documentos
que contienen evaluaciones o informes de impacto de género, el 39.5% de los andlisis reportados
se trata de estudios diagndsticos para la incorporacion de la perspectiva de género en programas
y politicas o sector de intervencion de la organizacion, 34.9% son diagnosticos de desigualdad
de género que documentan circunstancias y contextos de vida de la poblacion beneficiaria de
las acciones sustantivas y 46.5% corresponden a evaluaciones de politica publica con enfoque

de género.®®

Gréfico 8. Porcentaje de aplicaciones de analisis de género
(n=43)

Evaluacion de impacto
ceime . 4.7%

de género

Estudios para incorporacién de PEG en

. 39.5%
politicas/programas/sector
Diagnosticos de o
desigualdad _ 34.9%

Evaluacion de Politicas

0,
con PEG 46.5%

Fuente y elaboracion propia.

Las organizaciones que desarrollaron evaluacion o informes de impacto de genero en el periodo
de referencia fueron el Consejo Nacional de Fomento Educativo (CONAFE) y la Coordinacion
Nacional de PROSPERA Programa de Inclusion Social. La primera reportdé que en 2015 se

realizd un analisis cualitativo a distintos materiales de formacién de competencias elaborados

%8 Es importante sefialar que estas categorias no son excluyentes, es decir, hay respuestas de organizaciones que
reportan mas de una aplicacion de anélisis de género.
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en el marco de la estrategia de Apoyo a la Gestion Escolar, especificamente las Guias AGE de
preescolar, primaria y secundaria.®® En la revision de los productos preliminares de ese analisis
se observa un examen detallado tanto al texto como a las imagenes de las Guias. En relacion
con las representaciones de géenero contenidas en la Guia AGE de preescolar y primaria, destaca

la siguiente observacion:

“El texto no favorece la revision critica de situaciones estereotipadas y las que no lo son.
Mas aun, el uso predominante y casi exclusivo de términos masculinos como genéricos
refuerza la estereotipia. En general, el material revisado entrega una visidn tradicional
de las relaciones de género sin permitir interpretaciones alternativas. En ningun caso se
aprecia una reflexion a una positiva sobre algunos prejuicios “sexistas” que se difunden
en la sociedad. Tampoco se encuentra alguna conceptualizacion mas o0 menos precisa
sobre el género para marcar el componente social y cultural que cada sexo aprende en la

sociedad. Tal situacion no permite distinguir entre sexo y género.”%°
En relacion con contenidos de Educacidn Integral en Sexualidad se indica lo siguiente:

“Aunque se trate de evitar, lo cierto es que las personas siempre somos informadas
sexualmente, por accién o por omisién, por via de las escuelas, de las familias, de los
medios de comunicacion, etc. De esta forma, la decision de no brindar educacion sexual
en los centros de ensefianza supone optar por una forma omisiva de educacion sexual,
gue deja a las nifias, nifios y adolescentes librados a su suerte en cuanto al tipo de
conocimientos y mensajes, generalmente negativos, que reciben sobre la sexualidad.
Cuando no se proporciona educacion sexual de manera explicita, en la practica educativa
predomina el denominado curriculum oculto, con su potencial carga de prejuicios e
inexactitudes, sobre los que no hay critica ni control social o familiar posible. (Naciones
Unidas, 2010).”61

En relacién con las imégenes o ilustraciones se analiz6 y observé que:

“de 30 imagenes, 8 revierten estereotipos, 10 representan situaciones estereotipadas, 7
excluyen a las mujeres, 5 son indefinidas|...] Es deseable buscar una consistencia gréfica

que presente con la misma frecuencia a hombres y mujeres como participantes activos

%9 Esta evaluacion fue realizada por expertos del Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA, por sus
siglas en inglés).

80 Documentos que acompafian la respuesta a la solicitud de informacién con niimero de Folio: 1115000000717.
&1 Ibid.
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La Coordinacion Nacional de PROSPERA reporto el estudio coordinado por Maria de la Paz
Lopez y Vania Salles “El Programa Oportunidades Examinado desde el Género”, publicado en
2006 por el Colegio de México.®® Este trabajo de investigacion tuvo como propésito identificar,
desde una perspectiva de género, las implicaciones -consecuencias y efectos- de las acciones
del Programa Oportunidades sobre las mujeres beneficiarias y sus familias en los siguientes
aspectos: 1) el ingreso de los hogares rurales pobres y los beneficios monetarios del programa,
2) la relacion entre la violencia de pareja y la incorporacion al programa, 3) los efectos del
programa en las relaciones de pareja y familiares y 4) la participacion en la actividad econémica
de las mujeres beneficiarias y su relacién con la corresponsabilidad del programa. Entre las

en tareas dignas de interés, en actividades profesionales fuera del hogar, y como
colaboradores en las tareas domésticas.”®?

conclusiones relevantes de esta investigacion se destacan las siguientes:

“[el analisis] evidencia la necesidad de prestar especial atencion a los hogares
encabezados econémicamente por mujeres, los cuales, de acuerdo con las autoras,
deberian recibir un tratamiento especial por parte del Programa Oportunidades, ya que
si bien estos hogares no necesariamente tienen menor ingreso per capita que los dirigidos
por hombres, si presentan peculiaridades que se traducen en claras desventajas para
ellas” (Lopez y Salles, 2006: 187).

“la evidencia empirica que muestra que las mujeres titulares de Oportunidades no
reportan niveles de violencia mas elevados que los registrados en las mujeres no
beneficiarias del Programa. De hecho, las beneficiarias reportan una menor incidencia
de violencia en general (de los cuatro tipos estudiados) y menor violencia psicologica”

(Lépez y Salles, 2006: 188)

“fue posible identificar que las mujeres, ademas de contribuir al bienestar de la familia,
pueden ver en las actividades productivas un medio para su propio desarrollo [...] Una
de las sugerencias que se deriva del estudio se refiere a la necesidad de contar con una
adecuada coordinacion de los programas institucionales de manera que sea posible
redistribuir de forma mas equitativa las corresponsabilidades de los programas, como en
el caso de Oportunidades, entre otros miembros de la familia y de la comunidad” (L6pez

y Salles, 2006: 191).

62 1bid.

83 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 2000100001817.
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Estos productos de analisis de género son relevantes en la medida en que advierten sobre las
formas en que el Estado, a través de sus instrumentos de politica publica, incide en las relaciones
de género en los contextos donde opera y sefialan la importancia de neutralizar los efectos en la
desigualdad entre mujeres y hombres, destacando aspectos especificos de intervencion. Los dos
fueron producto de estudios o investigaciones que exigieron un analisis detallado de datos
cuantitativos y cualitativos sobre los programas y sus contextos de intervencion, asi como de
conocimiento experto en materia de género. Llama la atencidn que todos ellos fueron realizados
por personas ajenas a las organizaciones que operan esas politicas; lo cual puede ser un indicador
tanto de las cargas administrativas que impiden al personal dedicar el tiempo necesario al
desarrollo este tipo de anélisis, la falta de personas con conocimiento experto para producirlos,

o bien, a una combinacion de ambas circunstancias.

La segunda aplicacion de analisis de género observada en las respuestas es el desarrollo de
estudios con propositos explicitos de identificar ambitos de incorporacion de la perspectiva de
género en la actividad sustantiva de la organizacién o del sector en el que interviene, planear
actividades para lograr ese objetivo o evaluar las acciones que han implementado a ese
proposito. Tal es el caso de la Procuraduria General de la Republica que reportd haber realizado
un Diagndstico Institucional sobre la Incorporacion de la Perspectiva de Género y la Igualdad
entre Mujeres y Hombres de la PGR en colaboracién con la Universidad Nacional Autbnoma

de México. Si bien el documento no se anexo a la respuesta, en ella se indica su contenido:

“En dicho diagnoéstico, se dio cuenta del estado actual de la incorporacion de la
perspectiva de género y la prevalencia de la igualdad y no discriminacion entre mujeres
y hombres en dos aspectos fundamentales: 1. Al interior de la Institucién, desde un
andlisis de igualdad en la cultura institucional de la PGR. 2. En aspectos de las
actividades sustantivas de la PGR (investigacion, persecucion del delito y atencién a

victimas).”®4

La Secretaria de Energia reportd contar con un Estudio sobre las capacidades institucionales
. .. . z f~.65

para la transversalizacion de la perspectiva de género en el sector energia;® este documento no

fue proporcionado en la respuesta y tampoco fue localizado en su pagina web, lo que impidio

revisar su contenido. Por su parte, el Instituto Mexicano de la Juventud reporté el documento

54 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001700015417.
% Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001800007417.
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“Analisis y recomendaciones para la incorporacion de la perspectiva de género y juventud en
las politicas de operacion del Instituto Mexicano de la Juventud”, que contiene una serie de
elementos conceptuales, normativos y de planeacion relevantes para orientar ese proposito.
Ademas, ha desarrollado una Iniciativa para el Desarrollo de Capacidades Institucionales para
Incorporar la Perspectiva de Género, especificamente en relacion con la operacion del programa
Generacion y Articulacion de Politicas Publicas Integrales de Juventud.®

Por otra parte, identificamos estudios que evaltian procesos de incorporacion de la perspectiva
de género en programas y proyectos especificos. Por ejemplo, la Secretaria de Ganaderia
Agricultura, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion proporciono el documento “Incorporacion
de Perspectiva de Género en los Programas de SAGARPA”, con fecha de 2012. Este estudio
contiene un andlisis del Programa de Prevencion y Manejo de Riesgos, del Programa de
Desarrollo de Capacidades, Innovacion Tecnoldgica y Extensionismo Rural y del Proyecto
Estratégico de Seguridad Alimentaria (PESA). Para cada programa se presenta un diagnostico
detallado sobre el problema que atiende; la caracterizacion de la poblacion beneficiaria de los
programas Yy la potencial, enfatizando circunstancias especificas de mujeres y hombres y sus
relaciones; un andlisis de los padrones de beneficiarios; un analisis de las reglas de operacion y
un analisis de las matrices de indicadores para resultados y recomendaciones para incorporar la

perspectiva de género en los padrones, las reglas de operacion y las matrices de indicadores.®’

Otros ejemplos son la “Evaluacién del proceso de incorporacion de la perspectiva de género en
la Comision Nacional de Areas Naturales Protegidas”, que documenta las acciones realizadas
para incorporar e institucionalizar la perspectiva de género en la CONANP entre 2009 y 2013 y
los resultados que han tenido esos esfuerzos;® la “Evaluacion diagnéstica de la incorporacion
de la perspectiva de género en un proyecto de prevencién y uno de tratamiento” reportado por
Centros de Integracion Juvenil;® y los “Informes de autoevaluacién sobre la incorporacion de

la perspectiva de género” reportados por el Instituto Politécnico Nacional.”

% Respuesta a Solicitud de Informacién publica, Folio: 1131800000717.

57 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0000800012917.

% Respuesta a Solicitud de Informacién publica, Folio: 1615100002017.

8 Respuesta a Solicitud de Informacién publica, Folio: 1210000000617. Los documentos citados no se
proporcionaron en la respuesta.

0 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 1117100005717.
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En otros casos, observamos que las organizaciones han elaborado guias o programas que
orientan la incorporacion de perspectiva de género en su actividad sustantiva, los cuales incluyen
diagnosticos y andlisis de la relevancia de este enfoque en el contexto de sus politicas y
programas. Por ejemplo, la Secretaria de Salud proporcion6 una liga electrénica en la que se
encuentran diversos estudios en materia de salud y perspectiva de género.”* Entre otros, destaca
la “Guia para la Incorporacion de la Perspectiva de género en Programas de Salud”, producto
elaborado en el marco del proyecto de Investigacion sobre las acciones de atencion con
perspectiva de igualdad de género en salud en unidades de atencion médica. En esta guia se

reconoce la relevancia de la perspectiva de género en el sector salud de la siguiente forma:

“Una definicién amplia de perspectiva de género en salud, busca reconocer que mas alla
de las diferencias biol6gicas de sexo, existen distinciones de genero socialmente
construidas entre mujeres y hombres que afectan diferencialmente la salud de unas y
otros y su respectiva posicion dentro del sistema de salud. Esta distincidn cultural entre
las esferas femenina y masculina, lejos de ser neutra, se asocia con relaciones desiguales
de poder entre los sexos, que se traducen en diferenciales de riesgos, necesidades,
contribuciones, y acceso y control sobre los recursos en salud.” (Centro Nacional de

Equidad de Género y Salud Reproductiva, 2010: 17).

Por su parte, la Secretaria de Turismo reportd el Programa para Incorporar la Transversalidad

de la Perspectiva de Género en el Sector Turismo que tiene como propésito lo siguiente:

“se pretende que la cultura institucional se sustente en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, en un clima laboral libre de discriminacion y maltrato. De igual
forma, se busca que cada uno de los programas a cargo de la Dependencia, realice
acciones que favorezcan la igualdad de género y reduzcan las brechas existentes entre

mujeres y hombres.”’?

La Secretaria de Relaciones Exteriores también cuenta con un Programa para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD SRE 2015-2018) que orienta la incorporacion de la
perspectiva de género en sus actividades sustantivas, especificamente el apartado de

Institucionalizacion de la perspectiva de género en las politicas, programas, proyectos y

"1 Respuesta a Solicitud de Informacién publica, Folio: 0001200021617.
2 Respuesta a Solicitud de Informacién Pulblica, Folio: 0002100002517.
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acciones de la SRE y el apartado de Transversalizacion de la perspectiva de género en la politica

exterior.”®

La tercera aplicacion de analisis de género identificada se refiere particularmente a la
elaboracion de diagnosticos de desigualdad de género en relacién con las poblaciones
beneficiarias de la actividad sustantiva de las organizaciones. Una de las organizaciones que
mas trabajo tiene en esta materia es la Secretaria de Salud y otras dependencias de ese sector.”
Sus Programas Sectoriales, Programas de Accién Especificos de las ultimas tres
administraciones -Programa Mujer y Salud y del Programa Igualdad de Género en Salud- y
estudios especializados, contienen diagndsticos exhaustivos que han permitido a este sector
identificar rezagos, riesgos y problemas de salud emergentes, asi como brechas en la atencién a

la salud de mujeres y hombres.

La Secretaria de Educacion Publica report6 el diagnostico “Las brechas de Género en el Sector
Educativo”, que documenta ampliamente circunstancias de desigualdad entre mujeres y
hombres y reconoce los siguientes espacios para estudiar el comportamiento de esas brechas en

el sector educativo:

“1. La reproduccion de estereotipos de género en el campo formativo. 2. El acceso y
permanencia en el sistema educativo por sectores de la sociedad. 3. La retencion de
mujeres se pierde de media superior a superior. 4. La discriminacién y las violencias de
género en el sector educativo. 5. La estructura ocupacional del sector educativo. 6.

Educacion y proyecto de vida de las mujeres.”

Otros ejemplos de este tipo de diagnosticos son los reportados por la Comision Ejecutiva de
Atencion a Victimas, el Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos, la Procuraduria

Federal de Defensa del Trabajo y la Comision Nacional de Vivienda.®

73 Respuesta a Solicitud de Informacion Pablica, Folio: 0000500014817. En su respuesta indica haber elaborado el
Diagnostico “Transversalizacion de la Perspectiva de Género en la Cultura Institucional. Resultados y
Recomendaciones”, no obstante, se trata de un diagndstico interno que no refiere informacion alguna relacionada
con su actividad sustantiva.

4 Respuestas a Solicitudes de Informacién Publica, Folios: 0001200021617; 1222600007217; 1222300002217;
1229500000817.

75 Respuesta a Solicitud de Informacién Plblica, Folio: 0001100025517.

76 Respuestas a Solicitudes de Informacién Publica, Folios: 0063300003417; 1131000000417, 1411100002317 y
2012000001117, respectivamente.
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La Gltima aplicacion de andlisis de género observada corresponde a Evaluaciones de programas
presupuestarios con perspectiva de género,’” que fueron reportados por las organizaciones que
los operan, pero que no son realizadas por éstas sino por el Consejo Nacional para la Evaluacion
de la Politica Social (CONEVAL). Entre las organizaciones que reportaron estas evaluaciones
estan la Secretaria de Desarrollo Social, la Secretaria de Gobernacion, la Coordinacion Nacional
de PROSPERA, el Instituto Nacional de Desarrollo Social, el Instituto Nacional de la Economia
Social y el INMUJERES."®

2.3.3 Dimensidn cognitiva

La adopcion del mandato transversal de gender mainstreaming exige una transformacion a nivel
cognitivo para generar en el personal publico una mayor conciencia de la desigualdad de género
como problema estructural y sistémico y, especialmente, el reconocimiento de su papel y
funcién publica en la eliminacion o mantenimiento de esa desigualdad. Los instrumentos de
gender mainstreaming que actian en esta dimension permiten construir ideas colectivas y

practicas de trabajo en las que las cuestiones de género no sean ignoradas.

En esta dimension, aproximamos la posibilidad de internalizacion de la desigualdad de género
como problema estructural y la igualdad de género como objetivo, a través de examinar la
existencia de procesos de concientizacion, sensibilizacion y capacitacion en materia de
perspectiva de género y la calidad de los procesos de formacion para asegurar la incorporacién
de esa perspectiva en el proceso de produccion de politicas publicas. Es decir, analizamos las
acciones con que se busca hacer conciencia sobre las desigualdades de género y las que se
orientan a construir capacidades para abordarlas a través de la actividad sustantiva de la

organizacion.

7 Desde 2008, el Presupuesto de Egresos de la Federacion (PEF) contempla partidas presupuestales especificas
para dar viabilidad a la incorporacion de la perspectiva de género y para financiar politicas especificas que tienen
por objeto reducir brechas de género y atender la violencia contra las mujeres. En 2016, el PEF incluydé 116
programas presupuestarios, de los cuales 107 son operados por organizaciones de la Administracion Publica
Federal.

8 Respuestas a Solicitudes de Informacién Publica, Folios: 0002000008017, 0000400014417, 2000100001817,
2099900000517, 2010000000617 y 0610400002217, respectivamente.
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2.3.3.1 Comunicacion incluyente

Las reformas a la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres realizadas en 2013 y
2014, adicionaron lineamientos a la Politica Nacional en materia de Igualdad relacionados con
este tema. Por un lado, exigen la utilizaciébn de un lenguaje no sexista en el ambito
administrativo, y por otro, la eliminacién del uso de estereotipos sexistas y discriminatorios y la
incorporacion de un lenguaje incluyente en las practicas de comunicacion social de las

dependencias de la APF."®

Para informar esta variable, solicitamos a las organizaciones de la APF listados de acciones que
en materia de comunicacion oficial han implementado con el objetivo explicito de evitar
lenguaje e imagenes sexistas. Las respuestas reportadas permitieron identificar qué
organizaciones han implementado este tipo de acciones y tener un retrato general de sus

contenidos (Grafico 9).

Gréfico 9. Porcentaje de organizaciones que reportan acciones en materia de
comunicacion incluyente
(n=217)

91.2%

8.8%

Reporta acciones Ninguna

Fuente y elaboracion propia.

Como se observa en el grafico anterior, mas del 90% de las organizaciones sobre las que

tenemos informacién completa indico realizar esfuerzos en su comunicacién oficial para evitar

" Reformas al articulo 17 publicadas en el Diario Oficial de la Federacion 14 de noviembre de 2013 y 5 de
diciembre de 2014.
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lenguaje e imégenes no sexistas. En el detalle de las respuestas observamos una amplia gama

de acciones reportadas en esta materia,®® que pueden agruparse como sigue:

a)

b)

d)

Difusion de documentos, como la edicion “10 Recomendaciones para el uso no sexista
del lenguaje” de CONAPRED difundida en la mayoria de las dependencias de la APF;
la adopcion del “Acuerdo por el que se establecen los Lineamientos generales para las
campafas de comunicacion social de las dependencias y entidades de la Administracion
Plblica Federal”;®! el folleto “Criterios basicos para la utilizacion de un lenguaje
incluyente” en PGR;®? el “Manual para el uso no sexista del lenguaje: lo que bien se
dice, bien se entiende” y las “Lineas de Comunicacion interna para el uso del lenguaje
incluyente y no sexista” en el sector gobernacion;®® los materiales “El Brief paso a
paso”, “Manual para el uso no sexista del lenguaje” y “Manual criterios de
incorporacion de la perspectiva de género en las campafias” del sector salud;® la “Guia
Basica para el uso de lenguaje incluyente” en el sector turismo;® el Manual “Uso de
lenguaje incluyente en textos y comunicados oficiales” en el sector de desarrollo
social ® entre otras.

Cursos de capacitacion para promover el uso de lenguaje no sexista.®’

Comunicados oficiales -oficios, memorandums, circulares- que promueven el uso de
lenguaje no sexista y la comunicacion libre de estereotipos y discriminacion.®
Campafas de comunicacién con materiales impresos y audiovisuales sobre el uso del

lenguaje incluyente y no discriminatorio.®

Con excepcion de los cursos de capacitacion, la mayoria de los documentos referidos permiten

identificar si las organizaciones generan sus propios contenidos en materia de comunicacion

incluyente o Unicamente llevan a cabo tareas de difusion. Especificamente, identificamos que el

80 Cabe sefialar que el contenido de las respuestas a esta solicitud especifica de informacidn, en su mayoria combina
datos sobre procesos de sensibilizacion en temas diversos como violencia de género, derechos humanos, codigos
de ética y conducta, los procesos de certificacion en normas de igualdad laboral, etc.

81 Respuesta a Solicitud de Informacién Plblica, Folio: 1115000000717.

82 Respuesta a Solicitud de Informacién Plblica, Folio: 0001700015417.

8 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0000400014417.

8 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0001200021617.

8 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 0002100002517.

8 Respuesta a Solicitud de Informacién Publica, Folio: 2099900000517.

87 Por ejemplo, los que se reportan en la respuesta a la solicitud de informacién con Folio: 2210300002417

8 por ejemplo, los que se reportan en la respuesta a la solicitud de informacién con Folio: 2099900000517.

8 Por ejemplo, los que se reportan en la respuesta a la solicitud de informacion con Folio: 0000800012917.
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68.2% de las organizaciones de la APF generan sus propios contenidos y 7 de cada 10 de ellas
difunde también los que elaboran otras dependencias, primordialmente campafas de
comunicacion del INMUJERES, CONAPRED, CNDH, SEGOB, CONAVIM y ONU Muijeres.
En el 14.6% de los casos la informacién proporcionada indica que la organizacion solamente

difunde contenidos y en el 17% de los casos no es posible distinguir la fuente.

Con esta informacion se puede afirmar que 9 de cada 10 organizaciones de la APF han dedicado
un esfuerzo importante en la difusion de contenidos para revertir las formas de comunicacion
gubernamental que promueven estereotipos de género y reproducen la discriminacién y la
desigualdad. Ademas, los contenidos que se difunden, en su mayoria, son generados por las

propias organizaciones.

2.3.3.2 Capacitacion

La incorporacion de la perspectiva de género en el proceso de produccion de politicas exige no
solo un alto nivel de conocimiento sobre las desigualdades de género como problema
estructural, sino también de competencias o habilidades en la materia (Lombardo y Mergaert,
2013). Dado que gender mainstreaming demanda la adopcion de la perspectiva de género en
todos los terrenos organizativos del Estado, la adquisicion de estas competencias implica a
funcionarios/as que participan normalmente en la hechura de politicas, que por lo general son
expertos/as en los temas sustantivos de sus ambitos de politica, pero no tienen la misma expertise
en temas de género; de ahi que la capacitacion representa una de las dimensiones tipicas en los

procesos de adopcion de este mandato.

En México, desde la creacion del INMUJERES vy la publicacion del primer PROIGUALDAD,
la capacitacion ha estado en el centro de los esfuerzos por incorporar la perspectiva de género
en las politicas y programas del gobierno federal. Por un lado, la Ley del INMUJERES establece
que una de las atribuciones de ese instituto es “actuar como drgano de consulta, capacitacion y
asesoria de las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal [...] en materia
de equidad de género y de igualdad de oportunidades para las mujeres” (articulo 7, fraccion
XVI). Por su parte, el programa reconocio la capacitacion como un medio indispensable para
lograr la incorporacion de la perspectiva de género en los planes, politicas y programas de la
APF:
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“la introduccion de la perspectiva de género como eje conductor de los planes,
programas, proyectos y mecanismos de trabajo de la administracion ptblica federal [...]
Significa, también, la construccién de capacidades en los funcionarios y las funcionarias
encargados de la aplicacion de las politicas publicas; es decir, representa el compromiso
del Ejecutivo Federal de formar, capacitar y sensibilizar a un Servicio Civil de Carrera
que realice sus labores desde una perspectiva de género.” (PROEQUIDAD 2001-2006:
40)

Con la publicacion de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en 2006, la
responsabilidad de llevar a cabo capacitacion en materia de igualdad de género se establecid
para toda la APF y el INMUJERES asumié un rol fundamentalmente de coordinacion, como se

infiere de la siguiente redaccion:

“Articulo 25. A la Junta de Gobierno del Instituto Nacional de las Mujeres
correspondera: [...] VI. Apoyar la coordinacion entre las instituciones de la
Administracion Publica Federal para formar y capacitar a su personal en materia

igualdad entre mujeres y hombres; [...]”

En consecuencia, el INMUJERES ha producido una serie importante de documentos de
capacitacion, entre los que destaca la Guia metodoldgica para la sensibilizacion en género: Una
herramienta didactica para la capacitacién en la administracion publica (cuatro volumenes),
que contiene el programa de capacitacion y profesionalizacion que este instituto oferto al

personal de las dependencias publicas a partir de 2008, enfatizando lo siguiente:

“Se pretende trabajar en dos vertientes: la sensibilizacion y la especializacion, para
institucionalizar la PEG en las politicas publicas. ElI propdsito es incorporar esta
perspectiva en las politicas de formacién de recursos humanos del sector pablico como
un valor ético y una competencia laboral en permanente actualizacion.” (INMUJERES,

2008: 5)

De acuerdo con el Centro de Capacitacion de ONU Mujeres, la capacitacion para la igualdad de
género representa un proceso transformador cuyo objetivo es proporcionar conocimiento,
técnicas y herramientas para desarrollar habilidades y cambios en las actitudes y
comportamientos, a través de la concientizacion, el aprendizaje y la construccion de
conocimiento (UNWomen, 2015). En el contexto de gender mainstreaming, implica proveer al

personal publico los conocimientos y habilidades para identificar desigualdades de género en su
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campo de actividad y tomar en cuenta ese conocimiento al planificar e implementar politicas,
monitorear el progreso y evaluar los programas (European Institute for Gender Equality, 2016).
En otras palabras, que el trabajo cotidiano vinculado a la produccién de politicas se haga desde
la perspectiva de género. La capacitacion, por tanto, no busca convertir al personal publico en
expertos en materia de género, sino generar conciencia sobre la relevancia de la variable género
en su trabajo cotidiano y ayudarles a identificar cbmo y cudndo utilizar herramientas que les

permitan evaluar su actividad a la luz de la perspectiva de género.

Como promueven las buenas practicas internacionales, el INMUJERES ha adoptado una
estrategia de capacitacion escalonada a partir de esquemas de sensibilizacion como primera fase
de la formacion de capacidades para después desarrollar competencias de aplicacion de la

perspectiva de género en el proceso de las politicas:

“la sensibilizacion busca que las y los participantes reflexionen en torno a lo “femenino”
y lo “masculino”, a las asimetrias y desigualdades para generar procesos de cambio tanto
en el plano personal como institucional, con miras a conformar politicas, programas y
proyectos con una vision de igualdad y equidad para mujeres y hombres|...] la
sensibilizacion se considera un método educativo y de aprendizaje abierto, creativo,
flexible, detonante de procesos de analisis y reflexiones individuales o grupales;
constituye un punto de partida para estimular la aplicacién de la perspectiva de género
en todo el proceso de las politicas publicas.” (INMUJERES, 2008: 15-16).

En este trabajo interesa particularmente observar en qué medida las organizaciones de la APF
han avanzado a la fase de construccién de capacidades en el contexto de adopcion del mandato
transversal de gender mainstreaming. Por esa razon, solicitamos a las organizaciones datos
sobre procesos de capacitacion orientados a incorporar la perspectiva de género en sus acciones
desde 2006 hasta 2016. Con las respuestas recibidas pudimos procesar los datos sobre la
existencia de algun tipo de capacitacion en el periodo de referencia y las tematicas consideradas.
En el Gréfico 10 se muestra el reporte general para las 217 organizaciones sobre las que tenemos

informacion completa.
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Gréfico 10. Porcentaje de organizaciones que reportan capacitacion para la
incorporacion de la perspectiva de género
(n=217)

91.2%

8.8%

Si capacita No capacita

Fuente y elaboracién propia.

Al igual que en el caso de la variable anterior, estos datos indican que 9 de cada 10
organizaciones de la APF han llevado a cabo procesos de capacitacion en materia de
incorporacion de la perspectiva de género en sus politicas y programas. No obstante, el detalle
de la informacion proporciona una fotografia mucho menos optimista, especialmente en

términos del contenido de las capacitaciones.

La revision de los temas de capacitacion reportados por las 198 organizaciones que la han
implementado, nos permitid identificar que en el 68.7% de los casos, los temas y algunos
formatos de la capacitacién aluden exclusivamente a actividades de sensibilizacidn, mientras
que solo en el 31.3% de las organizaciones se observan esquemas de capacitacion con prop6sitos
claramente formativos en materia de incorporacion de la perspectiva de género en sus politicas
y programas; todas ellas ademas reportan actividades de sensibilizacion. Esto es, un tercio de
las organizaciones de la APF han superado la etapa de sensibilizacién y avanzado a la de

formacion de capacidades en algun segmento de su personal.
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Grafico 11. Porcentaje de organizaciones por tipo de capacitacion al

Formacién
en PEG

Sensibilizacion

personal de la APF
(n=198)

Fuente y elaboracion propia.

El conjunto de organizaciones ubicadas en la etapa de sensibilizacion reportd eventos de

capacitacion comunes que pueden agruparse en cuatro categorias generales de acuerdo con los

nombres de los eventos reportados o con el contenido de sus cartas descriptivas, en los casos en

que las proporcionaron (Tabla 3). Los formatos de estos eventos son diversos e incluyen

actividades ocasionales como cine-debate, capaciteatro, platicas informativas, conferencias,

ponencias y eventos de difusion de informacion, aunque también otras con algin grado de

periodicidad como cursos, talleres y diplomados.

Tabla 3. Sensibilizacién

Categoria

Temas/contenidos de los eventos de capacitaci()n90

Género y mujeres

Basico de Género; ABC de género; Empoderamiento de las mujeres; Masculinidades;
Paternidad; Construccién sociocultural del género y el lenguaje; Negociacién de roles;
Como ser mujer; Mujer lider; Mujer en accion.

Violencia contra las
mujeres o de género

Marco legal en materia de violencia; Trata de personas; Prevencion y atencién de la
violencia contra las mujeres; Prevencion y atencién del acoso y hostigamiento;
Feminicidio; Trabajo sexual, violencia y drogas; Bulling y mobbing

Derecho a la
Igualdad y No
discriminacion

Marco legal de la igualdad y no discriminacién; Derechos humanos y no
discriminacion; ABC de la igualdad y no discriminacion; Atencién publica sin
discriminacion; Discriminacion laboral; Derechos de las personas con discapacidad;
Tolerancia y diversidad de creencias; Sensibilizacién sobre discriminacion; Iguales y
diferentes, la ciudadania en los procesos electorales.

Cultura
organizacional-
Igualdad laboral

Temas del Programa de Cultura Institucional; Capacitacion en la Norma de Igualdad
Laboral; Cambio cultural a favor de la igualdad; Impacto de la perspectiva de género
en el ambito laboral, familiar y personal; Codigos de ética y/o de conducta sobre
igualdad y equidad.

Fuente y elaboracion propia.

% Contenidos en respuestas a solicitudes de informacidn, por ejemplo, Folios: 11151000010717; 3600100000917
0611100002117; 1610100031117.
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En el caso de las organizaciones cuyo reporte de capacitacion se catalogdé como formacién en
perspectiva de género, observamos que ademas de los temas genéricos de sensibilizacion, los
contenidos de los eventos de capacitacion se orientan explicitamente a transversalizar la
perspectiva de género o incorporar esta perspectiva en las actividades sustantivas de las
organizaciones, a construir competencias para el analisis de género en el ciclo de politica publica
y a destacar la relevancia de la variable género y/o de la perspectiva de género en determinados

sectores de politica. En la Tabla 4 se detallan los temas observados.

Tabla 4. Formacion en perspectiva de género (PEG)

Categoria Temas/contenidos de los eventos de capacitacion
Transversalizar | Incorporacion de PEG en el sector ambiental; Incorporacién de PEG en las politicas
la perspectiva de | publicas; Incorporacion y aplicacion de la PEG en el sector Turismo; Transversalidad de
génerogl género en las politicas publicas; Incorporacion de perspectivas de igualdad de géenero,
derechos humanos y erradicacion de violencia de género en las estrategias de educacion
audiovisual; Incorporacion de la PEG y DH en la produccién de programas educativos;
Transversalizacion de la perspectiva de género en la Estrategia Nacional sobre
Biodiversidad de México y su Plan de Accion; Incorporacion y transversalizacion de la PEG
en Secretaria de Relaciones Exteriores; ABC para incorporar la PEG en los programas de
SEDESOL,; Introduccion a la transversalizacion de la PEG y su aplicacion en programas y
acciones de Desarrollo Social.

Anélisis de Elaboracion de proyectos con perspectiva de género, planeacion estratégica para el
género en el desarrollo, diagnosticos participativos con perspectiva de género y metodologia de marco
ciclo de politica | l6gico; Estadisticas e indicadores de género; Diagnoésticos comunitarios participativos con
pubncagz enfoque de género; El género en el andlisis ambiental; Analisis e incorporacion de la

perspectiva transversal de género y juventud en las reglas de operacion; Gestion y
evaluacion de proyectos y planeacion con PEG; Herramientas conceptuales para aplicar la
PEG; Planeacién y evaluacién educativa con PEG, derechos humanos y Erradicacion de la
violencia; Herramientas para planear desde la igualdad; Desarrollo de habilidades para la
generacion de indicadores con PEG; Especializacion en Presupuestos publicos con PEG
para personal que opera programas etiquetados; Formacién para incorporar la PEG como
categoria de analisis en la planeacion, formulacion, ejecucion y evaluacion de los programas
sociales de SEDESOL,; Andlisis y reflexion sobre el Manual para incorporar la PEG en la
elaboracion de los libros de texto gratuitos y otros materiales afines; Formulacion de
indicadores de igualdad de género para SEDATU.

Sectores de Género, energia y desarrollo; Acceso a la justicia con PEG; Investigacion criminal con PEG;
politicay Perspectiva de género y la funcién policial; Género y politicas publicas en materia de salud;
perspectiva de PEG en los servicios de salud; Argumentacion juridica con PEG para agentes del MP
géner093 Federal; El trabajo cultural con enfoque de género; Género y politicas publicas en materia

de seguridad social; PEG en el desarrollo rural y en las estrategias de cambio climatico;
Politicas ambientales en el sector forestal desde un enfoque de género; La perspectiva de
género para garantizar los derechos humanos de las mujeres.

Fuente y elaboracidn propia.

% Temas contenidos en respuestas a solicitudes de informacién, por ejemplo, Folios: 0002000018217;
0000500032017; 0002100006517.

9 Temas contenidos en respuestas a solicitudes de informacion, por ejemplo, Folios: 2023700004117;
0000500032017; 0000600046517; 0001100070017

% Temas contenidos en respuestas a solicitudes de informacion, por ejemplo, Folios: 000180015817;
0001700022217; 0413100015817.
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La formacion en perspectiva de género tiende a desarrollarse a través de cursos, talleres,
seminarios, diplomados y maestrias. Esto implica que los participantes estdn expuestos, con
cierta periodicidad, a procesos de aprendizaje y desarrollo de competencias para actuar en el
proceso de producciéon de politicas, a diferencia de los formatos de sensibilizacién que
fundamentalmente proporcionan informacion y crean espacios de reflexion en relacion con la
desigualdad de genero. En ese sentido, podemos sefialar que las organizaciones con esquemas
de capacitacion formativa estan mas cerca de adoptar el mandato transversal que aquellas que

Unicamente reportan procesos de sensibilizacion.

Llama la atencion que, en el reporte de acciones de capacitacion para la incorporacion de la
perspectiva de género, encontramos referencia a cursos cuyos contenidos no tienen relacion con
este proposito. Por ejemplo, destacan capacitaciones en torno a temas como relaciones humanas,
autoestima, imagen profesional para asistentes ejecutivas, cuidado de la salud, gestion del
cambio, alta formacion, trabajo en equipo o ética publica. Si bien las necesidades de
capacitacion del personal que trabaja en la APF pueden ser amplias y comprender distintos
temas, resulta preocupante que se consideren estos contenidos como parte de la capacitacion
para la incorporacion de la perspectiva de género. Mas aun, preocupa que el reporte de estas
capacitaciones se deba a que fueron solventadas con recursos del presupuesto etiquetado que

reciben anualmente las dependencias para acciones de igualdad y no discriminacion.

Por altimo, es importante destacar que las variables consideradas para aproximar el uso de
instrumentos cognitivos en las organizaciones de la APF -adopcién de lenguaje incluyente y
capacitacion- representan obligaciones legales para estas instituciones, es decir, estan
mandatadas en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres desde 2006, lo que

puede explicar el alto porcentaje de organizaciones que reportan esfuerzos en ambas materias.

2.4 Indicador ponderado de adopcidn del gender mainstreaming

La informacion anterior permitié construir un indicador con el cual identificar avances y areas
de oportunidad en la adopcién de este mandato transversal. La interpretacion de los datos
permitio establecer categorias y transformarlas en variables cuantitativas con un rango de O a 1,

donde uno representa la situacion mas favorable en el uso de instrumentos en cada una de las
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dimensiones descritas. Con ello construimos 3 subindices que luego fueron agregados en un

indicador ponderado. En seguida se presenta la metodologia empleada y los resultados.

2.4.1 Subindice de instrumentos en la dimensién estructural

Para la construccion del subindice de instrumentos en la dimension estructural, consideramos
los datos de existencia de &rea para la incorporacion de perspectiva de género en las politicas y
programas de la organizacion y su tipo. El subindice tiene un rango de 0 a 1 y evalua la capacidad

del area para incorporar la perspectiva de género en la actividad sustantiva de la organizacion:

e Se asignd una calificacion de uno (1) si la organizacion reportd en su respuesta la
existencia de una Unidad de Geénero.

e Seasigno una calificacion de medio punto (0.5) si la organizacidn reportd en su respuesta
la existencia de Enlaces Institucionales.

e Se asigno una calificacion de cero (0) si la organizacion indico que no tiene un area de
esta naturaleza, si reportd la existencia de un Comité con mandato distinto al de
incorporacion de la perspectiva de género o si la organizacion respondio inexistencia de

informacion.

En promedio, el subindice en la dimension estructural arrojé un valor de 0.49, que permite
afirmar que entre 2006 y 2016, la estructura promedio para la adopcién del mandato transversal
de gender mainstreaming en la Administracion Publica Federal mexicana, es el Enlace
Institucional. Como se observa en el Grafico 12, hay una variacion importante tanto entre

organizaciones de la misma naturaleza juridica como entre grupos de naturaleza distinta.

Con excepcién de las dependencias centralizadas, las empresas productivas del Estado y el
organismo fiscal autdbnomo que reportaron areas en todos los casos, los datos indican que en
territorios administrativos de la misma naturaleza juridica hay Unidades de Género con
mandatos claros de incorporacion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de
la organizacién, existen Enlaces encargados de dar seguimiento a la Politica Nacional de
Igualdad coordinada por el INMUJERES o no existen espacios organizacionales que respondan

a esta preocupacion en absoluto.

Si comparamos entre grupos de naturaleza juridica distinta, identificamos tres grupos que en su

interior tienen similitudes, pero discrepan entre si. EI primero concentra a las organizaciones
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centralizadas, empresas productivas del Estado y el drgano fiscal autbnomo, cuyos promedios
en la dimension estructural se ubican por encima del promedio general (0.87 y 0.83,
respectivamente) con mayor presencia de Unidades de Género. El segundo agrupa a las
organizaciones desconcentradas y descentralizadas (promedio de 0.5 y 0.49, respectivamente),
donde la figura de Enlace Institucional representa el &rea promedio encargada de la
incorporacion de este mandato. Por ultimo, los grupos de Empresas de Participacion Estatal
Mayoritaria y de Instituciones Nacionales de Crédito y Seguros, comparten los promedios mas

bajos en este subindice, con una menor presencia de areas de esta naturaleza.
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Gréfico 12. Subindice de la Dimensién Estructural

(agrupado por naturaleza juridica)
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Fuente y elaboracion propia.
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2.4.2 Subindice de instrumentos en la dimensién analitica

Este subindice se construyé a partir de la informacién proporcionada en tres categorias

relacionadas con la actividad sustantiva de las organizaciones: desagregacion de datos por sexo,

desarrollo de indicadores de género, elaboracion de documentos de analisis de género. Para cada

categoria se construyo un indicador con rango de 0 a 1 como se explica a continuacion.

a) Datos desagregados por sexo:

Se asigno una calificacion de uno (1) si la organizacion desagrega por sexo los datos de
las personas beneficiarias o usuarias de sus politicas, programas y servicios.

Se asignd una calificacion de cero (0) si la organizacion Unicamente reportd datos
desagregados por sexo de su personal, si no desagrega los datos por sexo o si respondié

inexistencia de informacion.

b) Desarrollo de indicadores de género:

Se asignd una calificacion de uno (1) si la organizacién desarrolla indicadores de género
que proporcionan informacion de las personas beneficiarias o usuarias de sus politicas,
programas y servicios.

Se asigno una calificacion de cero (0) si la organizacion unicamente report6 indicadores
de género que proporcionan informacion de su personal, si no desarrolla indicadores de

género o si respondi6 inexistencia de informacion.

¢) Documentos de analisis de género en actividades sustantivas:®*

Se asignd una calificacién de punto cuatro (0.4) si la organizacion ha realizado
evaluaciones o informes de impacto de género.

Se asignd una calificacién de punto tres (0.3) si la organizacion ha realizado estudios
para incorporar la perspectiva de género en sus programas/politicas/sector.

Se asigno una calificacion de punto dos (0.2) si la organizacion ha realizado diagnosticos
de desigualdad de género relacionados con las poblaciones que son objeto de sus

politicas, programas o servicios.

% En la asignacion del puntaje para cada una de las distintas aplicaciones de analisis de género se dio mayor peso
a los documentos cuyo contenido refleja una evaluacion de los efectos potenciales de politicas, programas y
servicios sobre las relaciones de género y han sido desarrollados a iniciativa de las propias organizaciones.
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e Se asigno una calificacion de punto uno (0.1) si la organizacion reporta que sus
programas Yy politicas son objeto de evaluacidn y si esa evaluacion incluye algun
componente de igualdad de género.

e Se asigno una calificacion de cero (0) si la organizacion reporta que no realiza analisis
de género, si el andlisis sélo se orienta al personal o si respondié inexistencia de

informacion.

Con esta informacion, se ponderd cada una de las categorias anteriores segun su importancia
relativa en el subindice de instrumentos analiticos que también tiene un rango de 0 a 1. El criterio

de ponderacion se justifica como sigue:

Tabla 5. Criterios de ponderacion de subindice en la dimensién Analitica

Nivel de e .
- " Justificacion Ponderacion
importancia
En el contexto de politicas publicas, este analisis
produce informacion relevante para la toma de
1 decisiones. Especialmente permite identificar los
Documentos de | efectos de politicas y programas sobre las relaciones
analisis de género | de género, advertir las consecuencias deseadas y no 0.5
en actividades deseadas de una propuesta o politica implementada e
sustantivas identificar ambitos de actuacion para asegurar que se
neutralicen los efectos de reproduccién de la
desigualdad.
2 Los indicadores de género permiten medir y comparar
. la situacién entre mujeres y hombres a través del
Indicadores de ; S NS . 0.3
. tiempo e identificar situaciones de desigualdad entre
género
ellos.
3 Esta actividad permite conocer la situacion/posicion
- de mujeres y hombres en determinado contexto
Desagregacion de nu) Y T 0.2
social, por lo tanto, representa la condicion minima
datos por sexo s ,
para desarrollar analisis de género.

Elaboracion propia.

En esta dimension de instrumentos de adopcion de gender mainstreaming, el valor de 1 en el
subindice representa la situacion idonea en que las organizaciones usan instrumentos analiticos
para generar informacién relevante a la toma de decisiones, con la cual dan cuenta de las
implicaciones de la actividad sustantiva de la organizacion sobre la estructura de desigualdad
de género en el contexto social donde interviene, mientras que O representa un esfuerzo nulo en
este sentido. Como se advirtio en la descripcion previa de la informacidn sobre esta dimension,
el subindice reporta un promedio de 0.17. Este resultado indica que el conocimiento sobre las

formas en que las organizaciones publicas actian sosteniendo o eliminando la desigualdad de
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género es casi inexistente. En el Gréafico 13 se reporta el subindice de esta dimensidon, agrupado

por naturaleza juridica de las organizaciones consideradas.

Gréfico 13. Subindice de la Dimension Analitica
(agrupado por naturaleza juridica)
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Fuente y elaboracion propia.

De nuevo, se observa una variacion importante entre organizaciones de la misma naturaleza y

entre grupos. La variacion mas importante ocurre en dependencias centralizadas, 6rganos
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desconcentrados y organismos descentralizados, territorios administrativos donde el uso de
instrumentos analiticos de gender mainstreaming en algunos casos esta altamente desarrollado
(reportan alguna aplicacion de analisis de género) y en otros los esfuerzos son inexistentes. Entre
grupos de naturaleza juridica distinta, se observan similitudes entre algunas dependencias
centralizadas y érganos desconcentrados que desarrollan anélisis de género, cuyos promedios
se ubican por encima de la media del total de las observaciones (0.35 y 0.25, respectivamente).
Es posible que la dindmica de relacion de dependencia entre este tipo de organizaciones incida
en un mayor uso de instrumentos analiticos en el contexto de gender mainstreaming para cada

sector.

También encontramos similitudes entre empresas productivas del Estado, organismo fiscal
autdbnomo e instituciones nacionales de seguros y crédito, cuyos principales esfuerzos radican
en la produccion de informacién desagregada por sexo y en el desarrollo de indicadores de
género (33% y 28% de las organizaciones en cada grupo). Igualmente, organismos
desconcentrados y empresas de participacion estatal mayoritaria presentan esfuerzos en ambas
materias, pero la proporcién de organizaciones dentro de estos grupos que llevan a cabo tales

actividades es muy baja (3% y 2%, respectivamente).

En el anélisis general de la distribucion de los datos en esta dimensién indica que 50% de las
organizaciones consideradas no hacen uso de instrumentos analiticos en el contexto del mandato
transversal o las actividades reportadas se relacionan con su personal (nimero de mujeres y
hombres en la organizacion, indicadores de desigualdad laboral y/o anélisis de género a nivel
interno). Por otra parte, 25% de las organizaciones reportan Unicamente datos desagregados por
sexo de las poblaciones beneficiarias 0 usuarias de sus politicas, programas 0 servicios e
indicadores de género en relacion con ellas, pero no desarrollan anéalisis de género donde se

observe un uso mas relevante de esa informacion.

Finalmente, solo en 25% de las organizaciones de la APF ha desarrollado algun tipo de analisis
de género en sus &mbitos sustantivos. Destaca el reporte de evaluaciones de programas sociales
que proveen evidencia relevante respecto de la idoneidad del disefio y la efectividad de los
resultados de las intervenciones con objetivos explicitos de igualdad de género. En este grupo
también destacan organizaciones que desagregan por sexo informacién sustantiva con los que

desarrollan indicadores, lo cual sirve de insumo para realizar diagnésticos de desigualdad mas
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amplios en sus sectores de intervencion o identificar areas de oportunidad para “transversalizar
la perspectiva de género” en sus politicas y programas. El subindice en esta dimension para el
CONAFE vy la Coordinacion Nacional de Prospera, que reportan Evaluaciones o Informes de

Impacto de Género, aparecen como casos atipicos de la distribucion.

