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MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

INTRODUCCION

El Gobierno de Reconciliacion y Unidad Nacional
—GRUN- establece en la Politica de Genero, que
uno de sus retos mas importantes es la igualdad
de mujeres y hombres para hacer efectiva la no
discriminacién por razones de sexo'. Para lograrlo
se requiere la adopcion de medidas, mecanismos
o0 acciones afirmativas necesarias para fomentar su
participacion con equidad, en todos los ambitos de
la administracién publica. De igual manera, se ha
retomado y establecido como compromiso trabajar
en la restitucion de los derechos de las mujeres,
mediantesuintegraciony participacion efectivaenlos
procesos econémicos, sociales, culturales y politicos
que les afecten y/o beneficien, asi como a espacios
de poder para avanzar en la lucha contra la pobreza
extrema y construir una nueva escala de valores para
la transformacion de Nicaragua.

El Plan Nacional de Desarrollo Humano PNDH (2012-
2016), en sus lineamientos, politicas y programas,
recoge los objetivos de transformacion y de
desarrollo humano de la poblacién nicaragiiense;
tienen como alta prioridad el crecimiento econémico
con aumento del trabajo y reduccién de la pobreza
y de las desigualdades, la recuperacion de valores,
la restitucion de derechos econdémicos, sociales,
ambientales y culturales del pueblo, sobre todo a los
sectores historicamente excluido?.

La Politica de Género orienta que, todas las
instituciones del Gobierno de Reconciliacién vy
Unidad Nacional deben contribuir a la construccién
de condiciones positivas y a la remocion de los
obstaculos paraquelaigualdad de hombresy mujeres
sea efectiva y real; que es una obligacién promover
dicha igualdad en todas las politicas y acciones
de los Ministerios de Estado, Entes Auténomos vy
Descentralizados. Asimismo la Ley 648, Ley de

Igualdad de Derechos y Oportunidades establece
la obligatoriedad a las instituciones del Estado de
integrarel enfoque de género en las Politicas Piblicas;
que exista equidad en el acceso de las mujeres a los
espacios de podery toma de decisiones y se integre el
enfoque de género en el Presupuesto de la Republica.

El Ministerio de Hacienda y Crédito Piblico, MHCP,
en cumplimiento a la Politica de Género, la Ley 648,
se propone en su misién institucional “Rectorar las
finanzas plblicas en apoyo a las politicas nacionales
dirigidas al crecimiento econémico y a la reduccion de la
pobreza, conforme las prioridades establecidas en el Plan
Nacional de Desarrollo Humano (PNDH) “

En su vision, declara “Ser una institucion lider,
modernizada y fortalecida que garantice una politica fiscal
en apoyo a la estabilidad macroecondmica, en un marco
de desarrollo integral del recurso humano, garantizando
prdcticas de género en la gestion Institucional con procesos
eficientes y prestacion de servicios de calidad, para
contribuir al cumplimiento de las politicas y programas
estratégicos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo
Humano (PNDH)3“

En este contexto, el MHCP ha venido desarrollando
practicas de género que contribuyan al cierre
de las brechas de desigualdad de género. Entre
otras acciones cabe mencionar la realizaciéon del
presente Diagndstico Institucional de Género del
MHCP, desarrollado en el marco del Programa
“Financiamiento para la Igualdad de Género, F4GE
(por sus siglas en inglés), mismo que tienen su base
en el Acuerdo suscrito en marzo del 2012, entre el
Cobierno de la Republica de Nicaragua y la entidad
para las Naciones Unidas para la Igualdad de género
y el Empoderamiento de las Mujeres, ONU Mujeres.

1 Politica de Género (Propuesta Borrador) Gobierno de Reconciliaciény Unidad Nacional. Nicaragua. 2007.
2 Llareduccion deladesigualady la pobrezajunto con una buena recuperacion de la economia fueron los principales resultados de las politicas y programas

del PNDH 2007-201.