2.4.3 Subindice de instrumentos en la dimension cognitiva

La evaluacion en esta dimension se realizé a través de dos categorias: implementacion de
acciones en materia de comunicacion incluyente y procesos de capacitacion. El indicador de
cada categoria tiene un rango de 0 a 0.5 y el subindice de instrumentos de caracter cognitivo se

construy6 sumando los indicadores de estas dos categorias y tiene un rango de 0 a 1.

a) Procesos de capacitacion

e Se asignd una calificacion de medio punto (0.5) si el contenido de la capacitacion
proveida por la organizacion se orienté fundamentalmente a construir capacidades de
analiticas para integrar la perspectiva de genero en el ciclo de politicas publicas
(Formacidn en perspectiva de género).

e Seasignd una calificacion de un tercio (0.3) si el contenido de la capacitacion proveida
por la organizacion se orientd exclusivamente a sensibilizar y/o proveer informacion
(sensibilizacion).

e Se asignd una calificacion de cero (0) si la organizacion indico no llevar a cabo ningln
tipo de capacitacion o si respondi0 inexistencia de informacion.

b) Comunicacién incluyente

e Se asignd una calificacion de medio punto (0.5) si la organizacion reportd implementar
acciones a favor de una comunicacion incluyente y no discriminatoria.

e Se asigné una calificacién de cero (0) si la organizacion indic6 que no habia

implementado acciones en esta materia o si respondi6 inexistencia de informacion.

El promedio del subindice en esta dimension es de 0.79, que representa el mas alto entre las tres
consideradas. Ademas, dado que el 85% de las observaciones reportan valores entre 0.8 y 1, se
observa una menor variacion en comparacion con los otros dos subindices, tanto en
organizaciones de la misma naturaleza juridica como entre grupos, como puede verse en el

Grafico 14. A diferencia del panorama presentado en la dimensidn analitica, los casos atipicos
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en esta distribucion estan representados por organizaciones sin acciones de comunicacion

incluyente y capacitacion, o que reportan en sélo una de esas categorias.

Gréfico 14. Subindice de la Dimension Cognitiva

(agrupado por naturaleza juridica)
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Fuente y elaboracion propia.
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La variacion entre organizaciones de la misma naturaleza ocurre especialmente en érganos
desconcentrados y en empresas de participacion estatal mayoritaria, donde los valores del
subindice son de 0 para algunas organizaciones y de 1 para otras. Entre grupos de naturaleza
juridica diversa se observa una similitud interesante, relacionada con el tipo de capacitacion.
Con excepcion de las instituciones nacionales de seguros y crédito, en todos los grupos hay
organizaciones que han superado el umbral del formato de sensibilizacion y estan construyendo
competencias para la incorporacion de la perspectiva de género en el proceso de produccion de

politicas. Esto ocurre para todas las organizaciones cuyo subindice toma el valor de 1.

2.4.4 Resultados

En el siguiente grafico se muestran el promedio de los subindices en cada dimension, que resume
un mayor uso de los instrumentos de caracter cognitivo, una presencia destacable de Enlaces
Institucionales como figuras para encauzar la adopcion del mandato y la subutilizacion de
instrumentos de carécter analitico en temas sustantivos, donde se encuentra la principal area de

oportunidad para estas organizaciones.

Gréfico 15. Uso de instrumentos de gender mainstreaming en la APF (2006-
2016)
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Fuente y elaboracién propia.
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Con el resultado de estos subindices construimos un indicador ponderado con un rango de O a
1, que refleja la importancia especifica que cada dimension de instrumentos aporta a la adopcion
del mandato transversal de gender mainstreaming como lo hemos definido en este trabajo. Los

criterios de ponderacion estan definidos en la Tabla 6, como sigue:

Tabla 6. Criterios de ponderacion del Indicador de Adopcién de gender mainstreaming

Nivel de e, .
- " Justificacion Ponderacion
importancia
El uso de instrumentos analiticos se considera el mas
1 importante porque utiliza la perspectiva de género
P— para generan informacion relevante que advierta
Subindice de la - : AR
Dimension posibles impactos de la accién publica sobre las 0.5
i desigualdades de género, y en su caso, articular
Analitica : ; -
respuestas pertinentes a través de la actividad
sustantiva de la organizacion.
2 La existencia de areas responsables del proceso de
- incorporacion de la perspectiva de género constituye
Subindice de la . c .
Dimension un requisito minimo para dar forma a la estrategia, 0.3
articular esfuerzos y contribuir a la
Estructural R R
institucionalizacion del mandato.
El uso de los instrumentos en esta dimension se
3 considera de tercera importancia en virtud de que
Subindice de la | representan una aproximacion a la posibilidad de que 0.2
Dimensidn exista mayor conciencia sobre la desigualdad de '
Cognitiva género en el personal pablico y un mayor
compromiso individual y colectivo.

Elaboracion propia.

El Indicador de adopcion del mandato de gender mainstreaming es resultado de la suma
ponderada de los valores en cada subindice y arroja un resultado promedio de 0.39. El 75% de
las observaciones presenta valores entre 0 y 0.5 y el 25% restante entre 0.51 y 0.85, lo que hace
patente la variacion de los resultados. Esta variacion entre organizaciones de distinta naturaleza
juridica se muestra en el Grafico 16 que contiene la distribucién del indicador ponderado para

las organizaciones de la APF consideradas.®

% En el Anexo 6 se muestran los valores de los tres subindices y del indicador ponderado para cada una de las
organizaciones sobre las que tenemos informacién completa.
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Grafico 16. Indicador de adopcion del gender mainstreaming en la APF

(agrupado por naturaleza juridica)
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Fuente y elaboracion propia.
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Para ilustrar de mejor manera la dispersion que caracteriza al indicador ponderado, el Gréfico
17 presenta el promedio de este indicador para los grupos de distinta naturaleza juridica y los
compara con los promedios que arrojaron los tres subindices para cada uno esos grupos. Dado
que el subindice de la dimension analitica tiene un peso mayor en el indicador de adopcion de
gender mainstreaming, su promedio refleja la subutilizacion de instrumentos analiticos
observada en el subindice de esa dimension, para la mayoria de los grupos de distinta naturaleza
juridica.

Grafico 17. Indicador de adopcion de gender mainstreaming y subindices en
grupos de distinta naturaleza juridica (promedios)
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Fuente y elaboracién propia.

Este panorama general de adopcion del mandato de gender mainstreaming a través de una

aproximacion a sus instrumentos indica que las acciones implementadas en la dimension
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cognitiva, en la mayoria de los casos se aproxima a la situacion idénea, dada la forma de
construccion del subindice; aunque queda pendiente una evaluacion mas precisa que enfatice la
idoneidad de los contenidos para lograr el objetivo de incorporacion de la perspectiva de género
en las actividades sustantivas de las organizaciones. Ademas, se observa que la presencia de
estructuras para la adopcion del mandato transversal en su formato de unidades de género se
concentra en las organizaciones con funciones de coordinacién sectorial (Dependencias
Centralizadas) y en otras de caracter mas autonomo (Empresas Productivas del Estado y
Organismo Fiscal Autonomo). El uso de instrumentos analiticos representa la principal area de

oportunidad, en practicamente todos los casos.

2.5 Conclusiones

El analisis comparado presentado en este capitulo muestra una implementacién heterogénea de
acciones concretas de incorporacion de la perspectiva de género en la actividad sustantiva de las
organizaciones de la Administracion Publica Federal en México. Aunque en algunos casos
parece existir un grado avanzado de adopcion de este mandato, la informacion indica que en la
mayoria de los casos persiste una brecha entre el compromiso formal por transversalizar la

perspectiva de género y las practicas cotidianas para alcanzar ese objetivo.

El indicador de adopcion del mandato de gender mainstreaming, permite identificar una
variacién importante entre organizaciones y exige vislumbrar hipotesis relevantes para
explicarla. Como se expuso en el capitulo teorico, los 6rganos administrativos del Estado
encarnan en burocracias con distintos perfiles funcionales y legados institucionales que dan
sentido a las decisiones y acciones que ocurren a nivel organizacional. Por ello, nos interesa
explorar caracteristicas institucionales y organizacionales que permiten una adopcién exitosa

del gender mainstreaming.

Antes de avanzar en esa discusion, resulta pertinente exponer algunas reflexiones finales en
relacion con el andlisis de la variable dependiente presentado en este capitulo. En primer lugar,
el panorama general sobre la presencia de areas especializadas dentro de las organizaciones que
se preocupan por la adopcion del mandato de gender mainstreaming en la APF mexicana,
sugiere que estamos frente a una agenda latente pero los esfuerzos son adn insuficientes,

especialmente en los territorios organizativos que no cuentan con una estructura para encauzar
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el proceso que exige la adopcion de este mandato o donde la estructura es inadecuada para ese
proposito, como es el caso de las organizaciones que reportan comités con objetivos distintos a

la incorporacién de la perspectiva de género en actividades sustantivas.

Adicionalmente, es importante advertir la necesidad de una logica de localizacion estratégica de
las &reas para la incorporacion de la perspectiva de género, por ejemplo, en organizaciones que
tienen funciones de coordinacion sectorial. Esta preocupacion deriva de la primacia de la figura
de enlaces institucionales en practicamente toda la APF y las implicaciones sobre su capacidad
de incidir efectivamente en el proceso de adopcion del gender mainstreaming. Como apuntamos
antes, la ambiguedad sobre los perfiles, la ubicacion y la duracién en el encargo de la figura de
enlace, asi como de las funciones genéricas que desempefian, desafian la posibilidad de
institucionalizacion del mandato, pueden entorpecer la profesionalizacion de quienes encabezan
estos esfuerzos y limitar su capacidad de influencia en el proceso de toma de decisiones

sustantivas de sus organizaciones y sectores.

En segundo lugar, el andlisis en la dimension analitica, considerada en este trabajo la mas
relevante para la adopcidn del mandato transversal de gender mainstreaming, indica que el uso
de instrumentos de andlisis que reflejen las circunstancias y asimetrias entre mujeres y hombres
en los ambitos sociales de intervencion de las organizaciones gubernamentales, son una

excepcion y no una regla en la Administracion Pablica Mexicana.

Como hemos enfatizado, entender el impacto de la accion publica sobre la desigualdad de
género estructural y sistémica, exige un minimo de informacion sobre la naturaleza de esta
desigualdad para poder revertirla, o al menos no perpetuarla. Lo que se observa en este analisis
es que las organizaciones, a pesar de tener un rol privilegiado en materia de informacion sobre
los asuntos publicos, no indagan la naturaleza de género que subyace en los supuestos, procesos
y resultados de su quehacer cotidiano. Este panorama no abona a construir un conocimiento mas
profundo de las desigualdades de género que puedan ser intervenidas con acciones publicas,
pero fundamentalmente, no permite saber en qué medida la propia actividad gubernamental al
ignorar estas problematicas las sostiene, cuales son sus mecanismos, en qué ambitos sociales se
generan mayores impactos y qué espacios organizativos resultan clave para ello. Por otra parte,

hay que advertir que el desarrollo de instrumentos analiticos con perspectiva de género no es un
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fin en si mismo, por lo que resulta necesario explorar en qué medida la informacién producida

se utiliza como base para tomar decisiones.

Por ultimo, el andlisis en la dimension cognitiva permite afirmar que la adopcién de practicas
de concientizacién y capacitacion en materia de igualdad de género expresa un nivel de
cumplimiento normativo. Aunque algunas han sido omisas en el cumplimiento de este mandato,
en todos los terrenos organizativos de la APF se han implementado acciones de comunicacion
incluyente y se han establecido procesos de sensibilizacion y capacitacion en materia de
perspectiva de género. Como sefialamos antes, las categorias revisadas en esta dimension son
las Unicas que clara y explicitamente se encuentran mandatadas por la legislacion; de manera
que el esfuerzo por crear una mayor conciencia de la desigualdad de género entre el personal de
la APF y por construir capacidades para abordarlas, no es consecuencia [solo] de la buena
disposicion para avanzar en estos temas, sino que representa una responsabilidad exigible para

esas organizaciones.

Una consideracion adicional en esta dimension tiene que ver con la calidad de los procesos de
capacitacion en dos formatos de sensibilizacion y formacion en perspectiva de género. Como
sefialamos en el apartado descriptivo de las respuestas, los procesos de sensibilizacion estan
siendo implementados en 9 de cada 10 organizaciones de la APF y en su mayoria los temas
convergen con los objetivos de la sensibilizacion. No obstante, hay organizaciones que reportan
eventos de capacitacion cuyos contenidos son inadecuados para el mandato que nos ocupa. Esto
no ocurre en el caso de los procesos de formacion de competencias en materia de perspectiva
de género, cuyos contenidos encajan muy bien con los propdsitos del mandato transversal de
gender mainstreaming. Ahora bien, esta informacion no arroja luz sobre el impacto de la
capacitacion sobre las ideas y comportamientos del personal publico, tema que exige respuestas
en relacion con el grado en que las logicas de lo apropiado “generizadas” se han transformado

0 Nno, bajo qué circunstancias, con qué problemas, etcétera.

Si bien este trabajo no abordara todas estas cuestiones, la informacidn descrita en este capitulo
representa una plataforma para encauzar preguntas de investigacion, realizar analisis

cualitativos mas detallados y generar respuestas relevantes.
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Capitulo 3. Convergencia y capacidad de implementacién en la adopcion del mandato de
gender mainstreaming.

El objetivo de este capitulo es contribuir a nuestra comprension actual de la adopcion del gender
mainstreaming en organizaciones publicas que por definicion estan obligadas a asumir ese
mandato. El panorama de adopcion presentado en el capitulo anterior muestra la heterogeneidad
en la respuesta de las organizaciones de la APF frente al mandato transversal. Mientras que
algunas despliegan un mayor uso de instrumentos -estructurales, analiticos y cognitivos- para
adoptar la perspectiva de género en sus actividades sustantivas, otras reportan un avance
limitado e incluso nulo en el uso de esos instrumentos. En consecuencia, resulta relevante
preguntarse a qué se debe que algunas organizaciones sean mas receptivas que otras a la

adopcion de este mandato transversal y qué desafios enfrentan en ese proceso.

A fin de dar respuesta a esta cuestion y abordar adecuadamente los desafios que enfrentan las
organizaciones para desarrollar intervenciones de incorporacion de la perspectiva de género en
sus actividades sustantivas, en este capitulo indagamos algunas caracteristicas institucionales y
organizacionales que hacen mas viable la adopcién del mandato transversal. Especificamente,
se analiza el efecto de los mandatos sustantivos -a partir de una variable de convergencia- y la
capacidad de implementacién -medida en términos de recursos presupuestales y humanos- de

las organizaciones en la adopcion del gender mainstreaming.

En el primer apartado se discuten las hipétesis y las variables consideradas para el analisis. En
el segundo apartado se explicitan los criterios de clasificacion para la construccion de la variable
de convergencia. Enseguida se muestra una radiografia de convergencia entre mandatos
sustantivos y el mandato de gender mainstreaming para las organizaciones de la APF
consideradas. A partir de estas clasificaciones, en los apartados cuarto y quinto se presenta un
andlisis de los datos para identificar si los mandatos sustantivos y la capacidad de
implementacidn, como los hemos caracterizado, tienen un efecto estadistico significativo en la
adopcion del mandato transversal. En la Gltima seccion de este capitulo discuten los resultados

generales de ese analisis y sus implicaciones.
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3.1 Hipotesis de investigacion y descripcion de variables

En este trabajo planteo que la convergencia entre los mandatos sustantivos de las organizaciones
y el mandato transversal, asi como su capacidad de implementacion son factores que
condicionan en la adopcion del mandato de gender mainstreaming. Especificamente, hipotetizo
que existe una mayor viabilidad de adopcién del mandato transversal en organizaciones con
mayor capacidad de implementacion y, fundamentalmente, que las organizaciones mas
receptivas a la adopcion del gender mainstreaming -las que presentan mayor uso de
instrumentos- son aquellas cuyos mandatos sustantivos convergen en mayor medida con el

mandato transversal.

La convergencia del mandato sustantivo con el mandato transversal es la contribucion central
de este estudio para explicar la adopcién diferenciada del mandato transversal en organizaciones
publicas. La nocion de convergencia deriva del mandato sustantivo de la organizacion,
entendido como el conjunto de funciones y responsabilidades que tienen a su cargo para alcanzar
objetivos de interés publico. EI mandato sustantivo es parte de la naturaleza de la organizacion
y su razén de ser en el entramado gubernamental, es decir, cada organizacion ha sido establecida
para atender determinados intereses colectivos y desarrollar funciones y tareas especificas; de
manera que cada una tiene un mandato que le da sentido a su quehacer cotidiano y orienta su

contribucion a objetivos publicos mas amplios.

Como indicamos en el capitulo teorico, la importancia de los mandatos sustantivos de las
organizaciones radica en que conducen a selecciones sistematicas de problemas y soluciones.
En relacion con el mandato de gender mainstreaming, los mandatos sustantivos son un punto
referencial sobre el cual se valora la contribucion de la organizacién al objetivo global de
igualdad de género y se considera mas o menos pertinente la incorporacién de la perspectiva de
género en sus actividades sustantivas, como un aspecto inherente en la consecucion de sus
objetivos. En este trabajo, el mandato sustantivo de las organizaciones es representado con un
perfil funcional que delimita el alcance de su actuacion en materia de igualdad de género. Para
aproximarlo y construir una tipologia que nos permita comparar a las organizaciones entre si,

analizamos por un lado el sector de politica en el que la organizacién actla y su impacto social
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y, por otro, el nivel de interaccion que la organizacion guarda con la ciudadania en el desarrollo

de sus actividades sustantivas cotidianas.

En primer lugar, la manera en que esta organizada la administracion pablica permite identificar
areas relativamente distintas de actividad gubernamental, pero al mismo tiempo ambitos de
actuacion donde organizacionales de distinto perfil confluyen, es decir, sectores. Dado que el
enfoque de sector presupone que las decisiones publicas y sus resultados dependen de la
naturaleza de los problemas que las organizaciones gestionan, esta perspectiva permite
reconocer de manera general el conjunto de asuntos en cada &mbito de intervencién, la forma
en que se distribuyen las responsabilidades para atenderlos, el tipo de decisiones presupuestales
que las acompafian y los &mbitos donde se espera observar algun tipo de impacto. Ademas, dado
que hay tendencias significativas hacia la convergencia de las politicas dentro de sectores
temaéticos particulares (Freeman, 1985) -por ejemplo, patrones en el abordaje de los asuntos, en
los objetivos, en los actores involucrados y en la orientacion de los resultados sectoriales-,
podemos anticipar el &ambito principal de impacto de los sectores de politica y, por tanto, de las

organizaciones que pertenecer a cada sector.

En el capitulo tedrico apuntamos que hay sectores cuya actividad afecta de manera directa e
inmediata en la vida de las personas, mientras que otros se orientan a crear 0 mejorar condiciones
de desarrollo estructural o regular actividades que, en el mediano y largo plazo, impactan la
esfera individual y social. Es este trabajo argumento que los primeros, denominados sectores de
impacto social directo, tienen una posicion privilegiada para revertir o sostener las
desigualdades estructurales entre mujeres y hombres, precisamente porque sus acciones u

omisiones tienen un efecto mas directo en la experiencia de las personas.

Un ejemplo de lo anterior ocurre en el sector educativo. La escuela es uno de los espacios de
socializacion que moldea desde temprana edad la manera en cdmo percibimos y valoramos los
comportamientos de mujeres y hombres. Dado que los prejuicios y estereotipos de género estan
inscritos las normas socioculturales, éstos se normalizan y reproducen a través de los
instrumentos de la propia politica educativa -por ejemplo, en la practica docente o los materiales
didacticos- generando desequilibrios entre mujeres y hombres que impactan su experiencia de
vida en el corto plazo y tienen consecuencias en elecciones futuras. Por el contrario, las politicas

de sectores de impacto social indirecto, como el econdmico o el energético, se orientan
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generalmente a la regulacion y fomento de mercados -productivos, laborales, financieros, de
servicios, entre otros- para asegurar que su actividad sea compatible con el interés publico; de
manera que el efecto de esas intervenciones en la vida de las personas y en las relaciones de

género esta mediado por otras estructuras con sus propias dinamicas.

La inmediatez de las consecuencias en sectores de impacto social directo permite que la variable
género adquiera una mayor relevancia y pertinencia en el contexto de la actividad sustantiva que
en los sectores donde esos efectos estan mediados. Por tanto, formulamos que los primeros son
maés receptivos a la incorporacién de la perspectiva de género en su actividad sustantiva, es

decir, a la adopcidon del mandato transversal de gender mainstreaming.

En segundo lugar, con independencia del sector de politica en el que se desempefian, las
organizaciones producen y entregan bienes y servicios de diversa indole, cuya naturaleza
permite una interaccion con las y los ciudadanos mas o menos directa. El contacto directo con
los beneficiarios o usuarios finales de bienes y servicios publicos genera un contexto en el que
es mas probable observar la manifestacion de prejuicios de género, la exhibicion de conductas
discriminatorias o a la violacion flagrante de los derechos que acentla las desigualdades entre

mujeres y hombres.

Por ejemplo, la Comision Nacional de Derechos Humanos y el Consejo Nacional para Prevenir
la Discriminacion han documentado casos de discriminacion por razén de género y violacion a
derechos humanos de las mujeres atribuibles a reglas de procedimiento y a comportamiento del
personal de gobierno federal en su trato directo con el publico, que incluyen por ejemplo, la
negativa a otorgar pension de viudez a esposos 0 concubinos o a prestar el servicio de guarderia
a padres derechohabientes, casos de violencia obstétrica, tortura sexual contra mujeres,

revictimizacion por parte de ministerios publicos y un largo etcétera.®

Aun cuando el sector donde opera la organizacion tenga un impacto social directo, estas
circunstancias tienen menor probabilidad de ocurrir en areas que no conviven cotidianamente
con el publico; por ejemplo, el Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud es un
6rgano técnico que provee informacion de calidad, seguridad y relacién costo-efectividad de

medicamentos, equipos Yy dispositivos medicos, que permite tomar decisiones sobre su

% Los procedimientos iniciados y las resoluciones emitidas con motivo de las quejas presentadas por particulares
ante la CNDH y el CONAPRED son publicas y pueden consultarse en las paginas web de ambas instituciones.
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adquisicion, mantenimiento o exclusion del sistema de salud, pero no presta ningdn servicio al
publico. Pero también es posible anticipar su ocurrencia en organizaciones de impacto social
indirecto con interaccion ciudadana habitual; tal es el caso del Instituto de los Mexicanos en el
Exterior que tiene funciones de atencidn, proteccion, servicios y asistencia consulares. En el
primero caso, la relevancia y pertinencia de la perspectiva de género es menos evidente para la
consecucion de los objetivos de la organizacion, mientras que en el segundo, esa perspectiva
resulta absolutamente necesaria para evitar efectos de reproduccién de la desigualdad de género

en las poblaciones que se benefician de los servicios consulares.

En consecuencia, la interaccion directa entre las organizaciones gubernamentales y el publico
exige revertir la idea de neutralidad de género de los procesos, productos y servicios publicos,
es decir, dejar de ignorar que la desigualdad de género es un problema estructural y sistémico
cuyos mecanismos de reproduccion tienen una mayor probabilidad de exhibirse en el trato con
las personas. Por esta razon argumento que, con independencia del sector, la interaccion con el
publico amplia las posibilidades de adopcion de la perspectiva de género en las actividades

sustantivas cotidianas de las organizaciones.

El cruce de las categorias de impacto social del sector y nivel de interaccion con el publico
genera cuatro combinaciones tipoldgicas de convergencia entre mandatos sustantivos y el
mandato de gender mainstreaming, que permiten identificar espacios gubernamentales criticos
para moderar la reproduccién de la desigualdad a través del disefio de intervenciones relevantes
para la adopcion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de las organizaciones:

Sector de politica publica

De impacto De impacto
social directo social indirecto
Si ;
. Convergencia
Convergencia alta mediaalta
Interaccion directa entre
organizacion y el publico
No Convergencia Convergencia
media-baja baja
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La hipotesis general de convergencia indica que las organizaciones que operan en sectores de
impacto social directo y tienen una interaccion cercana con el publico (convergencia alta) son
mas receptivas a la adopcion del mandato transversal, de manera que observariamos un mayor

uso de los instrumentos de adopcion de la perspectiva de género.

La capacidad de implementacion es aproximada a partir de los recursos presupuestales y el
numero de personal con gque cuentan las organizaciones para incorporar perspectiva de género
en su actividad sustantiva. Como expusimos en el capitulo teorico, la suficiencia de recursos es
una variable tipica en los estudios de implementacién de politicas para evaluar el desempefio de
las organizaciones en la consecucién de sus objetivos sustantivos, pero también para identificar
los dilemas de atencién y seleccion de prioridades frente a las exigencias de mandatos
transversales. La hipdtesis que proponemos es que las organizaciones que cuentan con recursos
presupuestales y humanos con objetivos explicitos de incorporar perspectiva de género en su
actividad sustantiva tienen mayor capacidad para instrumentar acciones que potencian la

adopcion de este mandato.

3.2 Criterios de clasificacion de las tipologias de convergencia

En este apartado se explicitan los criterios de clasificacion sectorial e impacto social del sector
y los criterios de atribucion de interaccion entre organizaciones y ciudadania, a partir de los

cuales construimos la tipologia de convergencia.

3.2.1 Clasificacion sectorial

La identificacion del sector de politica publica es importante en este estudio para aproximar la
naturaleza de los problemas publicos a los que esta conectado el trabajo de la organizacion,
advertir la orientacién general de sus intervenciones y anticipar el ambito de la vida social que
potencialmente es impactado con su actividad gubernamental. Una de las formas mas utilizadas
para clasificar sectores de politica es por orientacion del gasto publico. Tal es el caso de la
Clasificacion de las Funciones de Gobierno (COFOG, por sus siglas en inglés) elaborada por la
Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo Econdmico (OCDE), que clasifica los datos de
gasto gubernamental del sistema de cuentas nacionales, segun el propdsito para el cual se

utilizan los recursos. En un primer nivel, esta clasificacion incluye 10 sectores como sigue:
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Tabla 7. Clasificacion de las Funciones de Gobierno
Servicios publicos generales

Defensa
Seguridad y Orden Publico
Asuntos econémicos
Proteccion ambiental
Provision de vivienda y servicios comunitarios
Salud
Recreacion, cultura y religion
. Educacién
10. Proteccion social
Fuente: OCDE, 2017b, Anexo C.

©wNo kWD RE

Este primer nivel de gastos no esté disponible para México en las bases de datos de OCDE. No
obstante, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) ha desarrollado una clasificacién
que permite identificar el destino del gasto en diferentes sectores de actividad. De acuerdo con
documentos sobre el proceso de presupuestacion que la SHCP pone a disposicion del publico,®
la clasificacion del gasto permite diferenciar, entre Gasto Programable -que soporta la operacion
de las instituciones del Gobierno Federal, para que éstas proporcionen servicios- y Gasto No
Programable, destinado al cumplimiento de obligaciones y apoyos determinados por la Ley,
como la deuda publica, las participaciones a Entidades Federativas y Municipios.

Adicionalmente, la clasificacion del gasto en dimension administrativa (por ramos), econémica
(gasto corriente o de capital) y funcional (por objetivo del gasto) permite identificar
respectivamente quién gasta, en qué gasta y para qué gasta. La dimensién funcional del gasto
programable es particularmente Gtil para los propositos de clasificacion sectorial de este trabajo,
pues permite identificar la orientacion del gasto en tres ambitos generales de actividad -
gobierno, desarrollo social y desarrollo econémico-, identificar las funciones administrativas
desarrolladas en cada &mbito y clasificar a las organizaciones publicas por sector de politica

donde se desempefian.®®

7 Tutorial disponible en la siguiente pagina: http://www.shcp.gob.mx/EGRESOS/PEF/Tutorial/rsp04.pdf,
consultado el 12/04/2018.

%8 Esta clasificacion sectorial esta construida en funcion de las orientaciones generales de politica publica, con
independencia de la sectorizacion legal a la que puedan estar sujetas las organizaciones consideradas.
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Para construir esta clasificacion sectorial utilizamos el Catalogo Presupuestario publicado por
la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico en 2016 que establece los diferentes criterios con

que se registra el gasto de las dependencias y entidades de gobierno.*®

Especificamente, retomamos los criterios de Finalidad, Funcion, Sub-funcion para clasificar la
actividad de las organizaciones de la APF en 18 sectores de politica, como se observa en la
Tabla 8. La clasificacion por finalidad y funcion estd basada literalmente del catadlogo
presupuestario citado, no obstante, los nombres de algunas sub-funciones fueron modificados
para ajustarlos a la operacionalizacion que hacemos en este trabajo. Los nombres de los sectores
responden a la funcion general que se desarrolla en cada caso.

Tabla 8. Clasificacion de Sectores de Politica Publica para la APF en México

Finalidad Funcién Sub-funcién Sector
. Procuracion de justicia 1. Procuracién de
Justicia — — e
Atencion a victimas justicia

Presidencia/Gubernatura
Politica Interior
Preservacion y cuidado del
patrimonio publico
Funcién publica

Coordinacion de la politica 2. Coordinacion de

de gobierno Asuntos juridicos Gobierno
Poblacion
Servicios de comunicacion y
Gobierno - - medlo_s - — -
Relaciones exteriores Relaciones exteriores 3. Politica exterior
Asuntos financieros y Asuntos financieros 4. Hacienday
hacendarios Asuntos hacendarios finanzas
Defensa
. . Marina 5. Seguridad
Seguridad nacional - - — :
Inteligencia para la Preservacion de Nacional
la Seguridad Nacional
Policia
Asuntos de orden publicoy | Proteccidn civil . i
seguridad interior Sistema nacional de seguridad 6. Seguridad publica
publica

Rectoria en materia de educacién
Educacién media, superior y
posgrado

Educacion para adultos

Otros servicios educativos y
actividades inherentes

Salud Rectoria en materia de salud 8. Salud

Desarrollo | Educacion 7. Educacioén

social

% Disponible en:
http://www.transparenciapresupuestaria.gob.mx/woek/models/PTP/DatosAbiertos/Metadatos/Catalogos Presupu
estarios 2016.xlsx, consultado el 16/04/2018.
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Proteccidn social en salud

Prestacion de servicios de salud

Generacion de recursos para la
salud

Proteccién social

Alimentacién y nutricion

Apoyo social para la vivienda

Seguridad social y asistencia social

Familia e hijos

9.

Proteccion social

Otros asuntos sociales

Rectoria de la politica social

Participacion ciudadana y
organizacion social

Evaluacion de la politica social

Fomento y desarrollo del sector
social de la economia

Desarrollo comunitario y servicios
comunales

Nifias, nifios y adolescentes

Jovenes

Igualdad de género

No discriminacion

Edad avanzada

Refugiados

10.

Desarrollo e
inclusion social

Recreacién, cultura y otras
manifestaciones sociales

Cultura

Deporte y recreacion

Radio, television y editoriales

11.

Cultura

Protecciéon ambiental

Rectoria de la politica ambiental

Proteccidn de la diversidad
bioldgica y del paisaje

Administracion del agua

Otros de proteccion ambiental

12.

Medio ambiente

Desarrollo
econoémico

Agropecuaria, silvicultura,
pesca y caza

Rectoria en materia agropecuaria

Agropecuaria

Silvicultura

Acuacultura y pesca

13.

Desarrollo
agropecuario

Asuntos econdmicos,
comerciales y laborales en
general

Rectoria de la politica econémica

Asuntos econémicos y comerciales
en general

Asuntos laborales en general

14.

Economia,
industria y empleo

Comunicaciones y transporte

Rectoria en materia de
comunicaciones y transporte

Comunicaciones

Transporte aéreo

Transporte por agua y puertos

Transporte por ferrocarril

Otros relacionados con transporte

15.

Telecomunicacion
es y transporte

Combustibles y energia

Rectoria de la politica energética

Petré6leo y gas natural
(hidrocarburos)

Electricidad

Combustibles nucleares

Energia no eléctrica

16.

Politica energética

Ciencia, tecnologia e
innovacion

Investigacion cientifica (ciencias
sociales y humanidades)

17.

Cienciay
tecnologia
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Investigacion cientifica, desarrollo
tecnolégico e innovacion
Rectoria en materia turistica

Turismo — - 18. Turismo
Servicios al sector turismo

Elaboracion propia.

La clasificacion propuesta representa un panorama aproximado de la naturaleza de los
problemas en cada sector, las politicas sectoriales que los abordan y los objetivos globales a los
que se orientan esas intervenciones. Esto permite indicar cuéles sectores tienen pueden tener un
impacto social mas y menos indirecto y con ello estar en posibilidad de identificar aquellas
organizaciones en las que el mandato transversal deberia estar totalmente asumido. La

asignacion de impacto social del sector se puede observar en la siguiente tabla.

Tabla 9. Impacto social de los Sectores de politica en la APF

Finalidad Sector Impacto social del sector
1. Procuracion de justicia Directo
2. Coordinacion de gobierno Indirecto
Gobierno 3. Poli'_[ica exter.ior Indirecto
4. Hacienda y finanzas Indirecto
5. Seguridad nacional Indirecto
6. Seguridad publica Indirecto
7. Educacion Directo
8. Salud Directo
Desarrollo social 9. Proteccion so_cial . _ D?recto
10. Desarrollo e inclusion social Directo
11. Cultura Directo
12. Medio ambiente Directo
13. Desarrollo agropecuario Indirecto
14. Economia, industria y empleo Indirecto
Desarrollo 15. Telecomunicaciones y transporte Indirecto
econdémico 16. Politica energética Indirecto
17. Cienciay tecnologia Indirecto
18. Turismo Indirecto

Elaboracién propia.

Para efectos del analisis que se presenta en este estudio, los sectores cuya finalidad es el
desarrollo social y el sector de procuracion de justicia son por naturaleza sectores de impacto
social directo, porque despliegan acciones que afectan las condiciones de vida de las personas
en sus contextos mas inmediatos -acceso a la salud, a la educacion, a la vivienda, a la proteccién
social, etc.-, protegen los derechos de los grupos histéricamente discriminados o0 en mayores
condiciones de vulnerabilidad -mujeres, jovenes, migrantes, refugiados- y favorecen el acceso

a la justicia y la reparacion de dafios a victimas de delitos o de violacion de derechos.
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Por otra parte, los sectores cuya finalidad es la conduccién del gobierno y el desarrollo
econémico son sectores de impacto social indirecto, orientados fundamentalmente a la
conduccion general del gobierno, la gestion publica y a la promocion del desarrollo economico
y productivo del pais. Aungue estas labores no son menores, como explicamos antes, asumimos

que su impacto en la vida social estd mediado por otras estructuras y dindmicas.

Esta clasificacion sectorial sienta una de las bases del concepto de mandato sustantivo de las
organizaciones publicas que hemos propuesto en este estudio para aproximar su nivel de
convergencia con el mandato transversal de gender mainstreaming e indagar una explicacion

de su adopcion.

3.2.2 Interaccion entre organizaciones y ciudadania

El segundo elemento del concepto de mandato sustantivo de las organizaciones es el nivel de
interaccion que guarda con la ciudadania en sus operaciones cotidianas. Saber con precision
cudles son las organizaciones publicas que tienen una interaccion cara a cara con la ciudadania
es un desafio mayor. El tamafio, la estructura, la localizacion, la diversidad de funciones y la
heterogeneidad de actividades que se realizan al interior de una misma organizacion
cotidianamente, exigen un analisis minucioso que permita entender qué areas estan en contacto
directo con la ciudadania y para qué propdsitos. Un analisis de esa magnitud rebasa los objetivos

de esta investigacion.

No obstante, una forma de aproximar esta interaccion, con las restricciones que implica, es la
orientacion del gasto a través de los programas presupuestarios, que vinculan la aplicacién de
recursos publicos con las actividades y responsabilidades gubernamentales a cargo de cada
dependencia y entidad publica y articula éstas con los objetivos de la planeacion nacional. En
México, los programas presupuestarios incluidos en el Presupuesto de Egresos de la Federacion

(PEF) se clasifican en las siguientes 20 modalidades de gasto programable:*®°

100 Se excluyen de esta lista los rubros de Participaciones a entidades federativas y municipios, Costo financiero,
deuda o apoyos a deudores y ahorradores de la banca y Adeudos de Ejercicios Fiscales Anteriores (ADEFAS), por
pertenecer a la clasificacion de Gasto No Programable.

129



Tabla 10. Modalidades de Gasto programable (PEF)
Subsidios: Sector social y privado o Entidades Federativas y Municipios
1. Sujetos a reglas de operacion
2. Otros subsidios
Desempefio de las funciones
Prestacién de Servicios Publicos
Provision de Bienes Publicos
Planeacion, seguimiento y evaluacion de politicas publicas
Promocion y fomento
Regulacién y supervision
Funciones de las fuerzas armadas
. Especificos
10. Proyectos de Inversién
Administrativos y de apoyo
11. Apoyo al proceso presupuestario y para mejorar la eficiencia
institucional
12. Apoyo a la funcion publica y al mejoramiento de la gestion
13. Operaciones ajenas
Compromisos
14. Obligaciones de cumplimiento de resolucion jurisdiccional
15. Desastres Naturales
Obligaciones
16. Pensiones y jubilaciones
17. Aportaciones a la seguridad social
18. Aportaciones a fondos de estabilizacion
19. Aportaciones a fondos de inversién y reestructura de pensiones
Programas de Gasto Federalizado (Gobierno federal)
20. Gasto Federalizado
Fuente: CONAC, 2013.

©ooN Ok~ w

De acuerdo con sus caracteristicas generales, hay dos modalidades de programas
presupuestarios que permiten identificar algun grado de interaccion entre las organizaciones
publicas y la ciudadania como parte de sus actividades sustantivas; estas son la Prestacion de
Servicios Publicos (Modalidad E) y los Subsidios Sujetos a Reglas de Operacién (Modalidad
S). La primera identifica actividades que las organizaciones realizan en forma directa, regular y
continua, para satisfacer demandas de la sociedad de interés general, atendiendo a las personas
a través de las finalidades de gobierno, desarrollo social y desarrollo econémico (CONAC,
2013). La modalidad de Programas Sujetos a Reglas de Operacion identifica recursos del
gobierno federal que se trasladan a beneficiarios, a traves de subsidios o transferencias, las
cuales pueden ser en efectivo o en especie, o bien, mediante la prestacion de servicios (Conde
Bonfil, 2007). Esta aproximacion, aun imperfecta, no conduce a un conocimiento profundo de

la interaccion entre organizaciones publicas y ciudadanos; se trata mas bien de un primer
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acercamiento que permite analizar empiricamente una relacion relevante en el contexto de

adopcion del mandato transversal de gender mainstreaming.

3.3 Radiografia de convergencia

A partir de los criterios de agrupacion sectorial e impacto social del sector y de interaccion entre
organizaciones publicas y ciudadania, el andlisis de convergencia que se presenta en este

apartado corresponde a 200 organizaciones de la APF.10!

Como fuente de informacidn, utilizamos una base de datos de la Cuenta Pablica 2016, disponible
en el apartado de Datos Abiertos del portal Transparencia Presupuestaria.'®? Esta base de datos
nos permitio identificar para cada una de nuestras observaciones, la finalidad a la que se
contribuye a través del gasto (gobierno, desarrollo social, desarrollo econémico), el ramo
administrativo que reporta la asignacion de sus recursos, la modalidad de sus programas
presupuestarios y el nombre de esos programas. Con base en las clasificaciones establecidas en
las tablas 8 y 9, etiquetamos ademas la funcidon, sub-funcion y sector correspondiente a cada
organizacion y atribuimos su impacto social -directo o indirecto- conforme al sector de politica

en el que actuan.

La asignacion del sector para cada una de las organizaciones se realiz6 directamente a partir de

la identificacion del ramo administrativo y la funcidn, con las siguientes excepciones:

a) Organizaciones del ramo administrativo “Entidades no sectorizadas”, como la Comision
Ejecutiva de Atencion a Victimas, el Instituto Nacional de las Mujeres, el Sistema
Publico de Radiodifusion del Estado Mexicano y la Agencia de Noticias del Estado
Mexicano (Notimex), fueron sectorizadas a partir de la revision de la funcion, lo que
permitio clasificarlas en los sectores de procuracion de justicia, desarrollo e inclusién
social, cultura y coordinacion de gobierno, respectivamente. Las tres primeras incluidas

en sectores de impacto social directo y la Gltima en un sector de impacto social indirecto.

101 Eliminamos de nuestras 217 observaciones iniciales a 16 organizaciones que replicaron las respuestas a los
cuestionarios (ver capitulo anterior) y a la Secretaria de Cultura porque no tenemos informacion sobre su
presupuesto asignado para 2015y 2016.

102 Base de datos “Cuenta Publica (Ramos Administrativos, Ramos Generales, Ramos Auténomos, Entidades de
Control Directo y Empresas Productivas del Estado) 2016” (archivo: cuenta publica 2016 gf ecd ep.cvs),
Disponible en: http://www.transparenciapresupuestaria.gob.mx/es/PTP/Datos_Abiertos, recuperada el 22/04/2018.
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b) En el caso de dependencias contenidas en el ramo “Gobernacion”, identificamos tres
organizaciones cuya funcion es méas cercana al tratamiento de asuntos sociales que a las
funciones tradicionales del ramo (coordinacidn de la politica de gobierno, orden pablico
y seguridad interior y seguridad nacional). Por esa razén, clasificamos a la Coordinacion
General de la Comision Mexicana de Ayuda a Refugiados, el Consejo Nacional para
Prevenir la Discriminacién y a la Secretaria Ejecutiva del Sistema Nacional para la
Proteccion Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes en el sector de desarrollo e inclusién
social, el cual es un sector de impacto social directo.

c) La Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo y la Procuraduria Agraria, de los
ramos administrativos de Trabajo y Prevision social y Desarrollo Agrario, Territorial y
Urbano, respectivamente, fueron clasificadas en el sector de Procuracion de Justicia,

sector de impacto social directo.

Para atribuir un nivel de interaccion directo o indirecto con la ciudadania, identificamos a todas
las organizaciones que ejercen recursos bajo las modalidades de Programas Sujetos a Reglas de
Operacion y/o Prestacion de Servicios Pablicos. Como se resume en la Tabla siguiente, 41
organizaciones operan 48 programas presupuestarios en la modalidad de Programas Sujetos a
Reglas de Operacion y 121 ejercen recursos bajo la modalidad de Prestacion de Servicios

Pablicos (106 servicios).

Tabla 11. Programas que habilitan interaccion con el puablico por sectores generales

Programas sujetos a Prestacion de Servicios
ROP Publicos
. 1 organizacion, 1 . -
Sectores de Gobierno g 16 organizaciones, 25 servicios
programa
. 30 organizaciones, 32 . -
Sectores de Desarrollo Social g - 66 organizaciones, 49 servicios
programas
_ 10 organizaciones, 17 . -
Sectores de Desarrollo Econémico grogramas* 39 organizaciones, 32 servicios

* El Programa nacional de Becas y el Programa de Empleo Temporal es operado por organizaciones de
los sectores de desarrollo social y desarrollo econémico.

Elaboracién propia.

La lectura de las Reglas de Operacion de los 48 Programas permitié identificar que 42 de ellos
tienen como beneficiarios directos de sus subsidios a individuos, familias u organizaciones. Es

decir, que al menos en el contexto de esos programas, las organizaciones que los operan
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mantienen una interaccion directa con la poblacion. En los seis casos restantes, no observamos
este nivel de interaccion en virtud de que los subsidios se otorgan de manera directa a otras
organizaciones gubernamentales, por ejemplo, gobiernos estatales y municipales, organismos

operadores de agua, instancias de la mujer o autoridades educativas.%®

En el caso de los programas clasificados bajo la modalidad de prestacion de servicios publicos,
la atribucion de interaccion con la ciudadania resulto de la revision de los objetivos de cada
programa.'® La informacion fue procesada a partir de la revision de las Matrices de Indicadores
de Resultados de 2016 (MIR), disponibles en la pagina Transparencia Presupuestaria para cada
programa presupuestario clasificado en esa modalidad.’®® Especificamente, revisamos los
objetivos a nivel de componentes y actividades de cada programa, en virtud de que proporcionan
informacidn sobre los bienes o servicios que se entregan y las acciones necesarias producirlos.
Esta informacién permitié identificar si el programa admite una interaccion entre la
organizacion y la ciudadania de manera directa, por ejemplo, al proporcionar bienes o servicios
de consumo final para el publico, como los servicios educativos y de salud, la entrega de
correspondencia, la capacitacion para el trabajo, la realizacidn de eventos artisticos y culturales,
el suministro de energia eléctrica o la comercializacion de petréleo, gas, petroliferos y
petroquimicos; o bien al atender tramites para el publico, como son los servicios consulares, la
emision de cédulas profesionales, el registro de quejas de consumidores, la gestion de créditos

para vivienda, el otorgamiento de apoyos para proyectos de investigacion, entre otros.

En otros casos, observamos que los servicios a los que refiere el programa no aluden a una
interaccion directa con la ciudadania, sino a la produccion de bienes o la generacion de
condiciones para la prestacion de un servicio de consumo final al publico. Tal es el caso de los
servicios orientados a la gestion interna de las propias organizaciones para el cumplimiento de
sus objetivos. Por ejemplo, el servicio de administracion de los fondos y valores federales, las
evaluaciones de calidad de la educacion, la proteccién y conservacién del patrimonio cultural,

la operacion y conservacion de infraestructura ferroviaria, la operacién y mantenimiento de las

103 En el Anexo 7 se encuentra la lista de Programas sujetos a Reglas de Operacion revisados.

104 En el Anexo 8 se enlistan los programas presupuestarios de Prestacion de Servicios PUblicos analizados.

105 para 15 programas presupuestarios, la informacién sobre MIR no se encuentra disponible (un programa del
CISEN, siete de CFE vy siete de PEMEX). A partir de la informacion disponible en sus paginas electrénicas,
redactamos una actividad genérica para cada uno de esos programas.
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centrales generadoras de energia eléctrica, la prestacion de servicios de telecomunicaciones

internos a PEMEX, entre otros.

Por altimo, hay organizaciones cuyas actividades de prestacion de servicios no forma parte de
programas presupuestarios especificos, no obstante, en el desarrollo de algunas de sus
actividades mantienen interaccion cotidiana o eventual con un publico amplio que resulta
fundamental por su impacto en los derechos de las personas y en el acceso a recursos basicos
para la subsistencia. Tal es el caso de las Secretarias de la Defensa Nacional y Marina que
auxilian a la poblacién civil en casos de desastres naturales, pero especialmente en el desarrollo
de tareas de seguridad publica que llevan a cabo con mayor alcance desde 2006;% asi como la
Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica que otorga apoyos en especie a las

personas en condiciones de pobreza sin acceso a seguridad social.

La atribucion de interaccion con la ciudadania para las 200 organizaciones que conforman este

estudio se realiz6 como sigue:

a) A las organizaciones que operan Programas sujetos a Reglas de Operacion y que tienen
como beneficiarios directos a individuos o grupos, se les atribuyé un nivel de interaccién
directo.

b) A las organizaciones que operan programas de Prestacion de Servicios Publicos cuyas
actividades y productos exhiben alguna forma de interaccion con el publico, se les
atribuyé un nivel de interaccién directo.

c) Otros casos de interaccion directa:

e Secretaria de la Defensa Nacional y Secretaria de Marina: a través del Plan DN-
I11-E y de tareas de seguridad publica.

e Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién: a través de su programa
Conéctate ofrece servicios de sensibilizacién y formacion en temas de derecho a
la igualdad y no discriminacion a instituciones publicas y privadas,

organizaciones civiles y en general, a todas las personas interesadas.

106 Estas tareas de seguridad publica colocan al Ejército y la Marina en contacto directo con la ciudadania lo que
exige de éstas una mayor atencion a la forma en que su personal interactiia con el publico para evitar efectos de
reproduccion de la desigualdad y otras problematicas. Por ejemplo, Pérez-Correa y Romero (2017) indican que hay
evidencia de que la participacion de las fuerzas armadas en tareas de seguridad publica ha producido un incremento
de violaciones a los derechos humanos y ha generado mayor violencia, especialmente a raiz de la estrategia de
combate al crimen organizado impulsada a principios de la administracion federal 2006-2012.
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e Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica: otorga apoyos en
especie a las personas fisicas de escasos recursos sin cobertura de seguridad
social a través de los siguientes servicios: Para verte mejor; Para sentirte mejor;
Jornadas protésicas; Una rodada de vida; Para oirte mejor; Para comer mejor;
Ayudas funcionales; Apoyos diversos a personas fisicas.

d) En el resto de los casos, atribuimos un nivel de interaccion indirecto.