3 Misiony Vision - Portal Hacienda. 2013 Ministerio de Hacienda y Crédito Piblico. Nicaragua.
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. JUSTIFICACION

La desigualdad de género es un componente de
la desigualdad distributiva, y la politica fiscal, una
herramienta clave para revertirla, por ello toda
intervencion de género debe adoptar una posicién
claramente activa, dirigida al logro de la igualdad,
introduciendo e incorporando los mecanismos
y medidas necesarias para: compensar las
desigualdades, impedir practicas discriminatorias
y evitar que se generen nuevas desigualdades.
Los poderes puablicos son los encargados de
introducir medidas correctoras para equilibrar las
desigualdades de género, uno de los instrumentos
con los que cuenta son los diagnéstico de género
cuyo objetivo principal es evidenciar las brechas
de género entre mujeres y hombres, en relacién al
acceso, uso y control de recursos, permitiendo medir
el desequilibrio y desigualdad existente, por ello es
preciso tener claridad que el logro de la igualdad es
el resultado de un acto intencionado, la inercia social
tiende a perpetuar las desigualdades.

El  Presupuesto Pulblico es la herramienta por
excelencia en el desempefio de las funciones
de gestion del gobierno, puesto que supone la
concrecién de una politica econémica y social y es un
reflejo de sus prioridades politicas. Permite el analisis
cuantitativo y cualitativo y la prevision de los efectos
de las diferentes medidas sobre un territorio y la
poblacién que en él habita. Lasdecisiones politicasy
las actividades que llevan a cabo los gobiernos no son
neutrales respecto al género, porque los hombres y
las mujeres ocupan posiciones econémicas y sociales
diferentes y desiguales en la sociedad.

Segun actualizacion del Reglamento de la Ley No.290
“Ley de Organizacién, Competenciasy Procedimientos
del Poder Ejecutivo”, le compete a la Unidad de
Género del MHCP, entre otras funciones, promover
estudios e investigacion con practicas de género en
lo relacionado al proceso presupuestario, asi como
dar seguimiento al desarrollo de los programas de
Género desarrollados en el MHCP.  Con el objeto
de visibilizar los avances, limitaciones sobre las
acciones de género a lo interno del MHCP se planted
la importancia de contar con un diagndstico como
instrumento para conocer la situaciéon que guardan
las politicas ptblicas del Poder Ejecutivo del Estado en
relaciénala aplicacién de la perspectiva de género,
y desprender recomendaciones para continuar el
proceso de transversalizacién de la perspectiva de
género en las areas y presupuestos del MHCP.

En ese sentido el MHCP, en concordancia con la
politica de género del gobierno y en cumplimiento
a su plan de trabajo 2013, referente a la tematica de
género, se ha propuesto impulsar el fortalecimiento
institucional para desarrollar practicas de género
en todo su quehacer, lo que demanda de un
reconocimiento previo de la situacién de género en
los componentes institucionales: estructura, practica
y agentes de las diez (10) Direcciones Generales del
MHCP situacion que dio apertura al levantamiento
del diagnéstico institucional de género.
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|I. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL
DE GENERO DEL MHCP

2.1 Evidenciar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas para la incorporacién de las practicas de
género en sus estructuras, practicas y agentes en las diez Direcciones Generales del MHCP.

2.2 Realizar un analisis de la relacion de los componentes institucionales — estructuras, practicas y agentes con
los compromisos de la igualdad de género del Gobierno de Nicaragua, identificados en el Plan Nacional de
Desarrollo Humano (2012-2016), la Politica de Género y la Ley de Igualdad de Derechos y oportunidades.

[1l. MARCO NORMATIVO NACIONAL
Y NORMATIVAS INTERNACIONALES

3.1 Marco normativo nacional

- Constitucion Politicade la
Republica de Nicaragua1987y
sus reformade 1995.

Expresa que hombresy mujeresson igualesante la ley y tienen derecho a igual proteccién
(Arto 4). En su Arto. 27, establece que “todas las personas son iguales ante la Ley y tienen
derecho a igual proteccion.

- Ley de lgualdad de Derechos
Y Oportunidades. Ley 648,
aprobadael 14 de febrero del
2008.

En el considerando IV literalmente expresa: “Que las mujeres se

encuentran en una manifiesta situacion de desigualdad en los diferentes ambitos de la
vida y ello estd limitando el ejercicio pleno de sus derechos fundamentalesinherentes
ala ciudadanfay en consecuencia obstaculizando el desarrollo social y econémico de la
nacion.

En el Arto. 1 expresa: “Es objeto de la presente Ley promover la igualdad y equidad en el
goce de los derechos humanos civiles, politicos y econémicos, sociales y culturales entre
mujeresy hombres.