La base de datos de cuenta publica utilizada tiene informacion para 188 organizaciones de las
200 que se analizan en este apartado; para el resto acudimos a la informacidn disponible en sus
portales electronicos.!®” En todos los casos, encontramos informacion sobre su naturaleza
juridica, mision, funciones y servicios, lo que permitio atribuir el sector de politica en el que se
desarrollan y la existencia o no de contacto ciudadano. En el grafico 18 se muestra el porcentaje
de organizaciones de la APF en cada una de las tres finalidades generales: gobierno, desarrollo
social y desarrollo econdmico. Como se observa, el 80% de las organizaciones operan en
sectores de desarrollo social y desarrollo econémico. Por su parte, el grafico 19 muestra el

detalle de las organizaciones por sector de politica especifico.

Gréfico 18. Porcentaje de organizaciones por finalidad del sector
(n=200)

Gobierno
19%

Desarrollo
econémico
37%

Fuente y elaboracion propia.

107 Estos casos son: 1) Casa de Moneda de México, 2) Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los
Trabajadores, 3) Instituto para el Desarrollo Técnico de las Haciendas Publicas, 4) Instituto para la Proteccion al
Ahorro Bancario, 5) Productora Nacional de Bidlogos Veterinarios, 6) Prondsticos para la Asistencia Publica, 7)
Exportadora de Sal, S.A. de C.V., 8) Corporacién Mexicana de Investigacién en Materiales, S.A. de C.V., 9)
Impresora y Encuadernadora Progreso, S.A. de C.V., 10) Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para Los
Trabajadores, 11) Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada, S.N.C. y 12) Seguros de Crédito a la
Vivienda SHF, S.A. de C.V.
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Gréfico 19. Porcentaje de organizaciones por sector especificos y generales

a. Sectores de Gobierno
[n=39)

Coordinacian de

Gaobisrmo
14.3%

Sesuridad
Macional Seguridad publica
6.1%

c. Sectores de Desarrollo Econdmico
[n=73)

Telecomunicadones y Economia, industria y
transporte Cienda y tecnologia emplea
28.9% 25.0% 9.2%
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b. Sectores de Desarrollo Social

Cultura
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Fuente y elaboracion propia.



En términos de impacto social, 93 de las organizaciones consideradas se clasificaron en sectores

de impacto social directo mientras que 107 se agruparon en sectores de impacto social indirecto.
El grafico 20 muestra su distribucion.

Telecomumnicaciones

y transporte
22

Ciencia
y tecnologia
19

Fuente y elaboracién propia.
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r
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Grafico 20. Numero de organizaciones por impacto social del sector
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A partir de la identificacion de las organizaciones que operan programas presupuestarios en las

modalidades de Prestacion de Servicios Publicos y Programas Sujetos a Reglas de Operacion,

las clasificamos segun su interaccién mas o menos directa con la ciudadania. EI Gréafico 21

muestra el nimero de organizaciones en cada sector segun el tipo de interaccion.
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Grafico 21. Interaccion entre organizaciones y ciudadania por sector de politica

M Interaccidn directa M Interaccion indirecta

publica

Salud
Cultura

justicia
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Proteccion
social
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Desarrollo
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Procuracién de
Economia,
y empleo
Politica
energética
Telecomunicacio
nes
y transporte
Coordinacion
de Gobierno
Seguridad
Nacional
Politica exterior .

Fuente y elaboracién propia.

Una excepcion importante a esta forma de clasificacion es el caso del INMUJERES. Esta
organizacion es la Unica cuya ley de creacion contiene de manera explicita el mandato de gender
mainstreaming, ademas de que la Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres le atribuye
la coordinacion de la politica nacional de igualdad, entre los que se encuentra el objetivo de
incorporacion de la perspectiva de género en politicas, programas y acciones gubernamentales.
De manera que se trata de una organizacion cuyo mandato sustantivo converge de manera
completa con el mandato transversal, aun cuando no tiene interaccion con la ciudadania a través
de programas de prestacion de servicios publicos y cuando el subsidio del programa que opera
tiene como beneficiarios directos a las instancias de la mujer en las entidades federativas y los

municipios. Por esta razén, el INMUJERES ha sido ubicado en el grupo de convergencia alta.

En la Tabla 12 se presentan las tipologias de convergencia y el niUmero de organizaciones
clasificadas en cada una de ellas. Como se observa, la tipologia con mayor numero de
organizaciones es la de convergencia alta entre los mandatos sustantivos y el mandato
transversal, lo que hace evidente la importancia y necesidad de que las organizaciones que

operan en sectores de impacto social directo y mantienen una interaccion habitual con la
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ciudadania, desarrollen capacidades para la incorporacion de la perspectiva de género en sus
actividades sustantivas y contribuyan de manera significativa, desde sus &mbitos de actuacion,
a reducir las posibilidades de reproduccién de la desigualdad entre mujeres y hombres a través

de la propia accién gubernamental.

Tabla 12. NUmero de organizaciones de la APF por tipologias de convergencia

Sector de politica publica

De impacto De impacto
social directo social indirecto
. Convergencia
Convergencia alta . g
S media alta
83
) 51
Interaccién
directa entre la
organizacion y el
publico No Convergencia Convergencia
media baja baja
10 56

Fuente y elaboracién propia.

La explicacion que proponemos es que las organizaciones cuyos mandatos las colocan méas
proximas a generar impacto social directo y que cotidianamente interactdan con las y los
ciudadanos pueden desarrollar una mayor capacidad para reconocer el género como una variable
importante en el procesamiento de los problemas que atiende, de manera que la incorporacién
de la perspectiva de género en su actividad sustantiva se hace mas viable, esto es, presentan una
mayor convergencia entre sus mandatos sustantivos y el mandato de gender mainstreaming.

Algunos ejemplos notables por categoria permiten ilustrar mejor esta hipétesis.

Las organizaciones del sector salud son ejemplos sobresalientes de la tipologia de convergencia
alta, no solo por el impacto social directo del sector y la interaccién cotidiana que guarda con la
ciudadania, sino también por el avance que presenta en la adopcién del mandato transversal de
gender mainstreaming. Como lo documentamos en el capitulo anterior, en este sector se ha
reconocido la importancia de superar la idea de neutralidad de las politicas de salud, haciendo

visible la relevancia de la perspectiva de género en su actuar sustantivo.
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En los documentos que acompafian la respuesta de la Secretaria de Salud a nuestras solicitudes
de informacion, se advierte que éste es un sector estratégico para el desarrollo con inclusion
social que permita cerrar brechas de salud entre grupos y regiones del pais y, particularmente,
que es un sector en el que se observan las consecuencias de la desigualdad de género en la salud
de las mujeres y los costos de la socializacion masculina en la salud de los hombres, por ejemplo
la violencia contra las primeras y la deteccion tardia de enfermedades en los segundos (Centro
Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva, 2010). Adicionalmente, la relevancia de
la perspectiva de género en el sector salud se ha construido a partir del reconocimiento de que
la discriminacion por razén de género durante la atencion médica es un problema comun, que

exige tomar en cuenta las circunstancias diferenciadas de mujeres y hombres:

“En el ambito de la salud se presentan varias formas de discriminacion, ya sea de un solo
tipo o interrelacionadas, referentes al sexo, a alguna condicion de salud, a la condicién
econdmica y a diversas formas de discriminacion sociocultural; sin embargo, se les
aplica mas comlUnmente a las mujeres, por ejemplo, poniéndoles obstaculos para
atenderlas en los servicios de salud y regafiarlas o tratarlas mal por su ignorancia; o a las
indigenas, por no poder expresarse; cuando las hacen esperar demasiado tiempo para
atenderlas y no les dan ninguna explicacién, cuando se les niega informacion sobre
sexualidad o anticoncepcion a las adolescentes; o cuando no se les atiende si llegan tarde
a la consulta, sin considerar la lejania de su domicilio y la falta de transporte publico
para llegar a la unidad de salud.” (Centro Nacional de Equidad de Género y Salud
Reproductiva, 2010: 28).

Como resultado del trabajo sostenido de analisis en este sector no solo se ha evidenciado la
relevancia del género en las problematicas que atiende, sino que se ha destacado la posibilidad
de reproduccion de prejuicios y estereotipos de género a través de practicas de discriminacién
que lesionan los derechos de las personas al momento de la atencién directa. Todo ello ha
contribuido de manera significativa a la incorporacion de la perspectiva de genero en procesos
sustantivos del sector salud, tales como la promocién de la salud, la prevencidn de enfermedades

y los servicios de atencion médica.

En latipologia de convergencia media baja, del mismo sector salud encontramos organizaciones
que no tienen interaccion con la ciudadania, pero comparten la caracteristica de impacto social

del sector. Ademas del Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica, referido al inicio de este
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capitulo, en este sector se encuentran Laboratorios de Bioldgicos y Reactivos de México, S.A.
de C.V. (Birmex), cuya actividad sustantiva implica el desarrollo, la produccidn, la importacion
y la comercializacion de vacunas y anti-venenos. En su respuesta a nuestra solicitud de
informacidn, esta organizacion no reporta acciones de incorporacion de perspectiva de géenero
en su quehacer sustantivo y cotidiano, pero reporta estrategias en materia de igualdad laboral a
favor de su personal.1®® Nuestra hipotesis de convergencia indica que aun cuando el sector donde
opera esta organizacion reconoce que la incorporacion de la perspectiva de genero es un asunto
clave para lograr los objetivos sectoriales, la naturaleza de la actividad especifica de Birmex
para cumplir sus objetivos particulares no exige una interaccion directa con el pablico, lo cual
hace menos evidente la relevancia de esta perspectiva en el cumplimiento de sus propdsitos

sustantivos.

Por otra parte, ejemplos tipicos de convergencia media alta, son los centros publicos de
investigacion pertenecientes al sector de ciencia y tecnologia. Si bien la naturaleza de los asuntos
que gestiona hace de éste un sector de impacto social indirecto, las organizaciones que lo
componen mantienen interaccion directa con el publico en el contexto de sus actividades
sustantivas. Los centros publicos de investigacién en México tienen dos funciones principales,
la docencia a nivel de educacion superior y posgrado y el desarrollo de investigacion cientifica
en el area de ciencias sociales y humanidades y en areas de desarrollo tecnoldgico e innovacion.
Las funciones de docencia e investigacion admiten un nivel de interaccion entre estos
organismos y las personas que se proveen y se beneficia de sus servicios -investigadoras/es y
becarias/os- y, como ocurre en otros &mbitos educativos, los espacios de ensefianza-aprendizaje
no estan libres de dindmicas de reproduccidn de sesgos, prejuicios y estereotipos de género. De
manera que, por la naturaleza de su quehacer cotidiano, la adopcién de la perspectiva de género
resulta pertinente y necesaria para identificar procesos y practicas que perpetien desigualdades

entre mujeres y hombres y modificarlas.

A pesar de la importancia de la perspectiva de género en este sector, llama la atencién el bajo
nivel de adopcion del mandato transversal. En respuesta a nuestras solicitudes de

informacion,%® observamos que estos centros reportan muy pocas actividades de incorporacion

108 Respuestas a solicitudes de informacidn Folios: 1227700000217 y 1227700001417,
109 Respuestas a solicitudes de informacién Folios: 1129000000517, 1110800001617, 1108800000717,
5311000000617, entre otros.
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de perspectiva de género; en su mayoria las estrategias implementadas han tendido a la
capacitacion del personal en temas de género o relacionados y a la difusion interna de criterios
de comunicacion incluyente; Gnicamente dos de los diecinueve centros publicos de
investigacion considerados en este estudio, reportaron actividades de incorporacion de
perspectiva de género en su quehacer sustantivo -el Colegio de Michoacén y el Instituto de
Ecologia.

Finalmente, un caso emblematico de convergencia baja es la Comision Reguladora de Energia
(CRE), cuya adopcion del mandato transversal ha estado al margen de su actividad sustantiva.
En su respuesta a nuestras solicitudes de informacion,!*® la CRE reporta que desde 2008
desarrolla estrategias de incorporacion de perspectiva de género exclusivamente a nivel interno
de la organizacién. De acuerdo con nuestra hipdtesis de convergencia, esta tendencia se explica
por la naturaleza de los temas y problemas del sector y el tipo de actividad que desarrolla. Desde
su creacion en 1993 y especialmente como resultado de la reforma energética de 2013, la CRE
tiene un mandato estrictamente regulatorio; su propdésito central es fomentar el desarrollo
eficiente de la industria y promover la competencia en el sector para el beneficio de la sociedad;
como tal, su actividad sustantiva no impacta la esfera individual ni los derechos de las personas
en lo inmediato y tampoco dota de bienes y servicios directos al pablico. Ambas condiciones
hacen que la incorporacion de la perspectiva de género en su &mbito sustantivo sea problematica
0 al menos que su relevancia sea menos evidente que en organizaciones del &mbito educativo o

de la salud, por ejemplo.

Esta tendencia es similar en otras organizaciones del sector, pues si bien se trata de un sector
que reconoce la igualdad entre mujeres y hombres como una prioridad, el énfasis se ha puesto
en el fomento de relaciones libres de discriminacion y en igualdad de oportunidades y de trato
entre las y los servidores publicos, tal como se observa en la Agenda de Compromisos
Sectoriales de Cultura Institucional*'! adoptada en 2012 por la Secretaria de Energia y sus

organos desconcentrados y descentralizados.

El grafico 22 muestra los promedios de los subindices en las dimensiones cognitiva, estructural

y analitica por tipologia de convergencia entre mandatos sustantivos y mandato transversal, asi

110 Respuestas a solicitudes de informacién Folios: 1811100004117 y 1811100007817.
11 Documento incluido en la respuesta a la solicitud de informacién Folio 1811100004117.
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como el promedio del indicador ponderado de adopcién del mandato transversalidad para las
200 organizaciones de la APF consideradas.!?

Gréfico 22. Indicador de adopcion y subindices por tipologia de
convergencia (promedios)
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Fuente y elaboracion propia.

Como se observa, el promedio del indicador de adopcion del mandato transversal para el grupo
de convergencia alta (de 0.46), se ubica por encima del promedio general del indicador para
todas las observaciones (0.37). Ademas, son las organizaciones de este grupo las que presentan,
en promedio, un mayor uso de los instrumentos de gender mainstreaming, especialmente en la

dimension analitica, considerada la mas importante para generar informacion que advierta

112 En los anexos 9, 10, 11 y 12 se enlistan las organizaciones contenidas en cada uno de los cuatro grupos de
convergencia, respectivamente.
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posibles impactos de la accion publica sobre las desigualdades de género y permita articular
respuestas pertinentes a través de la actividad sustantiva de las organizaciones. En esta tarea, las
estructuras para incorporar perspectiva de género parecen ser fundamentales, pues los casos con
un mayor nivel de adopcion del mandato transversal se caracterizan por contar con unidades de

género.

Por otra parte, como se puede ver en el grafico 22, la distribucién de los datos en el grupo de
convergencia alta es la que presenta mayor dispersion, es decir, existe un rango de variacion
importante entre el valor méas bajo (organizaciones que no reportan acciones en ninguna de las
tres dimensiones de instrumentos, como la Comision de Apelacion y Arbitraje del Deporte) y el

mas alto (la Secretaria de Salud).

Grafico 23. Indicador de adopcion por tipologia de convergencia (dispersion)
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Fuente y elaboracion propia.

En los casos de convergencias medias y convergencia baja, las distribuciones resultan mas

homogéneas, esto es, presentan un rango de variacion menor que el del grupo de convergencia
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alta y comparten la caracteristica de que los valores altos en el indicador de adopcién del gender
mainstreaming son datos atipicos de sus distribuciones. Este resultado es particularmente
interesante en virtud de que permite identificar casos que cuestionan la hipotesis de
convergencia, especificamente en la distribucion de los datos de la tipologia de convergencia
baja. Aungue es necesario examinar si estas diferencias son estadisticamente significativas, los
resultados descriptivos permiten identificar patrones generales en la respuesta de las
organizaciones ante el mandato transversal y construir argumentos mas precisos en relacion con

los factores que facilitan su adopcion.

En el siguiente apartado se presenta un andlisis de varianza (ANOVA) para analizar si la
variacion observada en el analisis descriptivo de la variable de convergencia es estadisticamente

significativa para explicar la adopcién del mandato transversal de gender mainstreaming.

3.4 Anélisis de varianza (ANOVA)

Como se expuso antes, en esta investigacion nos interesa observar el efecto de caracteristicas
institucionales para identificar fuentes de variacién en la adopcién del mandato transversal de
gender mainstreaming. Con el proposito de explorar la existencia de diferencias significativas
entre los promedios del indicador de adopcién de este mandato para los distintos grupos de
convergencia, realizamos un analisis de varianza (ANOVA) de dos factores a la misma muestra
de 200 organizaciones. El disefio de ANOVA utiliza muestras que representan a cada grupo y
subdivide la variacién total observada en todos los grupos con el objetivo de analizar las posibles
diferencias entre las medias de cada grupo (Levine, Stephan y Szabat, 2017). Esto permite

identificar lo siguiente:

a) Si el impacto social del sector (directo o indirecto) tiene efectos distintos y
estadisticamente significativos en la variable dependiente.

b) Si el contacto ciudadano (directo o0 mediado) tiene efectos distintos y estadisticamente
significativos en la variable dependiente.

c) Si entre el impacto social del sector y el contacto ciudadano existe un efecto de
interaccion significativo en los promedios de la adopcion del mandato transversal para

los cuatro grupos de convergencia.
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En los resultados de este analisis (tabla 13) se observa que el factor de impacto social del sector
no es significativo, es decir, no hay diferencias en el promedio de adopcién del mandato
transversal entre las organizaciones que operan en sectores de impacto social directo e indirecto.
Por el contrario, se observa un efecto significativo de la variable de contacto ciudadano, que
indica que el promedio de adopcion del mandato transversal cambia entre las organizaciones
que tienen interaccion habitual con el pablico a través de la operacion de programas o la

prestacion de servicios y aquellas que no lo tienen.

Tabla 13. Resultado de analisis de ANOVA de dos factores

Fuente de variacion de
la variable de adopcién G_rados de Suma de Cuadr_ados Estadistico F Prob> F
libertad cuadrados medios
del mandato transversal
Modelo 3 0.96067508 0.32022503 9.14 0.0000*
Efecto de impacto social 1 0.07040257 0.07040257 2.01 0.158
Efecto de contacto 1 0.19883721 0.19883721 5.67 0.0182*
ciudadano
Efecto de interaccion 1 0.19335179 0.19335179 5.52 0.0198*
Error 196 6.8696329 0.03504915
Total 199 7.830308 0.03934828

Nudmero de observaciones =200
R-cuadrada = 0.1227
R-cuadrada ajustada = 0.1093
*p<0.05

Fuente y elaboracién propia.

Mas importante para el argumento central de esta investigacion es el efecto de interaccion.
Como se observa, este efecto es estadisticamente significativo en los promedios del indicador
de adopcidén del mandato de gender mainstreaming, lo que significa que el efecto del impacto
social del sector sobre la variable dependiente no es el mismo para los diferentes grupos en
presencia o ausencia de contacto ciudadano. En otras palabras, el factor de impacto social del
sector por si mismo no parece tener un efecto determinante en la adopciéon del mandato
transversal, pero si lo tiene cuando se le analiza en conjunto con el factor de contacto ciudadano.

Una representacion mas clara de estos resultados se muestra en el Grafico 24. Como se observa,
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la diferencia entre la adopcion de este mandato por parte de organizaciones de impacto social
directo e indirecto es mayor cuando estan relacionadas con el factor de contacto ciudadano.

Fuente y elaboracion propia.
Gréfico 24. Media en el indicador de adopcion en funcidn del
impacto social del sector y el contacto ciudadano
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Fuente y elaboracién propia.
Especificamente, con independencia del impacto social de su sector, cuando las organizaciones
no tienen contacto directo y habitual con el publico (grupos B y D), no hay diferencia
significativa en los promedios del indicador de adopcion del gender mainstreaming. En cambio,
cuando la organizacion mantiene interaccién habitual con el publico si existen diferencias
significativas en la variable dependiente segun el impacto social del sector, como se observa
para los grupos A y C en el grafico. Ademas, la diferencia en la adopcion del mandato es mayor,
en promedio, para las organizaciones que mantienen contacto directo con la ciudadania y
pertenecen a sectores de impacto social directo (grupo A), que para aquellas que también
mantienen interaccion con la ciudadania, pero operan en sectores de impacto social indirecto

(grupo C). En el apartado final de este capitulo se discuten las implicaciones de estos resultados.
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3.5 Capacidad de implementacion

Uno de los aspectos mas relevantes en el andlisis de implementacion es la capacidad de las
organizaciones para lograr objetivos de politica. En presencia de mandatos transversales, las
organizaciones enfrentan los tipicos dilemas de atencion, tiempo y recursos para cumplir sus
responsabilidades sustantivas y las que impone el mandato transversal. Para explorar el efecto
de la capacidad de implementacion en la variabilidad de la adopcion del gender mainstreaming,

en este apartado se analizan datos de presupuesto y personal de las organizaciones.'*3

De acuerdo con datos del presupuesto aprobado en el PEF para 2015 y 2016, las organizaciones
de la APF consideradas en este apartado ejercen en promedio un total de $2,692,249,467,749.50,
esto es el 56.9% del presupuesto. Por otra parte, segun datos reportados por esas organizaciones,
en total 1 millén 733 mil 301 personas laboraban en estas dependencias en 2015.1* En el
siguiente grafico se muestra la distribucion de estos recursos para las organizaciones

consideradas agrupadas segun su naturaleza juridica distinta.

113 E| andlisis que se presenta incluye a 194 organizaciones de la APF sobre las que tenemos datos completos de
presupuesto asignado en los afios 2015 y 2016, asi como de personal. Por esta razén, con respecto al analisis del
apartado anterior, aqui se excluye a la Oficina de la Presidencia de la Republica, la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, la Secretaria de Marina, el Centro de Investigacion y Seguridad Nacional, el Instituto Nacional de
Infraestructura Fisica Educativa y Radio Educacion.

114 Base de Datos de proyecto “Transparencia. Diagndstico Institucional 2016, encabezado por la Dra. Alejandra
Rios Céazares. El dato de Petréleos Mexicanos es de 2013 y corresponde al personal ocupado de organismos y
empresas de control directo federal por sector econémico reportado por INEGI. La publicacidn se puede encontrar
en la siguiente liga http://www.beta.inegi.org.mx/app/biblioteca/ficha.html?upc=702825065560
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Grafico 25. Distribucion del presupuesto y personal total para 194
organizaciones de la APF, segun naturaleza juridica
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Presupuesto de Egresos de la Federacion 2015 y 2016 y Rios Cézares, 2016.

En el grafico se observa que las empresas productivas del Estado, los organismos
descentralizados, las secretarias de Estado y los 6rganos desconcentrados concentran el mayor
numero de recursos presupuestales y recursos humanos de la APF. No obstante, cabe destacar
que solo 12 organizaciones de las 194 consideradas concentran el 85% del total de los recursos

presupuestales!® y 10 organizaciones el 70% del personal.®

Las organizaciones de la APF son estructuras de tamafio sumamente heterogéneo, lo cual incide
en su capacidad para operar programas 0 prestar servicios y, en general, cumplir sus objetivos
sustantivos. Si a sus responsabilidades tradicionales sumamos las que se derivan del mandato

transversal, es claro que las organizaciones tenderan a priorizar unos objetivos sobre otros.

115 Se trata de las Secretarias de Ganaderia, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion, de Comunicaciones
y Transportes, de Desarrollo Social, de Educacion Publica y de Defensa Nacional, la Comision Nacional de
Proteccién en Salud que opera el Programa Seguro Popular, la Comision Nacional del Agua, la Coordinacion
Nacional de PROSPERA, el Instituto Mexicano del Seguro Social, el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los trabajadores del Estado, la Comisidn Federal de Electricidad y Petrdleos Mexicanos.

116 | as Secretarias de Educacién Pablica y de Defensa Nacional, la Administracion Federal de Servicios Educativos
en el Distrito Federal, el Instituto Politécnico Nacional, la Coordinacion Nacional de PROSPERA, el Instituto
Mexicano del Seguro Social, el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los trabajadores del Estado, la
Comision Federal de Electricidad y Petrdleos Mexicanos.
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Aunque la respuesta de las organizaciones de la APF a la adopcion del mandato transversal de
gender mainstreaming depende de multiples factores, la suficiencia de recursos es sumamente
relevante. La literatura indica que la falta de asignacion de recursos es uno de los principales
obstaculos en la adopcién de este mandato, en virtud de que las organizaciones carecen de
incentivos para priorizar objetivos de igualdad en contextos generalmente de sobrecarga de
tareas (Beveridge, et. al, 2000; Standing, 2004; Outshoorn y Kantola, 2007; Hafner-Burton y
Pollack, 2009).

El Grafico 26 muestra un panorama general del valor del indicador de adopcién del mandato
transversal y el tamafio de las organizaciones, en términos de su presupuesto anual promedio

(asignado en el PEF 2015 y PEF 2016) y numero de personal.

Gréfico 26. Adopcion del mandato de gender mainstreaming y tamafio de la
organizacioén
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Fuente: Elaboracién propia con datos del Presupuesto de Egresos de la Federacion 2015 y 2016 y datos recabados a través de

solicitudes de informacion.
Como se observa, no parece haber una relacion entre el tamafio de la organizacion y el grado de
adopcion del mandato transversal. Organizaciones relativamente pequefias, presentan valores
mas altos en el indicador de adopcién de gender mainstreaming que aquellas que destacan con

mayores recursos, tanto presupuestales como humanos. Por citar un ejemplo, el Instituto
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Mexicano de la Juventud (IMJUVE) presenta un grado avanzado de adopcién de este mandato
(0.825), con una asignacion anual promedio de 348.3 millones de pesos y una plantilla laboral
de 242 personas. En contraste, con los valores del indicador para las organizaciones con mayores
recursos y personal como el ISSSTE, el IMSS, PEMEX, la SEDENA y la CFE. En este sentido,
la hipotesis de que la estrategia de gender mainstreaming como meta-instrumento de
coordinacion no exige necesariamente una asignacion de recursos especificos (Jacquot, 2010),

parece que no opera en la administracion publica mexicana.

Un escenario es distinto se observa en presencia de incentivos para la adopcion del mandato. En
México, la Politica de Igualdad entre Mujeres y Hombres, que incluye objetivos tanto de
reduccién de brechas de desigualdad especificas como de incorporacion de la perspectiva de
género en la actuacion publica, ha estado acompafiada de recursos etiquetados en el PEF desde
2008. Aunque no es posible distinguir qué porcentaje de esos recursos se destinan al objetivo
de gender mainstreaming, asumimos que una parte de ellos necesariamente se orientan a ese
propdsito. El grafico 27 muestra los recursos etiquetados aprobados por la Camara de Diputados

para los ejercicios fiscales de 2008 a 2016.1%7

Gréfico 27. Erogaciones para la igualdad entre Mujeres y Hombres (PEF)
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Fuente: Presupuesto de Egresos de la Federacion 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015 y 2016.

117 Anexo 9A del PEF 2008; Anexo 9A del PEF 2009; Anexo 10 del PEF 2010, 2011 y 2012; Anexo 12 del PEF
2013; Anexo 12 del PEF 2014; Anexo 13 del PEF 2015 y 2016.

151



Si bien los recursos para esta politica representan en promedio el 0.42% del presupuesto total
de la federacion, constituyen un indicador del compromiso del gobierno federal a favor de la
igualdad de género que incluye a los poderes legislativo y judicial y a érganos auténomos,

aunque las organizaciones de la APF ejercen aproximadamente el 99.2% de esos recursos.

Segun datos del Anexo 13 Erogaciones para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del PEF para
2015 y 2016, el presupuesto etiquetado para esta politica cuyo ejercicio corresponde a las
organizaciones de la APF fue en promedio anual de $24,911,801,191.00.'8 Este anexo incluye
ademaés erogaciones para la igualdad de la CFE, el IMSS y el ISSSTE por un monto anual
promedio de $16,352,944,566.00.11° De manera que en conjunto, las organizaciones de la APF
disponen de un total de $41,264,745,757.00 por afio para implementar acciones a favor de la

igualdad de género.

Desde que la perspectiva de género es una de las estrategias transversales del Plan Nacional de
Desarrollo 2013-2018, el PEF contiene la metodologia para la elaboracion de los Anexos
Transversales. Este documento permite identificar qué organizaciones son responsables del
ejercicio de los recursos etiquetados en el Anexo de Erogaciones para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres. En la revision de esta metodologia para 2013, 2014, 2015 y 2016, observamos que
de las 194 organizaciones de la APF consideradas en este apartado, solo 51 tienen recursos

etiquetados.*?°

El Grafico 28 muestra el porcentaje de organizaciones que tienen recursos etiquetados en el
Anexo 13 del PEF y en qué grupos de convergencia se concentran esas organizaciones. Como
se observa, en su mayoria las organizaciones con recursos etiquetados se ubican en el grupo de

convergencia alta, es decir, organizaciones de impacto social directo que en el contexto de su

118 Descontamos del monto total aprobado los recursos etiquetados al Poder Legislativo, asi como los de los 6rganos
auténomos (INE, CNDH e INEGI).

119 Estos recursos no se suman al total de erogaciones por tratase de recursos propios de esas dependencias.

120 Cabe anotar que las solicitudes de informacion publica realizadas para esta investigacion incluyeron una
pregunta sobre incorporacion de perspectiva de género en presupuesto (Anexo 1). Las respuestas reportadas en los
cuestionarios para las 194 organizaciones consideradas en este apartado coinciden con el listado de organizaciones
de la metodologia referida, con excepcién de 5 de ellas que no reportaron tener recursos etiquetados. Se trata del
Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Publica y la Comisién Nacional de Cultura Fisica y
Deporte recibieron recursos etiquetados en 2013, asi como del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzélez, el
Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades y el Centro Nacional para la Prevencién y
el Control de las Adicciones recibieron recursos etiquetados en 2013, 2014, 2015 y 2016.
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actividad sustantiva tienen contacto habitual con el pablico y, como se expuso en el apartado
anterior, son las organizaciones que presentan, en promedio, los valores més altos en el

indicador de adopcion del gender mainstreaming.

Grafico 28. Porcentaje de organizaciones con recursos etiquetados por
grupos de convergencia
(n=194)

Convergencia
Media Baja

Sin recursos

etiquetados T2 e E) Convergencia

26.29% Alta
73.71% 18.04%

Fuente y elaboracion propia.

Esta orientacion de los recursos resulta muy adecuada si consideramos que las organizaciones
del grupo de convergencia alta tienen mayor potencial de perpetuar la desigualdad de género,
cuando utilizan criterios de neutralidad en el procesamiento de los problemas que atienden y en
la toma de decisiones de politicas. De manera que la disponibilidad de recursos con objetivos
explicitos de igualdad representa un estimulo y a la vez una obligacion para que las
organizaciones evallen con perspectiva de género su actuacion y puedan inhibir sesgos en las
politicas, practicas y conductas que tienen efectos de reproduccion de la desigualdad de género.
No obstante, resulta preocupante que mas de la mitad de las organizaciones del grupo de
convergencia alta carezcan de incentivos presupuestales para incorporar la perspectiva de
género en su actuar sustantivo; recordemos que este grupo se compone con 81 organizaciones y

solo 35 tienen asignacidn de recursos del Anexo 13.

Una preocupacion adicional tiene que ver con el personal encargado de incorporar perspectiva
de género en el actuar de las organizaciones. Como apuntamos antes, un aspecto critico del
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proceso de implementacion de gender mainstreaming es el potencial de difusion de la
responsabilidad en el cumplimiento de sus objetivos una vez que llegan al aparato burocratico,
lo que contribuye a evaporar la estrategia (Standing, 2004). Por ello, la presencia de personal a
cargo de la incorporacion de la perspectiva de género en la organizacion es también una medida

del compromiso de la administracion para darle viabilidad al mandato.

De acuerdo con la informacién recabada a través de las solicitudes presentadas para esta
investigacion, en las 194 organizaciones consideradas hay un total de 974 personas que estan a
cargo de la incorporacion de la perspectiva de género. En promedio hay 3 personas en cada
organizacion de la APF a cargo de esa actividad.'?® No obstante, se observa una variacion
importante ya que hay organizaciones gque reportan no contar con personal para ello en absoluto

y otras que indicaron que todo su personal trabaja en ese propaosito.

El siguiente grafico muestra que la mayoria de las organizaciones de la APF consideradas tiene
entre 1 y 3 personas a cargo de incorporar perspectiva de género, 39 organizaciones reportan
entre 4 y 10 personas, mientras que 5 reportaron entre 13 y 22 personas. Las dos organizaciones
con mayor personal dedicado a ese propdésito son la Secretaria de Gobernacion, que report6 44
personas (todo el personal de la Comision Nacién para Prevenir y Erradicar la Violencia contra
las Mujeres) y el INMUJERES que report6 también el dato de todo su personal. Destaca que 40
organizaciones indicaron no tener personal dedicado a ese propdsito (aproximadamente el
20.4%).

121 para obtener este promedio se descarté el dato del INMUJERES que reporté el dato de su personal total (262
personas).
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Grafico 29. Conteo de organizaciones por nimero de personas encargadas de
incorporar PEG

108
40 39
I

Ninguna Entre 1y 3 Entre4y10 Entre 13y 22 44 262

Personas

Fuente y elaboracién propia.

Resulta ilustrativo también observar que el mayor nimero de personas responsables de
incorporar perspectiva de género se encuentra en las organizaciones que tienen asignacion de
recursos etiquetados en el Anexo 13 (Gréafico 30). Es probable que parte del presupuesto
etiquetado se destine a la contratacién de personal para hacerse cargo exclusivamente de la

ejecucién y seguimiento de esos recursos y sea ese personal el que reportaron en las respuestas.

Gréfico 30. Personas encargadas de incorporar PEG en organizaciones con
y sin presupuesto etiquetado

501

293

En Anexo 13 Sin recursos etiquetados

Fuente y elaboracién propia.
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Si cruzamos los datos de personal responsable de incorporar perspectiva de género con los
distintos grupos de convergencia, se observa que las organizaciones caracterizadas con
convergencia alta son las que en promedio cuentan con mas personas dedicadas a ese proposito
(Grafico 31).

Gréfico 31. Personal promedio encargado de incorporar PEG por grupos de
convergencia

Convergencia

Alta
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Convergencia {7 3.0 Convergencia
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Convergencia
Media Alta

Fuente y elaboracién propia.

Dado que no estamos observando ninguna caracteristica relacionada con los perfiles personales
0 el contexto en el que se desempefian (cargo, remuneracion, responsabilidades o experiencia),
no es posible saber si se trata de personal més o menos calificado para cumplir con ese propdsito.
No obstante, podemos observar como patron de interés, que las organizaciones donde en
promedio hay méas personas dedicadas a la incorporacién de la perspectiva de género son
aquellas cuyas caracteristicas de impacto social y contacto ciudadano exigen de manera
apremiante la adopcion del mandato y son también quienes reportan un indicador de adopcién
mas alto. Lo anterior indica que la estructura que tienen las organizaciones para incorporar

perspectiva de género -unidad de género o enlace institucional es relevante.

Los patrones observados en el analisis descriptivo de las variables de capacidad de
implementacidn favorecen la hipétesis de que la adopcién del gender mainstreaming es mas
viable en presencia de incentivos que doten a las organizaciones de un mayor margen para

prestar atencion a esa agenda, pero no es concluyente. Evaluar la capacidad de implementacion
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de las organizaciones de la APF para dar respuesta a este mandato transversal requiere un
analisis mas amplio que documente la forma en que son empleados los recursos y la idoneidad
de los perfiles de quienes se encargan de su operacion; también es necesario una revision mas
profunda de los factores y contextos que permiten a las organizaciones avanzar en alguna
medida en la incorporacién de la perspectiva de género, aln en ausencia absoluta recursos y

personal destinado explicitamente a ese proposito.

3.6 Analisis exploratorio de correlacion y significancia estadistica

En esta investigacion interesa observar el efecto de caracteristicas institucionales y
organizacionales en la adopcion del mandato de gender mainstreaming. Especificamente, la
hipbtesis de convergencia entre mandatos sustantivos de las organizaciones y el mandato
transversal indaga factores institucionales que condicionan el tipo de respuesta de las
organizaciones frente a ese mandato (méas 0 menos receptivas), mientras que la de capacidad de
implementacién explora factores

organizacionales que materialmente desafian su

instrumentacion.

Con el proposito de explorar si las tendencias observadas son estadisticamente significativas,

realizamos un analisis de regresién multiple. En la Tabla 14 se resumen las variables usadas en

este analisis, descritas en los apartados anteriores.

Tabla 14. Descripcion de variables del modelo de regresion

Variable Descripcion de la variable Valores de la variable Relacion
esperada
Indicador de Indicador ponderado de adopcién del gender Continua Variable de
adopcién del mainstreaming. 0-1 resultado
mandato *Se construyo0 a partir de la informacién proporcionada
transversal por las organizaciones de la APF
Impacto social Impacto social del sector de politica al que Dicotomica Positiva
(institucional) pertenece la organizacion 1= directo
*Se construy6 a partir de una clasificacion sectorial de la 0= indirecto
APF
Contacto Contacto que guarda la organizacion con el Dicotémica Positiva
ciudadano publico en sus actividades sustantivas 1= contacto directo y
(institucional) cotidianas habitual
*Se construyo a partir de la revision de los programas y 0= sin contacto habitual
servicios gue operan las organizaciones
Personal para Numero total de personas que se encargan de Continua Positiva
incorporar PEG | incorporar la perspectiva de género en la 0-0
(organizacional) | organizacion.
*Solicitudes de informacién Publica
Presupuesto Presupuesto etiquetado a la organizacion para | Dicotdmica Positiva
etiquetado para | igualdad de género 1=Si
igualdad 0= No
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(organizacional) *Erogaciones para la Igualdad entre mujeres y hombres en
el Presupuesto de Egresos de la Federacion de los
ejercicios 2013, 2014, 2015 y 2016.

Presupuesto Promedio del presupuesto aprobado a la Continua No

total organizacion en los ejercicios fiscales 2015 y 0-o0 especificada
(organizacional) | 2016

* Anexos del Presupuesto de Egresos de la Federacion
para los ejercicios fiscales 2015 y 2016- Transparencia
Presupuestaria.

Personal total NUmero de empleados publicos reportado por | Continua No
(organizacional) | la organizacion 0-o0 especificada
*Datos recabados por la Dra. Alejandra Rios Cézares para
proyecto de investigacion en curso.

Elaboracién propia.

Las cuatro variables independientes de interés son: impacto social del sector y contacto
ciudadano (que en conjunto constituyen diferentes tipologias de convergencia), personal
encargado de incorporar perspectiva de género y asignacion de recursos etiquetados. Las Gltimas
dos variables de organizacion no tienen asociada una hipotesis en particular, pero se incluyen
en el modelo para efectos de control por tamafio de la organizacién. La relacion esperada entre
las variables de interés descritas puede ser resumirse en las siguientes hipotesis:

Hipdtesis de Convergencia entre mandatos sustantivos y mandato transversal:

H1: El mandato de las organizaciones que operan en sectores de impacto social
directo y tienen contacto habitual con el publico en el contexto de sus actividades
sustantivas converge en mayor medida con el mandato transversal de gender
mainstreaming y, por tanto, en esas organizaciones se observa un mayor nivel de

adopcion.
Esta hipotesis se basa en los siguientes argumentos:

H1a: La relevancia de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de
las organizaciones se asocia con el tipo de problemas publicos que son objeto de
intervencion y el impacto social de esa intervencion. En organizaciones que
operan en sectores de impacto social directo, es mas viable determinar la
relevancia de esta perspectiva que en aquellas que cuyo impacto social esta
mediado por otras estructuras. De manera que las primeras son mas receptivas a

la adopcion del mandato transversal.
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H1p: La interaccion entre las organizaciones y la ciudadania exige inhibir la
manifestacion de prejuicios de genero, discriminacion o violaciones a los
derechos. En este sentido, en organizaciones que tienen contacto directo y habitual
con el publico, la perspectiva de género resulta absolutamente necesaria para
evitar efectos de reproduccion de la desigualdad, por ello en estas organizaciones

la posibilidad de adoptar el mandato transversal es mayor.
Hipdtesis sobre capacidad de implementacion:

H2: La viabilidad de instrumentar acciones para incorporar perspectiva de género
en las actividades sustantivas de la organizaciéon exige un minimo de recursos
humanos responsables de ese proceso. Por ello la existencia de personal encargado
de la incorporacion de perspectiva de género estd asociado con una adopcion mas

avanzada del gender mainstreaming.

H3: La asignacion de recursos para lograr objetivos de igualdad de género
representa un incentivo para que las organizaciones prioricen el uso de la
perspectiva de género en el procesamiento de sus politicas y acciones sustantivas.
De ahi que contar con recursos explicitamente etiquetados para alcanzar objetivos
de igualdad de género aumenta la posibilidad de adopcion del mandato

transversal.

El modelo con el que exploramos estos factores en la adopcion del mandato de gender

mainstreaming es el siguiente:

Indicador de adopcion del GM
= fo + BiImpacto social del sector
+ B,Contacto ciudadano + f3Tipologia de Convergencia
+ B,Personal para la igualdad + fsPresupuesto etiquetado + f¢Presupuesto total
+ B,Personal total + u

Es importante observar que este modelo no es exhaustivo, nuestro propoésito es identificar si las
variables independientes de estudio resultan significativas estadisticamente para explicar la
adopcion del mandato transversal, en reconocimiento de que hay otros factores no incluidos que

afectan ese proceso.

En la siguiente Tabla se muestran los resultados de la regresion.
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Tabla 15. Resultados de regresion

Modelo de regresion lineal multiple para variables asociadas a la adopcién
del mandato de gender mainstreaming

Variables independientes Coeficientes

Interaccion entre impacto social del sector y
contacto ciudadano’

Convergencia alta 0.627545*

Convergencia media alta -0.41253

Convergencia media baja -0.0242205

Personal para incorporar perspectiva de género 0.0012836*
Presupuesto etiquetado para igualdad 0.2358111**
Personal total 0.00000
Presupuesto total 0.00000
Constante 0.2820654*

2| a categoria de referencia es el grupo de convergencia baja (impacto social del sector indirecto-sin
contacto ciudadano)

Numero de observaciones:; 194
R cuadrada ajustada = 0.3985

*p<0.05 ** <001

Elaboracion propia.
De acuerdo con los datos contenidos en la tabla anterior, podemos sefialar cuatro resultados
relevantes. Primero, que el efecto de interaccion entre el impacto social del sector en el que
opera la organizacion y el contacto que mantiene con el publico es positivo y significativo en la
variable dependiente, de manera que los casos que cumplen ambas condiciones tienen mayor
potencial de adopcion del mandato transversal. Este resultado refleja las conclusiones del
analisis de varianza presentado anteriormente en este mismo capitulo. Segundo, que la presencia
de personal dedicado exclusivamente a la incorporacion de la perspectiva de géenero es un factor
positivo y significativo en la adopcién del mandato. Tercero, el presupuesto etiquetado es una
variable significativa y tiene efectos positivos en la adopcion del gender mainstreaming.
Finalmente, el tamafio de la organizacion, medida en personal y presupuesto total de la

organizacion, no es un factor significativo en el proceso de adopcion de este mandato.

Para cerrar, un patron destacado del analisis descriptivo de la variable de convergencia entre
mandatos sustantivos y mandato transversal y de la variable de capacidad de implementacién es
la presencia de unidades de género en los casos con una mayor adopcion del mandato de gender

mainstreaming. Analizando el grado de adopcion de este mandato a partir del tipo de estructura
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con que cuentas las organizaciones es posible observar diferencias significativas para aquellas

que cuentan con unidades de género.

La distribucion de los datos de la variable dependiente permite clasificarla en tres grupos con

avance diferenciado, esto es, adopcion incipiente, medio y avanzada (tabla 16).

Tabla 16. Distribucion del Indicador de Adopcidn del gender mainstreaming y grados de avance

- NUmero de Numerq de . Porcentaje | Porcentaje | Grado de
Limite - observaciones | Porcentaje L
observaciones acumuladas acumulado | del grupo adopcion
0 4 4 2% 2%
0.05 0 4 0% 2%
0.1 7 11 4% 6%
0.15 3 14 2% 7% 25% Incipiente
0.2 24 38 12% 20%
0.25 11 49 6% 25%
0.3 0 49 0% 25%
0.35 78 127 40% 65% 40% Medio
0.4 1 128 1% 66%
0.45 9 137 5% 71%
0.5 10 147 5% 76%
0.55 7 154 4% 79%
0.6 8 162 4% 84%
35% Avanzado
0.65 9 171 5% 88%
0.7 3 174 2% 90%
0.75 5 179 3% 92%
0.8 6 185 3% 95%
0.85 9 194 5% 100%

Fuente y elaboracién propia.

Con esta clasificacion podemos identificar diferencias relevantes en la variable dependiente en
relacidn con la estructura que tienen las organizaciones para incorporar la perspectiva de género
en su actuar sustantivo. Especificamente, la tabla 17 muestra que el grupo de organizaciones
con un grado avanzado de adopcion del mandato se caracteriza por concentrar las unidades de
género; que las que presentan un grado de adopcion media tienen enlaces institucionales y
destaca que las organizaciones con una adopcion incipiente del mandato transversal en su

mayoria no tienen estructura de ningun tipo.
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Tabla 17. Grado de avance en la adopcién del gender mainstreaming y variables explicativas por tipo de estructuras para incorporar perspectiva de
género

Adopcion avanzada

Adopcion media

Adopcion incipiente

Grado de avance mayor que 0.35 entre 0.31y 0.35 menor que 0.31
(n=67) (n=77) (n=50)
Unidad de género Enlace institucional Ninguna Enlace institucional Ninguna Enlace institucional Ninguna
Estructuras dicad dicad dicad dicad dicad dicad
Casos In CIBCI\E;I o1 Casos Indicador GM Casos In CIBCI\E;I or Casos In ('BC& or Casos In ('BC& or Casos In CIECI\E;I or Casos In (IBCI\ZjI or
Convergencia entre mandatos sustantivos y el mandato transversal
0.754 0.513 0.625 0.32 - 0.203 0.085
Alta| 18 27 1 24 0 3 8
(0.096) (0.092) - (0.017) - (0.050) (0.075)
0.653 0.440 - 0.312 0.35 0.214 0.16
Media-Alta 6 3 0 21 1 5 13
(0.144) (0.052) - (0.008) - (0.040) (0.058)
- 0.675 - 0.31 - 0.18 0.13
Media-Baja 0 1 0 5 0 2 2
- - - 0 - (0.042) (0.042)
0.638 0.506 - 0.313 - 0.20 0.142
Baja 6 5 0 26 0 5 12
(0.156) (0.088) - (0.010) - (0.022) (0.048)
Capacidad de implementacion
Con presupuesto 29 0.755 17 0.529 1 0.625 8 0.32 1 035 0 - 2 0.13
etiquetado (0.101) (0.086) - (0.018) - . (0.042)
Sin presupuesto 8 0.589 19 0.494 0 - 68 0.314 0 ) 15 0.20 33 0.135
etiquetado (0.112) (0.097) ; (0.012) ; (0.035) (0.064)
incorporar PEG (0.127) (0.092) - (0.013) ] (0.034) ;
Sin personal para 0 - 1 041 1 0.65 1 0.31 1 0.35 1 0.160 35 0.134
incorporar PEG ) ) ) ) ) ) (0.063)

Nota: El valor del indicador de adopcion del mandato transversal se muestra en negritas y la desviacion estandar se muestra entre paréntesis.
Fuente y elaboracidn propia.
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Como se observa, en todos los casos de adopcidn avanzada por tipologias de convergencia, el
indicador de adopcion de gender mainstreaming es mayor para las organizaciones que tienen
unidades de género que para aquellas que tienen enlace institucional. Esto indica que, con
independencia del nivel de convergencia entre los mandatos sustantivos de las organizaciones y
el mandato transversal, la presencia de unidades de género potencia la receptividad de las

organizaciones para asumir el mandato.

Adicionalmente, es posible notar que el peso de las variables de capacidad de implementacion
en el indicador de adopcion del gender mainstreaming varia considerablemente segun el tipo de
estructuras para la incorporacion de la perspectiva de género en las organizaciones.
Especialmente se observa que en donde estan las unidades de género el efecto de los recursos
presupuestales y humanos en la variable dependiente es mayor que en aquellas organizaciones
que tienen enlace institucional o no cuentan con ninguna estructura para la adopcién de este

mandato.

Si bien en el modelo instrumental usado para la construccion del indicador de adopcion del
gender mainstreaming la valoracion de las estructuras para incorporar perspectiva de género
forma parte de la variable dependiente, estos resultados advierten un potencial sesgo en los
indicadores y concretamente la existencia de endogeneidad entre la variable dependiente y las
variables explicativas. No obstante, en el contexto de un analisis exploratorio como éste, estos
hallazgos por si mismos son Utiles para tener una mejor comprension de los mecanismos que
subyacen a la adopcion del mandato transversal una vez que llega al territorio de las

organizaciones.

3.7 Conclusiones

En este capitulo hemos propuesto una explicacion a la heterogeneidad en la adopcion del
mandato de gender mainstreaming, basada por un lado en la convergencia entre los mandatos
sustantivos de las organizaciones y el mandato transversal y por otro en su capacidad de
implementacion. La evidencia presentada en este capitulo indica que ambas caracteristicas

condicionan la respuesta de las organizaciones a este mandato.

En relacidn con la hipétesis de convergencia, los resultados derivados del analisis de varianza

indican que el impacto social del sector en el que actta la organizacion y el contacto ciudadano
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que guarda esta con el publico tienen efectos distintos y significativos en la adopcion del
mandato transversal. Estos hallazgos son consistentes con la hipotesis de convergencia e indican
que existe mayor viabilidad de adoptar el mandato transversal cuando los mandatos sustantivos
de las organizaciones habilitan una interpretacion de relevancia y pertinencia de la perspectiva
de género. Ademas, los resultados indican que la condicion institucional mas importante en la
adopcion del mandato de convergencia es el contacto ciudadano. Como apuntamos, la
posibilidad de observar la manifestacion de prejuicios de género, la exhibicion de conductas
discriminatorias o a la violacion flagrante de los derechos que acentuen las desigualdades entre
mujeres y hombres ocurre en aquellas organizaciones que tienen una interaccion habitual con el

publico, a través de la prestacion de servicios o la operacion de programas.

Como resultado de este analisis, podemos sefialar algunas consideraciones relevantes sobre la
adopcion del mandato de gender mainstreaming. Primero, los mandatos sustantivos son un
factor nodal para evaluar las respuestas de cada organizacion a presiones institucionales externas
que les imponen un “deber ser y hacer”. Si bien el mandato transversal es pertinente para todos
los territorios del Estado, la heterogeneidad de mandatos sustantivos hace que la perspectiva de
género en el quehacer publico sea interpretada como un criterio mas o menos relevante para
lograr los propoésitos de cada organizacion y, en ese sentido, podemos advertir el alcance y las

formas que puede tomar su adopcion.

En segundo lugar, cabe destacar la necesidad de que el mandato transversal se encuentre
plenamente adoptado en los casos de las organizaciones que operan en sectores de impacto
social directo, por la trascendencia que tienen sus acciones para la sociedad en general; no
obstante, la interaccion con el publico es una condicion que exige priorizar este mandato. Como
argumentamos, cuando las organizaciones en el grupo de convergencia alta y media alta ignoran
la presencia de dindmicas de desigualdad entre mujeres y hombres y actlan con criterios de
neutralidad de género tienen mayor probabilidad de exhibir sesgos, prejuicios y estereotipos en
el momento de la prestacion de servicios o la operacion de programas, contribuyendo a
normalizar jerarquias de genero y perpetuar la desigualdad en los contextos sociales donde
intervienen. De ahi la importancia de que en esas organizaciones especialmente se supere la idea
de neutralidad de género de su actuar cotidiano, se orienten los esfuerzos a identificar los

ambitos de desigualdad en su campo de actividad y se utilice esa informacion para asegurar que
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los instrumentos de politica publica, los procesos organizacionales y los comportamientos del
personal publico contribuyan de manera positiva al objetivo global de igualdad de género.

Por otra parte, la incorporacion de la perspectiva de género en las organizaciones de
convergencia media baja y baja esta mediada especialmente por la ausencia de contacto
ciudadano habitual y por la naturaleza de las actividades sustantivas cotidianas, en su mayoria,
de orientacion técnica en materia regulatoria, juridica y financiera. En estas organizaciones, la
perspectiva de género puede representar una idea dificil de articular en las actividades
sustantivas, no obstante, la tendencia observada de priorizar practicas de igualdad laboral para
generar culturas organizacionales mas incluyentes y equitativas, representa una respuesta

igualmente eficiente para el propoésito global de igualdad de género.

Estos hallazgos indican que la estrategia de adopcidn de gender mainstreaming para todas las
organizaciones del Estado no puede ser estandarizada. Si bien el mandato tiene un caracter
homogéneo, cada sector y cada organizacion deberia evaluar su papel en la contribucion al
objetivo global de igualdad de género, identificar el impacto de su actividad en la vida social y
los &mbitos clave para contrarrestar las dindmicas de desigualdad entre mujeres y hombres, tanto

a nivel sustantivo, como a nivel interno.

El andlisis de regresion confirma que las variables institucionales de impacto social y contacto
ciudadano en interaccién contenidas en un modelo mas amplio son estadisticamente
significativas para explicar la adopcion del mandato transversal. También muestra que las
variables de presupuesto etiquetado para la igualdad y personal que ejerce funciones de
incorporacion de la perspectiva de género en la organizacién son positivas y estadisticamente

significativas para explicar este proceso, no asi el tamafio de la organizacion.

Los hallazgos relacionados con la capacidad de implementacidon, especificamente sobre recursos
presupuestales y personal, indican que el mandato de gender mainstreaming en las
organizaciones publicas cuando esta acompafiado de una asignacion explicita de recursos
financieros y humanos tienen mayor viabilidad de ser adoptado. Lo subraya la importancia de
los incentivos para motivar la instrumentacién de acciones que apunten a los propoésitos del
mandato transversal. Especialmente el presupuesto etiquetado para la implementacion de
acciones de igualdad y no discriminacion representa un incentivo “duro” para que las

organizaciones prioricen el objetivo de incorporacion de perspectiva de género en su actuar
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sustantivo ya que este es el Gnico mecanismo que, en el contexto de la politica general de
igualdad del gobierno mexicano, esté sujeto a una fiscalizacion continua que exige cuentas a las

organizaciones sobre su ejecucion.

El tipo de estructuras que existen en las organizaciones para incorporar perspectiva de género
parece ser un factor relevante para entender la variabilidad de los resultados. Notablemente, los
casos de adopcion avanzada del mandato transversal se caracterizan por la presencia de unidades
de género. Esto significa que tales estructuras son mas efectivas para identificar ambitos de
intervencion para abordar las desigualdades de género en los distintos ambitos de competencia
de las organizaciones y potenciar el efecto de los recursos presupuestales y humanos a favor de
la adopcion del mandato transversal. Este andlisis descriptivo de la variable dependiente por
grados de adopcidn y tipo de estructuras exige una revision de la pertinencia de los indicadores
y la base conceptual que sirvid para su construccion. A reserva de los potenciales sesgos en los
indicadores con que medimos la adopcion del mandato transversal, estos hallazgos permiten
subrayar no solo que la presencia de unidades de género es relevante para entender por qué unas
organizaciones tienen mas éxito en ese proceso, sino que también sirven de contexto al siguiente
capitulo donde se analiza el papel del liderazgo de esas areas para promover el valor de la
adopcion del gender mainstreaming.

La evidencia presentada en este capitulo es importante en términos de disefio de la estrategia de
implementacién con que se busca incorporar perspectiva de género en todo el territorio del
Estado, pues resulta prioritario enfocar recursos y esfuerzos en aquellas organizaciones que en

su trabajo sustantivo y cotidiano estan en contacto con la ciudadania.
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Capitulo 4. Adopcidn del gender mainstreaming en la practica cotidiana

En el capitulo anterior expusimos que los mandatos sustantivos de las organizaciones y su
capacidad de implementacion son factores determinantes de la adopcion del mandato
transversal. No obstante, el gender mainstreaming se ha defendido especialmente como una
politica de “hacer” en la que la tarea de traducir las declaraciones de objetivos en formas
concretas de accion se practica a través del didlogo profundo, que sienta las bases de

compromisos sostenibles (Eveline et al., 2009).

El anélisis de convergencia entre de mandato sustantivo y mandato transversal indica que, en
promedio, las organizaciones que operan sectores de politica con impacto social méas directo e
interacttan habitualmente con la ciudadania tienden a instrumentar acciones para incorporar la
perspectiva de género en sus actividades sustantivas en mayor medida. No obstante, llaman la
atencion los casos en los que éste mismo resultado se observa en organizaciones de sectores
tradicionalmente poco fértiles a este propdsito. Tales resultados contrastan los hallazgos de
Hafner-Burton y Pollack (2000), Mazey (2002) y Verloo y Roggeband (2006) en relacion con
la naturaleza del sector en el que se encuentra la organizacién y la adopcion del gender
mainstreaming. Este panorama admite un andlisis mas profundo que proporcione mayor
entendimiento de las tendencias generales observadas, centrandonos en algunas de las partes del

conjunto, es decir, a través del estudio de casos.

Este capitulo analiza especialmente el papel de los liderazgos para la adopcion del gender
mainstreaming a partir de las experiencias de los equipos de unidades de género que de manera
cotidiana trabajan para dar sentido, proposito y orientacion a las areas responsables de la
incorporacion de la perspectiva de género en su quehacer sustantivo. En las conversaciones
sostenidas con las personas entrevistadas identificamos patrones en el ejercicio del liderazgo
para la adopcion del mandato transversal, asi como estrategias similares y diferenciadas para
sortear en la practica dificultades y resistencias. Estas experiencias son importantes en la medida
en que permiten identificar con mayor detalle la forma en que se articula el género en las
dinamicas burocréaticas, como se perpetla la desigualdad a través de los comportamientos y las

practicas de dia a dia y como podrian generarse cambios.
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4.1 Escenarios de analisis

Los escenarios de adopcion del mandato transversal en la practica cotidiana estudiados en este
capitulo corresponden a organizaciones de la APF centralizada. Los casos potenciales para este
estudio son aquellos que en el analisis comparado tienen un indicador de adopcion del gender
mainstreming avanzado, lo que indica que cumplen los aspectos formales de instrumentacion
de este mandato en tres dimensiones relevantes para la organizacion -estructural, analitica y
cognitiva. En términos de la variable de convergencia entre mandatos sustantivos y el mandato
transversal, los casos potenciales para el anélisis son aquellos que se encuentran en los grupos

de convergencia alta y convergencia baja, es decir, en los extremos de esa variable.

Los casos que presentan una amplia convergencia entre los mandatos sustantivos y el mandato
transversal comprenden organizaciones que operan en sectores de impacto social directo y
mantienen contacto habitual con la ciudadania. Esas caracteristicas las colocan en una posicion
privilegiada para enfrentar las desigualdades de género en los contextos donde intervienen. En
estos casos esperariamos que las unidades de género operen efectivamente como centros de
inteligencia para orientar la instrumentacién del mandato y alcanzar sus propdsitos. En otras
palabras, esperariamos que cuenten con las capacidades técnicas y de gestion para promover la
perspectiva de género como un elemento central en la interpretacion de los problemas y las
soluciones de politica que esas organizaciones despliegan, de manera que la desigualdad entre

mujeres y hombres no sea sostenida a través de la propia actuacion publica.

En los casos donde la convergencia es baja y el indicador de adopcion del mandato es alto -
casos atipicos- esperariamos ademas un esfuerzo mayusculo de interpretacion y de persuasion
de los equipos de las unidades para dar sentido e importancia a la integracion de la perspectiva
de género en las politicas sustantivas de sectores tradicionalmente poco fértiles a este tema. Las
narrativas expuestas en este capitulo son evidencia de que ambas situaciones ocurren; que en
este proceso las unidades de género tienen capacidades técnicas y de gestion para conducir la
adopcion del mandato y ademéas ejercen un liderazgo que esta produciendo avances
significativos en la incorporacion de la perspectiva de género en el actuar sustantivo de sus

organizaciones, lo cual sin duda abona al objetivo global de igualdad entre mujeres y hombres.

Dadas las limitaciones practicas de tiempo y recursos para seleccionar un mayor nimero de

casos, elegimos los dos mas avanzados del grupo de convergencia alta y del de convergencia
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baja. Enviamos una solicitud de entrevista (Anexo 13) a las titulares de las unidades de género
de la Secretaria de Salud, Procuraduria General de la Republica, Secretaria de Turismo y
Secretaria de Energia, aunque solo en tres casos tuvimos respuesta.'?? EI primer contacto con
las funcionarias que aceptaron participar en esta investigacion permitié conocer a integrantes de
sus equipos Yy concertar conversaciones también con ellas/os. Las personas entrevistadas fueron
cuestionadas sobre los mismos temas (Anexo 14) y en todos los casos obtuvimos autorizacién
para grabar la conversacion y utilizar la informacién proporcionada para los propdsitos de esta
investigacion. En total realizamos seis entrevistas a titulares de tres unidades de género de
dependencias centralizadas de la APF e integrantes de sus equipos (Anexo 15), la duracion de

las entrevistas varid entre 57 minutos a 2 horas 40 minutos.

Las organizaciones del grupo de convergencia alta estudiadas son la Secretaria de Salud (SSA)
y a la Procuraduria General de la Republica (PGR). De acuerdo con el andlisis de los datos
presentado en el capitulo 2 y 3, la SSA es la organizacién del grupo de convergencia alta -y en
general de toda la APF- con el valor més alto en el uso de instrumentos de gender mainstreaming
(0.85), seqguida, entre otras, por la PGR con 0.825. En el otro extremo, el valor més alto del
grupo de convergencia baja (0.825) corresponde a la Secretaria de Turismo (SECTUR). Estos
niveles similares de adopcion del mandato transversal se traducen en las siguientes

caracteristicas:

a) se trata de organizaciones que cuentan con unidades de género en su estructura organica,
cuyos formatos de creacién les otorgan atribuciones de incorporacién de la perspectiva
de género en las actividades sustantivas e internas de la organizacion.

b) cuentan con instrumentos y procesos de difusion para promover comunicacion
incluyente, asi como con procesos de sensibilizacion y capacitacion formativa para
crear una mayor conciencia de la desigualdad de género como problema estructural y
especialmente para construir capacidades y competencias para abordarlas en el proceso

de produccion de politicas publicas de su competencia.

122 Sj bien enviamos una solicitud de entrevista a la responsable de la Unidad de Igualdad de Género de la Secretaria
de Energia y atendimos su requerimiento de especificacion sobre los temas de la conversacion, nuestra solicitud no
fue respondida en ningdn sentido. Por ello interpretamos la ausencia de respuesta como negativa para participar en
este estudio.
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c) Han desarrollado documentos de analisis que cuestionan la neutralidad del género en el
procesamiento de los problemas y politicas de sus sectores de competencia y
proporcionan informacion relevante sobre el impacto potencial de su actividad
sustantiva en las dindmicas de genero de los grupos sociales a las que se orientan sus

intervenciones.

Dada su naturaleza juridica como dependencias centralizadas de la APF, las tres organizaciones
tienen funciones de coordinacion sectorial, aunque la amplitud del sector varia
considerablemente, siendo el sector salud el que agrupa un mayor nimero de entidades.? El
tiempo que estas organizaciones tienen trabajando en la adopcién del gender mainstreaming no
es uniforme; al 31 de diciembre de 2016, la SSA indic6 contar con una experiencia de 16 afos
de trabajo de incorporacion de perspectiva de género en su quehacer sustantivo, la PGR report6
11 afios en esa tarea y la SECTUR 6 afios. Adicionalmente, con diferentes proporciones, las tres
dependencias cuentan con presupuesto etiquetado en el Anexo 13 Erogaciones para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres del PEF y tienen entre 4 y 7 personas dedicadas especialmente a dar

cauce al proceso de adopcién del mandato transversal.

Otro aspecto comun a las areas asesoras para la incorporacién de la perspectiva de género en
estas organizaciones es la expertise de sus equipos, tanto en materia de género como en materia
de gestion publica. Las unidades estan encabezadas por mujeres con amplia experiencia de
direccion y conduccion de procesos de incorporacion de perspectiva de género en la
administracién publica o la privada (como es el caso de la titular de la unidad de género actual
de la SECTUR). En todos los casos, los perfiles y trayectorias profesionales previas de los
equipos han transcurrido vinculadas a temas de igualdad de género, derechos humanos y no
discriminacioén en sus dmbitos profesionales de competencia, ya sea desde su formacion
educativa o a través de la capacitacion a la que se han sujetado en distintos momentos. Se trata
pues de equipos multidisciplinarios altamente calificados y con experiencia para conducir el

proceso de adopcion de gender mainstreaming.

123 Como sefialamos en el capitulo anterior, la clasificacién sectorial que se presenta en este trabajo no corresponde
a una sectorizacion legal o administrativa. Se trata de una clasificacion basada en la distincidn de areas y temas de
politica pablica.
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La diferencia més relevante entre ellas, para efectos de esta investigacion, radica en el carécter
de sus mandatos sustantivos. Mientras que la SS y la PGR operan en sectores de impacto social
directo y mantienen interaccion habitual con el publico en sus actividades sustantivas cotidianas
-a través de la prestacion de servicios de salud y la procuracion de justicia con garantia a los
derechos de victimas y acusados, respectivamente-, la SECTUR es una dependencia con
atribuciones de regulacion y fomento de la industria turistica del pais, reconocida como un
importante motor de desarrollo economico en los ultimos afios (OCDE, 2017b). Como tal, el
impacto de la actividad sustantiva de la SECTUR en la vida social y por ende en la estructura
de desigualdad de género, estd mediado por las estructuras y dindmicas propias de la industria
turistica. De la misma forma, su interaccion con la ciudadania es menos directa que en los casos
de laSSAylaPGR, en virtud de que son los actores de sectores privado y social quienes generan

los productos y servicios turisticos para proveerlos directamente al publico.

Como apuntamos antes, el mandato sustantivo de las organizaciones conduce a selecciones
sistematicas en relacion con los temas y problemas a los que se presta atencién y sobre el tipo
de soluciones que se despliegan; asi, mientras que los sectores de orientacidn social han sido
historicamente mas receptivos al mandato transversal de gender mainstreaming, los sectores de
caracter econémico han hecho poco eco de esa agenda. Aunque ese patrén se observa en el
conjunto de sectores de la APF mexicana, el caso de la SECTUR indica que en el complejo
proceso de adopcion del mandato transversal operan otros mecanismos igualmente importantes

que los que hemos revisado hasta aqui.

4.2 Temas de la entrevista

El objetivo de la entrevista fue conocer el trabajo cotidiano de las personas que asesoran el
proceso de incorporacion de la perspectiva de género en el actuar de las organizaciones para
explorar la hipotesis de liderazgo en la adopcion del gender mainstreaming. Durante la
entrevista se solicitd a las informantes que describieran su trabajo para transversalizar la
perspectiva de género y se promovio que reflexionaran sobre el complejo proceso de conducir
la adopcién de ese mandato en sus organizaciones a través de la identificacion actividades,

actores y procesos clave.
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La entrevista semiestructurada se centrd en cuatro temas: la relevancia de la perspectiva de
género en el sector, las actividades de la unidad de género en la adopcion del mandato
transversal de gender mainstreaming, los recursos implicados en ese proceso y la respuesta de
las areas sustantivas al mandato. EI tema de liderazgo fue abordado de manera transversal en
las conversaciones sostenidas con las informantes; a medida que proporcionaban informacion
sobre los diferentes temas de la entrevista pudimos identificar menciones explicitas al liderazgo
gerencial que ha impulsado la adopcion del gender mainstreaming en la organizacion y las
formas concretas de promocion empleadas, pero también practicas de liderazgo proactivo,
construido colectivamente entre personal de la unidad de género y otras areas y niveles
organizacionales. Como expusimos antes, un aspecto clave en la experiencia internacional de
implementacion del gender mainstreaming radica en superar resistencias burocraticas que se
oponen a la transformacion de practicas y comportamientos a favor de la agenda de igualdad de
género (Geller-Schwartz, 1995; Outshoorn, 1995; Rao y Kelleher, 2005; Zaremberg y Subifias,
2014; Mergaert y Lombardo, 2014); de ahi la necesidad de identificar las formas en que se

promueve el valor de esa transformacion y se persuade a favor de esa agenda.

El primer tema proporciona una vision general de la importancia que ha adquirido la perspectiva
de género en el procesamiento de los problemas y temas sustantivos del sector y el papel de las
unidades de género para darle sentido a esa perspectiva y traducirla en acciones. Segun algunos
estudios, la relevancia de la perspectiva de género no es igualmente evidente en el conjunto
completo de gestiones e intervenciones publicas y tradicionalmente son los sectores de
orientacion social los mas proclives a la adopcion de este mandato transversal (Hafner-Burton
y Pollack, 2000; Mazey, 2002; Verloo y Roggeband, 2006). Especificamente se pregunt6 sobre
los ambitos de mayor incidencia de la perspectiva de género en los temas de competencia del
sector y las areas organizacionales donde esa perspectiva es reconocida como clave para el

cumplimiento de sus propositos.

El segundo y tercer temas caracterizan las actividades y los recursos de las unidades de género
para incidir en el proceso de adopcion del gender mainstreaming. A nivel subnacional Alejandra
Rios Céazares (2014) ha evidenciado que los Mecanismos para el Adelanto de las Mujeres -
oficinas analoga a las unidades de género- en las entidades federativas mexicanas operan en un

contexto generalizado de sobrecarga de tareas y escases de recursos, condiciones que limitan su
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capacidad para incidir efectivamente en el proceso de incorporacion de la perspectiva de género
en politicas y programas, es decir, para actuar en el contexto del mandato de gender
mainstreaming. Un panorama similar para algunas dependencias de la administracion publica
federal estd documentado en el trabajo de Zaremberg y Subifias (2014). Si bien el propoésito de
esta investigacion no es documentar la situacion de las unidades de género, conocer el contexto
cotidiano en que se desempefian permite identificar sus fortalezas y areas de oportunidad en la

conduccion de la adopcion del mandato transversal.

En consecuencia, las preguntas se orientaron a enfatizar el papel de las unidades de género como
generadoras de informacion til para incorporar la perspectiva de género en los procesos
sustantivos de la organizacion y del sector, asi como su participacion en procesos de planeacion,
presupuestacion y evaluacion de acciones con objetivos de igualdad de género. Adicionalmente
preguntamos sobre sus actividades para incorporar la perspectiva de género a nivel interno,

especialmente en relacién con los temas de cultura institucional.

El tercer tema indaga acerca de los recursos con que cuenta la unidad de género para inducir el
proceso de incorporar perspectiva de género en el quehacer de la organizacion y del sector.
Especificamente preguntamos sobre los recursos humanos, financieros y normativos que les
posibilitan operar en el contexto del mandato transversal. Con el cuarto tema indagamos las
respuestas de las areas sustantivas de las organizaciones y otras dependencias del sector a la
adopcion del mandato de gender mainstreaming, desde la experiencia de las unidades de género
que orientan ese proceso. Como expusimos antes, este mandato exige la incorporacion de la
perspectiva de género en todas las esferas de politica pablica y todos los terrenos
organizacionales del Estado, de manera que la responsabilidad de su adopcion no recae en las
unidades de género sino en todos y cada uno de los espacios organizativos del sector publico.
Especialmente cuestionamos sobre la existencia de colaboracion entre la unidad de género y
areas sustantivas de la organizacion, asi como con otras organizaciones desconcentradas y
descentralizadas que forman parte del sector para identificar los @ambitos mas y menos receptivos

a la adopcidn del mandato y las formas en que las unidades de género gestionan las resistencias.

En los apartados que se presentan a continuacion se explora el papel del liderazgo en la adopcion
del mandato transversal de las organizaciones seleccionadas, a través de un analisis tematico de

los hallazgos derivados de las conversaciones sostenidas con quienes dirigen este proceso desde
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las unidades de genero. Adicionalmente cruzamos la informacion proporcionada por las
personas entrevistadas con datos e informacién reportada por esas organizaciones a nuestras

solicitudes de informacién publica.

4.3 Arquitectura inicial para la adopcion del gender mainstreaming

Si bien en las tres organizaciones las unidades de genero fueron creadas con el propésito, entre
otros, de incorporar la perspectiva de género en su quehacer sustantivo, en todos los casos ese
proceso inicio antes de la creacion formal de esas estructuras. En la SS 'y la SECTUR el génesis
se encuentra en el disefio de programas que tuvieron como proposito central la incorporacion
de la perspectiva de género en actividades sustantivas. En el caso de la SS ocurre a partir de la
inclusién de una linea de accion destinada a promover la perspectiva de género en el sector
salud en el Programa Sectorial del sector de la administracion 2000-2006, de la cual derivo el

programa de accion Mujer y Salud:

“En el 2001 empezamos a trabajar con algo que se llam6 “Mujer y Salud”, que tenia la
idea de transversalizar la mirada, la perspectiva de género en las politicas publicas mas
gue en la organizacion, nosotros empezamos por esa avenida mas que todo el tema de
cultura organizacional, ;por qué? pues porque eso era para nosotros lo mas importante”
(E6).

Entre 2001 y 2003 el equipo que lidero ese programa estaba adscrito directamente a la oficina
del Secretario de Salud. La conviccion del equipo por darle institucionalidad a esa agenda
condujo a la creacion del Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva
(CNEGSR), érgano desconcentrado adscrito a la Subsecretaria de Prevencién y Promocién de

la Salud, en el contexto de la reestructuracion de la dependencia entre 2003 y 2004.

Las funcionarias de SS entrevistadas reconocen que la dependencia no cuenta propiamente con
una unidad de género; no obstante, entre las atribuciones del CNEGSR esta promover, proponer
y difundir la incorporacion de la perspectiva de genero en todas las actividades de las
instituciones publicas del Sistema Nacional de Salud, incluidas la planeacion, programacion,
presupuestacion y prestacion integral de servicios.'?* En suma, tienen la responsabilidad de

encabezar el proceso de adopcion del mandato transversal en actividades sustantivas del sector.

124 Respuestas a Solicitudes de Informacion Publica, Folios: 0001200021617 y 0001200041517.
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El CNEGSR no tuvo atribuciones para incorporar perspectiva de género en la cultura
institucional hasta que se empieza a implementar la LGIMH a partir de 2007. Estos esfuerzos
han sido conducidos desde la Direccion de Género en Salud adscrita a la Direccion Adjunta de

Equidad de Género.

“Cuando llega por parte de la Comision de Igualdad de Género de la Cémara de
Diputados la propuesta o la solicitud de que la Secretaria cuente con una Unidad, lo que
hace la subsecretaria de administracion y finanzas y nuestro subsecretario, es decir: <Ya
hay un Centro Nacional que tiene atribuciones para la igualdad, deleguémosle ademas
las actividades de la Unidad de Género>. Por eso es que la propia Secretaria no cuenta
como tal y se le delega a la Direccion General Adjunta de Equidad de Género la

atribucion” (E5).

El proceso en la SECTUR inici6 de manera similar en la administracion 2006-2012. Una de las
lineas de accion del Programa Sectorial de Turismo de esa administracion exigia el
establecimiento de programas preventivos y educativos referentes a la trata de personas en el
turismo, con el proposito de impulsar la cultura de la legalidad entre los prestadores de

servicios:

“El Programa de Prevencion de Trata de Personas lleva desde 2010, antes siquiera de
gue se creara la Unidad de lgualdad de Género [...] Se implement6 en alianza con la
CROC (Confederacion Revolucionaria de Obreros y Campesinos, con el sindicato), ¢y
por qué con ellos? porque la mayor parte de los prestadores de servicios estan

agremiados” (E2).

La Unidad de Igualdad de Género fue creada en 2014 y se encuentra adscrita a la Subsecretaria
de Planeacion y Politica Turistica. Tiene atribuciones para promover y generar acciones para la
incorporacion de la perspectiva de género en el disefio, planeacion, presupuestacién, ejecucion
y evaluacion de los planes, programas y politicas de la dependencia.? Es decir, para conducir
el proceso de adopcion del mandato transversal de gender mainstreaming en las actividades
sustantivas. Adicionalmente, tiene atribuciones para incorporar la perspectiva de genero y no

discriminacién al interior de la dependencia en términos del Programa de Cultura Institucional.

125 Respuestas a Solicitudes de Informacion Pdblica, Folios: 0002100002517 y 0002100006517,

175



En la PGR, la creacion en 2006 de la Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia Contra las
Mujeres y Trata de Personas (FEVIMTRA) representa el inicio del proceso de incorporacion
de perspectiva de género. Un par de afios después, desde esa instancia se promovid la creacion

de un grupo interinstitucional en materia de género con representacion de distintas areas:

“El trabajo en PGR lleva mas de 10 afios, realmente tratindose de meter al tema [...] la
FEVIMTRA se cre6 en 2006, como violencia contra las mujeres, pero el trabajo de
género, me refiero, inici6 en 2008. Cuando estaba como directora de area y apoyada por
la coordinadora de politica pablica, que sigue ahora en FEVIMTRA, creamos la primera

mesa interinstitucional de género de PGR [...] ese es el primer antecedente que hay de

la Unidad de Género” (E1).

En agosto de 2014 se publica en el DOF el Acuerdo con el que se crea la Unidad de Igualdad
de Género de la PGR, adscrita a la Direccion General de Recursos Humanos y Organizacién de
la Oficialia Mayor.'?® Conforme a lo que establece el Acuerdo, esta instancia es la encargada
de conducir los trabajos para incorporar la perspectiva de género y el enfoque de igualdad
sustantiva en el disefio, presupuestacion, ejecucion y evaluacion de las politicas publicas que
impactan en todas las unidades administrativas y 6rganos desconcentrados de la PGR. También
tiene atribuciones para fomentar la igualdad de género al interior de la dependencia, es decir,
en el ambito de la cultura institucional y de los tres casos es la Unica que explicitamente cuenta

con la atribucion de dar seguimiento y vigilar el cumplimiento de este proceso.

Las unidades de género tienen atribuciones para conducir la adopcion del mandato transversal
en el proceso de politicas sustantivas -planeacion, programacion, presupuestacion,
implementacidn y evaluacion- y ademas conducir la incorporacion de la perspectiva de género
en la cultura interna de las organizaciones. Sin embargo, en la practica, el ejercicio de sus
atribuciones no es una actividad mecanica, su participacion en distintos procesos esta
generalmente sujeta a la negociacion y por tanto su capacidad de incidencia no esté garantizada,
sino que radica en el despliegue de estrategias para convencer a otros actores de la importancia
del mandato y motivar una reaccion y asesorar la formulacién o reorientacion de las

intervenciones.

126 Respuestas a Solicitudes de Informacion Pdblica, Folios: 0001700015417 y 0001700022217
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4.4 Dotar de sentido y proposito al mandato transversal

Una primera expresion del liderazgo observado en los relatos de las personas entrevistadas es
la forma en cdmo se ha interpretado la relevancia de la perspectiva de género en el actuar de la
organizacion y en general en su sector de competencia, para motivar su adopcion. A medida
que escuchamos a las entrevistadas, pudimos identificar un patron muy elaborado para
incorporar la perspectiva de género en su quehacer sustantivo, basado en informacion, analisis

y pericia en materia de género para darle sentido y propdsito al contenido del mandato.

Por ejemplo, en la SS desde el inicio se enfatizd la importancia de la informacion para
desarrollar analisis de género que permitiera comprender el impacto de las diferencias
biol6gicas y de género sobre la salud de la poblacién y desarrollar estrategias que tomen en
cuenta esas diferencias. Asi, las estrategias del programa “Mujer y Salud” estaban orientadas
principalmente a generar estadisticas y sistemas de informacion para realizar analisis de género,
elaborar un diagnéstico con perspectiva de género e incorporar esa perspectiva en los programas
especificos de atencion, en la investigacion y en los cuidados de la salud doméstica y

comunitaria.

“Hay algo que hace que el campo de la salud sea particular, especial y diferente [...]
cuando empezamos a hacer los analisis de cdmo el género impactaba en la salud [...]
nos damos cuenta de que los estereotipos, roles y las relaciones de poder vinculadas al
género, tiene impactos diferenciados sobre la salud de las mujeres y de los hombres [...]
El analisis de género ha permitido evidenciar que muchas costumbres de promocién de
la salud son contrarias a las dinamicas de género en la sociedad y eso ha permitido

reorientarlas” (E6).

“mas alla del propio padecimiento en salud, hay diferenciales sociales que nos colocan
de manera distinta a hombres y mujeres [...] en el acceso a los servicios de salud y
control de los recursos y en una idea de riesgo, entonces es ahi donde se concentra el

Programa” (E5).

En las dos Gltimas administraciones, los programas de Igualdad de Género en Salud y otros
programas especificos del sector, han mantenido como primer objetivo la incorporacion de la
perspectiva de género en los programas y servicios de salud pues reconocen que esta mirada es

necesaria en la eliminacion de distintos problemas del ambito de la salud publica que afectan

177



de manera diferenciada a las personas por razones de género y otras condiciones

socioculturales.

En la PGR, a iniciativa de la Unidad de Igualdad de Género y en colaboracion con la UNAM,
se realizd en 2016 un diagnostico sobre el estado del proceso de incorporacion de perspectiva
de género en la dependencia que documenta aspectos de la cultura y clima organizacional y
aspectos sustantivos derivados de la investigacion y persecucion de los delitos y la atencion a

victimas.

El analisis de género contenido en el apartado sustantivo de ese estudio diagnostica el panorama
de violencia contra las mujeres en nuestro pais y representa el contexto de mayor incidencia de
esa organizacion en la igualdad de género. El contenido mas relevante en materia de adopcion
de gender mainstreaming se deriva del anélisis de recomendaciones de la CNDH, sentencias de
casos federales y expedientes iniciados por quejas ante la CNDH dirigidas a la dependencia.
Este analisis pone en evidencia los costos de la usencia o la deficiencia de perspectiva de género
y respeto a los derechos humanos en los procesos de investigacion, traducidos en violaciones a
los derechos humanos de las mujeres cometidas en un claro contexto de violencia de género,
cuyas consecuencias se observan en multiples ambitos de su vida (familiar, personal, laboral,

de salud y econémico).

Ese diagnostico ha permitido evaluar la relevancia y pertinencia de la perspectiva de género en
las actividades sustantivas de la PGR y ha orientado el trabajo de conduccion de la adopcion

del mandato desde la Unidad de Igualdad de Género:

“Es importante el trabajo de perspectiva de género en las actividades sustantivas, en la
investigacion del delito, donde haya victimas, personas [...] si vas a tener, por ejemplo,
imputadas, imputados, personas detenidas, se tiene que incorporar la perspectiva de

género para saber respetar sus derechos humanos.” (E1)

Tanto en el sector salud como en el de procuracién de justicia, el trabajo de documentacién y
analisis de género liderado por las unidades ha contribuido a una mejor comprension de la
desigualdad de género como problema estructural que incide en la salud de la poblacion y en el
acceso a la justicia, asi como a una mayor conciencia de los costos de la neutralidad del género
de las acciones publicas y a la modificacion de protocolos, practicas y comportamientos que

refuerzan roles y estereotipos de género o vulneran los derechos de las personas. En estos casos,
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como anticipamos, el impacto social de sus actividades sustantivas y la interaccion con el
publico permiten que la perspectiva de genero tenga resonancia en el entendimiento de los
asuntos de competencia de esas organizaciones y pueda ser mas viable incorporacion en las

intervenciones.

A diferencia de los casos anteriores, el impacto de la actividad sustantiva de la SECTUR en la
vida y los derechos de las personas se manifiesta de maneras mucho mas indirectas y su
contribucion al objetivo de igualdad de género parece menos evidente. No obstante, en el marco
de sus atribuciones de regulacion y fomento, en este sector se ha constituido una agenda para
intervenir de manera sustancial en dindmicas de la industria turistica que lesionan los derechos
humanos, en particular de las mujeres y nifias victimas de trata y trabajo infantil, y han logrado
aprovechar diversas plataformas de la propia industria turistica para impulsar mejores
condiciones para las trabajadoras, asi como para apuntalar el empoderamiento econémico de

las mujeres que habitan en las comunidades vinculadas a los servicios turisticos.

Aunque el problema de la trata de personas en el sector turismo ya formaba parte de la agenda
de la SECTUR antes de la existencia de la Unidad de Igualdad de Género, el trabajo de ese
equipo desde su creacion ha potenciado el alcance de las intervenciones y ha permitido
reconocer nuevos asuntos sobre los cuales contribuir al objetivo global de igualdad. De manera
que en la actualidad en este sector se fomenta ademas la eliminacion del trabajo infantil en el

turismo y el empoderamiento de las mujeres.

Establecer la relevancia de la perspectiva de género en el sector requirié de un trabajo
importante de documentacion y andlisis para identificar los ambitos més relevantes de
incidencia sobre la desigualdad de género. En 2014, la Unidad de Igualdad de Género publico
una serie de 7 documentos que ordenaron las actividades de adopcion del mandato transversal,

tanto en aspectos sustantivos como de cultura institucional.?” Para 2016 ya contaban también

127 | os documentos son: 1) Programa para incorporar la transversalidad de la perspectiva de género en el sector
turismo; 2) Lineamientos generales para la incorporacion de la perspectiva de género en la Secretaria de Turismo;
3) Bases de organizacién y operacion del Comité de Igualdad de Género en el sector turismo federal; 4) Reglas de
organizacion y funcionamiento del Comité para la prevencion y atencion del hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral; 5) Protocolo para prevenir y atender el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral; 6) Protocolo de entornos
y movilidad segura para la prevencion de la trata de mujeres, nifios, nifias y adolescentes en el sector de los viajes
y el turismo y 7) Programa para el empoderamiento econdémico de las mujeres en las MIPYMES turisticas.
Informacion contenida en la respuesta a la solicitud de informacién pablica con nimero de Folio: 0002100002517,
También se encuentran disponibles en el Centro de Documentacion de la Secretaria de Turismo.
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con un diagndstico actualizado sobre trabajo infantil, un estudio sobre trata de personas para
identificar en qué lugares la problematica era mas grave.'?® La titular de la unidad también
sefiald en la entrevista que estan elaborando un diagnéstico sobre la situacion de las mujeres
que trabajan en establecimientos turisticos, en colaboracion con el INMUJERES. Todo ese
trabajo ha contribuido a ampliar la interpretacion de las politicas sustantivas del sector, no solo
en el contexto de su contribucion a la economia nacional sino como un motor de desarrollo

responsable y sustentable:

“[Tenemos que] ver al turismo si como un motor de desarrollo econémico, pero verlo
también como un motor de desarrollo de comunidades y de desarrollo sustentable
integral. No puedes ti promover nada mas lo econémico si no tomas en cuenta al medio

ambiente y lo social” (E2).

A partir de ello, la unidad de género ha trabajado con los prestadores de servicios para mejorar
las condiciones de las personas que trabajan en sus establecimientos, promoviendo mejores
salarios y en general mejores condiciones para las mujeres que trabajan en los establecimientos
turisticos, como espacios de lactancia y guarderias. Entender el sector de esta forma hizo méas
viable reconocer el importante papel que éste tiene en la eliminacion de dindmicas de

desigualdad de género a través de sus actividades de regulacion y fomento:

“El sector turismo tiene una responsabilidad directa en la prevencion de delitos, como el
de trata de personas o trabajo infantil, porque la infraestructura de turismo es usada para

la comisién de delitos” (E2).

Uno de sus principales instrumentos en materia de prevencidén de trata de personas y
eliminacién de trabajo infantil es el Codigo de Conducta Nacional para la Proteccion de Nifias,
Nifios y Adolescentes en el Sector de los Viajes y el Turismo (CNN). La adopcion de ese codigo
por parte de la industria turistica se ha incrementado con la presencia de incentivos,
especificamente, a prestadores de servicios de hospedaje, ya que al adherirse suman puntos en
el Sistema de Clasificacion Hotelera. En materia de empoderamiento de las mujeres operan a
través de un programa de desarrollo comunitario, un encuentro de mujeres emprendedoras y

uno de feria artesanal.

128 Informes de logros de la Unidad de Igualdad de Género de la Secretaria de Turismo, 2016 y 2017. Ambos
documentos estan disponibles en el Centro de Documentacion de la Secretaria de Turismo.
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4.5 Del liderazgo formal al liderazgo construido cotidiana y colectivamente

Las unidades de género fungen como areas promotoras y asesoras de la incorporacion de
perspectiva de género en el quehacer de las organizaciones publicas, pero no tienen atribuciones
de implementacidon de politicas ni operacion de servicios en forma directa. Su funcidn principal
radica en orquestar el proceso de adopcion del mandato transversal a través de la generacion de
informacion, el establecimiento de directrices y la capacitacion para que las areas sustantivas
identifiquen desigualdades de género y puedan abordarlas en el proceso de politicas, es decir,
generar procesos de aprendizaje organizacional. En ese sentido, la adopcion del mandato es una
responsabilidad que se encuentra dispersa en distintas areas de la organizacion, no solo en las
unidades de género. Si bien el andlisis que esas areas desarrollan es imprescindible para
evidenciar la relevancia de la perspectiva de género en el quehacer de las organizaciones y sus
sectores, la mera informacién no conduce cambios; requiere ser usada en la elaboracion de
argumentos que sean comunicados para construir procesos de aprendizaje y entendimiento

compartido que alienten la accion.

Persuadir a las areas sustantivas para que asuman su responsabilidad en la adopcién del mandato
transversal es una labor con enormes retos a la que los equipos de las unidades de género
dedican los mayores esfuerzos. Esta es otra dimension del liderazgo observado en la adopcion
del mandato transversal en los casos de los sectores de salud, procuracion de justicia y turismo.
La experiencia de las unidades de género en esos sectores indica que el liderazgo
formal/jerarquico es deseable y efectivo cuando esta presente, pero fundamentalmente el que

se construye de manera relacional ha motivado el compromiso y la accién.

Durante la entrevista preguntamos como se gestiona la relacion entre la unidad de género y las
areas sustantivas al interior de la dependencia y cémo respondian esas areas al mandato de
incorporacion de perspectiva de género; dado que las tres organizaciones analizadas tienen
funciones de coordinacién sectorial, preguntamos lo mismo en relacion con las agencias u
organos de su sector (desconcentrados y/o descentralizados). De acuerdo con la narracion de
las entrevistadas, la relacion con areas internas y agencias sectorizadas es distinta y su capacidad
de influencia esta mediada por el apoyo politico de las y los titulares de sus dependencias, sus

atribuciones formales, su ubicacion en la estructura de la organizacién y por la iniciativa
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constante de los equipos de las unidades para negociar y persuadir sobre la importancia de la

incorporacion de la perspectiva de género en su quehacer sustantivo.

En el caso de la SS, las personas del CNEGSR entrevistadas para esta investigacion admiten
que la vision del Dr. Julio Frenk, Secretario de Salud en la administracion federal 2000-2006,
fue fundamental para iniciar el proceso de incorporaciéon de la perspectiva de género en el

sector:

“En la administracion de Fox tuvimos a un gran impulsor de la perspectiva de género,
un gran impulsor de la autonomia de las mujeres, del avance en los derechos

reproductivos y los derechos sexuales.” (E6)

Y destaca también el liderazgo de las gestiones de la Dra. Aurora del Rio desde la creacion del
programa “Mujer y Salud” y a lo largo de la vida del CNEGSR para darle sentido y continuidad
a esa agenda:

“Para el ambito de salud cualquier cosa que tenga que ver con derechos humanos, género

y no discriminacion, Aurora del Rio es una referencia” (E5)

En el caso de la PGR la titular de la unidad de género reconoce que lo que se puede o no hacer
para impulsar la adopcién del mandato transversal desde esa area depende en buena medida de

la voluntad que se expresa desde el nivel mas alto de la estructura jerarquica:

“El papel de quienes estan en la cabeza es vital [...] te abre o te cierra puertas [...] El

trabajo de la Unidad ha avanzado porque arriba ha habido un buen apoyo.” (E1)

En la SECTUR el apoyo de los titulares ha sido también fundamental, especialmente para
motivar alianzas y comprometer a los prestadores de servicios turisticos a favor de los

programas que impulsa la unidad de género:

“Hemos tenido un secretario sumamente comprometido y sumamente convencido de los
temas de igualdad, creo que eso ayuda muchisimo a implementar todos los proyectos y

a realmente mandar un mensaje congruente entre lo que dice y lo que esta haciendo.”

(E2)

Si bien el apoyo politico resulta importante, liderar el proceso de adopcion del mandato
transversal es un ejercicio cotidiano que rebasa la expresion de voluntad politica al mas alto

nivel y se sitia mas bien al nivel de dindmicas burocraticas habituales y su capacidad de gestion,

182



es decir, del ejercicio de las atribuciones, de la busqueda de colaboracién y de la habilidad de
persuasion y negociacion para incidir en las areas responsables de la adopcion del mandato. Las
narrativas de las entrevistadas apuntan a que la gestion cotidiana de estas dindmicas es

fundamental para encauzar el proceso de adopcion del gender mainstreaming en sus sectores.

Por ejemplo, el equipo inicial encargado de la adopcion del mandato en el sector salud no tenia
estructura, facultades, ni recursos. Su ventaja principal era su expertise técnica y el respaldo
absoluto del titular de la dependencia que permitio dar visibilidad al equipo y posicionar el

programa; la desventaja es que no tenian relacion con otras &reas ni agencias sectorizadas:

“Esos primeros dos afios fueron particularmente complicados. Trabajamos con quien
queria trabajar con nosotras; empezamos trabajando con el area de informacion donde
teniamos un aliado y ahi comenzamos a producir la revista, a evidenciar qué era esto de

las diferencias de salud asociados al género.” (E6)

La creacion del CNEGSR como érgano desconcentrado les doté de mayor acceso a los circulos
de toma de decision y permitio que se vincularan con las areas sustantivas. Este énfasis en los
temas sustantivos habilité el abordaje desde la perspectiva de género a distintas problematicas

de salud publica:

“Al principio nos decian que [en relacion con los padecimientos] no hay tal cosa
diferenciada socialmente; entonces empezamos a mirar que la ciencia mundial y la

evidencia estadistica en el pais decian otra cosa y empezaron a escuchar.” (E6)

“La planeacion estratégica desarrollada a partir del analisis de género ha permitido ir
permeando. Insistir, demostrar cémo se puede hacer, buscar distintas estrategias de como

hacerlo, para demostrar que si es posible.” (E5)

No obstante, la naturaleza del CNEGSR vy la centralidad en la inclusion de la perspectiva de
género en las politicas y programas sustantivos lo mantuvo al margen de las otras areas,
especialmente administrativas y agencias descentralizadas. En opinidn de las entrevistadas, a
partir de 2007 que inicia la implementacion de la LGIMH se puso énfasis en la creacion de
unidades de género dedicadas a componer las relaciones internas de la APF, mas que los temas
sustantivos. En ese contexto, la Direccion Adjunta de Equidad de Género asumio6 la
responsabilidad en materia de incorporacion de perspectiva de género en la cultura institucional,

a traves de la Direccion de Geénero en Salud, que derivo en una demanda de asesoria por parte
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del &rea de recursos humanos, aunque actualmente el espectro de su intervencion en esa materia
se ha ampliado a otras areas internas y organizaciones del sector, con el apoyo de enlaces de

género.

Por otra parte, el CNEGSR ha mantenido colaboracion con otros drganos desconcentrados de
la misma subsecretaria, institutos nacionales de salud y hospitales federales de referencia,
generalmente en demanda de asesoria o detonados por las relaciones personales de su personal.
No obstante, han incidido muy poco en desconcentrados donde hay resistencia a la
incorporacion de la perspectiva de género y en organismos descentralizados del sector que les
han disputado competencias. Con el IMSS, el ISSSTE vy los servicios de salud de PEMEX y

SEDENA practicamente no existe colaboracion.