- Ley Integral contra la violencia
hacia las mujeres, Ley 779

Establece una serie de sancionesy penas para los agresores de las
mujeres; sanciona el maltrato hacia las mujeresy tipifica el “femicidio” como el delito que
comete el hombre que dé muerte a una fémina como resultado extremo de la violencia.

- Plan Nacional de Desarrollo
Humano 2012-2016

En lo que respecta a la politica para el desarrollo de la mujer, el
Gobierno de Nicaragua valora y promueve la participacion de las mujeres como sujetas
impulsoras de cambio y generadoras de desarrollo.

- Politica de Género del Gobierno
de Reconciliaciény Unidad
Nacional, GRUN.]Junio
1997.

Expresa: “La igualdad de hombres y mujeres ademas de ser un derecho humano, es
una necesidad estratégica para la profundizacién de la democracia representativa y
participativa asi como para la construccién de una sociedad mas justa y desarrollada
socioeconémicamente.
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3.2 Normativas internacionales

a. Derechoshumanos

de
10

los
de

Declaracion  universal
derechos humanos.
Diciembrede 1948

Contenido

Constituye el documento macro que regula las relacionesjuridicas y sociales
sobre la base de un conjunto de derechos humanos universales aplicados a todos
los seres humanos. En su Arto.1 hace referencia a que todos los seres humanos
nacen libreseigualesen dignidady derechos.

Pacto internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales.
16 de diciembre1966.

Tratado multilateral general que reconoce los derechos desegunda generacién
y establece mecanismos para su protecciony garantia.

Convencién  Americana de los
Derechos y los Deberes (CADH).
Conocida también como “Pacto
San José de Costa Rica. Suscrita el 22
de noviembre de 1969, en la ciudad
de San José de Costa Rica, entré en
vigencia el 18 de julio de

1978.

La Convencién Contra Todas las
Formas de Discriminacién contra la
Mujer, 1979. Suscrita por los Estados
por la demanda de las organizaciones
de mujeres, entré en vigor el 3 de
septiembre de

1981.

b. Derechosde las mujeres

En esta Convencién, los Estados parte se comprometen arespetarlosderechosy
libertades reconocidosen ellay a garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona
que esta sujeta a su jurisdiccion, sin discriminacién alguna por motivos de raza, color,
sexo, idioma, religién, opiniones politicas o de cualquier otra indole, origen nacional
o social, posicién econdmica nacimiento o cualquierotra condicién social.

Reafirma la igualdad de derechos del hombre y la mujer, asi como el principio
de la no discriminacién. Reconoce que a pesar de los esfuerzos y avances alcanzados,
las mujeres siguen siendo objeto de importantes discriminaciones, como en los
casos de extrema pobreza, donde ellas tienen un limitado acceso a la alimentacion,
la salud, la educacion, la capacitacion y las oportunidades de empleo. Los Estados
parte se comprometen a garantizar los derechos de las mujeres indigenasy erradicar
la discriminacionen todas sus manifestaciones.

Convencién Interamericana para la
prevencion, erradicacién y sancidn
de la violencia contra la mujer
(Convencién de Belém do Para).1994.

Representa uno de las avances mas importante en la defensa de los derechos de
las mujeres. Obliga a los Estados parte de la Organizacién de Estados Americanos
OEA, a incorporar en su legislacién penal, normas que penalicen la violencia basada
en género. En su Arto.1y 2 expresa que debe entenderse por violencia contra la
mujer cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito piblico como
en el privado. El Arto. 3y 4 exponen que toda mujer tiene derecho a una vida libre de
violencia, tanto en el ambito piblico como en el privado.

-Declaracién sobre la Eliminacién
de la Violencia contra la Mujer.
1993

Define la violencia contra la mujer como todo acto de violencia basado en la
pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o
sufrimiento, fisico, sexual o psicolégica para la mujer, asi como las amenazas de tales
actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad en la vida pablicao enlavida
privada.




MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

c. Conferencias Internacionales

referente alas mujeres

-Primera Conferencia mundial sobre
la condiciénjuridicay social de las
mujeres, realizada en la Ciudad de
México en197s.