La capacidad del CNEGSR para incidir en la incorporacion de la perspectiva de genero en
distintos espacios de la SS y el sector esta basada un liderazgo con sofisticadas habilidades

técnicas, relacionales y politicas, mas que un liderazgo formal:

“Hay que discutir, hay que convencer, estas cosas no se dan por mandato” (E6)

El escenario en la PGR es bastante distinto. Conforme a su acuerdo de creacion, la Unidad de
Igualdad de Género esta adscrita a la Oficialia Mayor y tiene atribuciones para incorporar la
perspectiva de género en politicas sustantivas y en practicas de cultura institucional que
impacten en todas las unidades administrativas y érganos desconcentrados. En materia
sustantiva, la unidad de género disefia e implementa actividades capacitacion (curso inicial al
personal de carrera de las ramas policial, ministerial y pericial y formacion especializada y
continua) y participa en la elaboracién de protocolos de actuacion como asesoras de las areas
responsables, en muchos casos a demanda de colaboracién de esas areas y en otros a iniciativa

de la propia unidad:

“En el ambito de protocolos, con la Coordinacion de Planeacién e Innovacion
Institucional participamos en la integracion de una lista de verificacion y su metodologia
[...] nos acercamos a esta area desde el inicio para tratar de ver como y dénde metemos
la perspectiva de género y que no nos llegara el protocolo al final ya cuando esté& acabado

y que casi no se le puede mover nada.” (E1)

En la conversacién sostenida con la titular de la unidad de género de la PGR observamos un

énfasis en las atribuciones formales de la unidad, derivadas de su acuerdo de creacién, en virtud
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de que ha representado una plataforma que legitima y hace exigible el trabajo en materia de
género para otras areas. En ese sentido, la unidad de género tiene una amplia posibilidad de

incidir en esas unidades:

“Con los o6rganos desconcentrados se colabora como cabeza de sector y se alinean, la
verdad creo que ahi no ha habido problema [...] de conformidad con nuestro acuerdo de
creacion, nosotras tenemos facultades para trabajar con todas las areas de PGR y sus
6rganos desconcentrados, eso incluye a éstos y a las delegaciones. Entonces, digamos

que todas las iniciativas que llevamos a cabo abarcan a estos 6rganos.” (E1)

Este liderazgo de la unidad de género parece operar con una logica de autoridad jerarquica, pero
coexiste con mecanismos de colaboracion, ya sea en concertacion directa con areas sustantivas
0 a través de la Mesa Interinstitucional de Género, en la que estan representadas todas las areas
de la dependencia a través de enlaces.*?® Al igual que en el caso de la SS, la unidad de género
utiliza la informacion y los resultados de sus analisis de género para persuadir a las distintas
areas sobre la importancia de adoptar el mandato. De acuerdo con la titular de la unidad,
mostrarle a la gente circunstancias de desigualdad de género que atafien a sus areas, tanto a
nivel sustantivo como de los temas de cultura institucional, les alerta sobre la necesidad de

intervencion y facilita la colaboracion.

Enla SECTUR, la Unidad de Igualdad de Género, como en el caso de la SS, esta adscrita a un
area sustantiva, la Subsecretaria de Planeacién y Politica Turistica y tiene atribuciones para
conducir el proceso de incorporacién de perspectiva de género en areas sustantivas e internas.
Maés allad de destacar sus recursos normativos, la titular de la unidad enfatiz6 el trabajo
colaborativo que se ha producido al interior de la dependencia y el sector para avanzar en ambos

frentes, asi como el papel de las alianzas con el sector privado y social en materia sustantiva.

Similar a lo que ocurre en la PGR, en la SECTUR existe un mecanismo de colaboracion, el
Comité de Género integrado por representantes de todas las areas internas de la dependencia y

de los d6rganos desconcentrados y descentralizados, que ha sido sumamente eficiente para

129 E] papel de los enlaces ha sido de apoyo a la unidad en los procesos de cultura institucional -recabar informacién
para la certificacion en la norma de igualdad laboral y difundir campafias, eventos de capacitacion en sus respectivas
areas.
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motivar y comprometer a las &reas de la dependencia y del sector en la incorporacion de
perspectiva de género en los temas de su competencia:

“El Comité tiene como funcion y estd ahi para transversalizar. [...] si ellos no llevan
acciones puntuales y acciones afirmativas dentro de sus areas o si no incorporan la

perspectiva de género en sus planes, pues esto no va a llegar a ningtin lado.” (E2)

Los resultados de los diagnosticos y andlisis de género, tanto en temas sustantivos como
internos que realiza la unidad y el plan de trabajo que ella elabora se da a conocer al Comité de
Geénero. Si bien la unidad establece criterios y lineamientos para concretar acciones en las
distintas areas, reconocen que cada una de éstas es la responsable de identificar las formas en
gue pueden incorporar perspectiva de género en su trabajo cotidiano, porque son expertos en
sus temas. Asi, el Comité ha servido para alentarles a tomar iniciativas y compartir buenas
practicas para que ellas mismas identifiquen areas de oportunidad. Un ejemplo es el trabajo del
area de comunicacion social que a propia iniciativa elabor6 un manual sobre lenguaje
incluyente y cada semana difunden una capsula informativa. lgualmente, en materia de
corresponsabilidad, la unidad entreg6 un plan para adoptar medidas de corresponsabilidad y la

oficialia mayor y el area de recursos ya han implementado diferentes medidas:

“Les pedimos a todos que hicieran una propuesta de lo que ellos consideraban que podian
hacer con enfoque de género y afortunadamente todas las areas nos presentaron sus

propuestas. A base de insistencia y de poner ejemplos hemos avanzado.” (E3)

En los temas sustantivos -trata de personas, trabajo infantil y empoderamiento de las mujeres-
las acciones se operan a través de alianzas con prestadores de servicios, fundaciones y
organizaciones civiles, gobiernos locales y otras organizaciones publicas a nivel federal y
estatal. Con los prestadores de servicios de la industria turistica -identificados como actores
clave para contribuir a la igualdad de género desde este sector- la unidad de género ha avanzado
de los eventos protocolarios de firma de compromisos a un trabajo operativo y persuasivo para
incentivar compromisos permanentes, asegurar la implementacidn de acciones y construir redes

de colaboracion:

“Todavia de repente nos pasa que hay foto, es inevitable; pero son reuniones mucho mas
operativas donde les explicamos para cada directriz lo que tienen que hacer y donde se
genera un dialogo con ellos que antes no habia. Estamos mucho mas cerca de los

prestadores de servicios y hacemos alianzas con las procuradurias, con las fiscalias, con

186



la policia, con el DIF, con el Consejo Ciudadano, con otras instituciones y ahi mismo,

generamos acuerdos entre ellos.” (E2)

El trabajo de la unidad de género de SECTUR ilustra la forma en que las organizaciones
publicas que no tienen politicas o programas dirigidos a poblaciones especificas pueden
comprometer a los sectores privado y social que estan muy cerca de las problematicas o son
parte de ellas, para que en el contexto de sus actividades contribuyan a lograr objetivos de
interés general como el de igualdad de género. En el caso de turismo, el trabajo de
concientizacion que realiza la unidad de género acerca de la responsabilidad de los prestadores
de servicios en la reproduccion o eliminacion de dindmicas de desigualdad parece ser una pieza

clave para generar ese tipo de compromiso:

“Hemos avanzado porque me tomé un papel de si sensibilizar, pero también tenemos que
hacer responsables a los prestadores de servicio de que ellos son parte de la cadena, ellos
no pueden lavarse las manos [...] hemos ido los destinos turisticos a explicarles la
problematica, destacar las causas, mostrarles cifras y videos para sensibilizar al personal
que trabaja en los establecimientos porque al final con todo ese trabajo podemos hacer
la diferencia.” (E2)

Una de las principales areas donde las unidades de género de los sectores de salud y procuracion
de justicia han intervenido con mas o menos éxito es en la orientacion del ejercicio del
presupuesto etiquetado para asuntos sustantivos. En ambos casos, la unidad opera con recursos
del Anexo 13 del PEF, pero otras areas y otras agencias de estos sectores también son
responsables directas de su ejecucion. La unidad de género de la SECTUR no enfrenta este
dilema en virtud de que el presupuesto etiquetado que tiene este sector lo ejerce en su totalidad
esa unidad. En el caso del sector salud, las entrevistadas reconocen que un tema pendiente de
evaluacion es la eficiencia y orientacion de los recursos que la Camara de Diputados destina
con propositos de igualdad de género, pues ellas no tienen atribuciones para intervenir ni en su

orientacion ni en su ejercicio:

“Si a mi me preguntaran ;y todo el presupuesto en salud se ejerce con perspectiva de
género? Ya ahora mas, pero la verdad es que al principio, no necesariamente. Nosotras
no lo decidimos, hay mucho cabildeo de unidades administrativas y hay mucho
voluntarismo de las diputadas [...] Eso es parte de la dificultad de no estar dentro de la

oficialia mayor o equivalente, no tenemos facultad de revisar cdbmo ejecutan. Aunque
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nuestra ahora Direccion General de Programacion y Presupuesto algunas veces nos pide
opinion.” (E6)
En el caso de la PGR, su propio acuerdo de creacion le habilita para incorporar perspectiva de
género en los presupuestos, ademas su adscripcion a la Oficialia Mayor le ha dado mayores

posibilidades de incidir en la reorientacion de esos recursos:

“[Actualmente] En PGR tienen recursos etiquetados 10 unidades. Se hizo una primera
labor de 2016 a 2017 para dirigir donde tenian que estar ubicados los presupuestos |...]
Por ejemplo, sacamos todo el presupuesto etiquetado de aéreos, porque esta complicado
ponerle perspectiva de género en aéreos. Salié el presupuesto también de periciales como
estaba planteado, porque no tenia razon de ser. Salié de algunas otras, y se hizo un trabajo
importante que no fructifico totalmente [...] pero fue una labor de convencimiento entre

la Direccion General de Programacion y Presupuesto y la Unidad.” (E1)

Si bien es claro que las unidades de género intervienen en procesos de planeacién desde etapas
tempranas, su participacion en el proceso de presupuestacion es disputada. En el caso del sector
salud, la participacion del CNEGSR ocurre por invitacion de las areas responsables y en la PGR
estd constantemente sujeta a negociacién. No obstante, como ha ocurrido en ésta ultima, la
asesoria de la unidad es fundamental para asegurar mayor eficiencia en el ejercicio del
presupuesto etiquetado con objetivos explicitos de igualdad entre mujeres y hombres; ademas
puede jugar un papel central para una mejor rendicion de cuentas sobre la operacion y los

resultados de los programas financiados con esos recursos.

Por otra parte, una participacién mas amplia de las unidades de género en el proceso general de
presupuestacion de la organizacidn favoreceria no solo el ejercicio del presupuesto etiquetado,
sino que permitiria identificar areas de oportunidad para incorporar la perspectiva de género sin
que medie necesariamente una asignacion de recursos adicionales a los ya existentes. Un
ejemplo es lo que ocurre en las areas de comunicacion social de las organizaciones analizadas
gue con mas frecuencia estan usando criterios de lenguaje incluyente en sus proyectos. En todos
los casos esto ha sido posible porque las unidades de género asesoran en la materia, han emitido
criterios o lineamientos especificos que indican como hacerlo y disefian, implementan o
gestionan capacitaciones para que el personal de las areas de comunicacion tenga en cuenta la

perspectiva de género en el disefio de sus contenidos.
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La incidencia de las unidades de género en procesos de evaluacion es un tema incipiente,
especialmente en los sectores de salud y procuracién de justicia. Si bien éstas evallan sus
propios avances Yy reorganizan su trabajo en funcion de sus resultados, el trabajo de
incorporacion de la perspectiva de género en otras areas no estd acompafada de instrumentos
de evaluacién de resultados o de impacto. Lo que las unidades de género hacen es dar
seguimiento a las intervenciones de las areas y especialmente solicitarles informacion relevante
para elaborar reportes de avances y rendicion de cuentas. En el contexto de esta actividad, el
papel del INMUJERES ha sido fundamental para asegurar que las areas responsables atiendan

la demanda de informacion de las unidades de género:

“La colaboracion con INMUJERES funciona mucho para los informes de rendicion de
cuentas [...] con las areas que tienen presupuesto etiquetado ayuda decirles <no lo pido

yo, lo pide el INMUJERES>” (E1)

“No los evaluamos, pero si les damos seguimiento porque tenemos que rendir informes
del PROIGUALDAD [...] cada afio les pedimos informacion sobre lo que hicieron y eso
nos sirve para decirle a INMUJRES que los tiene que molestar.” (E6)

En la SECTUR, ademas del seguimiento habitual, la unidad de género conduce procesos de

evaluacion en las tres actividades sustantivas y en materia de cultura institucional:

“En todo hacemos evaluacion porque es una forma de medir qué si funciona y qué no
[...] hay indicadores y hay que reportar métricas, tenerlas nos permite saber si estamos
moviendo la aguja, aunque sea minimo [...] aunque es un tema muy dificil de abordar

porque hay mucha resistencia de la gente” (E2)

En este caso, la existencia y funcionamiento del Comité de Género ha sido un espacio para

reducir resistencias y facilitar los procesos de evaluacion:

“El Comit¢ ayuda a comprometer a dar seguimiento, pero las personas también quieren
reconocimiento [...] una de sus ventajas es que no se retine mas que cada cuatro meses
y es el tiempo justo para ese ejercicio de evaluacion. [...] creo que para la gente ir ahi a

exponer su trabajo le da reconocimiento y entonces se motiva mas.” (E3)

En las conversaciones sostenidas con las titulares de unidades de género y sus equipos
observamos una tendencia a destacar cualidades excepcionales de liderazgo de sus superiores

jerarquicos, especialmente cuando aluden a la voluntad politica y la sensibilidad de los titulares
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de las dependencias y sus gabinetes para apuntalar el proceso de adopcion del gender
mainstreaming. No obstante, la experiencia de la adopcion de este mandato en los tres casos
exitosos revisados llama la atencion sobre liderazgos que emergen de procesos mas complejos
de construccién de sentido, capacidad de persuasion y habilidades de gestidn, desacoplados de

la posicion jerérquica y el rol de las personas.

La articulacién de la perspectiva de género con las actividades sustantivas en los sectores de
salud, procuracion de justicia y turismo no es un patrén emergente y espontaneo. Como
destacan las narrativas de las personas entrevistadas, representa el esfuerzo deliberado de
equipos organizacionales para hacer explicitas las formas en que la desigualdad de género opera
en los contextos sociales que incumben al sector y ajustar las premisas sobre las que descansan

sus politicas y programas para que esa desigualdad no sea ignorada y perpetuada.

4.6 Trastocar las “logicas generizadas de lo apropiado”

Uno de los propdsitos de la entrevista fue identificar en las organizaciones analizadas la
existencia de areas internas o de agencias del sector abiertamente hostiles a la adopcion del
mandato transversal y conocer como lidiaban las unidades de género con ello. En las
conversaciones sostenidas, ninguna de las entrevistadas reconocié la presencia de hostilidad,

pero si de resistencias, particularmente individuales:

“No creo que haya areas hostiles. Me parece que, dependiendo de la vocacion del area
0 del objetivo del area, la incorporacion de perspectiva de género puede ser mas
complicado [...] si eres la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada (SEIDO) y eres la unidad de delitos que investiga robo de

hidrocarburos, a lo mejor va a ser mas dificil.” (E1)
“Como hostilidad no lo calificaria yo, seria resistencia.” (ES)
“Areas hostiles como tal, no. Es més bien gente que es més cerrada a ciertos temas.” (E2)

Como se observa, la posibilidad de adopcion del mandato transversal esta condicionada por la
relevancia de la perspectiva de género en las actividades y objetivos de las areas. Es decir, donde
el mandato transversal converge con aspectos institucionales como la naturaleza de la

organizacion, sus atribuciones o su estructura. Pero también, como todo proceso transformador,
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exige un cambio profundo en la interpretacion cotidiana de los problemas y en los

comportamientos de implementacion, que invariablemente esta sujeto a resistencias.

En las narrativas de las personas entrevistadas sobre las resistencias a la incorporacion de la
perspectiva de genero subyace un diagnostico centrado en el paradigma de la neutralidad
burocratica, la presencia de relaciones de poder jerarquizadas y naturalizadas que subsisten méas
alla de las regulaciones formales para actuar a favor de la igualdad de género y en el reto que
implica la mirada de género en el cuestionamiento de las propias creencias o convicciones sobre

las que los individuos basan su comportamiento y construyen sus relaciones.

Los ejemplos mas notables de algunas de estas resistencias fueron proporcionados por las
entrevistadas del sector salud. Para ellas, permanece una miopia en las distintas areas del sector
porque los profesionales en los distintos temas de su competencia no analizan los problemas

desde la perspectiva de género:

“Vivimos en una cultura muy patriarcal, machista, donde no se entiende la necesidad de
mirar con perspectiva de género cualquier quehacer cotidiano, mas en salud que es un
ambito sumamente biologicista y medicalizado. No se entiende que lo que nos lleva a
ese padecimiento y a como nos atendemos o la idea de riesgo es distinta por cuestion de

género.” (E5)

“El paradigma de los determinantes socioecondémicos de la salud que se resolvid en los
afios ochenta todavia se cuestiona [...] con el paradigma de género [...] y con el de
violencia hay un tema de reconocimiento, pertenencia y pertinencia del tema en salud

que es muy reciente.” (E6)

Ademas, el mandato sociocultural de género y la arraigada idea de superioridad de los

profesionales de la salud son mas fuertes que cualquier mandato de politica:

“En el ambito de los servicios de salud hay una jerarquia de poder que va desde el
director del hospital, el subdirector médico, los jefes de servicios, médicos adscritos y
residentes de cuarto, tercero, segundo afio, hasta internos, enfermeras y al final de la
cadena estan los usuarios y si la usuaria es mujer, pues vale menos que el varén. Roberto
Castro habla del habitus médico y las relaciones de poder al interior del equipo de salud
y explica como los roles y estereotipos de género dan forma a esas relaciones e impactan

en los servicios [...] Entonces si hay resistencias para entablar un didlogo desde la
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horizontalidad, porque el discurso médico y de los profesionales de la salud es <usted

escuche y obedezca >” (E6)

Estas logicas jerarquizadas que subyacen en la prestacion de los servicios de salud empiezan a
formar parte de los diagnosticos sobre practicas médicas que vulneran los derechos de las
mujeres y sostienen préacticas discriminatorias. Por ejemplo, la violencia obstétrica o la
aplicacion de tratamientos sin consentimiento informado de los pacientes. Si bien desde la
unidad de género se han desarrollados esquemas y contenidos para sensibilizar y capacitar al
personal sobre la incorporacion de la perspectiva de género en la prestacion de los servicios de
salud, las entrevistadas reconocen que es insuficiente. Coinciden en la necesidad de adoptar las
recomendaciones internacionales que enfatizan un acercamiento a los temas de igualdad de
género, derechos humanos e interculturalidad en espacios previos de socializacion, por ejemplo,
la inclusién de esas temaéticas en la formacién de profesionales de la salud desde las
universidades. Por supuesto, la formulacién e implementacion de este tipo de intervenciones

rebasa el papel de las unidades de género.

Un diagnostico similar, con las particularidades propias de sus actuaciones sustantivas, ocurre
en la PGR en relacion con la formacion de abogadas y abogados recién egresados que se suman
a los distintos servicios de carrera sin conocimiento en esos temas. En este caso, la unidad de
género destaca la importancia de articular la inclusion de la perspectiva de género en las

actividades sustantivas y en la cultura de la organizacion:

“Lo mas importante para la sociedad va a ser el trabajo de perspectiva de género en las
actividades sustantivas [...] para nosotras es igual de importante lo interno, es decir, el
trabajo cultural. Alguna vez lo dijo Alejandra Hass en una reunion y yo me lo apropié
porque me parece muy importante, <el servidor pablico que es discriminado, violentado
por su propia institucion o que permite eso, va a permitir que pase con cualquier persona
externa que venga a solicitar un servicio>. Por eso es igual de importante también

trabajarlo al interior.” (E1)

En todos los casos se plantea la importancia de los procesos de sensibilizacion como un medio
para sortear las resistencias a la adopcion del mandato transversal, pero se reconoce la
complejidad de alterar las ideas, representaciones y comportamientos de las personas para actuar

a favor de la igualdad de género:
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“Insisto sobre todo que, al sensibilizar primero me tocan y me hacen cuestionar, eso no
es facil, es cuasi-terapéutico, entonces para lograr realmente la inclusién de género en
salud, tiene que haber un cambio de actitudes, pero eso es reflexionar y eso lleva tiempo.”
(E5)

“Hay una inercia de siglos y es muy dificil que con un curso o con una imagen al otro
dia cambies [...] pienso que muchas personas no lo han procesado como algo que debe
ser parte de nuestra forma de ver las cosas pues implica que empieces a cuestionar lo que

ves, lo que haces, tu conducta” (E3)

En nuestras conversaciones con las entrevistadas es notorio el reconocimiento de que las
organizaciones publicas son portadoras de relaciones de género que recrean cotidianamente el
orden social; de manera que en el proceso de adopcion del mandato transversal de gender
mainstreaming hay una tension permanente entre la inclusion de la perspectiva de genero en las
premisas de politicas, programas y servicios y la forma en que los actores en su trabajo cotidiano
resuelven dilemas normativos y se conducen para evitar o no efectos de reproduccién de la
desigualdad de género. De ahi que trastocar las logicas de lo apropiado en las que subyacen

normas de género es una dimension de la adopcion del mandato transversal de largo aliento:

“Me gustaria reiterar que la incorporacion de la perspectiva de género es un proceso
complicado, lo es afuera en el &mbito social, es dificil en nuestras propias familias y lo
ha sido para quienes lo trabajamos desde las instituciones [...] si pensamos que la ley de
igualdad es de 2006 para aca [...] realmente, una década en la vida institucional no es
nada.” (E1)

“El cambio cultural es lo mas dificil, lo mas lento porque implica explicarle a la gente
por qué ciertas conductas no estan bien y asegurar que funcione [...] Es un esfuerzo que

va a tomar muchos afios.” (E2)

“La sociedad no cambia de una vez y para siempre, en un solo lugar o en una sola parte.”

(E6)

No hay duda de que el trabajo de las unidades de género para identificar los @ambitos de actuacion
publica donde es imprescindible la mirada de género, asi como las estrategias de los equipos
para involucrar a los actores del proceso de politicas y construir un entendimiento mayor sobre

coémo se pueden abordar las desigualdades de género desde distintos espacios, representa un
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estilo de liderazgo relacional en los procesos de interaccion cotidiana que ha sido efectivo para

la adopcidn del mandato transversal, pero tiene limitaciones.

Las burocracias son campos de batalla que se rigen por reglas formales, pero también por
cadigos no escritos sumamente efectivos para incidir en el comportamiento de los individuos.
Es en ese ambito informal que las normas de género menos explicitas operan y se expresan a
través de resistencias a la incorporacion de la perspectiva de género en el quehacer cotidiano de
las organizaciones. La identificacion de esas resistencias es fundamental, pero también es
necesario un analisis mas profundo sobre los mecanismos que las motivan, las hacen explicitas
y las transforman en diferentes contextos organizacionales y a traves del tiempo. Esta es una
agenda de investigacion pendiente en los estudios de implementacion de gender mainstreaming

que exige una aproximacion multidisciplinaria.

4.7 Discusion

Este capitulo sirvié para exponer la realidad cotidiana del proceso de adopcion del gender
mainstreaming en las actividades sustantivas de organizaciones de la APF que consideramos
avanzadas en este proceso. Las experiencias de los equipos de unidades de género permiten
entender de mejor manera las circunstancias que hacen posible este resultado y los retos que

enfrentan.

Si bien las unidades de género analizadas fueron creadas con prop6sitos explicitos de conducir
el proceso de adopcién del mandato transversal en sus organizaciones, la norma es ambigua en
cuanto a su margen de autoridad puesto que la atribucién de promover la incorporacion de la
perspectiva de género en las politicas, programas, presupuestos y demas actividades
institucionales carece de mecanismos vinculantes. Con excepcion de la unidad de género en el
sector de procuracion de justicia que tiene atribuciones no solo de promover la adopcién de este
mandato sino darle seguimiento y vigilar su cumplimiento, las unidades de género de los
sectores de salud y turismo carecen de atribuciones para exigir a las areas sustantivas que
incorporen la perspectiva de genero en los procesos de politica publica en los que estan
normalmente involucradas. Lo anterior limita la capacidad de las unidades de género para
intervenir de manera sostenida en todas las areas y en todos los procesos de politica publica.

Estas unidades, en el mejor de los casos, compensan sus limitaciones normativas construyendo
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canales informales de negociacion con las areas sustantivas u otras organizaciones de su sector
mas receptivas para participar en sus procesos de planeacion, presupuestacion, implementacion

y evaluacidn; en el peor de los casos, quedan al margen de esos procesos.

Lo que observamos en las narrativas de las personas entrevistadas es que el margen de autoridad
de las unidades de género es potenciado por su ubicacion estratégica dentro de la organizacion
y por la habilidad de liderazgo de las personas que integran sus equipos. Los casos de salud y
turismo indican que, con independencia de la amplitud de sus atribuciones, la ubicacion de la
unidad de género en areas sustantivas de la organizacion las coloca en los circulos de decision
de politica pablica que les habilita para incidir en los temas sustantivos. Pero el caso de la unidad
de género de la PGR muestra también que los recursos normativos, por muy amplios que sean,
son insuficientes para alcanzar los propositos del mandato transversal, es decir, introducir una
nueva logica en el entendimiento de los asuntos publicos y en la forma como se enfrenta la
desigualdad de género desde el Estado. En todos los casos, los equipos de las unidades dedican
sus mayores esfuerzos en traducir el mandato, persuadir del valor de su adopcién y motivar

procesos de aprendizaje entre los actores normales del proceso de politica publica.

La dimension de este liderazgo no es reconocida por las propias funcionarias de las unidades de
género, quienes mas bien tienden a destacar el apoyo y la sensibilidad de las y los titulares de
sus dependencias. No obstante, el liderazgo colectivo se materializa en el trabajo cotidiano de
construccién de significado, persuasién y convencimiento que esos equipos desarrollan para
involucrar a las areas sustantivas y motivar practicas publicas y comportamientos sensibles a las
problematicas de desigualdad de género en los contextos sociales donde intervienen. Este
liderazgo depende de la expertise de esos equipos en la articulacion de la perspectiva de género
y los asuntos publicos de competencia de cada sector, materializado en el trabajo de
documentacion y analisis que producen las unidades para alertar de los costos de la neutralidad
de género en los supuestos de politica publica y en el tiempo que destinan a sensibilizar a los
actores mas cercanos a la provision de servicios a la ciudadania. En algunos casos, el capital
politico de las titulares de las unidades de género que tienen amplia trayectoria y reconocimiento
en la administracion pablica -perfil destacado en el caso del sector salud- permite sostener estos
esfuerzos y lograr una mayor sensibilidad a la incorporacion de la perspectiva de género en las

actividades sustantivas de las organizaciones.
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Otra estrategia que emplean las unidades de genero para dar cauce al proceso de adopcion del
mandato transversal cuando los recursos formales fallan o son insuficientes, es el
aprovechamiento de espacios informales de interlocucién con otras areas de la organizacion y
del sector. Los casos de procuracion de justicia y turismo dan cuenta de la importancia de esos
espacios -la mesa interinstitucional de género y el comité de género, respectivamente- para
generar compromisos y construir procesos de aprendizaje, los cuales han alcanzado cierta
regularidad en sus sectores. También destaca la construccién de alianzas que promueve la
unidad de género de turismo con actores estratégicos de la industria, tanto para incentivar
compromisos permanentes como para dar viabilidad a la implementacion de acciones concretas

en un contexto de escases de recursos humanos y financieros.

Las conversaciones con las entrevistadas de salud y procuracion de justicia confirman que la
relevancia de la perspectiva de género y por tanto su incorporacion en las tareas sustantivas de
esas organizaciones depende de su naturaleza, es decir, de los problemas publicos a los que
dirigen su atencién y de las implicaciones de su actividad en la vida de las personas. De ahi que
en estos sectores hay una preocupacion central y permanente de integrar la perspectiva de género
en los documentos de politica y en protocolos de actuacion, pero especialmente de sensibilizar
y capacitar a los prestadores de servicios de salud y al personal del ministerio publico federal
para que en su interaccion habitual con la ciudadania garanticen el respeto a sus derechos y

libertades.

No obstante, el caso del sector turismo muestra que la relevancia de la perspectiva de género
puede también derivar de una interpretacion mas amplia de la responsabilidad publica que
acompafia a cualquier organizacién del Estado y destacar la importancia de tener en cuenta esta
perspectiva para evitar efectos de reproduccion de la desigualdad de género a través de practicas
que normalizan la discriminaciéon o la violacion de derechos, como ocurre con la trata de
personas o el trabajo infantil en la industria turistica. La forma de adopcién del mandato
transversal en el sector turismo es un ejemplo de cdmo puede traducirse la importancia de este
mandato en organizaciones que operan en sectores de desarrollo estructural y que han sido poco
fértiles al tema en virtud de la distancia con que interpretan el impacto de su actividad en la vida

de mujeres y hombres. Los ambitos laborales y econémicos, por ejemplo, son areas de
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oportunidad para una mejor regulacion y fomento de sus respectivos mercados en los que se

incluyan objetivos de igualdad de género.

El analisis de estos casos evidencia también que las demandas institucionales que implican
cambios en las précticas y comportamientos burocraticos, como este mandato transversal,
invariablemente estan acompafadas de resistencias. En algunos casos, los equipos de las
unidades de género han podido sortearlas haciendo uso de sus recursos de autoridad formal o
informal y con estrategias para dar sentido y propdsito al mandato transversal y motivar acciones
concretas de las areas sustantivas. Sin embargo, como muestran las narrativas de las
entrevistadas, las dindmicas organizacionales son portadoras de normas de género que inciden
en las ideas, representaciones y comportamientos de las personas que las habitan y si bien ha
habido un &nimo importante por trastocarlas, este tipo de cambio es una empresa que exige

tiempo y sobre todo no declinar en los esfuerzos.

La incorporacion de la perspectiva de género de manera transversal en las politicas, programas
y actividades de las organizaciones publicas es una tarea que demanda tiempo completo, que
requiere ser conducida desde espacios con recursos politico-institucionales y materiales, asi
como amplias capacidades de gestion y liderazgo. Los tres casos estudiados en este capitulo
corresponden a organizaciones que tienen un avance considerable en la adopcion del mandato
en su actuar sustantivo y, como anticipamos, no representan en su totalidad la heterogeneidad
de las respuestas organizacionales al mandato transversal ni las condiciones que alberga cada
organizacion. No obstante, permiten tener un punto de referencia para imaginar la magnitud del
desafio que representa adoptar el gender mainstreaming en las organizaciones que no han
disefiado una estrategia explicita para incorporar la perspectiva de género en su actuar
sustantivo, no cuentan con un &rea en su estructura organica que asesore efectivamente ese

proceso o no tienen incentivos presupuestales ni recursos humanos destinados a este propdsito.

Los casos expuestos muestran que la adopcion de este mandato en politicas y acciones
sustantivas de las organizaciones publicas exige atribuciones claras, capacidad técnica,
liderazgo y tiempo para analizar, asesorar, capacitar, convencer y persuadir y que aun cuando
las unidades de género funcionan de manera adecuada como centros de inteligencia para

conducir ese proceso, no estan exentas de problemas. Todo ello conduce a pensar que la
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capacidad de las organizaciones que carecen de estos recursos institucionales y organizativos
para instrumentar acciones y alcanzar los propositos del mandato est4 seriamente disminuida.

Estos hallazgos indican que la pretension de transversalizar la perspectiva de género en todos
los territorios del Estado es una idea prometedora para contribuir al propdsito global de igualdad
de género, pero su viabilidad estd seriamente discutida. De ahi que es necesario ajustar las
expectativas y priorizar su adopcion en aquellas organizaciones donde resulta prioritario

canalizar recursos, esfuerzos y aprendizajes.
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Conclusiones y recomendaciones

Alcanzar la igualdad de género es un objetivo al que los gobiernos han dedicado atencion desde
hace algunos afios. Ademas de implementar politicas para reducir brechas de desigualdad
especificas, en México se ha ordenado transversalizar la perspectiva de género en todo el
quehacer del Estado, mandato que por definicién reconoce a la desigualdad entre mujeres y
hombres como un problema estructural, sistémico y persistente que cuando se ignora tiende a
ser perpetuado a traves de los propios actores y procesos gubernamentales. Su propdsito, por
tanto, es evitar el potencial efecto de reproduccién de esa desigualdad desde el Estado,
incorporando la perspectiva de género como logica de funcionamiento de organizaciones,

actores y procesos publicos.

Entender como se implementa este mandato en multiples organizaciones publicas del ambito
federal motivo esta tesis. Ante la escasa investigacion empirica en la materia, el primer propdsito
de este trabajo fue conocer si la transversalidad de la perspectiva de género se adopta 0 no en
esas organizaciones e identificar su margen de variacion. El segundo objetivo fue discutir
algunos factores que condicionan la respuesta de las organizaciones al mandato transversal e
identificar tendencias de implementacion relevantes. Los hallazgos contenidos en este trabajo
no agotan de ninguna manera la discusion sobre la transversalidad de la perspectiva de género
en las organizaciones del Estado, pero contribuyen a la discusion institucional sobre su

implementacién y detonan una agenda de investigacion.

Del isomorfismo a la diferenciacion: alta variabilidad en la adopcion del gender
mainstreaming

La primera conclusion relevante de esta tesis es que la adopcion del mandato de gender
mainstreaming en organizaciones de la APF es incipiente y altamente diferenciada. Aunque éste
era un resultado esperado dada la heterogeneidad de los terrenos organizacionales estudiados,
este trabajo hace una contribucion innovadora a través de la documentacion de practicas que
reflejan esfuerzos localizados de incorporacion de la perspectiva de género para una muestra
amplia de organizaciones que fue posible sistematizar a partir de sus respuestas a mis solicitudes

de informacion.
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La heterogeneidad en las respuestas de las organizaciones al mandato de gender mainstreaming
se observa en la alta variacion que reportan las organizaciones respecto del uso de instrumentos
en las dimensiones estudiadas. Especificamente, el analisis comparado indica que el uso de
instrumentos en la dimension cognitiva es alto y bastante homogéneo y representa un grado
avanzado de cumplimiento normativo. Las medidas para adoptar lenguaje incluyente y los
procesos de sensibilizacion y capacitacion en materia de igualdad de género tienen cierta
regularidad en las organizaciones de la APF y evidencian la preocupacion del gobierno federal
por crear una mayor conciencia sobre las diferentes formas de desigualdad entre mujeres y
hombres. Sin embargo, destaca la variacion en términos de contenidos, especialmente en el caso
de los procesos de capacitacion formativa, que cuestionan su pertinencia y efectividad en la
construccién de capacidades para abordar tales desigualdades a través de las actividades

sustantivas de esas organizaciones.

Una variacién adicional se observa en la dimension estructural, donde la figura de enlaces
institucionales es predominante en el 60% de las organizaciones de la APF, mientras que la
presencia de unidades de género se observé en 20% de los casos y en el 20% restante no existe
ninguna figura para encauzar el proceso de adopcion del mandato transversal. El andlisis indica
que las unidades de género se han creado principalmente en organizaciones centralizadas, lo
cual es un acierto en el contexto de una administracion jerarquizada como la que prevalece en
nuestro pais. Las areas para la igualdad de género especializadas dentro de organizaciones con
funciones de coordinacion sectorial representan una plataforma estratégica para planificar y
asesorar el proceso practico de incorporacion de la perspectiva de género en las actividades
sustantivas de la organizacion, que tiende a resonar también en otras areas del sector relevantes
para los propdsitos del mandato; ademas, son pieza clave para sostener ese proceso dotandole

de sentido y valor.

El grado en que se utilizan los instrumentos en la dimension analitica es bajo y altamente
diferenciado; pocos territorios administrativos indagan la naturaleza de la desigualdad de género
que subyace a sus procesos sustantivos, 1o que implica que la neutralidad de género de las
politicas, programas y comportamientos en la APF sigue siendo una norma poco cuestionada.
Aunque solo el 25% de las organizaciones estudiadas producen informacion y analisis de género

relevante para advertir los efectos potenciales de sus intervenciones sobre la desigualdad de
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género, estos ejercicios resultan alentadores ya que representan una base sélida para develar los
costos de la supuesta neutralidad de género de la actuacion publica e identificar &mbitos

prioritarios de incorporacion de la perspectiva de género.

Como muestro en el anélisis comparado, gran parte de las organizaciones de la APF mantienen
una brecha entre la adopcion formal del mandato y sus practicas sustantivas cotidianas. Esta
adopcion parcial y variable se observa especialmente en practicas que no estan explicitamente
reconocidas en la norma, pero son indispensables para lograr los propdsitos del gender
mainstreaming, especialmente aquellas relacionadas con el analisis de género. En este contexto
de ambiguiedad sobre el significado practico del mandato, observamos que las organizaciones
desacoplan sus actividades cotidianas de la exigencia de incorporar la perspectiva de género de
manera transversal en todas sus politicas publicas, programas o servicios, es decir, seleccionan
algunas précticas y les dan cauce de implementacion, pero ignoran otras. A pesar de que el
mandato tiene pretensiones de homogeneidad, esta selectividad tiene el efecto contrario, es
decir, conduce a un resultado de heterogeneidad en la implementacion de medidas para

incorporar perspectiva de género en el actuar de las organizaciones.

El anélisis comparado indica que hay tendencias de homogeneidad en dos aspectos que
demandan un analisis mas puntual que rebasa este trabajo. Uno de ellos es el grado de
cumplimiento normativo de las acciones que impactan la esfera cognitiva de la organizacion.
Con esta dimensién aproximamos la posibilidad de internalizacion de la desigualdad de género
como un problema latente que no puede pasar inadvertido. Sin embargo, analizar a detalle las
caracteristicas del efecto cognitivo es en si mismo un tema de investigacion que exige un estudio
particular que evalle la calidad de contenidos y procesos y que permita saber si estan haciendo
una diferencia en las ideas, representaciones y comportamientos del personal publico. La otra
tendencia de homogeneidad parece estar en la implementacion de acciones para la igualdad en
el marco de la gestién de recursos humanos y dindmicas internas de las organizaciones. Aunque
este trabajo no aborda el proceso de incorporacion de perspectiva de género en la cultura
organizacional, las tendencias observadas en las respuestas de las organizaciones representan
también una agenda de investigacion futura orientada a indagar la naturaleza de esos procesos,

su estado de implementacion y los resultados que estan produciendo.
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Impacto del contexto institucional: sector de politica y contacto ciudadano

El mandato de gender mainstreaming tal como esté reconocido en la normatividad ofrece poca
orientacion precisa sobre como enfrentar la desigualdad de género para cada una de las
organizaciones del Estado y sus estrategias de implementacion también resultan ambiguas para
la mayoria de las organizaciones. No obstante, una vez que llegan a los territorios
organizacionales parece haber condiciones que habilitan un mayor margen de adopcion. El
hallazgo relevante en este sentido es que la orientacion del sector de politica en el que operan
las organizaciones y el nivel de interaccién que guardan con el publico son condiciones que

determinan su respuesta frente al mandato transversal.

El andlisis de convergencia proporciona evidencia para afirmar que hay organizaciones mas
receptivas al mandato transversal en virtud de que su perfil funcional habilita un mayor margen
de pertinencia y relevancia de la perspectiva de género en sus politicas, programas y Servicios.
El contacto con el publico es la condicién institucional mas importante para interpretar la
contribucion de la organizacion en el mantenimiento o la eliminacion de desigualdades entre
mujeres y hombres que subyacen en los contextos sociales donde interviene. Esto se potencia
cuando el sector al que pertenece la organizacién es un sector de impacto social directo en virtud
de la trascendencia que tiene su trabajo cotidiano para el ejercicio de derechos individuales y en

el acceso a bienes y servicios.

A diferencia de otras organizaciones, las del grupo de convergencia alta que presentan ambos
rasgos institucionales cuentan con una posicién mucho mas sélida en su respuesta al mandato
porque su probabilidad de incidir en la desigualdad de género es mas alta. Esto ocurre una vez
que han generado una mayor sensibilidad al tema a partir de construir un entendimiento claro
sobre las implicaciones practicas del mandato y una mayor conciencia de su papel en la
reproduccion o eliminacion de dindmicas de desigualdad en los contextos sociales donde

intervienen. En este proceso el papel de las unidades de género es central.

El estudio de los casos de la Secretaria de Salud, la Procuraduria de la Republica y la Secretaria
de Turismo permite confirmar que esas condiciones institucionales son relevantes para entender
una mayor receptividad al mandato transversal. Uno de los hallazgos centrales de este estudio
es que aun bajo condiciones institucionales divergentes, en los casos exitosos de adopcién del

gender mainstreaming interviene el notable trabajo de los equipos de las unidades de género
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cuya capacidad técnica es fundamental para traducir el contenido del mandato transversal y
construir una comprension sobre la importancia y las formas de su adopcion en la actuacion de

la organizacion.

Entre los esfuerzos mas importantes que realizan las unidades de género estan la documentacion
y el andlisis de informacion sobre problematicas de desigualdad de género en los contextos
sociales en los que intervienen y las formas en que se puede incidir en su desmantelamiento.
Este tipo de informacion es el principal medio para la identificacion de procesos y areas clave;
por ejemplo, para conducir anélisis mas precisos e identificar necesidades de sensibilizaciéon y
capacitacion formativa. También ha sido la base para persuadir a los actores de la importancia
del mandato, para sensibilizar sobre los costos de la neutralidad de género en sus supuestos de
politica y para motivar decisiones en consecuencia, incluso en organizaciones de sectores donde

este mandato tiene poco eco, como lo muestra el caso del sector turismo.

Un tema pendiente en este abordaje institucional es analizar con mayor profundidad las
dindmicas de adopcion del mandato en organizaciones que cuentan con solo uno de los rasgos
institucionales revisados, impacto social del sector o contacto ciudadano (convergencias

medias) y explorar sus efectos.

Inversion efectiva: presupuesto etiquetado y equipos altamente especializados

Un hallazgo adicional de esta investigacion es que inyectar recursos con el proposito explicito
de transversalizar la perspectiva de género en el actuar de las organizaciones tiene un efecto
positivo para motivar la adopcion de este mandato. Los resultados del andlisis para la APF
indican gque una correcta asignacion de recursos presupuestales y humanos es necesaria para
aumentar la capacidad de implementacién del mandato transversal, especificamente para que
las organizaciones puedan instrumentar acciones que conduzcan a una mejor comprension de
los costos de la neutralidad en sus supuestos de politica y las formas en como pueden abordar

las desigualdades en sus &mbitos de competencia, para no reproducirlas.

El estudio de los casos que presentan un avance considerable en la adopcion de este mandato
expone la importancia de las estructuras adecuadas, la pericia analitica de sus equipos y los
procesos de concientizacion y capacitacion que construyen capacidades efectivas para la

incorporacion de la perspectiva de género en las préacticas cotidianas y sustantivas de las
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organizaciones. Estas condiciones existen en organizaciones que cuentan con recursos
etiquetados con objetivos explicitos de igualdad de género, lo que permite afirmar que esa
inversion es valiosa. Ademas, el presupuesto etiquetado es un incentivo clave no sélo para
aumentar la capacidad de implementacion del mandato transversal sino también para potenciar
un mayor cumplimiento de esta responsabilidad en virtud de que es un mecanismo vinculado a

la rendicion de cuentas.

Liderazgo colectivo y persuasivo: equipos de las unidades de género

El abordaje de las variables de convergencia y capacidad de implementacion de las
organizaciones a partir de la estructura organizacional para incorporar perspectiva de género
permitio identificar, por un lado, que la presencia de unidades de género caracteriza la adopcion
avanzada del gender mainstreaming, aun en organizaciones que tradicionalmente han sido poco
receptivas a esa agenda. Por otro lado, que la existencia de ese tipo de estructura favorece el
efecto de los recursos presupuestales y humanos invertidos en el esfuerzo de incorporar
perspectiva de género. Con el estudio de casos, en lugar de afirmar que su sola presencia es
suficiente para observar resultados de éxito en la adopcion del mandato, hemos destacado las
caracteristicas del liderazgo de los equipos de las unidades de género para conducir procesos

exitosos de adopcidn.

La avanzada adopcion del mandato transversal en el sector de turismo, atipica por la baja
convergencia que encontramos entre su mandato sustantivo y el mandato transversal,
ejemplifica el rol clave del equipo de la unidad de género para dar significado y sentido al gender
mainstreaming en su sector, comprometer a los actores y generar procesos de aprendizaje. Los
otros dos casos de adopcion exitosa evidencian gque este proceso demanda pericia en el analisis
y habilidades de liderazgo capaz de interpretar, traducir, construir significado, asesorar,
persuadir y comprometer a quienes tienen en sus manos la posibilidad de afectar el proceso de
politicas publicas y producir bienes y servicios. Lo anterior implica que los procesos de
sensibilizacion, comunicacion, escucha y construccion de un entendimiento compartido sobre
la desigualdad de género, son esenciales para sortear resistencias. Si bien cada vez hay menos
hostilidad a los temas de igualdad de género, hay un reconocimiento de la imposibilidad de
trastocar de manera completa e inmediata las normas y supuestos sobre el deber ser de mujeres

y hombres que recrean la desigualdad. De ahi que, sin excepcion, los equipos de las unidades
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de género de las organizaciones analizadas tienen claro que la incorporacion de la perspectiva
de género en sus actividades sustantivas es un proceso de largo aliento que se construye

colectiva y cotidianamente.

Ademas de lo anterior, el estudio de casos permitid identificar otros mecanismos que estan en
juego en el esfuerzo de incorporar la perspectiva de género en actividades sustantivas desde
areas especializadas. Especificamente, el analisis indica que las unidades de género que tienen
amplios recursos normativos para incidir en todas las areas de la organizacion y del sector tienen
ventajas para conducir la adopcion del mandato. No obstante, en contextos de ambigtedad sobre
su margen de autoridad, las unidades utilizan canales informales para crear oportunidades de
incidencia. Tal es el caso de los espacios de interlocucién que retnen a todas las areas de la
organizacion y de sus sectores y que son aprovechados para superar la imagen de ghetto de los
temas de igualdad en las unidades de género, comunicar el significado practico del mandato,
asesorar, generar compromisos y dar seguimiento. También han sido espacios para detonar

procesos de aprendizaje e incentivar iniciativas que desarrollan las propias areas sustantivas.

Por otra parte, el capital politico de las personas que lideran esos equipos -trayectorias,
relaciones y reconocimiento- cuando esta presente, es también un mecanismo para difundir el
trabajo de la unidad de género y crear alianzas estratégicas que motiven la incorporacion de la
perspectiva de género en las actividades de areas sustantivas y organizaciones del sector. En
otros casos, la posibilidad de incidir depende basicamente de la habilidad de los equipos para
interpretar el mandato y persuadir del valor de su adopcion.

Los hallazgos empiricos esta tesis amplian los resultados de otras investigaciones que destacan
la relevancia del sector de politica en la adopcion del mandato transversal (Hafner-Burton y
Pollack, 2000; Verloo y Roggeband, 2006), adicionando la importancia de la interaccién entre
la organizacion y el pablico que habilita un mayor margen de pertinencia de la perspectiva de
género. En el caso de la capacidad de implementacidn, estos hallazgos se alinean con la literatura
que destacan la importancia de una adecuada asignacion de recursos materiales y humanos para
dar viabilidad a mandatos transversales en contextos de sobrecarga de tareas y recursos
limitados (Beveridge, et. al, 2000; Standing, 2004; Outshoorn y Kantola, 2007; Hafner-Burton
y Pollack, 2009). Lo anterior indica que al menos en la APF mexicana, la transversalidad de la

perspectiva de género no se ha entendido como un instrumento de gobernanza que puede hacer
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mas eficientes las politicas existentes a través de la coordinacion y el trabajo colaborativo entre
organizaciones (Jacquot, 2010), sino como una demanda institucional que exige incentivos para

ser atendida.

Asimismo, el estudio de casos da cuenta que es posible construir capacidades de
implementacion efectivas para procesar este mandato a partir de los recursos materiales y
humanos de las unidades de género, pero también indica que la ambigliedad en los recursos
normativos de esos espacios es un obstaculo para incidir efectivamente en todas las areas de la
organizacion y del sector que disefian y operan politicas, programas y servicios. Estas
conclusiones aluden a preocupaciones identificadas en otros trabajos empiricos sobre las
capacidades institucionales de estas unidades para actuar en el contexto del mandato transversal
(Rios Céazares, 2014; Zaremberg y Subifas, 2014).

Por ultimo, el estudio de casos permite constatar la importancia del liderazgo con que se
promueve el valor del mandato transversal. Especificamente, indica que el liderazgo
formal/jerarquico es valioso, pero que la transversalidad de la perspectiva de género requiere un
liderazgo que procede del trabajo cotidiano, colectivo y altamente persuasivo capaz de construir
procesos de aprendizaje sostenidos (Page, 2011).

Recomendaciones: estrategias de implementacién diferenciadas y focalizadas

Los hallazgos de esta investigacion tienen implicaciones en relacion con el disefio del mandato
transversal y la estrategia de implementacion con que se pretende inducir su adopcién en toda
la APF. En primer lugar, los mandatos transversales por definicion buscan infundir principios
normativos a todo el aparato publico por medio de estrategias deliberadas para modificar la
I6gica de actuacion gubernamental, de ahi que se concretan en declaraciones abstractas y
generales. Esta ambigiiedad puede tener efectos negativos o positivos para la implementacion;
en el primer caso, puede disminuir el sentido de legitimidad del mandato y conducir a que las
organizaciones no lo prioricen o incluso no se asuman competentes en esa materia -como lo
advertimos en algunas respuestas a nuestras solicitudes de informacion. Pero la ambigtiedad
también puede ser positiva en el sentido de que habilita espacios para el aprendizaje y el cambio,
representan una oportunidad para alcanzar nuevos objetivos de politica y puede resultar muy

pertinente para gestionar la naturaleza heterogénea de los aparatos burocraticos. Esta
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investigacion indica que los efectos de esta ambigliedad pueden resolverse a través de estrategias
precisas de implementacion en las organizaciones y por ello es necesario comprender de mejor
manera las condiciones que subyacen en los diferentes terrenos organizacionales responsables

de dar forma y contenido al mandato para traducirlo en acciones con valor publico.

En consecuencia, el esfuerzo por implementar la transversalidad de la perspectiva de género
puede ser menos ambicioso y mas estratégico. Esperar que todas las organizaciones de la APF
respondan de manera similar a la adopcion del gender mainstraming puede generar un escenario
desalentador de baja efectividad y desilusion, asi como cuestionar el potencial del mandato para
abordar y transformar las causas de la persistente desigualdad entre mujeres y hombres. Por ello
su implementacion no puede ser homogénea ni en estructuras ni en procesos, mas bien deben
desarrollarse estrategias diferenciadas que atiendan la especificidad de los mandatos sustantivos
de las organizaciones a partir de la evaluacion de su margen de contribucion en la erradicacion

de la desigualdad de género.

Lo anterior implica concentrar esfuerzos en aquellas organizaciones que tienen mayor
probabilidad de afectar esa desigualdad, por ejemplo, las que mantienen una interaccion habitual
con el publico a través de la prestacion de bienes y servicios y operan en sectores con mayor
impacto social. Con ello no se propone abandonar las areas de caracter mas técnico o regulatorio,
sino priorizar los ambitos de intervencidn cuya vocacion los coloca en una posicion privilegiada

para sostener las dinamicas de desigualdad o por el contrario contrarrestarlas.

Lo anterior también sugiere una asignacién mas estratégica de los recursos presupuestales y
humanos destinados a incorporar perspectiva de género en el actuar sustantivo de las
organizaciones. Los hallazgos de esta investigacion indican que lograr una mayor comprension
de las formas en que el Estado perpetua la desigualdad a través de su actuacion sustantiva exige
amplias capacidades y que una adecuada asignacion de recursos tiene efectos positivos no sélo
en la profesionalizacion de los equipos que conducen ese trabajo, sino que representan también
incentivos valiosos para comprometer a los actores que intervienen en el proceso de produccion
de politicas sustantivas. En este sentido, es necesario realizar una mayor inversion para generar
sistemas de informacidn y andlisis gubernamental que documenten los costos de la neutralidad
de género de politicas, programas y servicios, permitan identificar areas de oportunidad

prioritarias, establecer objetivos relevantes y especificos, disefiar estrategias adecuadas y
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posiblemente coordinadas para aprovechar la capacidad ya instalada o construir nuevas
capacidades para abordar las dindmicas de la desigualdad de género desde sus causas.

Estas recomendaciones son pertinentes en el contexto de mayor austeridad gubernamental que
se advierte para la administracion publica federal en los proximos afios. Si bien la
transversalidad de la perspectiva de genero se ha sostenido con una parte de la asignacién anual
de recursos etiquetados para la igualdad entre mujeres y hombres, que representa menos del
0.5% del presupuesto total de egresos de la federacion, la propuesta de austeridad anunciada por
el gobierno electo puede traer consigo recortes a estas erogaciones y a otras que sostienen
mandatos transversales. En el caso concreto de la transversalidad de la perspectiva de género,
la preocupacion central que deriva de estos anuncios radica en la posibilidad de que las unidades
de género no sean resguardadas 0 que se restrinjan sus recursos presupuestales y humanos que

de por si son limitados.

Esta tesis provee evidencia de la importancia de las areas especializadas dentro de las
organizaciones para dar viabilidad a la transversalidad de la perspectiva de género. Con todo y
sus limitaciones, estos espacios han sido clave para superar la imagen de ghetto de la agenda de
igualdad en una sola instancia que por naturaleza no esté al tanto de la operacién de todas las

tareas de las organizaciones de la APF ni conoce a detalle sus l6gicas cotidianas de trabajo.

Por supuesto, es necesario revisar el papel de las estructuras para la igualdad de género a la luz
de la experiencia burocratica y las transformaciones que el gender mainstreaming ha impulsado
en el proceso de produccion de politicas publicas, no solo de los resultados de igualdad de
género que hipotéticamente genera su plena adopcion en el largo plazo. Sin embargo, un
escenario de eliminacion de las unidades de genero o de reduccion de su capacidad devolveria
al INMUJERES la responsabilidad exclusiva de encauzar la adopcién del mandato transversal
y esto resulta contrario a su naturaleza. Es posible también que los enlaces institucionales
existentes en las dependencias y entidades de la APF puedan solventar la ausencia de areas
especializadas; sin embargo, esta figura tiene que sujetarse a una revision profunda de sus
perfiles, competencias y funciones, para proveerle una posicion estratégicas que le permita

interactuar e incidir en todas las unidades administrativas dentro de la organizacion y del sector.

Una propuesta concreta que se deriva de este trabajo es mantener las unidades de género en las

organizaciones que tienen funciones de coordinacion sectorial, para generar una dinamica mas
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efectiva de incorporacion de la perspectiva de género en la planeacion de actividades sustantivas
de la organizacién y del sector y mantener enlaces institucionales en espacios localizados

estratégicos para apoyar la sostenibilidad de ese proceso.

Alcances y agenda futura de investigacion

Esta tesis tiene un alcance fundamentalmente empirico. Retoma los debates teoricos
relacionados con la implementacion de politicas publicas y especificamente con la
implementacion del gender mainstreaming a la luz de la teoria institucional y de teoria de la
organizacion. Tales debates sirven de marco de referencia para discutir el valor empirico de las
variables de interés, reflexionar en torno a los supuestos de partida y los resultados, asi como

darle forma a nuevas preguntas e hipotesis de investigacion.

No obstante, el propoésito central de esta tesis no es meramente teoérico; el propoésito es entender
cdmo se adopta un mandato de naturaleza transversal como éste, cOmo se traduce en acciones
de implementacidn concretas y qué restricciones enfrenta en territorios burocraticos especificos.
He sefialado a lo largo de esta tesis que el mandato de gender mainstreaming, como otros
mandatos transversales, busca infundir una nueva légica de funcionamiento a las organizaciones
administrativas; la idea es que ninguna actuacion publica contribuya a sostener o perpetuar la
desigualdad entre mujeres y hombres. Mi estudio indica que la magnitud de ese proposito y su
realizacion esta llena de dilemas, especialmente cuando la retdrica de aceptacion politica del
mandato prevalece por encima de la realidad de los procesos burocraticos que no se transforman.
Incorporar la perspectiva de género en el quehacer del Estado de manera efectiva para que las
politicas, programas y servicios publicos tengan un efecto de igualdad entre mujeres y hombres,
exige empezar a reconocer esos dilemas y gestionarlos. Aqui se ubica el principal debate y
contribucion de esta investigacion con el que quiero incidir fundamentalmente en una

comunidad de préctica.

La elaboracién de esta tesis ha sido un proceso de aprendizaje personal con enormes retos que
no anticipe. Tomar decisiones conceptuales y metodologicas que hacian sentido con mis
intereses empiricos y tratar de conectarlas con propuestas de caracter tedrico permitié delimitar

mi objeto de estudio y darle cauce y viabilidad a la investigacion, pero en el camino he ido
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reconociendo limitaciones que exigen una mencion y deben ser objeto de reflexion mas amplia

que rebasa el proposito de este trabajo, pero constituyen una agenda de investigacion futura.

Uno de los problemas que no puedo pasar por alto es el de la medicion. Las conclusiones del
analisis comparado pueden tener sesgos producto de la forma en que se construyo el indicador
de adopcion del mandato transversal. Si bien la seleccion de las variables que lo componen y su
ponderacidn, asi como las variables independientes consideradas se realizaron a partir de su
relevancia teorica y la disponibilidad de informacion, en el proceso de elaboracion de esta tesis
me he cuestionado constantemente su pertinencia. La perspectiva instrumental que describe lo
que hacen las organizaciones para adoptar el mandato y el estudio de los factores que lo
posibilitan presuponia independencia en las variables de interés; no obstante, durante el analisis
me percaté del potencial sesgo en los indicadores producto del abordaje conceptual. En este
sentido, una tarea pendiente es revisar este abordaje y depurar los indicadores para valorar su
pertinencia como medida de adopcion del mandato transversal y evaluar también la existencia
de endogeneidad entre la variable dependiente y los factores propuestos como variables

explicativas.

Otra area de oportunidad para investigacion futura se refiere a la seleccion de casos para el
analisis cualitativo de los mecanismos que subyacen a la adopcion exitosa del gender
mainstreaming. El analisis transversal permitié identificar casos emblematicos de éxito en la
incorporacion de la perspectiva de género en actividades sustantivas de organizaciones, tales
como la Coordinacién del Programa Oportunidades y el Consejo Nacional de Fomento
Educativo. En ambos casos, los resultados de incorporar la perspectiva de género evidenciaron
el impacto negativo de la supuesta neutralidad de género de programas y servicios e incidieron
en el proceso de toma de decisiones para mejorar aspectos clave de politica publica en beneficio
de la poblacion beneficiaria. Aunque ambos casos presentan un nivel de convergencia alto entre
sus mandatos sustantivos y el mandato transversal, su contexto es particularmente interesante
para analizar el efecto del liderazgo dado que no cuentan con estructura permanente para la
incorporacion de la perspectiva de género. También destacan casos en los que el avance es nulo
y resultaria importante analizar sus dinamicas burocraticas con mayor profundidad para
entender las razones de esa omision. Dados los criterios y propoésitos de la seleccién de casos,

ninguno de los anteriores se incluye en la tesis. Sin embargo, las tendencias generales
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observadas sientan la base para explorar nuevas hipotesis y abordar casos particulares. De ahi
que parte de la agenda de investigacion que deriva de esta tesis es hacer una seleccién de casos
mas dirigida para observar otros patrones que subyacen a la adopcion exitosa y nada exitosa del

gender mainstreaming en casos emblematicos.

A lo largo de esta tesis he mencionado que existen pocos estudios empiricos que abordan los
retos de la implementacion de la transversalidad de la perspectiva de género en este pais o que
dejan incontestadas algunas cuestiones relevantes. En mi propio trabajo he planteado temas que
exigen un andlisis mas profundido para entender los procesos de implementacion de mandatos
que tratan de incorporar una logica de funcionamiento en la administracion publica. Entre ellos
estan la revision de la figura de enlace institucional en la adopcién del mandato transversal, el
analisis del impacto de acciones en materia cognitiva sobre las ideas y conductas del personal
publico, el estudio de adopcién del mandato a nivel de la cultura organizacional y su impacto
en la actividad sustantiva, la revisién de las dindmicas de adopcion en tipologias de
convergencia medias, la exploracion detallada del uso de los recursos, el andlisis de las
caracteristicas e idoneidad de los perfiles de personal, el estudio de adopcion del mandato en
otros poderes publicos y niveles de gobierno. Esos temas representan una agenda de
investigacion que puede abordarse a la luz de los hallazgos de esta tesis, con otras experiencias,
distintas perspectivas y mejores métodos. Como apunté, este trabajo no agota la agenda de
estudio de la transversalidad de mandatos, mas bien plantea reflexiones que demandan mayor

discusion, tanto en el contexto de la investigacion académica como de la préctica puablica.

Desde que empecé a pensar esta tesis y ain ahora tengo la profunda conviccién de que el estudio
de la implementacion de mandatos transversales es clave para construir un mayor entendimiento
acerca de la viabilidad de decisiones politicas que alteran las condiciones de funcionamiento de
la administracion publica y generan amplias expectativas de transformacion social que son
dificiles de cumplir. Pienso que las preocupaciones planteadas en este trabajo pueden contribuir

a esa discusion.

211



212



Referencias

Acker, Joan (2006) “Gender and organizations”, Handbook of Sociology of Gender, Janet
Saltzman Chafetz (ed.), New York: Springer, 177-194.

Aguilar V., Luis F. (2010) “Politicas publicas y transversalidad”, La evaluacion de politicas en
Meéxico, José Maria Ramos, José Sosa y Félix Acosta (coords.), México: Instituto Nacional
de Administracion Publica-El Colegio de la Frontera Norte, 23-42.

Andrews, Matt, Lant Pritchett y Michael Woolcock (2017) Building State Capability. Evidence,
Analysis, Action. Oxford University Press.

Arellano, David (2002) “Nueva Gestion Publica: jEl meteorito que mat6 al dinosaurio?
Lecciones para la reforma administrativa en paises como México”, Reforma vy
Democracia, Revista del CLAD, 23, 7-40.

Arellano, David y Donald E. Klingner (2006) “Mexico’s Career Service Law: Governance,
Political Culture and Public Administrative Reform”, International Public Management
Review, 7(1), 70-97.

Arellano, David y Enrique Cabrero (2000) “Introduccion”, Reformando el gobierno. Una vision
organizacional del cambio gubernamental, Arellano, David, Enrique Cabrero y Arturo
del Cartillo (coords.), México: CIDE-Miguel Angel Porrua, 5-18.

Argote, Linda (2011) “Organizational learning research: Past, present and future”, Management
Learning, 42(4), 439-446.

Asociacién Mexicana de Impartidores de Justicia. Pacto para introducir la perspectiva de género

en los organos de imparticion de justicia en México
(http://www.amij.org.mx/micrositios/equidaddegenero/documentos/pacto genero amij
2015.pdf)

Bacchi, Carol y Joan Eveline (2010) Mainstreaming Politics: Gendering Practices and Feminist
Theory. University of Adelaide: University of Adelaide Press.

Beckwith, Karen (2005) “A common language of gender?”, Politics & Gender, 1(1), 128-137.
Benschop Ivonne y Mieke Verloo (2006) “Sisyphus’ Sisters: Can Gender Mainstreaming
Escape the Genderedness of Organizations?”, Journal of Gender Studies, 15, 19-33.
Benschop Ivonne y Mieke Verloo (2011) “Gender Change, Organizational Change, and Gender
Equality Strategies”, Handbook of Gender, Work and Organization, Emma L Jeanes,

David Knights y Patricia Yancey Martin (Eds.), Wiley-Blackwell, 277-290.

Beveridge, Fiona, Sue Nott y Kylie Stephen (2000) “Mainstreaming and the engendering of
policy-making: a means to an end?”, Journal of European Public Policy, 7(3), 385-405.

Binns, Jennifer (2008) “The ethics of relational leading: Gender matters”, Gender, Work and
Organization, 15(6), 600-620.

Boxenbaum, Eva y Stefan Jonsson (2008) “Isomorphism, Diffusion and Decoupling”,
Handbook of Organizational Institutionalism, Royston Greenwood, Christine Oliver,
Kerstin Sahlin y Roy Suddaby (eds.). Thousand Oaks, CA: SAGE, 78-98.

Bryman, Alan (2004) “Qualitative research on leadership: A critical but appreciative review”,
The Leadership Quarterly, 15, 729 — 769.

Buvinic, Mayra (1986) “Projects for women in the Third World: Explaining their misbehavior”,
World development, 14(5), 653-664.

Bustelo, Maria (2003) “Evaluation of Gender Mainstreaming. Ideas from a Meta-evaluation
Study”, Evaluation, 9(4), 383-403.

Callerstig, Anne-Charlott (2014) Making equality work: Ambiguities, conflicts and change

213


http://www.amij.org.mx/micrositios/equidaddegenero/documentos/pacto_genero_amij_2015.pdf
http://www.amij.org.mx/micrositios/equidaddegenero/documentos/pacto_genero_amij_2015.pdf

agents in the implementation of equality policies in public sector organisations. Doctoral
Dissertation: Linkdping University, Sweden.

Caglar, Giilay (2013) “Gender Mainstreaming”, Politics & Gender, 9(3), 336-344.

CEAMEG (2015) Andlisis con perspectiva de genero del primer Informe Trimestral 2015 e
identificacion de los programas presupuestarios incluidos en el Anexo 13 del PEF 2015y
su avance presupuestal, http://www3.diputados.gob.mx, 20-06-2017.

CEPAL (2006) Guia de asistencia técnica para la produccién y el uso de indicadores de género.
CEPAL-UNIFEM-UNFPA (https://www.cepal.org/es/publicaciones/31960-quia-
asistencia-tecnica-la-produccion-uso-indicadores-genero).

Chappell, Louise (2006) “Comparing Political Institutions: Revealing the Gendered ‘Logic of
Appropriateness’”, Politics & Gender, 2, 221-263.

Charlesworth, Hilary (2005) “Not waving but drowning: Gender mainstreaming and human
rights in the United Nations”, Harvard Human Rights Journal, 18, 1-18.

Christensen, Tom, Per Lagreid, Paul G. Roness y Kjell Arne Rgvik (2007) Organization Theory
and the Public Sector. Instrument, culture and myth. London-New York: Routledge.
CONAC (2013) Acuerdo por el que se emite la clasificacion programética (Tipologia general).

Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 8 de agosto de 2013.
Conde Bonfil, Carola (2007) Evaluacion de programas sujetos a reglas de operacion. ¢Un

ejemplo de rendicion de cuentas horizontal? México: EI Colegio Mexiquense.

Connell, R.W. (1990) “The state, gender, and sexual politics. Theory and appraisal”, Theory
and Society, 19(5), 507-544.

Council of Europe (2016) Achieving gender mainstreaming in all policies and measures.
Council of Europe Gender Equality Strategy 2014-2017,
https://www.coe.int/en/web/genderequality/gender-mainstreaming

Daly, Mary (2005) “Gender mainstreaming in theory and practice”, Social Politics, 12(3), 433-
450.

Davis, Tine, Fracien van Driel y Franny Parren (2014) “Feminist change revisited: Gender
mainstreaming as slow revolution”, Journal of International Development, 26(3), 396-
408.

Dachler, Peter H. y Dian-Marie Hosking (1995) “The primacy of relations in socially
constructing organizational realities”, Management and Organization: Relational
Alternatives to Individualism, Dian Marie Hosking, H. Peter Dachler y Kenneth J. Gergen
(eds.). Aldershot: Avebury, 1-28.

Debusscher, Petra (2014) “Gender mainstreaming on the ground? The case of EU development
aid towards Rwanda”, The persistent invisibility of gender in EU policy, Elaine Weiner y
Heather MacRae (eds), ‘European Integration online Papers (EIoP), Special issue 1(18),
1-23, http://eiop.or.at/eiop/pdf/2014-004.pdf

Derbyshire, Helen (2002) Gender Manual: A Pracical Guide for Development Policy Makers
and Practitioners. London / Glasgow: DFID.

Diaz-Gonzalez, Olga Sofia (2001) Gender and Change in the Organisational Culture. Tools to
construct a gender sensitive organisation. Eschborn: Deutsche Gesellschaft fur
Technische Zusammenarbeit (DTZ).

European Institute for Gender Equality (2016) Gender equality training. Gender Mainstreaming
Toolkit. Publications Office of the European Union, Luxembourg, http://eige.europa.eu/,
13-06-2017.

Eveline, Joan, Carol Bacchi y Jennifer Binns (2009) “Gender mainstreaming versus diversity

214


http://www3.diputados.gob.mx/
https://www.cepal.org/es/publicaciones/31960-guia-asistencia-tecnica-la-produccion-uso-indicadores-genero
https://www.cepal.org/es/publicaciones/31960-guia-asistencia-tecnica-la-produccion-uso-indicadores-genero
https://www.coe.int/en/web/genderequality/gender-mainstreaming
http://eiop.or.at/eiop/pdf/2014-004.pdf
http://eige.europa.eu/

mainstreaming: methodology and emancipatory politics”, Gender, Work & Organization,
16(2), 198-216.

Eveline, Joan y Carol Bacchi (2005) “What are we mainstreaming when we mainstream
gender?”, International Feminist Journal of Politics, 7(4), 496-512.

Fernos, Maria Dolores (2010) National mechanism for gender equality and empowerment of
women in Latin America and the Caribbean region. CEPAL-Serie Mujer y Desarrollo,
numero 102.

Franceschet, Susan (2007) “From Persuasion to Power? Women's Policy Machineries in Latin
America”, documento presentado en la Conferencia “Women in the Americas: Paths to
Political Power”. Washington, D.C., 28 de marzo.

Freeman, Gary P. (1985) “National Styles and Policy Sectors: Explaining Structured Variation”,

Journal of Public Policy, 5(4), 467-496.

Geller-Schwartz, Linda (1995) “An array of agencies: Feminism and state institutions in
Canada”, Comparative State Feminism, Dorothy McBride y Amy Mazur (coords.), Sage
Publications, 40-58.

Gerring, John (2006) Case Study Research. Principles and Practices. Cambridge University
Press.

Googin, Malcolm L. (1986) “The "Too Few Cases/Too Many Variables" Problem in
Implementation Research”, The Western Political Quarterly, 39(2), 328-347.

Guzméan, Flérida (2014) “El desarrollo de iniciativas de presupuesto de género en México: Un
analisis contextual”, 15 afios de politicas de igualdad. Los alcances, los dilemas y los
retos, Silvia Lopez Estrada, Elizabeth Maier, Maria Luisa Tarrés y Gisela Zaremberg
(coords,). México: El Colegio de la Frontera Norte-ElI Colegio de México-Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales, 133-161.

Hafner-Burton, Emilie Marie y Mark A. Pollack (2000) “Mainstreaming gender in the European
Union”, European Journal of International Relations, Special Issue 7(3), 432-456.
Hafner-Burton, Emilie Marie y Mark A. Pollack (2009) “Mainstreaming gender in the European
Union: Getting the incentives right”, Comparative European Politics, 7(1), 114-138.
Helmke, Gretchen y Steven Levitsky (2006) “Introduction”, Informal Institutions and
Democracy, Gretchen Helmke y Steven Levitsky (eds.), Baltimore: Johns Hopkins

University Press, 1-32.

Herrera, Cristina y Clara Juarez (coords.) (2012) Monitoreo de la politica nacional para la
igualdad en los tres poderes y 6rdenes de gobierno. México: Inmujeres.

Hood, Christopher C. (1983) The tools of government. London: Macmillan.

Inchaustegui, Teresa y Yamileth Ugalde (2006) “La transversalidad del género en el aparato
publico mexicano: reflexiones desde la experiencia”, Avances de la perspectiva de género
en las acciones legislativas, Mercedes Barquet (coord.), México: Comision de Equidad y
Género, LIX Legislatura, Cdmara de Diputados, 201-223.

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2014) El ingreso y gasto publico en México 2014.
Serie estadisticas sectoriales.

Instituto Nacional de las Mujeres (2001) Programa Nacional de Igualdad de Oportunidades y
No Discriminacion contra las Mujeres de la (PROEQUIDAD 2001-2006), Volumen 1.
Obijetivos y lineas estratégicas.

Instituto Nacional de las Mujeres (2003) Modelo de Equidad de Género. MEG: 2003.

215



Instituto Nacional de las Mujeres (2008) Guia metodoldgica para la sensibilizacién en género:
Una herramienta didactica para la capacitacion en la administracion publica. Volumen 1.
Sensibilizacion en Geénero.

Jacquot, Sophie (2015) Transformations in EU Gender Equality: From Emergence to
Dismantling. London: Palgrave Macmillan.

Jacquot, Sophie (2010) “The paradox of gender mainstreaming: Unanticipated effects of new
modes of governance in the gender equality domain”, West European Politics, 33(1), 118-
135.

Jahan, Rounaq y Soofia Mumtaz (1996) “The Elusive Agenda: Mainstreaming Women in
Development [with Comments]”, The Pakistan Development Review, 825-834.

Klenke, Karin (2016) Qualitative research in the study of leadership. Second Edition, Bingley,
United Kingdom: Emerald Group Publishing Limited.

Krook, Mona Lena y Jacqui True (2010) “Rethinking the life cycles of international norms: The
United Nations and the global promotion of gender equality”, European Journal of
International Relations, 18(1), 103-127.

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres. Diario Oficial de la Federacion, 12 de enero de 2001.

Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica. Diario Oficial de la
Federacion, 9 de mayo de 2016.

Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion Pudblica. Diario Oficial de la
Federacion, 4 de mayo de 2015.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres. Diario Oficial de la Federacion, 2 de
agosto de 2006.

Ley Organica del Congreso General de los Estados Unidos Mexicanos. Diario Oficial de la
Federacion, 3 de septiembre de 1999.

Lombardo, Emanuela y Lut Mergaert (2013) “Gender Mainstreaming and Resistance to Gender
Training: A Framework for Studying Implementation”, Nordic Journal of Feminist and
Gender Research, 21(4), 296-311.

Lombardo, Emanuela, Mieke Verloo y Petra Mier (2010) “Challenging the discursive politics
of gender equality: What about 'feminist taboos'?”, European Journal of Women'’s Studies,
17(2), 105-123.

Lépez, Maria de la Paz y Vania Salles (coords.) (2006) EI Programa Oportunidades Examinado
desde el Género. México: El Colegio de Meéxico.

Lukatela, Ana Stephanie (2014) Gender Mainstreaming Strategies in the International
Development Context: Why Practice Has Not Made Perfect. Doctoral Dissertation: The
University of British Columbia, Vancouver.

McBride Dorothy y Amy Mazur (1995) Comparative State Feminism. Sage Publications.

McGauran, Anne-Marie (2009) “Gender mainstreaming and the public policy implementation
process: round pegs in square holes?” Policy and Politics, 37, 215-233.

Mackay, Fiona, Surya Monro y Georgina Waylen (2009) “The Feminist Potential of
Sociological Institutionalism”, Politics & Gender, 5(2), 253-262.

Mackinnon, Catherine A. (1995) Hacia una teoria feminista del Estado. Madrid: Ediciones
Cétedra.

March, James G. y Johan P. Olsen (1997) EIl redescubrimiento de las instituciones: La base
organizativa de la politica. México: Colegio Nacional de Ciencias Politicas y
Administracion Publica, A. C., Universidad Autonoma de Sinaloa y Fondo de Cultura
Econdmica.

Mazey, Sonia (2000) “The emergence of gender mainstreaming in the EU: policy succession in

216



hard times”, Mainstreaming Gender in European Union Public Policy: A Workshop at the
University of Wisconsin-Madison,
http://eucenter.wisc.edu/Conferences/Gender/mazey.htm, 20-05-2017.

Mazey, Sonia (2002) “Gender mainstreaming strategies in the E.U.: Delivering on an agenda?”,
Feminist Legal Studies, 10, 227-240.

Mazur, Amy (2009) “Comparative Gender and Policy Projects in Europe: Current Trends in
Theory, Method and Research”, Comparative European Politics, 7(1), 12-36.

Meier, Petra y Karen Celis (2011) “Sowing the Seeds of Its Own Failure: Implementing the
Concept of Gender Mainstreaming”, Social Politics, 18 (4), 469-489.

Mergaert, Lut (2012) The Reality of Gender Mainstreaming Implementation. The Case of the
EU Research Policy. Doctoral Dissertation: Radboud University Nijmegen, Netherlands.

Mergaert, Lut y Emanuela Lombardo (2014) “Resistance to implementing gender
mainstreaming in EU research policy”, European Integration online Papers, Special issue
1(18), Article 5, http://eiop.or.at/eiop/texte/2014-005a.htm, 15-06-2017, 1-21,

Merino, Mauricio (2013) Politicas publicas. Ensayo sobre la intervencion del Estado en la
solucién de problemas publicos, México: CIDE.

Meyer, John W. y Brian Rowan (1977) “Institutionalized Organizations: Formal Structure as
Myth and Ceremony”, American Journal of Sociology, 83(2), 340-363.

Moser, Caroline (1993) Gender planning and development. Theory, practice and training.
London: Routledge.

Moser, Caroline y Annalise Moser (2005) “Gender mainstreaming since Beijing: a review of
success and limitations in international institutions”, Gender & Development, 13(2), 11-
22.

Naciones Unidas (1995) Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing.
(http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf)

Nonaka, Ikujiro (1994) “A dynamic theory of organizational knowledge creation”, Organization
Science, 5(1), 14-37.

Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacion (NMX-R-025-SCF1-2012). Diario
Oficial de la Federacion, 23 de noviembre de 2012.

Norma Mexicana en lgualdad Laboral y No Discriminacion (NMX-R-025-SCFI-2015). Diario
Oficial de la Federacion, 19 de octubre de 2015.

Oliver, Christine (1991) “Strategic responses to institutional processes”, Academy of
Management Review, 16(1), 145-179.

O’Toole, Laurence J. (1986) “Policy Recommendations for Multi-Actor Implementation: An
Assessment of the Field”, Journal of Public Policy, 6(2), 181-210.

OCDE (2017a), Building an Inclusive Mexico: Policies and Good Governance for Gender

Equality, Publishing, Paris.
OCDE (2017b) Government at a Glance 2017, Paris: OECD Publishing.

Ospina, Sonia (2012) “Liderazgo para el Cambio Social: Contribuciones para la teoria
contemporanea sobre el liderazgo como construccion social”, Gobernanza, instituciones
y desarrollo: homenaje a Joan Prats, Mikel Barreda y Agusti Cerrillo (coords.), Valencia:
Tirant lo Blanch, 327-348.

Outshoorn, Joyce (1995) “Administrative Accommodation in the Netherlands: The Department
for the Coordination of Equality Policy”, Comparative State Feminism, McBride Dorothy
y Amy Mazur (coords.), Sage Publications, 168-185.

Outshoorn, Joyce y Johanna Kantola (eds.) (2007) Changing State Feminism. London: Palgrave

217


http://eucenter.wisc.edu/Conferences/Gender/mazey.htm
http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf

Macmilan.

Padron de Sujetos Obligados del Ambito Federal, definido por el Pleno del Instituto Nacional
de Acceso a la Informacion y Proteccion de Datos (INAI), Diario Oficial de la Federacion,
4 de mayo de 2016.

Page, Margatet L. (2011) “Gender mainstreaming -Hidden leadership?”, Gender, Work &
Organization, 18(3), 318-336.

Pérez-Correa Catalina y Jorge Javier Romero Vadillo (2017) “Las fuerzas armadas y la
seguridad en México”, Foreign Affairs Latinoamérica, 17(4), 9-18.

PNUD (1995) Informe sobre Desarrollo Humano. La revolucion hacia la igualdad en la
condicion de los Sexos,
http://hdr.undp.org/sites/default/files/hdr_1995 es_completo_nostats.pdf, 15-06-2017

PNUD (2016) How to conduct a gender analysis. A guidance note for UNDP staff. Bureau of
Policy and Programme Support, Gender Team,
(https://info.undp.org/sites/bpps/SES_Toolkit/SES%20Document%20Library/Uploaded
%200ctober%202016/UNDP%20Guidance%20Note%20how%20t0%20conduct%20a%
20gender%?20analysis.pdf)

Powell, Walter W. y Paul J. DiMaggio (1999) “Retorno a la jaula de hierro: el isomorfismo
institucional y la racionalidad colectiva en los campos organizacionales”, El nuevo
institucionalismo en el analisis organizacional, Walter W. Powell y Paul J. DiMaggio
(comps.), Fondo de Cultura Econémica, 104-125.

Presupuesto de Egresos de la Federacidon 2016. Diario Oficial de la Federacion, 27 de noviembre
de 2015.

Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres
2013-2018 (PROIGUALDAD 2013-2018). Diario Oficial de la Federacién, 30 de agosto
de 2013.

Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD 2009-2012).
Diario Oficial de la Federacion, 18 de agosto de 2009.

Rao, Aruna y David Kelleher (2005) “Is there life after gender mainstreaming?”, Gender &
Development, 13(2), 57-69.

Razavi, Shahrashoub y Carol Miller (1995) Gender Mainstreaming: A Study of Efforts by the
UNDP, the World Bank and the ILO to Institutionalize Gender Issues. United Nations
Research Institute for Social Development-UNDP, Occasional Paper, Ginebra, 4 agosto.

Rees, Theresa (1998) Mainstreaming Equality in the European Union. Education, Training and
Labour Market Policies. London: Taylor & Francis.

Rees, Theresa (2005) “Reflections on the Uneven Development of Gender Mainstreaming in
Europe”, International Feminist Journal of Politics, 7(4), 555-574

Rigat-Pflaum, Maria (2008) “Gender mainstreaming: un enfoque para la igualdad de género”,
Nueva sociedad, 218, 40-57.

Rios Cazares, Alejandra (2014) “Los Institutos Estatales de la Mujer: diagnostico, retos y
perspectivas”, Indicadores de Desarrollo Humano y Género en México: nueva
Metodologia. PNUD, 23-47.

Schmidt, Verena (2005) Gender Mainstreaming: An Innovation in Europe? The
Institutionalisation of Gender Mainstreaming in the European Commission. Opladen:
Barbara Budrich Publishers.

Skocpol, Theda (1984) “Bringing the State back in: Strategies of analysis in current research”,
Bringing the State Back In, Peter B. Evans, Dietrich Rueschemeyer y Theda Skocpol
(eds.), New York: Cambridge University Press, 3-37.

218


http://hdr.undp.org/sites/default/files/hdr_1995_es_completo_nostats.pdf
https://info.undp.org/sites/bpps/SES_Toolkit/SES%20Document%20Library/Uploaded%20October%202016/UNDP%20Guidance%20Note%20how%20to%20conduct%20a%20gender%20analysis.pdf
https://info.undp.org/sites/bpps/SES_Toolkit/SES%20Document%20Library/Uploaded%20October%202016/UNDP%20Guidance%20Note%20how%20to%20conduct%20a%20gender%20analysis.pdf
https://info.undp.org/sites/bpps/SES_Toolkit/SES%20Document%20Library/Uploaded%20October%202016/UNDP%20Guidance%20Note%20how%20to%20conduct%20a%20gender%20analysis.pdf

Standing, Hilary (2004) “Gender, myth and fable: The Perils of Mainstreaming in Sector
Bureaucracies”, IDS Bulletin, 35(4), 82-88.

Staudt, Kathleen (2003) “Gender mainstreaming: Conceptual links to institutional machineries”,
Mainstreaming gender, democratizing the state, Institutional mechanism for the
advancement of women, Rai, Shirin (ed.), Manchester University Press, 40-65.

Stivers, Camilla (1993) Gender Images in Public Administration: Legitimacy and the
Administrative State. Newbury Park, CA: Sage Publications.

Stratigaki, Maria (2005) “Gender Mainstreaming vs Positive Action: An ongoing conflict in EU
gender equality policy”, European Journal of Women's Studies, 12(2), 165-186.

Suprema Corte de Justicia de la Nacion (2015) Protocolo para Juzgar con Perspectiva de Género.
Haciendo realidad el derecho a la igualdad. Segunda Edicion.

Sweetman, Caroline (2012) “Introduction”, Gender & Developmen, special issue, 20(3), 389-
403.

Tarrés, Maria Luisa (2007) “Nuevos nudos y desafios en las practicas feministas: los institutos
de las mujeres en México”, Politicas sociales y género, Tomo I: La institucionalizacion,
Gisela Zaremberg (coord.) México: Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales, 69-
94.

Tarrés, Maria Luisa (2014) “Entre la reticencia conservadora y las pautas internacionales: Las
politicas de equidad de género y los institutos de las mujeres en un contexto de
desarticulacion politico-institucional”, 15 afios de politicas de igualdad. Los alcances, l0s
dilemas y los retos, Silvia Lépez Estrada, Elizabeth Maier, Maria Luisa Tarrés y Gisela
Zaremberg (coords.), México: El Colegio de la Frontera Norte-El Colegio de México-
Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales, 67-93.

Thelen, Kathleen (1999) “Historical Institutionalism in Comparative Politics”, Annual Review
of Political Science, 2, 369-404.

True, Jacqui (2003) “Mainstreaming gender in global public policy”, International Feminist
Journal of Politics, 5(3), 368-396.

True, Jacqui y Michael Mintrom (2001) “Transnational Networks and Policy Diffusion: The
Case of Gender Mainstreaming”, International Studies Quarterly, 45 (1), 29-59.

True, Jacqui, and Laura Parisi (2013) “Gender Mainstreaming Strategies in International
Governance” Feminist Strategies in International Governance, Gilay Caglar, Elisabeth
Priigl y Susanne Zwingel (eds.), London: Routledge.

Uhl-Bien, Mary (2006) “Relational leadership theory: exploring the social processes of
leadership and organizing”, The Leadership Quarterly, 17(6), 654-676.

UNWomen (2015) Training for Gender Equality: Twenty Years On. A review of how training
for gender equality has evolved from Beijing Platform for Action in 1995. UN Women
Training Centre, (http://www.unwomen.org/en/digital-
library/publications/2015/9/training-for-gender-equality-twenty-years-on)

Verloo, Mieke (2001) “Another velvet revolution?: gender mainstreaming and the politics of
implementation”. Vienna: Institut fur die Wissenschaften vom Menschen.

Verloo, Mieke (2005a) “Mainstreaming gender equality in Europe. A critical frame analysis
approach”, The Greek Review of Social Research, 117-B, 11-34.

Verloo, Mieke (2005b) “Displacement and Empowerment: Reflections on the Concept and
Practice of the Council of Europe Approach to Gender Mainstreaming and Gender
Equality”, Social Politics, 12(3), 344-365.

Verloo, Mieke (2006) “Multiple inequalities, intersectionality and the European Union”,
European Journal of Women'’s studies, 13(3), 211-228.

219


http://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/9/training-for-gender-equality-twenty-years-on
http://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/9/training-for-gender-equality-twenty-years-on

Verloo, Mieke (2007) (ed.) Multiple meanings of gender equality. A Critical frame analysis of
gender policies in Europe. CEU-PRESS.

Verloo, Mieke y Conny Roggeband (1996), “Gender impact assessment: The development of a
new instrument in the Netherlands”, Impact Assessment, 14(1), 3-20.

Verloo, Mieke y Conny Roggeband (2006) “Evaluating gender impact assessment in the
Netherlands (1994-2004): A political process approach”, Policy & Politics, 34(4), 615-
632.

Verloo, Mieke y Emanuela Lombardo (2007) “Contested gender equality and policy variety in
Europe: Introducing a critical frame analysis approach”, Multiple meanings of gender
equality. a critical frame analysis of gender policies in Europe, Verloo (ed.) CEU-PRESS,
21-49.

Waddell, Alex y Edwina Pio (2014) “The influence of senior leaders on organisational learning:
Insights from the employees’ perspective”, Management Learning, 46(4), 461-478.
Walby, Sylvia (2005) “Introduction: comparative gender mainstreaming in a global era”,

International Feminist Journal of Politics, 7(4), 453-470.

Winter, Soren C. (2012) “Implementation Perspectives: Status and Reconsideration”, Handbook
of Public Administration, Guy Peters y Jon Pierre (eds.), London: Sage Publications, 265-
276.

Zaremberg, Gisela y Marta Subifias (2014) “Redes, reglas y recursos: Incorporacion de la
perspectiva de género en la administracion publica federal mexicana”, 15 afios de politicas
de igualdad. Los alcances, los dilemas y los retos, Silvia Lopez Estrada, Elizabeth Maier,
Maria Luisa Tarrés y Gisela Zaremberg (coords.), México: El Colegio de la Frontera
Norte-El Colegio de México-Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales, 99-131.

220



Anexo 1. Solicitud de Informacion Publica (1)

De acuerdo con las obligaciones del Gobierno Federal en materia de disefio y aplicacion
de los instrumentos de la Politica Nacional de Igualdad dispuesta en los articulos 12, 13,
17, 18 y 20 de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como con el
articulo 30 de la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, las dependencias y entidades
de la Administracién Publica Federal deben incorporar el enfoque de género en sus
politicas, programas y acciones institucionales. Con base en esta normatividad y afines,
solicito la siguiente informacion y/o documentacion:

1. Elafio en el que esta dependencia inicio estrategias para la incorporacion/integracion de
la perspectiva de género en sus acciones.

2. Los documentos, o similares, en donde se especifiquen las acciones para la
incorporacion de la perspectiva de género en las actividades sustantivas de esta
institucion (acciones, decisiones, politicas publicas, etcétera), desde el inicio de la
estrategia o similar para la incorporacién/integracion de la perspectiva de género en la
institucién y hasta el 31 de diciembre del 2016.

3. El listado de la informacion desagregada por sexo que esta dependencia generd, desde
el inicio de la estrategia o similar para la incorporacion/integracion de la perspectiva de
género en la institucion y hasta el 31 de diciembre del 2016.

4. El listado de acciones que en materia de comunicacion oficial se han implementado con
el objetivo explicito de evitar lenguaje e imagenes sexistas, desde el inicio de la
estrategia o similar para la incorporacion/integracion de la perspectiva de género en la
institucién y hasta el 31 de diciembre del 2016.

5. El listado de los programas dependientes de la institucién que han sido sujetos de
incorporacion de la perspectiva de género, desde el inicio de la estrategia o similar para
la incorporacion/integracion de la perspectiva de género en la institucion y hasta el 31
de diciembre del 2016.

6. El listado de los indicadores con perspectiva de género para acciones institucionales que
la dependencia desarrollé (con referencia a los programas o politicas publicas de la
misma dependencia) desde el inicio de la estrategia o similar para la
incorporacion/integracion de la perspectiva de género en la institucion y hasta el 31 de
diciembre del 2016.

7. El listado de las evaluaciones de impacto de género u otro instrumento de analisis de
género que la institucién elabord, desde el inicio de la estrategia o similar para la
incorporacion/integracion de la perspectiva de género en la institucién y hasta el 31 de
diciembre del 2016, asi como copia simple de dichas evaluaciones o analisis.

8. El listado de las acciones o programas en cuyo presupuesto la institucion incorporo la
perspectiva de género, desde el inicio de la estrategia o similar para la
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incorporacion/integracion de la perspectiva de género en la institucion y hasta el 31 de
diciembre del 2016.

9. Copia del plan o programa para la igualdad de género al interior de la organizacion,
desde el inicio de la estrategia o similar para la incorporacion/integracion de la
perspectiva de género en la institucion y hasta el 31 de diciembre del 2016.

En caso de que no exista la informacidn solicitada en cada uno de los 9 numerales, agradecere
se me indique de manera especifica su inexistencia.
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Anexo 2. Solicitud de Informacion Publica (2)

De acuerdo con las obligaciones del Gobierno Federal en materia de disefio y aplicacion
de los instrumentos de la Politica Nacional de Igualdad dispuesta en los articulos 12, 13,
17, 18 y 20 de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como con el
articulo 30 de la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, las dependencias y entidades
de la Administracién Publica Federal deben incorporar el enfoque de género en sus
politicas, programas y acciones institucionales. Con base en esta normatividad y afines,
solicito la siguiente informacion y/o documentacion:

1. Solicito informacion sobre el afio en el que la dependencia cred6 una unidad o grupo
dedicado a la incorporacion de la perspectiva de género. En particular, solicito la fecha
e instrumento de creacion, asi como el nombre de dicha unidad o grupo y la unidad
administrativa a la que se encuentra adscrita.

2. El numero total de las personas encargadas del disefio e implementacién de la estrategia

de incorporacion de la perspectiva de género en las acciones de la dependencia, desde la
creacion de la unidad o grupo dedicado a la incorporacion de la perspectiva de género y
hasta el 31 de diciembre del 2016. Solicito se detalle el nombramiento o cargo dentro de
la institucion de cada una de ellas, nivel salarial y area de adscripcion.
En caso de no contar con una unidad o grupo dedicado a la incorporacion de la
perspectiva de género, indicar el personal de la dependencia encargado de dar
cumplimiento a la Politica Nacional de Igualdad dispuesta en la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres. Solicito se detalle su nombramiento o cargo dentro
de la institucién, nivel salarial y area de adscripcion.

3. El numero total de empleados publicos que han sido capacitados en materia de
incorporacion de la perspectiva de género en las acciones de la dependencia de 2006 al
31 de diciembre del 2016. Solicito detallar qué temas fueron considerados en la
capacitacion y quién llevé a cabo la capacitacion.

En caso de que no exista la informacion solicitada en cada uno de los 3 numerales, agradecerée
se me indique de manera especifica su inexistencia.
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Anexo 3. Listado de Solicitudes de Informacion Publica

Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha
No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
1 | Comision Nacional de Hidrocarburos 1800100001317 16/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 1800100002717 07/02/2017 | 01/03/2017 | Electrénico
. . Fisico-24 marzo .