Contenido

Dio origen al mandato por el cual la Asamblea General proclamé al periodo
1975-1985 como el Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer. La Conferencia
fue convocada por la Asamblea General como la primera de una serie de reuniones
cuyo objeto era comprometer a los Estados a adoptar estrategias y planes de accién
para transformar la condicién social de las mujeres considerandolas, no como meras
receptoras de apoyo, sino como participantes activas en este proceso. La integracion
de las mujeres en todas las actividades de la sociedad en condiciones de igualdad
y la erradicacion de su discriminacion juridica y de facto, requeria de compromisos
concretos por parte de los Estados.

-Segunda Conferencia
Internacional de las Mujeres,
Copenhague.1980

Representantes de 145 Estados Miembros de las Naciones Unidas y 7,000
participantes del foro paralelo de organizaciones no gubernamentales se reunieron
en Copenhague en el marco de la Segunda Conferencia Mundial de las Mujeres,
para examinary evaluar los avances realizados en seguimiento del Plan de Accién
Mundial de1975.

El consenso expresado en los debates era que los gobiernos y la comunidad
internacional habian logrado avanzar hacia la consecucién de algunas de las metas
establecidas en México, particularmente en lo relativo a la modificacién de leyes y la
creacion de politicas orientadasal desarrollo econémicoy social de las mujeres. Pese a
ello, la Conferencia de Copenhague reconocié que habia disparidad entre los derechos
garantizadosy la capacidad de las mujeres para ejercer dichos derechos.

- Tercera Conferencia Internacional
de las Mujeres o Conferencia
Mundial para el Exameny la
Evaluaciénde los logros del
Decenio de las Naciones Unidades
para las Mujeres: Igualdad,
Desarrolloy Paz, Nairobi.1985

Las medidas recomendadas en las estrategias de Nairobi abarcaron unaamplia gama
de temas que requieren la participacién de las mujeres en la toma de decisiones. En
todas ellas -salud, educacién y empleo- el Estado debia tomar las medidas necesarias
para garantizar la participacion de las mujeres. Se inst6 a los Estados que incluyeran
responsabilidades sobre el tema de las mujeres en todos los programasy oficinas
institucionales, de modo que todas las dependenciasanalizaran el impacto de
sus politicas publicas y se establecieran medidasy politicas adicionales de accion
afirmativa que cerraran las brechas existentes.

Se reconocié que la violencia hacia las mujeres, particularmente la violencia
doméstica, es un problema extendido y en aumento y que representa un obstaculo
para la equidad entre los géneros y una ofensa a la dignidad humana.

Se pidid alos gobiernosintensificarsus esfuerzos para establecer programas y medidas
especificas que permitieran a las mujeres el acceso a formas de defensa efectivas.
Se menciona, por primera vez, la relacion entre la crisis econdmica internacional y los
consiguientes programas de ajuste, que en general se realizan a un alto costo social.

Se establece que las limitaciones econémicas debidas a los factores macroeconémicos
imperantes contribuyeron a agravar la situacién en el plano nacional, y que el
escaso valor asignado a las funciones de producciéon y procreacion que cumple la
mujer, explica que se le otorgue poca prioridad en el desarrollo. Se reconoce que la
pobreza es resultado del imperialismo, el colonialismo, al apartheid y las relaciones
internacionalesinjustas.
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c. Conferencias Internacionales
referente alas mujeres

- Cuarta Conferencia Mundial de
las Naciones Unidas sobre la
Mujer, Beijing 1995.

Contenido

Conferencia de trascendental importanciaya que 189 paises adoptaron la Declaracion
y Plataforma de Accién de Beijing, quedando establecida como la estrategia global
para promover la igualdad entre los géneros.

La Plataforma de Accién adoptada, es un marco programatico que apuntaa crear las
condiciones necesarias para la potenciacién del papel de las mujeres en la sociedad y
eliminarlos obstaculos que dificultan la participacién activa de la mujer en todas las
esferasde lavida plblicay privada.

Seidentifican12 esferas de preocupacion:
- mujery pobreza;
- educacidény capacitacién de la mujer;
- mujerysalud;
- violenciacontrala mujer;
- lamujery los conflictos armados;
- lamujerylaeconomia;
- lamujeren el ejercicio del podery la adopcion de decisiones;
- mecanismosinstitucionales para el adelanto de la mujer;
- derechos humanosde la mujer;
- lamujery los medios de comunicacion;
- lamujeryel medioambientey la nifia.
Dicha Plataforma resalté la necesidad de garantizar que la igualdad entre los
géneros es un objetivo primario en todas las areas del desarrollo social.




MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

V. MARCO INSTITUCIONAL

El Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico [

(MHCP) es el érgano encargado de controlar
las finanzas publicas nacionales a través de sus
diferentes organismos y funciones que realizan
teniendo como principal funcién el control,
administracion y gestién del Presupuesto
General de la Republica. Entro otras funciones
le compete: la formulacién de politicas,
normas y procedimientos para la elaboracién,
programaciéon y ejecucién presupuestaria;
consolidar y proponer el Anteproyecto de la
Ley del Presupuesto General al Presidente de la
RepUblica; administrar el Registro de Inversiones
Piblicas del Estado (RIPE); organizar, supervisar
las transferencias y los desembolsos de recursos
financieros, corrientes y de capital; consolidar la
informacién financiera del mismo; conformar el
balance fiscal; coordinar y dirigir la ejecuciéon y
control del Gasto Publico.

Asimismo planificar, suscribir, administrar y
controlar la Deuda Piblica Externa e Interna del
Gobierno Central Descentralizado, asi como la
cooperacion técnica; administrar el Sistema de
Cestion de la Deuda Pablica Externa (SICADE);
administrar y controlar los recursos del Tesoro
Nacional; emitir, colocar y custodiar Titulos
Valores; normary velar por el cumplimiento de la
Ley de Contrataciones Administrativas del Estado
y su Reglamento; Dirigir el Sistema Integrado de
Gestion Financiera, Administrativay de Auditoria
(SIGFA): administrar los Recursos Humanos del
Sector Publico; atender y resolver los reclamos
por confiscaciones, apropiaciones y ocupacién de
Bienes; cuantificar monto a indemnizar para su
respectivo pago; revisar y tramitar solicitudes de
Titulacién Urbana y Rural de Bienes Inmuebles
del Estado y sus Instituciones.

Mision*

Rectorar las finanzas publicas en apoyo a las politicas
nacionales dirigidas al crecimiento econémico y a la
reduccion de la pobreza, conforme las prioridades
establecidas en el Plan Nacional de Desarrollo Humano.

Vision

Ser una institucion lider, modernizada y fortalecida que
garantice una politica fiscal en apoyo a la estabilidad
macroecondmica, en un marco de desarrollo integral del
recurso humano, garantizando practicas de género en la
gestion Institucional con procesos eficientes y prestacion
de servicios de calidad, para contribuir al cumplimiento
de las politicas y programas estratégicos establecidos en
el Plan Nacional de Desarrollo Humano (PNDH).

Objetivos institucionales del MHCP

a. Cumplirdeformaeficiente conlafuncién de rectorde
lasfinanzaspublicas,atravésdelaconsolidaciondelos
Subsistemas Financieros de: Tesoreria, Presupuesto,
Crédito Publico, Contabilidad Gubernamental vy
Subsistemas Conexos: Contrataciones del Estado,
Funcion Puablica, Inversion Piblica y Bienes del
Estado.

b. Contribuir al mantenimiento de la estabilidad
macroecondémica sustentada en un manejo fiscal
sostenible, alcanzando una mayor integracion
Institucional.

c. Formular las politicas de inversién puablica con
enfoque estratégico sectorial y nacional que
impacte en el crecimiento econémico y reduccion de
la pobreza.

4Misiény Visién - Portal Hacienda. 2013 Ministerio de Hacienda y Crédito Piblico. Nicaragua.
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Politicas institucionales:

Formulaciéon de la Politica Tributaria para
propiciar el crecimiento econémicoy la reduccion
de la pobreza y apoyar el financiamiento de la
infraestructura productiva y el gasto publico.

Asegurar la calidad de las inversiones publicas y
su coherencia con las prioridades establecidas
en el PNDH, contribuyendo de esta forma al
bienestar de todos los nicaragiienses.

Implementacién de politicas, normas y
procedimientos para todas las Entidades
Publicas de caracter presupuestario, contable y
financiero para una adecuada administracién
de los recursos econdémicos del pais, de
conformidad al marco legal vigente en material
de Administracién Financiera.