2 | Comisién Reguladora de Energia 1811100004117 16/01/2017 | 17/02/2017 2017 1811100007817 07/02/2017 | 01/03/2017 | Electronico
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal 0220000000817 16/01/2017 | 14/02/2017 | Electronico 0220000003017 07/02/2017 | 10/02/2017 | Electronico
Oficina de la Presidencia de la Republica 0210000007017 11/01/2017 | 23/02/2017 | Electronico 0210000008517 17/01/2017 | 01/03/2017 | Electrénico
Procuraduria General de la Republica 0001700015417 11/01/2017 | 08/02/2017 | Electrénico 0001700022217 17/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico

g | Secretaria de Agricultura, Ganaderfa, Desarrollo 0000800012917 | 11/01/2017 | 25/01/2017 | FISICO-27 €0 1 0000800044717 | 31/01/2017 | 13/02/2017 | Electrénico
Rural, Pesca y Alimentacion 2017

7 | Secretaria de Comunicaciones y Transportes 0000900016217 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 0000900034717 31/01/2017 | 01/03/2017 | Electronico

8 | Secretaria de Cultura 1114100004317 16/01/2017 | 08/02/2017 | Electrénico 1114100010117 01/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico

9 | Secretaria de Desarrollo Agrario, Territorial y Urbano | 0001500007417 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 0001500015617 31/01/2017 | 01/03/2017 | Electronico

10 | Secretaria de Desarrollo Social 0002000008017 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0002000018217 31/01/2017 | 01/03/2017 | Electrénico

11 | Secretaria de Economia 0001000007117 11/01/2017 | 23/02/2017 | Electronico 0001000020017 01/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico

12 | Secretaria de Educacién Pablica 0001100025517 12/01/2017 | 27/02/2017 Z)Sll(;o-24 abril 0001100070017 31/01/2017 | 15/03/2017 | Electrénico

. p Fisico-24 marzo -

13 | Secretaria de Energia 0001800007417 12/01/2017 | 10/02/2017 2017 0001800015817 01/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico

. . Fisico-14 marzo -
14 | Secretaria de Gobernacion 0000400014417 12/01/2017 | 13/02/2017 2017 0000400031117 31/01/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
. . - - Fisico-31 marzo -

15 | Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico 0000600020617 12/01/2017 | 10/02/2017 2017 0000600046517 31/01/2017 | 01/03/2017 | Electrénico

16 | Secretaria de la Defensa Nacional 0000700010317 12/01/2017 | 27/02/2017 | Electrénico 0000700021117 31/01/2017 | 13/03/2017 | Electrénico

17 | Secretaria de la Funcién Publica 0002700011517 12/01/2017 | 13/02/2017 | Electrénico 0002700023917 31/01/2017 | 27/02/2017 | Electrénico

18 | Secretaria de Marina 0001300003717 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0001300008517 31/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico

19 | Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales | 0001600012217 | 12/01/2017 | 24/02/2017 ggl'go'% abril | 001600036317 | 31/01/2017 | 17/03/2017 | Electrénico

20 | Secretaria de Relaciones Exteriores 0000500014817 12/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 0000500032017 31/01/2017 | 01/03/2017 | Electrénico

. Fisico-14 marzo -

21 | Secretaria de Salud 0001200021617 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 0001200041517 31/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha
No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
. . Fisico-14 marzo -
22 | Secretaria de Turismo 0002100002517 16/01/2017 14/02/2017 2017 0002100006517 31/01/2017 16/02/2017 | Electrénico
. . - . Fisico-18 abril .
23 | Secretaria del Trabajo y Prevision Social 0001400006417 16/01/2017 | 27/02/2017 2017 0001400012317 31/01/2017 | 27/02/2017 | Electronico
24 | Administracion Federal de Servicios Educativosen el | 551100003517 | 121012017 |  13/02/2017 | F1SIC0-23 MAZ0 | o1 0100006817 | 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
Distrito Federal 2017
Agencia de Servicios a la Comercializacion y L -
25 Desarrollo de Mercados Agropecuarios 0810000000617 11/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 0810000001417 02/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
2g | Agencia Nacional de Seguridad Industrial y de 1621100003817 | 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 1621100007717 | 02/02/2017 | 15/02/2017 | Electronico
Proteccién al Medio Ambiente
27 | Centro de Investigacion y Seguridad Nacional 0410000001817 12/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 0410000004417 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
28 | Centro Nacional de Prevencion de Desastres 0413000000417 12/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 0413000001317 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
29 gﬁ'eer?;?()s“pe"or Agropecuario del Estado de 0860900000117 | 11/01/2017 | 26/01/2017 | Electrénico 0860900000617 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
30 | Comisi6n Federal de Mejora Regulatoria 1014100000317 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 1014100001317 07/02/2017 | 21/02/2017 | Electronico
31 gg’r:?ti:rig; Federal para la Proteccion contra Riesgos | 1515100069217 | 16/01/2017 | 083/02/2017 | Electrénico 1215100125117 | 07/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico
L . . Fisico-24 marzo -
32 | Comisién Nacional Bancaria y de Valores 0610000003517 12/01/2017 | 03/02/2017 2017 0610000007217 07/02/2017 | 24/02/2017 | Electronico
33 | Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 0819700001617 11/01/2017 | 08/02/2017 | Electronico 0819700004317 07/02/2017 | 01/03/2017 | Electronico
34 | Comision Nacional de Arbitraje Médico 4220700001017 16/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 4220700003017 07/02/2017 | 23/02/2017 | Electronico
35 | Comision Nacional de Areas Naturales Protegidas 1615100002017 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 1615100007217 07/02/2017 | 06/03/2017 | Electronico
36 | Comisién Nacional de Proteccién Social en Salud 1210200002217 | 16/01/2017 | 13/02/2017 ;651'30'18 il 1510200005117 | 07/02/2017 | 241022017 | Electronico
37 g;’\‘/‘;;t’:ré\i‘:go”a' de Seguridad Nuclear y 1810000001417 | 12/01/2017 | 27/01/2017 | Electrénico 1810000002517 | 07/02/2017 | 14/02/2017 | Electrénico
38 | Comision Nacional de Seguros y Fianzas 0611100000717 12/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 0611100002217 07/02/2017 | 02/03/2017 | Electrénico
39 | Comision Nacional del Agua 1610100013417 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1610100031117 07/02/2017 | 21/03/2017 | Electrénico
40 g;’t’}‘r'j'o” Nacional del Sistema de Ahorro para el 0612100001117 | 12/01/2017 | 26/01/2017 | Electronico 0612100003517 | 07/02/2017 | 16/02/2017 | Electronico
41 | Comision Nacional para el Uso Eficiente de la Energia | 1819100000417 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 1819100001817 07/02/2017 | 15/02/2017 | Electronico
42 | Comité Nacional Mixto de Proteccion al Salario 1412100000317 16/01/2017 | 13/02/2017 | Electronico 1412100000817 07/02/2017 | 24/02/2017 | Electronico
43 | Coordinacion General de la Comision Mexicanade | 5455000002117 | 12/01/2017 |  03/02/2017 | Electrénico 0422000004917 | 07/02/2017 | 21/02/2017 | Electronico
Ayuda a Refugiados
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha

No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
44 ﬁ]‘;‘l’agi‘gﬁcs";’gigac'ona' de PROSPERA Programade | 540100001817 | 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 2000100003217 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
45 | Instituto Nacional de Antropologia e Historia 1115100003717 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1115100010717 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
46 | Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura 1116100000817 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1116100007817 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
47 | Instituto Nacional de Desarrollo Social 2099900000517 | 11/01/2017 | 08/02/2017 Z)Sl'go'% Marzo | 9099900004617 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
4g | Instituto Nacional de Estudios Historicos de las 1119900000317 | 11/01/2017 | 31/01/2017 | Electrénico 1119900000517 | 07/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico

Revoluciones de México
49 | Instituto Nacional de la Economia Social 2010000000617 11/01/2017 | 08/02/2017 | Electrénico 2010000001917 07/02/2017 | 23/02/2017 | Electronico
50 | Instituto Nacional de Migracion 0411100005917 12/01/2017 | 13/02/2017 | Electronico 0411100014517 07/02/2017 | 21/02/2017 | Electronico
51 | Instituto Nacional del Emprendedor 1021100002917 11/01/2017 | 07/02/2017 | Electronico 1021100004317 07/02/2017 | 16/02/2017 | Electronico
52 | Instituto Politécnico Nacional 1117100005717 | 12/01/2017 | 25/01/2017 | Electrénico 1117100015917 | 07/02/2017 | 15/02/2017 | Electrénico
53 | Policia Federal 0413100007017 | 12/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 0413100015817 | 07/02/2017 | 23/03/2017 g(')sl'g"'% abril
54 | Organo Administrativo Desconcentrado Prevenciony | ss76000001817 | 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 3670000006217 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico

Readaptacion Social
55 | Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo 1411100002317 16/01/2017 | 27/01/2017 | Electronico 1411100007717 07/02/2017 | 20/02/2017 | Electronico

. - . Fisico-23 marzo -

56 | Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente 1613100004617 12/01/2017 | 10/02/2017 2017 1613100011017 07/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
57 | Registro Agrario Nacional 1511100004917 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1511100010417 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
58 | Consejo Nacional de Poblacién 0416000000717 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 0416000002017 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
5g | Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de 2210300002417 | 12/01/2017 | 13/02/2017 | FISICO-14MAIZ0 | 5510300009017 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico

Seguridad Pablica 2017
60 | Servicio de Administracion Tributaria 0610100009317 12/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 0610100023217 07/02/2017 | 06/03/2017 | Electronico
61 | Servicio de Informacién Agroalimentaria y Pesquera | 0819900000317 11/01/2017 | 20/01/2017 | Electrénico 0819900001117 07/02/2017 | 10/02/2017 | Electronico
62 | Servicio de Proteccion Federal 3600100000517 12/01/2017 | 26/01/2017 | Electronico 3600100000917 07/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico
63 ggrn‘q’:ﬁ;z Nacional de Inspecciony Certificacionde | 4o69 000000317 | 11/01/2017 | 24/01/2017 | Electrénico 0861000000717 | 07/02/2017 | 15/02/2017 | Electrénico
64 ZZ?Q;;?m':ﬁf;ﬁ';a' de Sanidad, Inocuidad y Calidad | 4051000001217 | 11/01/2017 | 31/01/2017 | Electronico 0821000003217 | 07/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico
65 ﬁﬂeg('lg;?;a la Navegacion en el Espacio Aéreo 0911100000417 | 11/01/2017 | 31/01/2017 | Electrénico 0911100000917 | 07/02/2017 | 14/02/2017 | Electrénico
66 | Universidad Pedagégica Nacional 2901000000617 12/01/2017 07/02/2017 | Electronico 2901000003217 17/02/2017 22/03/2017 | Electronico
67 | Aeropuertos y Servicios Auxiliares 0908500030517 18/01/2017 | 26/01/2017 | Electronico 0908500031117 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha

No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
68 | Agencia Espacial Mexicana 0908700000617 18/01/2017 | 14/02/2017 | Electronico 0908700001017 02/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico
69 | Archivo General de la Nacion 0495000003417 17/01/2017 | 26/01/2017 | Electronico 0495000006817 02/02/2017 | 01/03/2017 | Electronico
70 | Saminosy Puentes Federales de Ingresos y Servicios | 4q15000001317 | 18/01/2017 | 17/02/2017 POSOZO%P 0912000003117 | 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
71 | Casa de Moneda de México 0636300000317 17/01/2017 10/02/2017 | Electrénico 0636300000717 02/02/2017 23/02/2017 | Electrénico
72 | Centro de Ensefianza Técnica Industrial 1106500000617 19/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1106500001717 03/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
73 | Centro de Ingenieria y Desarrollo Industrial 1112100000417 20/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 1112100000817 03/02/2017 | 17/02/2017 | Electronico
74 | Centro de Investigacion Cientificay de Bducacion | 1114100000517 | 20/02/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 1110100002517 | 08/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico

Superior de Ensenada, Baja California
75 | Centro de Investigacién en Quimica Aplicada 1111100000517 20/01/2017 | 03/02/2017 | Electrénico 1111100000917 03/02/2017 | 22/02/2017 | Electrénico

Centro de Investigacion y de Estudios Avanzados del - .
76 Instituto Politécnico Nacional 1108500003717 19/01/2017 | 27/02/2017 | Electrénico 1108500009517 08/02/2017 | 27/02/2017 | Electrénico
77 | Gentro de Investigaciones y Estudios Superioresen | 111400000817 | 20/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1110000003117 | 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electronico

Antropologia Social
78 | Centro Nacional de Control de Energia 1120500001117 17/01/2017 | 30/01/2017 | Electrénico 1120500004917 08/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
79 | Centro Nacional de Control del Gas Natural 1811200000617 17/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 1811200002517 08/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
80 | Centro Nacional de Metrologia 1009500000217 17/01/2017 | 13/02/2017 | Electronico 1009500001517 08/02/2017 | 13/02/2017 | Electronico
81 | Centro Regional de Alta Especialidad de Chiapas 1209000000517 19/01/2017 | 20/02/2017 | Electronico 1209000002217 09/02/2017 | 17/03/2017 | Electronico
82 | Colegio de Bachilleres 1111500001417 19/01/2017 14/02/2017 | Electrénico 1111500004617 08/02/2017 27/02/2017 | Electrénico
83 | Colegio de Postgraduados 0814000001617 18/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 0814000003717 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
84 | Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica 1112500001017 19/01/2017 | 16/02/2017 | Electronico 1112500002217 08/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico
gs | Comision de Operacion y Fomento de Actividades | 1113500000317 | 10/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1113500001517 | 08/02/2017 | 24/02/2017 | Electronico

Académicas del Instituto Politécnico Nacional
86 | Comision Ejecutiva de Atencion a Victimas 0063300003417 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 0063300005517 08/02/2017 | 01/03/2017 | Electrénico
87 | Comision Nacional de Cultura Fisica y Deporte 1113100003117 19/01/2017 | 15/02/2017 | Electronico 1113100007617 08/02/2017 | 23/02/2017 | Electronico
88 | Comision Nacional de las Zonas Aridas 2009000000517 18/01/2017 | 31/01/2017 | Electronico 2009000001417 08/02/2017 | 14/02/2017 | Electronico
89 | Comisién Nacional de Libros de Texto Gratuitos 1113700000517 19/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 1113700001617 08/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico
90 | Comisién Nacional de los Salarios Minimos 1407500001017 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 1407500002317 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electronico
91 | Comisién Nacional de Vivienda 2012000001117 20/01/2017 | 03/02/2017 | Electrénico 2012000002817 08/02/2017 | 15/02/2017 | Electrénico
92 | Comision Nacional Forestal 1616100001917 17/01/2017 | 27/02/2017 | Electronico 1616100007217 08/02/2017 | 23/03/2017 | Electronico
93 ﬁ]"d’g':r'j‘;'; Nacional para el Desarrollo de los Pueblos | o46o500001617 | 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 0062500005617 | 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
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g4 | Comision Nacional para la Protecciony Defensade | 457000000017 | 17/01/2017 | 09/02/2017 | FISICO-1 MArZ0 | 632600005217 | 08/02/2017 |  06/03/2017 | Electronico
los Usuarios de Servicios Financieros 2017
95 %’:::;'0” para la Regularizacion de la Tenenciade la | 1507500001217 | 20/01/2017 |  17/02/2017 | Electronico 1507500002517 | 08/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
96 | Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia 1111200005817 | 20/01/2017 | 17/02/2017 ;gl'go'” feb 1111200011617 | 00/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
97 ggg:frlgu'g'ascé‘é?;' de Evaluacion de la Politica de 2023700000817 | 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 2023700004117 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
. . . Fisico-21 marzo -
98 | Consejo Nacional de Fomento Educativo 1115000000717 19/01/2017 | 02/02/2017 2017 1115000002717 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electronico
gg | Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de | 562400000617 | 17/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 0063400002017 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
las Personas con Discapacidad
100 | Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion 0441000001117 17/01/2017 | 03/03/2017 | Electronico 0441000003717 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electronico
101 | El Colegio de la Frontera Sur 1110900000817 20/01/2017 | 22/02/2017 | Electronico 1110900002217 09/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
102 | Financiera Nacional de Desarrollo Agropecuario, 0656500001217 | 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electronico 0656500003717 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electronico
Rural, Forestal y Pesquero
103 | Fondo de Cultura Econémica 1124900000417 19/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 1124900001617 09/02/2017 | 14/02/2017 | Electrénico
104 | Hospital General "Dr. Manuel Gea Gonzalez" 1219500003217 19/01/2017 | 03/02/2017 | Electronico 1219500005317 08/02/2017 | 20/02/2017 | Electronico
105 | Hospital General de México "Dr. Eduardo Liceaga" 1219700003317 19/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1219700005917 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electronico
106 | Hospital Infantil de México Federico Gmez 1220000001017 19/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 1220000002517 08/02/2017 | 22/02/2017 | Electrénico
107 | Hospital Juarez de México 1219000002117 19/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 1219000003917 08/02/2017 | 06/03/2017 | Electrénico
Hospital Regional de Alta Especialidad de Ciudad - .
108 Victoria "Bicentenario 2010" 1221300001017 19/01/2017 | 26/01/2017 | Electrénico 1221300001917 08/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
109 | Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca | 1221400015917 19/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1221400029717 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electronico
110 | Hospital Regional de Alta Especialidad de la 1221200001517 | 20/01/2017 | 07/02/2017 | Electronico 1221200002817 | 08/02/2017 | 20/02/2017 | Electronico
Peninsula de Yucatan
111 | Hospital Regional de Alta Especialidad de Oaxaca 1221100000917 19/01/2017 | 03/03/2017 | Electronico 1221100001717 08/02/2017 | 13/03/2017 | Electrénico
112 | Hospital Regional de Alta Especialidad del Bajio 1221000001017 19/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 1221000002117 08/02/2017 | 21/03/2017 | Electrénico
113 | etitito de Investigaciones "Dr. Jos¢ Maria Luis 1128000000317 | 20/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1128000001017 | 09/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
114 | Instituto Nacional de Electricidad y Energias Limpias | 1847000000517 23/01/2017 | 03/02/2017 | Electronico 1847000001317 09/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico
115 | Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas 0715000001917 | 17/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 0715000005117 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
Armadas Mexicanas
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116 | Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los 0063700050617 | 20/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0063700090217 | 09/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico

Trabajadores del Estado

Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los - -
117 Trabajadores 1412000000817 20/01/2017 | 31/01/2017 | Electrénico 1412000002117 09/02/2017 | 16/02/2017 | Electrénico
118 | Instituto Mexicano de Cinematografia 1131200001417 19/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 1131200004117 09/02/2017 | 14/02/2017 | Electrénico
119 | Instituto Mexicano de la Juventud 1131800000717 17/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 1131800001817 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electronico
120 | Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial 1026500006617 17/01/2017 | 31/01/2017 | Electronico 1026500011017 09/02/2017 | 23/02/2017 | Electronico
121 | Instituto Mexicano de la Radio 1132100000117 19/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 1132100000817 09/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico
122 | Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua 1611100000317 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1611100001117 09/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
123 | Instituto Mexicano del Petréleo 1847400001417 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1847400003417 09/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico
124 | Instituto Mexicano del Seguro Social 0064100247017 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electronico 0064100433717 09/02/2017 | 24/03/2017 | Electronico
125 | Instituto Nacional de Astrofisica, Optica y Electrénica | 1129000000517 20/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1129000001217 09/02/2017 | 02/03/2017 | Electrénico
126 | Instituto Nacional de Cancerologia 1221500001817 19/01/2017 | 23/02/2017 | Electronico 1221500005417 16/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico

. . S . . Fisico-03 marzo -

127 | Instituto Nacional de Cardiologia Ignacio Chavez 1222000011217 19/01/2017 | 16/02/2017 2017 1222000026617 16/02/2017 | 13/03/2017 | Electrénico
128 | Instituto Nacional de Ciencias Médicas y Nutricion | 1555600007217 | 10/01/2017 | 02103/2017 | Electrénico 1222600014417 | 16/02/2017 | 06/03/2017 | Electrénico

Salvador Zubiran
129 | Instituto Nacional de Ciencias Penales 1711000002217 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 1711000003717 16/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
130 | Instituto Nacional de Ecologia y Cambio Climético 1612100000317 17/01/2017 | 14/02/2017 | Electronico 1612100002017 16/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
131 | Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias 1222300002217 | 19/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 1222300006717 | 16/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico

Ismael Cosio Villegas
132 | Instituto Nacional de Investigaciones Forestales, 0817000000417 | 18/01/2017 | 27/01/2017 | Electronico 0817000002017 | 16/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico

Agricolas y Pecuarias
133 | Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares 1847600000317 17/01/2017 | 07/02/2017 | Electronico 1847600001617 16/02/2017 | 22/03/2017 | Electrénico
134 | etituto Nacional de la Infraestructura Fisica 1114000000417 | 19/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1114000002217 | 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
135 | Instituto Nacional de las Mujeres 0610400002217 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 0610400005517 16/02/2017 | 31/03/2017 | Electrénico

. . Fisico-14 marzo .

136 | Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores 2041000000317 17/01/2017 | 15/02/2017 2017 2041000002117 16/02/2017 | 13/03/2017 | Electrdnico
137 | Instituto Nacional de Lenguas Indigenas 1131100001317 19/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 1131100002917 16/02/2017 | 13/03/2017 | Electrénico
138 | Instituto Nacional de Medicina Genémica 1237000000317 19/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 1237000002317 16/02/2017 | 10/03/2017 | Electrénico
139 | Instituto Nacional de Neurologia y Neurocirugia 1223000001317 | 19/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 1223000004717 | 16/02/2017 | 09/03/2017 | Electronico

Manuel Velasco Suarez
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140 | Instituto Nacional de Pediatria 1224500001117 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electronico 1224500003917 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
141 I'g:tgg;zs'\'ado”a' de Perinatologia Isidro Espinosade | 155000001017 | 19/01/2017 |  10/02/2017 | Electronico 1225000003417 | 16/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
142 | Instituto Nacional de Pesca 0819800000717 18/01/2017 15/02/2017 | Electrénico 0819800002417 16/02/2017 06/03/2017 | Electrénico
143 :Cﬂr']tl‘;to Nacional de Psiquiatria Ramon de la Fuente | 1559500000817 | 19/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 1229500004517 | 16/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
144 :Eztr'rt:ﬁ%;\:f;'ona' de Rehabilitacion Luis Guillermo | 1535900009617 | 19/01/2017 |  09/02/2017 | Electronico 1232000005717 | 16/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
145 | Instituto Nacional de Salud Pdblica 1227000001617 19/01/2017 | 03/03/2017 | Electrénico 1227000006517 16/02/2017 | 15/03/2017 | Electrénico
. . L Fisico-14 marzo .
146 | Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos 1131000000417 19/01/2017 | 10/02/2017 2017 1131000002517 16/02/2017 | 28/02/2017 | Electrdnico
147 | peniuto para el Desarrollo Técnico de las Haciendas | 11000000117 | 17/01/2017 | 28/02/2017 Po NN 0611000001217 | 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
148 | Instituto para la Proteccion al Ahorro Bancario 0674700000717 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 0674700002017 16/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
149 | Loteria Nacional para la Asistencia Publica 0675000002017 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electronico 0675000003817 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
150 | Notimex, Agencia de Noticias del Estado Mexicano 0663000001917 20/01/2017 | 03/03/2017 | Electrénico 0663000003917 16/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
151 | Patronato de Obras e Instalaciones del Instituto 1139000000217 | 19/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 1139000000917 | 10/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
Politécnico Nacional
152 | Procuraduria Agraria 1510500001317 20/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 1510500004017 10/02/2017 | 22/02/2017 | Electrénico
153 | Procuraduria de la Defensa del Contribuyente 0063200001317 20/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 0063200002517 10/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
154 | Procuraduria Federal del Consumidor 1031500085317 17/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 1031500119717 10/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
155 | Productora Nacional de Biolégicos Veterinarios 0846000000317 18/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 0846000002717 10/02/2017 | 22/02/2017 | Electrénico
156 | Prondsticos para la Asistencia Publica 0681000001417 17/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 0681000002717 10/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
157 | Servicio de Administracién y Enajenacion de Bienes | 0681200003317 | 17/01/2017 | 15/02/2017 ggl'go'm abril | 0681200008017 | 10/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico
158 | Servicio Geolégico Mexicano 1010000000417 17/01/2017 | 15/02/2017 | Electronico 1010000001317 10/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
- . Fisico-14 marzo -
159 | Servicio Postal Mexicano 0933800002717 18/01/2017 | 02/02/2017 2017 0933800007717 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
160 Efgﬁ’ﬂ‘: Nacional para el Desarrollo Integral de la 1236000002017 | 19/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1236000005717 | 10/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
161 ﬁ/'lztfi’;‘;nf)“b"co de Radiodifusion del Estado 0443000000617 | 20/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 0443000001317 | 10/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
162 | Talleres Graficos de México 0410100000617 17/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 0410100001617 16/02/2017 | 01/03/2017 | Electrénico
163 | Telecomunicaciones de México 0943700001517 18/01/2017 | 02/02/2017 | Electronico 0943700003717 16/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
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164 éf’\'/rfi”iStraCié” Portuaria Integral de Altamira, S.A.de | 5917600000517 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0917600000717 | 02/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico
165 Q‘*Arf‘gngsct:r_‘if‘ié“ Portuaria Integral de Coatzacoalcos, | 4q16300000517 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0918300000717 | 02/02/2017 | 21/02/2017 | Electr6nico
166 dAein\’}i_s”aCié” Portuaria Integral de Dos Bocas, SA. | 5918000000317 | 24/01/2017 | 28/02/2017 | Electrénico 0918000000517 | 02/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
167 g;dg‘_i\’}i_s”“ié” Portuaria Integral de Ensenada, S.A. | 5916900000317 | 24/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 0916900000517 | 02/02/2017 | 20/02/2017 | Electronico
168 '(?gg‘.i\r}i's"acmn Portuaria Integral de Guaymas, SA. | 4917700000617 | 24/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 0917700000817 | 02/02/2017 | 24/02/2017 | Electrénico
169 g‘_%‘gngsg_if_ié” Portuaria Integral de Lazaro Cardenas, | g1 7800000617 | 24/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 0917800001217 | 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
170 '(?gg‘.i\'}i's”adé” Portuaria Integral de Manzanillo, SA. | 4917900000617 | 24/01/2017 | 17/02/2017 | Electrénico 0917900000817 | 02/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico
171 g;dg‘_i\’}i_s”“ié” Portuaria Integral de Mazatlan, SA. | 4917100000617 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0917100001017 | 02/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico
172 'é‘fj\r/'fi”iStraCié” Portuaria Integral de Progreso, S.A. de | 4q17500000617 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 0917200001017 | 02/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico
173 Q"’Arf‘ij”eisg_f‘;_ié” Portuaria Integral de Puerto Madero, | 491600000217 | 24/01/2017 |  08/02/2017 | Electrénico 0918600000417 | 02/02/2017 | 27/02/2017 | Electrénico
174 Q%‘L”eisgifff’” Portuaria Integral de Puerto Vallarta, | 4917300000417 | 24/02/2017 | 08/02/2017 | Electrénico 0917300000617 | 02/02/2017 | 09/02/2017 | Electrénico
175 ﬁg‘_i\’}i_s"adén Portuaria Integral de Salina Cruz, SA. | 4918400000317 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 0918400000517 | 02/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico
176 éd\r/'.‘i”is"a‘:i"’” Portuaria Integral de Tampico, S.A. 0 | 4q1100000217 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0918100000417 | 02/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico
177 Q‘L’T‘L"fgif_ié” Portuaria Integral de Topolobampo, | 4917400000617 | 24/01/2017 | 2410212017 | Electrénico 0917400000817 | 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
178 éd\r;_‘i”is"ad"’” Portuaria Integral de Tuxpan, S.A.de | 4917500000417 | 24/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 0917500000617 | 02/02/2017 | 14/02/2017 | Electrénico
179 ?g’gi\'}i_s"acm” Portuaria Integral de Veracruz, SA. | 6918500001317 | 24/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0918200001617 | 02/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico
180 Qif’g:‘*g‘\’/f”ter”“io”a' de la Ciudad de México, | n945100001617 | 26/01/2017 | 09/02/2017 Z’)sligo—z MAYO | 0945100002117 | 02/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico
181 | Centro de Capacitacion Cinematogréafica, A.C. 1106300000717 26/01/2017 | 08/03/2017 | Electronico 1106300001117 03/02/2017 | 08/03/2017 | Electronico
182 | Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan, A.C. 1110800001617 26/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 1110800002217 03/02/2017 | 15/02/2017 | Electrénico
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183 ieg"o de Investigacion en Alimentacion y Desarrollo, | 1458500000617 | 26/01/2017 |  14/02/2017 | Electrénico 1108300001017 | 03/02/2017 | 14/02/2017 | Electr6nico
184 | Centro de Investigacion en Geografiay Geomatica, | 1148000000517 | 26/01/2017 | 23/02/2017 | Electrénico 1108000000817 | 03/02/2017 | 23/02/2017 | Electronico
Ing. Jorge L. Tamayo", A.C.

185 | Centro de Investigacion en Mateméticas, A.C. 1110200000717 26/01/2017 | 21/02/2017 | Electronico 1110200001017 03/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico
186 | S de Investigacion en Materiales Avanzados, | 1148800000717 | 26/01/2017 | 01/02/2017 | Electronico 1108800001017 | 03/02/2017 | 09/02/2017 | Electronico

Centro de Investigacion y Asistencia en Tecnologia y L -
187 Disefio del Estado de Jalisco, A.C. 1110300002117 26/01/2017 | 24/02/2017 | Electronico 1110300004017 08/02/2017 | 02/03/2017 | Electronico
1gg | Centro de Investigacion y Desarrollo Tecnologico en | 4110600000417 | 26/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 1110600002317 | 08/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico

Electroquimica, S.C.
189 | Centro de Investigacion y Docencia Econémicas, A.C. | 1109000000517 20/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 1109000003817 08/02/2017 | 27/02/2017 | Electrénico
190 gecm“’ de Investigaciones Biologicas del Noroeste, | 1110700000617 | 26/01/2017 | 02/02/2017 | Electronico 1110700002517 | 08/02/2017 | 15/02/2017 | Electrénico
191 | Centro de Investigaciones en Optica, A.C. 1111000000617 26/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 1111000002517 08/02/2017 | 17/02/2017 | Electrénico
192 | Centros de Integracion Juvenil, A.C. 1210000000617 26/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 1210000001917 08/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico

CIATEC, A.C. "Centro de Innovacion Aplicada en . -
193 | Toenologias Competitivas” 1110500000917 | 26/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 1110500001717 | 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
194 | CIATEQ, A.C. Centro de Tecnologia Avanzada 1110400000717 | 26/01/2017 | 10/03/2017 | Electrénico 1110400001517 | 08/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
195 | Compafiia Mexicana de Exploraciones, S.A. de C.V. 1820000000317 26/01/2017 | 28/02/2017 | Electronico 1820000001017 08/02/2017 | 28/02/2017 | Electronico
196 | COmpafifa Operadora del Centro Cultural y Turistico | 4114800000217 | 26/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 1114800000917 | 08/02/2017 | 07/03/2017 | Electronico

de Tijuana, S.A. de C.V.
107 | S0 de Promocion Turistica de México, SA.de | 5135500001417 | 26/01/2017 | 20/02/2017 | Electrénico 2135500003417 | 00/02/2017 | 01/03/2017 | Electrénico
198 g%pggag'i? Mexicana de Investigacion en Materiales, | ;116300000617 | 26/01/2017 | 24/02/2017 | Electrénico 1116300002017 | 09/02/2017 | 24/03/2017 | Electrénico
199 | Diconsa, S.A. de C.V. 2015000002017 | 26/01/2017 | 24/02/2017 | Electr6nico 2015000004417 | 16/02/2017 | 31/03/2017 | Electr6nico
200 | Educal, S.A. de C.V. 1118600000417 | 26/01/2017 | 23/02/2017 | Electrénico 1118600001717 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
201 | El Colegio de la Frontera Norte, A.C. 1107500000517 | 20/01/2017 | 01/02/2017 | Electrénico 1107500002517 | 09/02/2017 | 21/03/2017 | Electrénico
202 | EI Colegio de México, A.C. 1112000000517 | 20/01/2017 | 03/03/2017 | Electrénico 1112000001817 | 09/02/2017 | 10/03/2017 | Electrénico
203 | EI Colegio de Michoacén, A.C. 1118700000617 | 20/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 1118700001717 | 09/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
204 | EI Colegio de San Luis, A.C. 5312300000617 | 20/01/2017 | 20/02/2017 | Electr6nico 5312300001717 | 09/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
205 | Estudios Churubusco Azteca, S.A. 1119500000417 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 1119500002217 | 16/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
206 | Exportadora de Sal, S.A. de C.V. 1010100006217 | 24/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 1010100009017 | 09/02/2017 | 27/02/2017 | Electrénico
207 | Ferrocarril del Istmo de Tehuantepec, S.A. de C.V. 0918900000317 24/01/2017 | 15/02/2017 | Electronico 0918900001417 09/02/2017 | 27/02/2017 | Electronico
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion . . Fecha . . Fecha

No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
208 | FONATUR Constructora, S.A. de C.V. 2106800001117 | 24/01/2017 | 08/03/2017 | Electrénico 2106800002517 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
209 | FONATUR Mantenimiento Turistico, S.A. de C.V. | 2136400001017 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 2136400002517 | 09/02/2017 | 22/03/2017 | Electrénico
210 | FONATUR Operadora Portuaria, S.A. de C.V. 2137200000317 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 2137200001717 | 09/02/2017 | 09/03/2017 | Electrénico
211 gr\”/pOAempO””a”o de la Ciudad de México, S.A.de | oo/5000000417 | 24/01/2017 | 15/02/2017 | Electrénico 0945000004617 | 09/02/2017 | 06/03/2017 | Electrénico
212 | Impresora y Encuadernadora Progreso, S.A. de C.V. | 1119000000417 | 24/01/2017 | 08/02/2017 | Electrénico 1119000003517 | 09/02/2017 | 06/03/2017 | Electrénico
213 | Instituto de Ecologia, A.C. 1127900000717 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 1127900001417 | 09/02/2017 | 21/02/2017 | Electrénico
214 | Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades | og16900000217 | 24/01/2017 | 02/02/2017 | Electronico 0816200001217 | 16/02/2017 | 20/02/2017 | Electronico

del Sector Rural, A.C.
215 | Instituto Potosino de Investigacién Cientfficay 5311000000617 | 26/01/2017 | 21/02/2017 | Electronico 5311000002017 | 16/02/2017 | 28/02/2017 | Electronico

Tecnoldgica, A.C.
216 'S-aﬁogaetoc“{’f de Biologicos y Reactivos de México, | 1557700000217 | 24/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 1227700001417 | 16/02/2017 | 10/03/2017 | Electrénico

. Fisico-24 marzo -
217 | Liconsa, S.A. de C.V. 2014300003117 | 26/01/2017 | 1610212017 | o7 2014300005417 | 16/02/2017 | 02/03/2017 | Electrénico
218 ge'g"'g'e"éﬁ\/emp"”“a”os de la Ciudad de México, 0944800000517 | 24/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0944800001217 | 10/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico
219 | Television Metropolitana, S.A. de C.V. 1142500000217 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 1142500002417 | 16/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
220 | Comisién Federal de Electricidad 1816400013817 | 16/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 1816400043917 | 07/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
221 | Petr6leos Mexicanos (Corporativo) 1857200053717 16/01/2017 | 08/02/2017 | Electronico 1857200074117 07/02/2017 | 03/03/2017 | Electronico
222 ?rztl');“j;%gféf"”d" Nacional de la Vivienda para Los | 63500048517 | 22/02/2017 |  16/03/2017 | Electronico 0063500050217 | 23/02/2017 | 16/03/2017 | Electrénico
223 | Agroasemex, S.A. 0608400000417 | 24/01/2017 | 21/02/2017 | Electrénico 0608400000817 | 02/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
224 g’?\’l‘ccode' Anorro Nacional y Servicios Financieros, | gea0000001717 | 24/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 0680000002517 | 02/02/2017 | 10/02/2017 | Electrénico
225 | Banco Nacional de Comercio Exterior, S.N.C. 0630500001217 24/01/2017 | 23/02/2017 | Electrénico 0630500003017 02/02/2017 | 02/03/2017 | Electrénico
226 | Banco Nacional de Obras y Servicios Publicos, S.N.C. | 0632000002317 24/01/2017 | 16/02/2017 | Electronico 0632000009417 02/02/2017 | 16/02/2017 | Electronico
227 E?\TCCO Nacional del Ejército, Fuerza Aéreay Armada, | gear500000817 | 24/01/2017 | 07/02/2017 | Electrénico 0632500001517 | 02/02/2017 | 17/02/2017 | Electronico
228 | Nacional Financiera, S.N.C. 0678000002317 | 24/01/2017 | 22/02/2017 | Electrénico 0678000013017 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
229 | Sociedad Hipotecaria Federal, S.N.C. 0682000000617 | 24/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0682000001017 | 07/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
230 Qggl‘i'é‘;s"ac"’” del Patrimonio de la Beneficencia 1200100001717 | 16/01/2017 | 14/02/2017 g(';l'go'” Marzo | 1900100006417 | 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
231 | Agencia de Investigacion Criminal 1700100001117 16/01/2017 | 17/02/2017 | Electronico 1700100001217 17/01/2017 | 20/01/2017 | Electrénico

233




Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha
No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
232 Qgggggrg’l'ﬁ:('ca”a de Cooperacion Internacional para | 4510000000217 | 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electrénico 0510000001817 | 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
233 | Centro de Evaluacién y Control de Confianza 1700200000617 11/01/2017 | 16/01/2017 | Electrénico 1700200000817 17/01/2017 | 18/01/2017 | Electrénico
234 Egg;rc‘i’a‘:gspmducc'on de Programas Informativos y | 5440100000217 | 12/01/2017 | 13/02/2017 PO LA MRrZO 0400100008717 | 17/02/2017 | 15/03/2017 | Electrénico
235 | Centro Federal de Proteccion a Personas 1700300000517 11/01/2017 | 16/02/2017 | Electrénico 1700300000817 17/01/2017 | 24/01/2017 | Electrénico
236 | Centro Nacional de Equidad de Género y Salud 1200200000617 | 16/01/2017 | 14/02/2017 | FISICO-14MAZ0 | 1500500004317 | 17/02/2017 | 1410372017 | Electrénico
Reproductiva 2017
. . - Fisico-14 marzo -
237 | Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud | 1200300000317 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1200300002117 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
. L, . Fisico-14 marzo .
238 | Centro Nacional de la Transfusion Sanguinea 1200400000317 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1200400002117 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrdnico
Centro Nacional de Planeacion, Anélisis e - .
239 Informacion para el Combate a la Delincuencia 1700400000417 11/01/2017 | 16/01/2017 | Electrénico 1700400000817 17/01/2017 | 18/01/2017 | Electrénico
240 | Centro Nacional de Programas Preventivosy Control | 1540500000817 | 16/01/2017 | 14/02/2017 | F1S19014 MAZ0 | 1500500002617 | 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electronico
de Enfermedades 2017
. Fisico-14 marzo .
241 | Centro Nacional de Trasplantes 1200600000517 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1200600002817 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
Comision Nacional contra las Adicciones/Centro Fisico-14 marzo
242 | Nacional para la Prevencion y el Control de las 1200700001017 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1200700002917 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
Adicciones
243 S?I']'t/rsc’lgf"’”a' para la Prevencion y el Control del 1 1550600000617 | 16/01/2017 |  14/02/2017 ;651'50'14 Marzo | 4500800002017 | 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
244 | Gentro Nacional para la Salud de la Infancia y la 1200900000517 | 16/01/2017 | 14/02/2017 | TISICO-14Marzo 14560900003017 | 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
Adolescencia 2017
245 | Comision de Apelacién y Arbitraje del Deporte 1100100000217 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 1100100001717 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
L . " Fisico-14 marzo -
246 | Comision Nacional de Bioética 1201000001017 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1201000003117 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
247 | Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la 0400200001217 | 12/01/2017 | 13/02/2017 | TISICO-14MAIZ0 1 5400500003717 | 17/02/2017 | 15/03/2017 | Electrénico
Violencia Contra las Mujeres 2017
Organo Administrativo Desconcentrado Especializado
248 | en Mecanismos Alternativos de Solucién de 1700600000117 11/01/2017 | 16/01/2017 | Electrénico 1700600000217 17/01/2017 | 19/01/2017 | Electrénico
Controversias en Materia Penal
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha
No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
249 | Coordinacién General de @prende .mx 1100200000317 12/01/2017 | 13/02/2017 | Electronico 1100200001917 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
L . . Fisico-14 marzo -
250 | Coordinacién Nacional Antisecuestro 0400300000517 12/01/2017 | 13/02/2017 2017 0400300002417 17/02/2017 | 15/03/2017 | Electrénico
251 gg‘ég‘:}'tgac'o” Nacional del Servicio Profesional 1100300000617 | 12/01/2017 | 13/02/2017 | Electronico 1100300002917 | 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
257 | Coordinacion para la Atencion Integral de la 0400400000317 | 12/01/2017 | 13/02/2017 | FISICO-14MArZ0- | 4400400002117 | 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
Migracion en la Frontera Sur 2017
253 | Corporacion de Servicios al Turista Angeles Verdes 2100100000317 16/01/2017 | 14/02/2017 | Electrénico 2100100001717 17/02/2017 | 03/03/2017 | Electrénico
254 :\rl‘i'lté‘;glgs Administracion y Avaldos de Bienes 2700100000917 | 12/01/2017 | 24/02/2017 | Electronico 2700100004117 | 17/02/2017 | 30/03/2017 | Electronico
255 | Instituto de Competitividad Turistica 2100200000217 16/01/2017 | 14/02/2017 | Electronico 2100200001517 17/02/2017 | 27/02/2017 | Electrénico
256 | Instituto de Formacion Ministerial, Policial y Pericial | 1700500000217 11/01/2017 | 16/01/2017 | Electronico 1700500000317 17/01/2017 | 18/01/2017 | Electrénico
257 | Instituto de los Mexicanos en el Exterior 0500100000517 12/01/2017 | 03/02/2017 | Electrénico 0500100001917 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
258 | Instituto Matias Romero 0500200000317 12/01/2017 | 02/02/2017 | Electrénico 0500200001517 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
259 | Instituto Mexicano del Transporte 0900100000517 11/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 0900100002517 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
260 | Instituto Nacional del Derecho de Autor 1114200000517 11/01/2017 | 27/01/2017 | Electrénico 1114200003217 17/02/2017 | 07/03/2017 | Electrénico
261 :\’;If}r:ti‘étiga'}'ac'o”a' para el Federalismo y el Desarrollo | 450500000817 | 12/01/2017 | 13/02/2017 POk MO 0400500002417 | 17/0212017 | 17/03/2017 | Electrénico
262 | Radio Educacion 1114300000317 | 11/01/2017 | 03/02/2017 Z)Sl'goq Marzo | 1114300001717 | 17/02/2017 | 13/03/2017 5551'50'25 abril
263 | Seccion Mexicana de la Comision Internacional de | 0540300000217 | 12/01/2017 | 09/02/2017 | Electronico 0500300001317 | 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
Limites y Aguas entre México y Estados Unidos
Secciones Mexicanas de las Comisiones
264 | Internacionales de Limites y Aguas entre México y 0500400000217 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electrénico 0500400001417 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
Guatemala, y entre México y Belize
265 | Secretaria Ejecutiva del Sistema Nacional para la 0400600000517 | 12/01/2017 | 13/02/2017 | FISICO-14MAIZ0 | 5400600002217 | 17/02/2017 |  17/03/2017 | Electrénico
Proteccién Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes 2017
Secretaria Técnica de la Comision Calificadora de Fisico-14 marzo .
266 Publicaciones y Revistas llustradas 0400700000217 12/01/2017 | 13/02/2017 2017 0400700001417 17/02/2017 | 17/03/2017 | Electrénico
. ., T Fisico-14 marzo -
267 | Servicios de Atencion Psiquiatrica 1201100000217 16/01/2017 | 14/02/2017 2017 1201100001817 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrdnico
268 | Tecnoldgico Nacional de México 1100400000417 12/01/2017 | 10/02/2017 | Electronico 1100400003317 17/02/2017 | 31/03/2017 | Electrénico
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Solicitud 1 Solicitud 2
Organizacion : . Fecha . . Fecha
No. Folio Fecha envio respuesta Formato Folio Fecha envio respuesta Formato
269 | Universidad Abierta y a Distancia de México 1100500002217 12/01/2017 | 24/02/2017 | Electronico 1100500003817 17/02/2017 | 29/03/2017 | Electrénico
270 | XE-IPN Canal 11 1100600000417 12/01/2017 | 25/01/2017 | Electrénico 1100600002517 17/02/2017 | 24/02/2017 | Electrénico
n ggfﬂ';ee'\fgggf' para el Desarrollo Sustentable de 12| 4300100000217 | 18/01/2017 | 23/01/2017 | Electrénico 0800100001517 | 17/02/2017 | 28/02/2017 | Electrénico
. . _ Fisico-14 marzo -
272 | Instituto Nacional de Geriatria 1201200000217 19/01/2017 | 14/02/2017 2017 1201200001817 17/02/2017 | 14/03/2017 | Electrénico
273 | FONATUR Prestadora de Servicios, S.A. de C.V. 2116100000817 24/01/2017 | 31/01/2017 | Electronico 2116100002317 17/02/2017 | 08/03/2017 | Electrénico
274 | Seguros de Crédito a la Vivienda SHF, S.A. de C.V. 0692000000517 24/01/2017 | 07/02/2017 | Electronico 0692000001617 17/02/2017 | 20/02/2017 | Electrénico

Nota 1. La columna Fecha de respuesta indica la fecha en que el sujeto obligado dio respuesta a la solicitud de informacion a través de la Plataforma

Nacional de Transparencia. En el caso de las respuestas en formato fisico, la fecha indicada se refiere al dia en que se notifico a la solicitante la disponibilidad
de la informacion.
Nota 2. La columna Formato indica la forma en que se proporciond la informacién. Para las respuestas en formato Fisico, entre paréntesis se indica la fecha en
que fueron entregadas a la solicitante (personalmente en la oficina de transparencia o por correo postal).
Nota 3. Las respuestas en Formato Fisico fueron entregadas previo pago de derechos por reproduccion de la informacién, con excepcion de los Folios

1222000011217 y 2041000000317 que no tuvieron costo alguno.

Nota 4. Las solicitudes con Folios 0814000001617 y 0800100000217 fueron objeto de queja por parte de la solicitante. Expedientes RRA 1071/17 (resuelto
por el Pleno del INAI el 29 de marzo de 2017) y RRA 0721/17 (resuelto por el Pleno del INAI el 15 de marzo de 2017), respectivamente.

236




Anexo 4. Organizaciones que replicaron la respuesta de otra dependencia

Clave ID Organizacion Replica respuestas de: Cuestionario replicado
Coordinacion para la Atencion
SOI_02_026 | Integral de la Migracion en la Secretarfa de Gobernacién | Cuestionario 1y 2
Frontera Sur
Centro de Produccién de
SO1_02_006 | Programas Informativos y Secretarfa de Gobernacién | Cuestionario 1
Especiales
Coordinacion Nacional
SO1_02_024 Antisecuestro Secretaria de Gobernacion Cuestionario 1
Instituto Nacional para el
SOI_02_044 Fede.ra.llsmo y el Desarrollo Secretaria de Gobernacién Cuestionario 1
Municipal
Secretaria Ejecutiva del Sistema
Nacional para la Proteccién . .
SO1_02_049 Integral de Nifias, Nifios y Secretarfa de Gobernacign | Cuestionario 1
Adolescentes
Secretaria Técnica de la Comision
SOI_02_050 Callflcadora de Publicaciones y Secretaria de Gobernacién Cuestionario 1
Revistas llustradas
Agencia Mexicana de Cooperacion : ;
SOI_02_003 . Secretaria de Relaciones . .
- Internacional para el Desarrollo Exteriores Cuestionarios 1y 2
SOI_02 037 IIEnsttltl_Jto de los Mexicanos en el Secretaria de Relaciones Cuestionario 1y 2
xterior Exteriores
SOI_02_040 | Instituto Matfas Romero Secretaria de Relaciones Cuestionario 1y 2
Exteriores
Seccion Mexicana de la Comisién ) )
SOI_02_047 Internacional de Limites y Aguas Secrefcana de Relaciones Cuestionario 1y 2
entre México y Estados Unidos Exteriores
Secciones Mexicanas de las
Comisiones Internacionales de ) )
SOI_02_048 | Limites y Aguas entre Méxicoy | Secretaria de Relaciones Cuestionario 1y 2
Guatemala, y entre México y Exteriores
Belize
SOl 02 016 Centro Nacional para la Salud de la
e Infancia y la Adolescencia Secretaria de Salud Cuestionario 2
SOI_02 018 | Comision Nacional de Bioética Secretarfa de Salud Cuestionario 1
SOl 02 027 Corporacién de Servicios al Turista
e Angeles Verdes Secretaria de Turismo Cuestionario 1y 2
Instituto de Competitividad
SO1_02_034 Turistica Secretaria de Turismo Cuestionario 1y 2
SOD_04_265 Servicios Aeroportuarios de la Aeropuerto Internacional de Cuestionarios 1y 2

Ciudad de México, S.A. de C.V.

la Ciudad de México
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Anexo 5. Organizaciones no consideradas (informacion incompleta)

Comision Nacional de Hidrocarburos

Secretaria de Desarrollo Agrario, Territorial y Urbano

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Comision Federal de Mejora Regulatoria

Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios
Comision Nacional de Arbitraje Médico

Comité Nacional Mixto de Proteccion al Salario

Instituto Nacional de Estudios Historicos de las Revoluciones de México
Instituto Nacional de Migracién

. Policia Federal

. Organo Administrativo Desconcentrado Prevencion y Readaptacion Social

. Servicio de Informacion Agroalimentaria y Pesquera

. Centro de Investigaciones y Estudios Superiores en Antropologia Social

. Centro Regional de Alta Especialidad de Chiapas

. Comision Nacional para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas

. Instituto Nacional de Suelo Sustentable/antes Comisién para la Regularizacién de la

Tenencia de la Tierra

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia

Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de las Personas con Discapacidad
El Colegio de la Frontera Sur

Financiera Nacional de Desarrollo Agropecuario, Rural, Forestal y Pesquero
Fondo de Cultura Economica

Hospital Regional de Alta Especialidad de la Peninsula de Yucatan
Hospital Regional de Alta Especialidad de Oaxaca

Hospital Regional de Alta Especialidad del Bajio

Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial

Instituto Nacional de Pediatria

Instituto Nacional de Pesca

Instituto Nacional de Rehabilitacion Luis Guillermo Ibarra Ibarra
Patronato de Obras e Instalaciones del Instituto Politécnico Nacional
Procuraduria de la Defensa del Contribuyente

Talleres Graficos de México

Administracion Portuaria Integral de Guaymas, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria Integral de Manzanillo, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria Integral de Mazatlan, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria Integral de Puerto Vallarta, S.A. de C.V.
Centro de Investigacion en Alimentacion y Desarrollo, A.C.

Centro de Investigacion y Docencia Economicas, A.C.

Centro de Investigaciones en Optica, A.C.

El Colegio de San Luis, A.C.

Grupo Aeroportuario de la Ciudad de México, S.A. de C.V.
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41.
42.
43.
44,
45.

46.

47.
48.
49,
50.
o1,
52.
53.

Banco del Ahorro Nacional y Servicios Financieros, S.N.C.

Agencia de Investigacion Criminal

Centro de Evaluacion y Control de Confianza

Centro Federal de Proteccion a Personas

Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacién para el Combate a la
Delincuencia

Organo Administrativo Desconcentrado Especializado en Mecanismos Alternativos de
Solucion de Controversias en Materia Penal

Coordinacion General de @prende .mx

Coordinacion Nacional del Servicio Profesional Docente

Instituto de Formacion Ministerial, Policial y Pericial

Instituto Nacional del Derecho de Autor

XE-IPN Canal 11

Comité Nacional para el Desarrollo Sustentable de la Cafia de Azucar
FONATUR Prestadora de Servicios, S.A. de C.V.
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Anexo 6. Subindices e Indicador de adopcién de gender mainstreaming

Subindice en la

Subindice en la

Subindice en la

Indicador

Organizacion dimension dimension dimension iy
estructural analitica cognitiva PERIET
1 | Secretaria de Salud 1 0.7 1 0.85
2 | Procuraduria General de la Republica 1 0.65 1 0.825
3 | Secretaria de Energia 1 0.65 1 0.825
4 | Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales 1 0.65 1 0.825
5 | Secretaria de Relaciones Exteriores 1 0.65 1 0.825
6 | Secretaria de Turismo 1 0.65 1 0.825
7 | Instituto Politécnico Nacional 1 0.65 1 0.825
8 | Instituto Mexicano de la Juventud 1 0.65 1 0.825
9 | Instituto Nacional de las Mujeres 1 0.65 1 0.825
10 | Agencia Mexicana de Cooperacion Internacional para el Desarrollo 1 0.65 1 0.825
11 | Corporacién de Servicios al Turista Angeles Verdes 1 0.65 1 0.825
12 | Instituto de Competitividad Turistica 1 0.65 1 0.825
13 | Instituto de los Mexicanos en el Exterior 1 0.65 1 0.825
14 | Instituto Matias Romero 1 0.65 1 0.825
Seccion Mexicana de la Comision Internacional de Limites y Aguas
5 entre México y Estados Unidos 1 0.65 1 0.825
16 Secciones Mex!cgnas de las Comisiones Internguonales_de Limitesy 1 065 1 0.825
Aguas entre México y Guatemala, y entre México y Belize
17 | Secretaria de Educacion Publica 1 0.6 1 0.8
18 | Comision Ejecutiva de Atencién a Victimas 1 0.6 1 0.8
19 | Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos 1 0.65 0.8 0.785
20 | Secretaria de Desarrollo Social 1 0.55 1 0.775
21 | Instituto Nacional de Desarrollo Social 1 0.55 1 0.775
22 | Instituto Nacional de la Economia Social 1 0.55 1 0.775
23 | Secretaria de Economia 1 05 1 0.75
24 | Comision Nacional Forestal 1 0.5 1 0.75
25 | Consejo Nacional de Fomento Educativo 05 0.8 1 0.75
26 IIEnsStte;(tjlgo de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del 1 05 1 075
27 Se_cretarla _d’e Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y 1 05 08 071
Alimentacion
28 | Secretaria de Gobernacion 1 0.35 1 0.675
29 | Consejo Nacional de Evaluacidn de la Politica de Desarrollo Social 05 0.65 1 0.675
30 | Centros de Integracion Juvenil, A.C. 1 0.35 1 0.675
31 glj)rordmacmn para la Atencidn Integral de la Migracién en la Frontera 1 035 1 0.675
32 | Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo 05 0.6 1 0.65
33 | Coordinacién Nacional de PROSPERA Programa de Inclusién Social 0 0.85 1 0.625
34 | Comision Nacional de Vivienda 05 0.6 0.8 0.61
35 | Instituto Nacional de Ciencias Médicas y Nutricién Salvador Zubiran 0.5 0.6 0.8 0.61
36 In_stltuto Nacional de Enfermedades Respiratorias Ismael Cosio 05 06 08 0.61
Villegas
37 | Instituto Nacional de Psiquiatria Ramén de la Fuente Mufiiz 05 0.6 0.8 0.61
38 | Secretaria de la Funcion Pablica 1 0.3 0.8 0.61
39 | Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para Los Trabajadores 1 0.3 0.8 0.61
40 | Nacional Financiera, S.N.C. 1 0.3 0.8 0.61
41 | Centro Nacional de Prevencion de Desastres 0.5 0.5 1 0.6
42 | Secretaria General del Consejo Nacional de Poblacion 05 05 1 0.6
43 | Instituto Mexicano del Seguro Social 1 0.2 1 0.6
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44 | Hospital General de México "Dr. Eduardo Liceaga" 05 0.55 0.8 0.585
45 | Comision Nacional de Proteccion Social en Salud 0.5 0.5 0.8 0.56
46 | Comision Nacional del Agua 05 05 0.8 0.56
47 | Instituto Nacional de Perinatologia Isidro Espinosa de los Reyes 05 05 0.8 0.56
48 | Centro Nacional para la Prevencién y el Control del VIH/SIDA 05 05 0.8 0.56
49 | Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 05 0.35 1 0.525
50 | Coordinacién Nacional Antisecuestro 05 0.35 1 0.525
51 gee)c’\rﬁ%e;rsi’al\lliggggt)i/vz gglleii:setstn;: Nacional para la Proteccién Integral 05 035 1 0525
52 | Comision Nacional de Bioética 0 0.7 0.8 0.51
53 | Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 1 0 1 0.5

54 | Secretaria de la Defensa Nacional 1 0 1 0.5

55 | Secretaria de Marina 1 0 1 0.5

56 | Instituto Nacional de Ciencias Penales 1 0 1 0.5

57 | Diconsa, S.A.de C.V. 0.5 0.3 1 0.5

58 | El Colegio de Michoacén, A.C. 0.5 0.5 0.5 0.5

59 | Liconsa, S.A. de C.V. 0.5 0.3 1 0.5

60 | Petroleos Mexicanos (Corporativo) 1 0 1 0.5

61 | Centro Nacional para la Salud de la Infancia y la Adolescencia 1 0 1 0.5

62 | Radio Educacion 1 0 1 0.5

63 | Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura 0.5 0.3 0.8 0.46
64 | Registro Agrario Nacional 05 0.3 0.8 0.46
65 | Hospital General "Dr. Manuel Gea Gonzélez" 0.5 0.3 0.8 0.46
66 | Instituto Nacional de Cancerologia 0.5 0.3 0.8 0.46
67 | Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia 0.5 0.3 0.8 0.46
68 | FONATUR Constructora, S.A. de C.V. 0.5 0.3 0.8 0.46
69 | FONATUR Operadora Portuaria, S.A. de C.V. 05 0.3 0.8 0.46
70 | Instituto Nacional de Geriatria 0.5 0.3 0.8 0.46
71 | Centro Nacional de Control del Gas Natural 1 0 0.8 0.46
72 (E::tr;tdrg gz “I]r;}/leszit(;gizlgn y Asistencia en Tecnologia y Disefio del 1 0 08 0.46
73 | Secretaria de Cultura 0.5 0.2 1 0.45
74 | Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal 0.5 0.2 1 0.45
75 | Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica 0.5 0.2 1 0.45
76 | Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion 0.5 0.2 0.8 0.41
77 | Hospital Infantil de México Federico Gbmez 0.5 0.2 0.8 0.41
78 | Hospital Juérez de México 0.5 0.2 0.8 0.41
79 | Instituto de Ecologia, A.C. 05 0.2 0.8 0.41
80 'Iorlsct:i.tuto Nacional para el Desarrollo de Capacidades del Sector Rural, 05 02 08 041
81 | Sociedad Hipotecaria Federal, S.N.C. 05 0.2 0.8 0.41
82 | Centro Nacional de la Transfusion Sanguinea 0.5 0.2 0.8 0.41
83 | Centro de Produccion de Programas Informativos y Especiales 0 0.35 1 0.375
84 | Instituto Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal 0 0.35 1 0.375
85 gi(\:/riitta;rs|?|3;(;2£i de la Comision Calificadora de Publicaciones y 0 035 1 0.375
86 | Instituto Nacional de Salud Publica 05 0.3 0.3 0.36
87 | Instituto Nacional del Emprendedor 0 05 05 0.35
88 | Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Publica 05 0 1 0.35
89 | Centro Nacional de Metrologia 05 0 1 0.35
90 | Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores 05 0 1 0.35
91 | Procuraduria Agraria 0.5 0 1 0.35
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92 | Sistema Publico de Radiodifusion del Estado Mexicano 0.5 0 1 0.35
93 | Administracion Portuaria Integral de Coatzacoalcos, S.A. de C.V. 05 0 1 0.35
B o e st CntoNaoal e |
95 | Servicios de Atencion Psiquiatrica 0.5 0 1 0.35
96 | Universidad Abierta y a Distancia de México 05 0.2 05 0.35
97 | Comision Reguladora de Energia 0.5 0 0.8 0.31
98 | Oficina de la Presidencia de la Republica 0.5 0 0.8 0.31
99 | Secretaria de Comunicaciones y Transportes 0.5 0 0.8 0.31
100 | Centro de Investigacion y Seguridad Nacional 0.5 0 0.8 0.31
101 | Comision Nacional Bancaria y de Valores 0.5 0 0.8 0.31
102 | Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 0.5 0 0.8 0.31
103 | Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 0.5 0 0.8 0.31
104 | Comision Nacional de Seguros y Fianzas 0.5 0 0.8 0.31
105 | Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 0.5 0 0.8 0.31
106 | Comision Nacional para el Uso Eficiente de la Energia 0.5 0 0.8 0.31
107 gg?Jgiigggisén General de la Comisién Mexicana de Ayuda a 05 0 08 031
108 | Instituto Nacional de Antropologia e Historia 0.5 0 0.8 0.31
109 | Servicio de Administracion Tributaria 0.5 0 0.8 0.31
110 | Servicio de Proteccion Federal 0.5 0 0.8 0.31
111 | Servicio Nacional de Inspeccion y Certificacion de Semillas 0.5 0 0.8 0.31
112 | Servicios a la Navegacion en el Espacio Aéreo Mexicano 0.5 0 0.8 0.31
113 | Agencia Espacial Mexicana 0.5 0 0.8 0.31
114 | Archivo General de la Nacion 0.5 0 0.8 0.31
115 | Casa de Moneda de México 0.5 0 0.8 0.31
116 | Centro de Ensefianza Técnica Industrial 0.5 0 0.8 0.31
117 | Centro de Ingenieria y Desarrollo Industrial 0.5 0 0.8 0.31
118 ggmg r?ii cl‘n’:l/zztilognaacllon y de Estudios Avanzados del Instituto 05 0 08 031
119 | Centro Nacional de Control de Energia 0.5 0 0.8 0.31
120 | Colegio de Bachilleres 0.5 0 0.8 0.31
121 | Colegio de Postgraduados 0.5 0 0.8 0.31
122 ﬁzmﬁt‘gnpgﬁgg:i?gIﬁr;c)i/o';(:lnento de Actividades Académicas del 05 0 08 031
123 | Comision Nacional de Libros de Texto Gratuitos 0.5 0 0.8 0.31
124 | Comision Nacional de los Salarios Minimos 0.5 0 0.8 0.31
125 ﬁé)isciir:?éri\‘i?c:oznoall(;j'? Alta Especialidad de Ciudad Victoria 05 0 08 031
126 | Instituto de Investigaciones "Dr. José Maria Luis Mora" 05 0 0.8 0.31
127 | Instituto Nacional de Electricidad y Energias Limpias, antes Instituto 05 0 0.8 0.31
de Investigaciones Eléctricas
128 | Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas 05 0 0.8 0.31
129 | Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los Trabajadores 05 0 0.8 0.31
130 | Instituto Mexicano de Cinematografia 05 0 0.8 0.31
131 | Instituto Mexicano de la Radio 0.5 0 0.8 0.31
132 | Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua 05 0 0.8 0.31
133 | Instituto Mexicano del Petroleo 05 0 0.8 0.31
134 | Instituto Nacional de Ecologia y Cambio Climatico 0.5 0 0.8 0.31
135 | Instituto Nacional de la Infraestructura Fisica Educativa 05 0 0.8 0.31
136 | Instituto Nacional de Medicina Genémica 05 0 0.8 0.31
137 Instituto Nacional de Neurologia y Neurocirugia Manuel Velasco 05 0 08 031

Suéarez
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138 | Instituto para el Desarrollo Técnico de las Haciendas Publicas 05 0 0.8 0.31
139 | Instituto para la Proteccion al Ahorro Bancario 05 0 0.8 0.31
140 | Loteria Nacional para la Asistencia Publica 0.5 0 0.8 0.31
141 | Notimex, Agencia de Noticias del Estado Mexicano 05 0 0.8 0.31
142 | Servicio Postal Mexicano 05 0 0.8 0.31
143 | Administracion Portuaria Integral de Ensenada, S.A. de C.V. 05 0 0.8 0.31
144 | Administracion Portuaria Integral de Lazaro Cardenas, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
145 | Administracion Portuaria Integral de Puerto Madero, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
146 | Administracion Portuaria Integral de Topolobampo, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
147 _Crlgmg)/gs R\ér:a.stigacién en Geografia y Geomatica, "Ing. Jorge L. 05 0 08 031
148 | Centro de Investigacion en Matematicas, A.C. 0.5 0 0.8 0.31
149 geg.tro de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico en Electroquimica, 05 0 08 031
150 | Centro de Investigaciones Bioldgicas del Noroeste, S.C. 0.5 0 0.8 0.31
151 | CIATEQ, A.C. Centro de Tecnologia Avanzada 0.5 0 0.8 0.31
152 Compafiia Operadora del Centro Cultural y Turistico de Tijuana, S.A. 05 0 08 031

de C.V.
153 | Corporacion Mexicana de Investigacion en Materiales, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
154 | Educal, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
155 | Exportadora de Sal, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
156 | Ferrocarril del Istmo de Tehuantepec, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
157 | FONATUR Mantenimiento Turistico, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
158 | Impresora y Encuadernadora Progreso, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
159 | Laboratorios de Biolégicos y Reactivos de México, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
160 | Television Metropolitana, S.A. de C.V. 0.5 0 0.8 0.31
161 | Comision Federal de Electricidad 0.5 0 0.8 0.31
162 | Agroasemex, S.A. 05 0 0.8 0.31
163 | Banco Nacional de Comercio Exterior, S.N.C. 0.5 0 0.8 0.31
164 | Banco Nacional de Obras y Servicios Pablicos, S.N.C. 0.5 0 0.8 0.31
165 | Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica 0.5 0 0.8 0.31
166 | Instituto Mexicano del Transporte 05 0 0.8 0.31
167 ﬁgfg;éigaer%irvicios a la Comercializacion y Desarrollo de Mercados 0 02 1 03
168 | Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente 0.5 0 0.5 0.25
169 Com_is_ic’m l\_lacior_1al para la Proteccion y Defensa de los Usuarios de 05 0 05 0.25

Servicios Financieros
170 | Instituto Nacional de Astrofisica, Optica y Electronica 0.5 0 0.5 0.25
171 | Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal 0.5 0 0.3 0.21
172 (éﬁgé;c;g:’ Iggfsggif;gxlgentmca y de Educacion Superior de 05 0 03 021
173 | Centro de Investigacion en Quimica Aplicada 0.5 0 0.3 0.21
174 | Instituto Nacional de Lenguas Indigenas 05 0 0.3 0.21
175 | Productora Nacional de Biolégicos Veterinarios 05 0 0.3 0.21
176 | Prondsticos para la Asistencia Publica 0.5 0 0.3 0.21
177 | Administracion Portuaria Integral de Tuxpan, S.A. de C.V. 05 0 0.3 0.21
178 | Centro Nacional de Trasplantes 05 0 0.3 0.21
179 | Servicio Nacional de Sanidad, Inocuidad y Calidad Agroalimentaria 0 0 1 0.2
180 | Telecomunicaciones de México 0 0 1 0.2
181 Agen'cia Nacional de Seguridad Industrial y de Proteccion al Medio 0 0 08 016

Ambiente
182 | Aeropuertos y Servicios Auxiliares 0 0 0.8 0.16
183 | Caminos y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos 0 0 0.8 0.16
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184 | Comision Nacional de Cultura Fisica y Deporte 0 0 0.8 0.16
185 | Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca 0 0 0.8 0.16
186 | Instituto Nacional de Investigaciones Forestales, Agricolas y Pecuarias 0 0 0.8 0.16
187 | Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares 0 0 0.8 0.16
188 | Procuraduria Federal del Consumidor 0 0 0.8 0.16
189 | Servicio de Administracion y Enajenacion de Bienes 0 0 0.8 0.16
190 | Servicio Geoldgico Mexicano 0 0 0.8 0.16
191 | Administracion Portuaria Integral de Altamira, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
192 | Administracion Portuaria Integral de Progreso, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
193 | Administracion Portuaria Integral de Salina Cruz, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
194 | Administracion Portuaria Integral de Tampico, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
195 | Administracion Portuaria Integral de Veracruz, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
196 | Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
197 | Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan, A.C. 0 0 0.8 0.16
198 géﬁ;itcvaasC "Centro de Innovacién Aplicada en Tecnologias 0 0 08 0.16
199 | Consejo de Promoci6n Turistica de México, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
200 | Estudios Churubusco Azteca, S.A. 0 0 0.8 0.16
201 | Servicios Aeroportuarios de la Ciudad de México, S.A. de C.V. 0 0 0.8 0.16
202 | Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada, S.N.C. 0 0 0.8 0.16
203 | Instituto de Administracién y Avaltos de Bienes Nacionales 0 0 0.8 0.16
204 | Universidad Pedagogica Nacional 0.5 0 0 0.15
205 | Centro de Investigacion en Materiales Avanzados, S.C. 0.5 0 0 0.15
206 | Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud 0.5 0 0 0.15
207 | Comision Nacional de las Zonas Aridas 0 0 0.5 0.1
208 | Instituto Nacional de Cardiologia Ignacio Chavez 0 0 05 0.1
209 | Administracion Portuaria Integral de Dos Bocas, S.A. de C.V. 0 0 05 0.1
210 | Centro de Capacitacion Cinematografica, A.C. 0 0.2 0 0.1
211 | El Colegio de la Frontera Norte, A.C. 0 0 0.5 0.1
212 | Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades 0 0 0.5 0.1
213 | Instituto Potosino de Investigacién Cientifica y Tecnolégica, A.C. 0 0 0.3 0.06
214 | Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero 0 0 0 0

215 | El Colegio de México, A.C. 0 0 0 0

216 | Comision de Apelacion y Arbitraje del Deporte 0 0 0 0

217 | Seguros de Crédito a la Vivienda SHF, S.A. de C.V. 0 0 0 0
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Anexo 7. Programas Sujetos a Reglas de Operacion

Fondo Nacional Emprendedor

Pension para Adultos Mayores

Programa 3 x 1 para Migrantes

Programa de Abasto Rural a cargo de Diconsa, S.A. de C.V. (DICONSA)
Programa de Abasto Social de Leche a cargo de Liconsa, S.A. de C.V.
Programa de Acceso al Financiamiento para Soluciones Habitacionales
Programa de Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento

Programa de Apoyo a la Infraestructura Hidroagricola

Programa de Apoyo a las Instancias de Mujeres en las Entidades Federativas
(PAIMEF)

. Programa de Apoyos a Pequefios Productores
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.

Programa de Apoyos para el Desarrollo Forestal Sustentable

Programa de Apoyos para la Proteccion de las Personas en Estado de Necesidad
Programa de Aseguramiento Agropecuario

Programa de Atencidon a Jornaleros Agricolas

Programa de Atencidn a Personas con Discapacidad

Programa de Calidad en la Atencién Médica

Programa de Coinversion Social

Programa de Comercializacion y Desarrollo de Mercados

Programa de Concurrencia con las Entidades Federativas

Programa de Conservacion para el Desarrollo Sostenible

Programa de Cultura Fisica y Deporte

Programa de Desarrollo Comunitario "Comunidad DIFerente"

Programa de Desarrollo Regional Turistico Sustentable y Pueblos Magicos
Programa de Empleo Temporal (PET)

Programa de Estancias Infantiles para Apoyar a Madres Trabajadoras
Programa de Fomento a la Agricultura

Programa de Fomento a la Economia Social

Programa de Fomento a la Productividad Pesquera y Acuicola

Programa de Fomento Ganadero

Programa de Fortalecimiento a la Atencion Médica

Programa de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género
Programa de Fortalecimiento de la Calidad Educativa

Programa de Productividad Rural

Programa de Productividad y Competitividad Agroalimentaria

Programa de Sanidad e Inocuidad Agroalimentaria

Programa de Tratamiento de Aguas Residuales

Programa Escuelas de Tiempo Completo

Programa Nacional de Becas

Programa Nacional de Convivencia Escolar

Programa Nacional de Financiamiento al Microempresario y a la Mujer Rural
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41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.

Programa Nacional de Inglés

Programa para el Desarrollo de la Industria de Software (PROSOFT) y la Innovacion
Programa para el Desarrollo Profesional Docente

Programa para la Inclusién y la Equidad Educativa

Programa para la Productividad y Competitividad Industrial

PROSPERA Programa de Inclusion Social

Seguro de Vida para Jefas de Familia
Seguro Médico Siglo XXI
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Anexo 8. Programas Presupuestarios en la Modalidad de Prestacion de Servicios
Publicos

a. Finalidad Gobierno

1. Administracion de los fondos y valores federales

2. Administracion y enajenacion de activos

3. Administracion, restauracién y difusion del acervo patrimonial y documental de la
SHCP

4. Atencidn a Victimas

5. Control de la operacion aduanera

6. Funciones de otorgamiento de crédito a estados y municipios

7. Investigacion académica en el marco de las ciencias penales

8. Investigar y perseguir los delitos del orden federal

9. Investigar y perseguir los delitos federales de caracter especial

10. Investigar y perseguir los delitos relativos a la Delincuencia Organizada

11. Investigar, perseguir y prevenir delitos del orden electoral

12. Preservacion y difusion del acervo documental de la Nacion

13. Procuracién de justicia agraria

14. Procuracién de justicia laboral

15. Promocion del Desarrollo Humano y Planeacién Institucional

16. Promocion del respeto a los derechos humanos y atencion a victimas del delito

17. Proteccién y Defensa de los Usuarios de Servicios Financieros

18. Recaudacion de las contribuciones federales

19. Recopilacién y produccién de material informativo Notimex

20. Registro e Identificacion de Poblacion

21. Regulacion de los servicios de seguridad privada para coadyuvar a la prevencion del
delito

22. Representacion juridica de la Federacion en el ambito nacional e internacional

23. Servicios de inteligencia para la Seguridad Nacional

24. Servicios de proteccidn, custodia, vigilancia y seguridad de personas, bienes e
instalaciones

25. Supervisar y vigilar la aplicacion del marco legal en la investigacion y persecucion
del delito del orden federal

b. Finalidad Desarrollo Social

Acrticulacion de politicas pablicas integrales de juventud
Atencion a la salud

Atencion a refugiados en el pais

Atencion al deporte

Capacitacion Ambiental y Desarrollo Sustentable
Desarrollo Cultural

Desarrollo y aplicacion de programas educativos en materia agropecuaria
Educacion Inicial y Basica Comunitaria

Educacidn para Adultos (INEA)

10. Escuelas de Tiempo Completo

11. Evaluaciones de la calidad de la educacion

12. Formacion y capacitacion de recursos humanos para la salud
13. Formacion y certificacion para el trabajo

CoNoOR~wWNE
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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

Fortalecimiento de la Calidad Educativa

Garantizar el acceso a créditos, otorgar financiamiento y promover el ahorro a los
trabajadores

Investigacion Cientifica y Desarrollo Tecnoldgico

Investigacion cientifica y tecnolégica

Investigacion en Cambio Climético, Sustentabilidad y Crecimiento Verde
Investigacion y desarrollo tecnolégico en salud

Operacién y mantenimiento de infraestructura hidrica

Ordenamiento y regulacion de la propiedad rural

Politicas de igualdad de género en el sector educativo

Prevencidn y atencidn contra las adicciones

Prevencion y control de enfermedades

Produccion y Difusion de Materiales Audiovisuales

Produccion y distribucion de libros y materiales culturales

Produccion y transmision de materiales educativos

Productos financieros para vivienda y ahorro de derechohabientes
Programa de Formacion de Recursos Humanos basada en Competencias
Programa de infraestructura fisica educativa

Programa Nacional de Convivencia Escolar

Programa Nacional de Inglés

Programa para la Inclusién y la Equidad Educativa

Proteccion forestal

Proteccion y conservacion del Patrimonio Cultural

Proteccion y restitucion de los derechos de las nifias, nifios y adolescentes
Registro Nacional de Profesionistas y sus Asociaciones

Seguro de riesgos de trabajo

. Servicios a grupos con necesidades especiales
40.
41.
42,
43.
44,
45,
46.
47.
48.
49.

Servicios Cinematogréaficos

Servicios de asistencia social integral
Servicios de Educacién Bésica en el D.F.
Servicios de Educacion Media Superior
Servicios de Educacién Normal en el D.F.
Servicios de Educacion Superior y Posgrado
Servicios Educativos Culturales

Sistema de Informacion y Gestion Educativa
Sistemas Meteoroldgicos e Hidroldgicos
Suministro de Claves de Medicamentos

c. Finalidad Desarrollo Social

Apoyo al desarrollo sustentable de comunidades afectadas por la instalacion de la
infraestructura eléctrica

Atencion de tramites y promocion de los programas de la Secretaria de Economia
en las entidades federativas

Comercializacion de petrdleo, gas, petroliferos y petroquimicos
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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.

Conservacion y mantenimiento a los Centros de Integralmente Planeados de
FONATUR

Desarrollo tecnoldgico y prestacion de servicios metrolégicos para la
competitividad

Distribucion de petréleo, gas, petroliferos y petroquimicos

Estudios técnicos para la construccion, conservacion y operacion de infraestructura
de comunicaciones y transportes

Generacion de Proyectos de Investigacion

Investigacion cientifica, desarrollo e innovacion

Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico en Materia Petrolera

Investigacion, desarrollo tecnologico y prestacion de servicios en materia nuclear y
eléctrica

Investigacion, estudios y proyectos en materia espacial

Investigacion, estudios, proyectos y capacitacién en materia de transporte
Operacion de infraestructura maritimo-portuaria

Operacion Red de Fibra Optica y apoyo tecnolégico a los procesos productivos
Operacion y Conservacion de infraestructura ferroviaria

Operacién y mantenimiento a lineas de transmision, subestaciones de
transformacion y red fibra dptica

Operacién y mantenimiento de la infraestructura en ecologia

Operacion y mantenimiento de las centrales generadoras de energia eléctrica
Operacién y mantenimiento de los procesos de distribucién y de comercializacion
de energia eléctrica

Operacién, mantenimiento y recarga de la Nucleoeléctrica Laguna Verde
Prestacion de servicios corporativos técnicos, administrativos y financieros a
organismos subsidiarios de PEMEX

Prestacion de servicios de telecomunicaciones internos a PEMEX

Produccién de informacién geoldgica del territorio nacional

Programa México conectado

Proteccién de los derechos de los consumidores y Sistema Nacional de Proteccion
al Consumidor

Sefialamiento Maritimo

Servicios de ayudas a la navegacion aérea

Servicios de correo

Servicios de telecomunicaciones, satelitales, telegraficos y de transferencia de
fondos

Servicios medicos al personal de PEMEX

Suministro de energéticos a las centrales generadoras de electricidad
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Anexo 9. Organizaciones en el grupo de Convergencia Alta

Organizacion InelleEeer
GM
1 | Secretaria de Salud 0.85
2 | Procuraduria General de la Republica 0.825
3 | Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales 0.825
4 | Instituto Politécnico Nacional 0.825
5 | Instituto Mexicano de la Juventud 0.825
6 | Instituto Nacional de las Mujeres 0.825
7 | Secretaria de Educacién Publica 0.8
8 | Comision Ejecutiva de Atencién a Victimas 0.8
9 | Instituto Nacional para la Educacién de los Adultos 0.785
10 | Secretaria de Desarrollo Social 0.775
11 | Instituto Nacional de Desarrollo Social 0.775
12 | Instituto Nacional de la Economia Social 0.775
13 | Comisidn Nacional Forestal 0.75
14 | Consejo Nacional de Fomento Educativo 0.75
15 | Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado 0.75
16 | Centros de Integracion Juvenil, A.C. 0.675
17 | Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo 0.65
18 | Coordinacion Nacional de PROSPERA Programa de Inclusidn Social 0.625
19 | Comisién Nacional de Vivienda 0.61
20 | Instituto Nacional de Ciencias Médicas y Nutricién Salvador Zubiran 0.61
21 | Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias Ismael Cosio Villegas 0.61
22 | Instituto Nacional de Psiquiatria Ramén de la Fuente Mufiiz 0.61
23 | Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para Los Trabajadores 0.61
24 | Instituto Mexicano del Seguro Social 0.6
25 | Hospital General de México "Dr. Eduardo Liceaga" 0.585
26 | Comision Nacional de Proteccion Social en Salud 0.56
27 | Comision Nacional del Agua 0.56
28 | Instituto Nacional de Perinatologia Isidro Espinosa de los Reyes 0.56
29 | Centro Nacional para la Prevencion y el Control del VIH/SIDA 0.56
30 | Comision Nacional de Areas Naturales Protegidas 0.525
31 | Instituto Nacional de Ciencias Penales 0.5
32 | Diconsa, S.A.de C.V. 0.5
33 |Liconsa, S.A.de C.V. 0.5
34 | Radio Educacion 0.5
35 | Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura 0.46
36 | Registro Agrario Nacional 0.46
37 | Hospital General "Dr. Manuel Gea Gonzélez" 0.46
38 | Instituto Nacional de Cancerologia 0.46
39 | Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia 0.46
40 | Instituto Nacional de Geriatria 0.46
41 | Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal 0.45
42 | Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica 0.45
43 | Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién 0.41
44 | Hospital Infantil de México Federico Gomez 0.41
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Organizacion

Indicador

GM
45 | Hospital Juarez de México 0.41
46 | Centro Nacional de la Transfusion Sanguinea 0.41
47 | Instituto Nacional de Salud Publica 0.36
48 | Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores 0.35
49 | Procuraduria Agraria 0.35
50 | Sistema Publico de Radiodifusion del Estado Mexicano 0.35
51 | Centro Nacional para la Prevencion y el Control de las Adicciones 0.35
52 | Servicios de Atencidn Psiquiatrica 0.35
53 | Universidad Abierta y a Distancia de México 0.35
54 | Coordinacion General de la Comision Mexicana de Ayuda a Refugiados 0.31
55 | Instituto Nacional de Antropologia e Historia 0.31
56 | Centro de Ensefianza Técnica Industrial 0.31
57 | Centro de Investigacion y de Estudios Avanzados del Instituto Politécnico Nacional 0.31
58 | Colegio de Bachilleres 0.31
59 | Colegio de Postgraduados 0.31

Comisidén de Operacion y Fomento de Actividades Académicas del Instituto

60 | Politécnico Nacional 0.31
61 |Hospital Regional de Alta Especialidad de Ciudad Victoria "Bicentenario 2010" 0.31
62 | Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los Trabajadores 0.31
63 | Instituto Mexicano de Cinematografia 0.31
64 | Instituto Mexicano de la Radio 0.31
65 | Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua 0.31
66 | Instituto Nacional de la Infraestructura Fisica Educativa 0.31
67 | Instituto Nacional de Medicina Gendmica 0.31
68 | Instituto Nacional de Neurologia y Neurocirugia Manuel Velasco Suarez 0.31
69 | Compariia Operadora del Centro Cultural y Turistico de Tijuana, S.A. de C.V. 0.31
70 |Educal, S.A. de C.V. 0.31
71 | Television Metropolitana, S.A. de C.V. 0.31
72 | Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica 0.31
73 | Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente 0.25
74 | Centro Nacional de Trasplantes 0.21
75 | Comision Nacional de Cultura Fisica y Deporte 0.16
76 | Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca 0.16
77 | Estudios Churubusco Azteca, S.A. 0.16
78 | Universidad Pedagdgica Nacional 0.15
79 | Instituto Nacional de Cardiologia Ignacio Chavez 0.1
80 | Centro de Capacitacion Cinematografica, A.C. 0.1
81 | Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero 0
82 | El Colegio de México, A.C. 0
83 | Comision de Apelacion y Arbitraje del Deporte 0
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Anexo 10. Organizaciones en el grupo de Convergencia Media Baja

Organizacion Ineliezelor

GM
3| Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social 0.675
2 | Comisién Nacional de Libros de Texto Gratuitos 0.31
4 | Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas 0.31
5 | Instituto Nacional de Ecologia y Cambio Climético 0.31
7 | Impresora y Encuadernadora Progreso, S.A. de C.V. 0.31
8 | Laboratorios de Bioldgicos y Reactivos de México, S.A. de C.V. 0.31
6 | Instituto Nacional de Lenguas Indigenas 0.21
1 | Agencia Nacional de Seguridad Industrial y de Proteccién al Medio Ambiente 0.16
9 | Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud 0.15

10 | Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades 0.1
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Anexo 11. Organizaciones en el grupo de Convergencia Media Alta

Organizacion Ineliezelor
GM

1 | Secretaria de Relaciones Exteriores 0.825
2 | Secretaria de Economia 0.75
3 | Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion 0.71
4 | Secretaria de Gobernacion 0.675
5 | Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 0.5
6 | Secretaria de la Defensa Nacional 0.5
7 | Secretaria de Marina 0.5
8 | El Colegio de Michoacan, A.C. 0.5
9 2e2tro de Investigacidn y Asistencia en Tecnologia y Disefio del Estado de Jalisco, 0.46
10 | Instituto de Ecologia, A.C. 0.41
11 | Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades del Sector Rural, A.C. 0.41
12 | Instituto Nacional del Emprendedor 0.35
13 | Centro Nacional de Metrologia 0.35
14 | Secretaria de Comunicaciones y Transportes 0.31
15 | Comisién Nacional de Acuacultura y Pesca 0.31
16 | Servicio de Administracion Tributaria 0.31
17 | Servicio de Proteccién Federal 0.31
18 | Archivo General de la Nacién 0.31
19 | Centro de Ingenieria y Desarrollo Industrial 0.31
20 | Instituto de Investigaciones "Dr. José Maria Luis Mora" 0.31
21 | Instituto de Investigaciones Eléctricas 0.31
22 | Instituto Mexicano del Petroleo 0.31
23 | Notimex, Agencia de Noticias del Estado Mexicano 0.31
24 | Servicio Postal Mexicano 0.31
25 | Centro de Investigacion en Geografia y Geomatica, "Ing. Jorge L. Tamayo", A.C. 0.31
26 | Centro de Investigacion en Matematicas, A.C. 0.31
27 | Centro de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico en Electroquimica, S.C. 0.31
28 | Centro de Investigaciones Bioldgicas del Noroeste, S.C. 0.31
29 |CIATEQ, A.C. Centro de Tecnologia Avanzada 0.31
30 | Corporacion Mexicana de Investigacion en Materiales, S.A. de C.V. 0.31
31 | Comision Federal de Electricidad 0.31
32 | Agroasemex, S.A. 0.31
33 | Instituto Mexicano del Transporte 0.31
34 Agencia de _Servicios a la Comercializacion y Desarrollo de Mercados 03

Agropecuarios
35 C_omisi_(’)n Nacional para la Proteccién y Defensa de los Usuarios de Servicios 0.95

Financieros
36 | Instituto Nacional de Astrofisica, Optica y Electronica 0.25
37 Ceqtro d_e Investigacion Cientifica y de Educacién Superior de Ensenada, Baja 0.21

California
38 | Centro de Investigacion en Quimica Aplicada 0.21
39 | Servicio Nacional de Sanidad, Inocuidad y Calidad Agroalimentaria 0.2
40 | Telecomunicaciones de México 0.2
41 | Instituto Nacional de Investigaciones Forestales, Agricolas y Pecuarias 0.16
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Organizacion

Indicador

GM
42 | Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares 0.16
43 | Procuraduria Federal del Consumidor 0.16
44 | Servicio de Administracién y Enajenacion de Bienes 0.16
45 | Servicio Geol6gico Mexicano 0.16
46 | Centro de Investigacion Cientifica de Yucatan, A.C. 0.16
47 | CIATEC, A.C. "Centro de Innovacién Aplicada en Tecnologias Competitivas" 0.16
48 | Centro de Investigacion en Materiales Avanzados, S.C. 0.15
49 | Comision Nacional de las Zonas Aridas 0.1
50 |EIl Colegio de la Frontera Norte, A.C. 0.1
51 | Instituto Potosino de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica, A.C. 0.06
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Anexo 12. Organizaciones en el grupo de Convergencia Baja

Organizacion L icecl
GM
1 | Secretaria de Energia 0.825
2 | Secretaria de Turismo 0.825
3 | Secretaria de la Funcion Publica 0.61
4 | Nacional Financiera, S.N.C. 0.61
5 | Centro Nacional de Prevencion de Desastres 0.6
6 | Secretaria General del Consejo Nacional de Poblacién 0.6
7 | Petréleos Mexicanos (Corporativo) 0.5
8 |FONATUR Constructora, S.A. de C.V. 0.46
9 |FONATUR Operadora Portuaria, S.A. de C.V. 0.46
10 | Centro Nacional de Control del Gas Natural 0.46
11 | Sociedad Hipotecaria Federal, S.N.C. 0.41
12 | Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Publica 0.35
13 | Administracion Portuaria Integral de Coatzacoalcos, S.A. de C.V. 0.35
14 | Comision Reguladora de Energia 0.31
15 | Oficina de la Presidencia de la Republica 0.31
16 | Centro de Investigacién y Seguridad Nacional 0.31
17 | Comision Nacional Bancaria y de Valores 0.31
18 | Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 0.31
19 | Comision Nacional de Seguros y Fianzas 0.31
20 | Comisién Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 0.31
21 | Comisién Nacional para el Uso Eficiente de la Energia 0.31
22 | Servicio Nacional de Inspeccion y Certificacion de Semillas 0.31
23 | Servicios a la Navegacion en el Espacio Aéreo Mexicano 0.31
24 | Agencia Espacial Mexicana 0.31
25 | Casa de Moneda de México 0.31
26 | Centro Nacional de Control de Energia 0.31
27 | Comisién Nacional de los Salarios Minimos 0.31
28 | Instituto para el Desarrollo Técnico de las Haciendas Publicas 0.31
29 | Instituto para la Proteccion al Ahorro Bancario 0.31
30 | Loteria Nacional para la Asistencia Publica 0.31
31 | Administracion Portuaria Integral de Ensenada, S.A. de C.V. 0.31
32 | Administracion Portuaria Integral de L&zaro Cardenas, S.A. de C.V. 0.31
33 | Administracion Portuaria Integral de Puerto Madero, S.A. de C.V. 0.31
34 | Administracion Portuaria Integral de Topolobampo, S.A. de C.V. 0.31
35 | Exportadora de Sal, S.A. de C.V. 0.31
36 | Ferrocarril del Istmo de Tehuantepec, S.A. de C.V. 0.31
37 | FONATUR Mantenimiento Turistico, S.A. de C.V. 0.31
38 | Banco Nacional de Comercio Exterior, S.N.C. 0.31
39 | Banco Nacional de Obras y Servicios Publicos, S.N.C. 0.31
40 | Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal 0.21
41 | Productora Nacional de Bioldgicos Veterinarios 0.21
42 | Prondsticos para la Asistencia Publica 0.21
43 | Administracién Portuaria Integral de Tuxpan, S.A. de C.V. 0.21
44 | Caminos y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos 0.16
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Organizacion

Indicador

GM
45 | Administracion Portuaria Integral de Altamira, S.A. de C.V. 0.16
46 | Administracion Portuaria Integral de Progreso, S.A. de C.V. 0.16
47 | Administracién Portuaria Integral de Salina Cruz, S.A. de C.V. 0.16
48 | Administracién Portuaria Integral de Tampico, S.A. de C.V. 0.16
49 | Administracion Portuaria Integral de Veracruz, S.A. de C.V. 0.16
50 | Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México, S.A. de C.V. 0.16
51 | Consejo de Promoci6n Turistica de México, S.A. de C.V. 0.16
52 | Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada, S.N.C. 0.16
53 | Instituto de Administracion y Avallos de Bienes Nacionales 0.16
54 | Aeropuertos y Servicios Auxiliares 0.16
55 | Administracién Portuaria Integral de Dos Bocas, S.A. de C.V. 0.1
56 | Seguros de Crédito a la Vivienda SHF, S.A. de C.V. 0
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Anexo 13. Solicitud de entrevista

Ciudad de México, de 2018

Estimada
[Cargo en la Unidad de Género]
[Organizacion publica]

Mi nombre es Diana Martinez Medina, soy estudiante del Doctorado en Politicas Publicas del
Centro de Investigacion y Docencia Econémicas (CIDE). Actualmente estoy desarrollando mi
investigacion doctoral sobre Transversalidad de la Perspectiva de Género en la administracion
publica federal.

Como parte de mi investigacion, he realizado un andlisis de ese proceso en 217 organizaciones
y, como resultado de ello, la [nombre de la organizacion] destaca de manera notable. A fin de
entender con mayor detalle las caracteristicas del proceso de incorporacion de la perspectiva de
género en esta dependencia, me dirijo a Usted para solicitar una conversacion de 30 minutos
sobre el papel de la Unidad de Género en ese proceso. Me encuentro en total disposicion para
ajustarme a su agenda.

En caso de contar con esta conversacion, le comento que la informacion que tenga a bien
proporcionarme sera tratada con confidencialidad y usada exclusivamente para propdésitos de
investigacion.

Mi trabajo de investigacion ha sido aprobado por mi Comité Doctoral, encabezado por la Dra.
Alejandra Rios Cézares, profesora-investigadora del CIDE, quien me asesora personalmente.
Cualquier referencia sobre mi persona y mi trabajo puede solicitarla a la Dra. Rios al teléfono
57279800 ext. 2333 y al correo electronico alejandra.rios@cide.edu, o bien, al Mtro. Eduardo
Villarreal Cantl, Coordinador de mi programa académico, al teléfono 57279800 ext. 2461 y
correo electrénico eduardo.villarreal@cide.edu.

Agradezco de antemano su colaboracion

Diana Martinez Medina
diana.martinez@alumnos.cide.edu
Tel: 5529386160
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Anexo 14. Guion de entrevista semi-estructurada

Obijetivo: conocer el funcionamiento de las Unidad de Género y las fortalezas y retos del proceso
de transversalizacion de la perspectiva de género en las organizaciones publicas y los sectores
de politica a los que pertenecen.

Tema 1. Actividades de la Unidad de Género:
e Ambito sustantivo (politicas, programas y servicios de la organizacion y del sector):

¢Launidad de género participa en la planeacion, presupuestacion, seguimiento y evaluacion de
las politicas sustantivas de la dependencia? ¢de qué formas?

¢Launidad de género recaba o concentra algun tipo de informacién sobre desigualdad de género
en su sector? En caso afirmativo, ¢Qué tipo de informacién? ;como se hace de la informacion?
¢cada cuando la recaba? ¢qué uso le da?

e Ambito interno (cultura organizacional):

¢La unidad de género participa en el ambito interno, por ejemplo, en la seleccion, contratacion
y promocion del personal, en su capacitacion, en prevencion de violencias, o en la elaboracién
de criterios de comunicacion institucional incluyente? ;Como es su participacion en cada uno
de esos temas?

e ;Qué areas y/o temas le hacen falta cubrir?

Tema 2. Medios para cumplir sus responsabilidades
e Humanos:

¢ Cudl es el equipo necesario para llevar a cabo todas esas actividades? ¢como es el equipo actual
de la unidad? ¢es el mismo desde la creacion de la unidad? (el equipo se ha capacitado en
materia de perspectiva de género? ¢ cuanto tiempo tiene Usted ahi? ¢En su trabajo anterior, tenia
funciones relacionadas incorporacion de perspectiva de género? ¢ha tomado algin tipo de
formacion o capacitacion en materia de género?

e Financieros:

¢cémo se financian las actividades de la unidad de género? ¢la unidad ejerce el presupuesto
etiquetado para la igualdad que recibe la dependencia o tiene que ver algo con ese ejercicio?
¢participa en las decisiones sobre la orientacidn del presupuesto etiquetado?

e Normativos:

¢Como definiria transversalizacion de la perspectiva de género? ¢considera que existe un
entendimiento comun de lo que es la transversalizacion de PEG en la dependencia? ¢y en el
sector? ¢En qué medida la normatividad existente facilita la labor de la unidad de género?
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Tema 3. Relacién de la Unidad de Género con otras areas
e Dentro de la organizacion:

¢qué areas son mas receptivas para asumir el mandato de transversalizacion? ¢qué tipo de
colaboracion sostiene con ellas para ese propdsito? ¢cuéles areas han sido mas hostiles? Si las
hay, ¢qué motiva dicha hostilidad? ¢;como la gestionan?

e Enelsector:

¢En qué medida la unidad de género determina el comportamiento de 6rganos desconcentrados
y organismos descentralizados del sector en materia de transversalidad de género? Si lo
determina en alguna medida, ¢como es la comunicacién hacia alla? ;cuantas de estas
dependencias tienen enlaces institucionales? ¢ cual es el papel de los enlaces? ¢ Usted tiene algin
tipo de intervencidn en sus nombramientos? Si esas dependencias no tienen enlace, ¢quién es su
contacto ahi? Entre las dependencias sectorizadas a esta dependencia ¢cuéles son las méas
receptivas y cudles las mas hostiles al trabajo de la unidad de género?

e Con INMUJERES y organizaciones de otros sectores:

¢En qué temas o actividades le ha resultado fundamental la colaboracién con el INMUJERES?
Jtiene algun tipo de contacto con las unidades de género de otras secretarias? ¢para qué
propositos?

Tema 4. Relevancia de PEG en el sector.

En el sector , ¢.cual es el ambito en el que mayor incidencia puede tener la perspectiva
de género? ¢Podria darme un ejemplo? ;qué areas son clave para la transversalizacion de la
perspectiva de género en las politicas y programas de este sector?

Cierre:

¢cuales son las fortalezas de la unidad de género para encauzar la transversalizacion de la PEG?
¢cudles son los principales retos que enfrentan en este proceso? ¢En su opinion, qué aspectos
del proceso de transversalizacion es necesario revisar y mejorar para lograr el objetivo de
incorporacion de la perspectiva de género en politicas, programas y servicios del sector ?

Terminé mis preguntas, ¢Hay algo adicional que quisiera compartirme?

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 15. Listado de entrevistas realizadas

No. Fecha Entrevistadas Cargo Organizacion Duracién
15 dezgi%'o de Marisol Nashiely Titular de la Unidad Procuraduria
El Ciudad de Ruiz Ruvalcaba de Igu/aldad de Genergl de la 68:17 min
Méxi Geénero Republica
éxico
15 dzggo de Francesca Titular de la Unidad Secretaria de
E2 . Alessandra Romita de lgualdad de . 66:48 min
Ciudad de . Turismo
" Iturbe Geénero
México
18 de junio de
E3 2018 Facundo Rogelio Subdirector de Secretaria de 57:07 min
Ciudad de Gonzélez Fuentes Cultura Institucional Turismo )
Meéxico
- Centro Nacional
18 de junio de Subdirector de de Equidad de
2018 Raymundo - . .
E4 . . . Prevencion de la Género y Salud 60:30 min
Ciudad de Fernandez Pérez . . -
México iunio Violencia Reproductiva
) Secretaria de Salud
26 de junio de CijeentEroul\il;;:éogeal
2018 Norma Angélica Directora de Género y ° =4 .
E5 . p . Geénero y Salud 103:04 min
Ciudad de San José Rodriguez Salud -
México Reproductiva
Secretaria de Salud
- Centro Nacional
1 dgé;’go de Aurora del Rio Directora General de Equidad de
E6 . . Adjunta de Equidad Género y Salud 134:39 min
Ciudad de Zolezzi . -
México de Geénero Reproductiva

Secretaria de Salud
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