Mejoramiento en la calidad de los servicios
financieros; asignacién, ejecucién y control
presupuestario, contable y financiero para
las Entidades de Gobierno, asegurando la
consistencia del flujo presupuestario y su
rendicién de cuentas.

Fortalecimiento del vinculo del proceso de
planificacion de la Inversiéon Piblica con las
metas establecidas en el PNDH y con la politica
de financiamiento.

Fortalecimiento del Marco Legal de los Sistemas
Financierosy Conexos paraarticularlos productos
y resultados como institucion.

Fortalecimiento de las practicas de genero
conforme lo estipulado en la Ley 648: “Ley de
Igualdad de Derechos y Oportunidades”, para
garantizar la equidad de los distintos factores
en la gestion Institucional.

Consolidacion de los principios y valores del
Servidor Piblico sobre Etica Publica conforme
decreto 35-2009 vigente, como elemento
fundamental para garantizar la calidad del
producto Institucional.

Prioridades estratégicas

Consolidacion del Plan de Modernizacion
del Sistema de Administracién Financiera
de los Subsistemas Financieros de tesoreria,
Presupuesto, Crédito Publico, Contabilidad
Cubernamental, y Subsistemas Conexos:
Contrataciones del Estado, Funcién Publica,
Inversion Plblicay Bienes del Estado.

Revision y ajuste de la plataforma juridica del
MHCP que permitan mejorar el desempefio
de la Administracion Financiera del Gobierno
de Reconciliacion y Unidad Nacional en
correspondencia al PNDH.

Modernizar el sistema de seguimiento fisico-
financiero del Programa de Inversiones Plblicas
(PIP) garantizando la eficiencia, transparencia y
probidad de los proyectos.

Contribuir con las Instituciones del Cobierno
Central y Empresas Publicas en la formulacién
de una cartera de Proyectos vinculados a la
planificacion estratégica para la gestion de
recursos de mediano plazo.

Promover la incorporacion de las practicas de
género en la gestion del MHCP a nivel internoy
externo,conformeloestipuladoenlaleyNo.648
“Ley de Igualdad de Derechosy Oportunidades”.

Capacitar a los recursos humanos para contribuir
al cumplimiento de las metas estratégicas de la
Instituciéon y mejoramiento de los servicios a la
poblacién.
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V. CONTEXTO NACIONAL DE GENERO

Desde el afio 2007, que asume la Presidencia
de la Republica el Gobierno de Reconciliacién y
Unidad Nacional, el pais ha venido impulsado y
fortaleciendo la gestion de género en los diferentes
ministerios e instituciones de gobierno. La creacién,
divulgacion e implementaciéon de politicas publicas
con enfoque de equidad de géneroy la promocién de
practicas de género, apuntan al cumplimiento de los
compromisoscontraidosporelGobiernode Nicaragua
para la erradicacion de la discriminacién por causa de
género y propiciar la igualdad de género para que
mujeres y hombres gocen de sus derechos humanos
y tengan acceso a igualdad de oportunidades en
todos los ambitos de la vida: econémico, social,
politico y cultural. Cumpliendo asi lo establecido en
la Constitucion Politica de la Republica que expresa
en su Arto. 27 “No habra discriminaciéon por motivos
de nacimientos, nacionalidad, credo politico, raza,
sexo, idioma, religion, opinidon, origen o condicién
social”, declaracion que se consolida con el Arto 48
que enuncia la igualdad incondicional de todos los
nicaraglienses en el goce de sus derechos politicos, en
el ejercicio de los mismosy en el cumplimiento de sus
deberesy responsabilidades.

El Gobierno promueve la solidaridad en las y los
nicaraglienses, como una actitud personal y militante
para erradicar la discriminacion y la marginacién,
a través de politicas y programas sociales en
favor de los mas empobrecidos y desfavorecidos
de Nicaragua: campesinos, mujeres, jovenes y
ancianos, poblacion desempleada, trabajadores
y trabajadoras de bajos ingresos, personas
analfabetas, personas con discapacidades fisicas,
las regiones menos desarrolladas y los pueblos
originarios y afrodescendientes. De igual manera
asume el enfoque basado en derechos humanos
porque ademas de contribuir a la emancipacién
de las personas tradicionalmente desfavorecidas y
discriminadas, posibilita una nueva perspectiva del
desarrollo; reconociendo que cada persona posee

derechos legitimos fundamentados en tratados
internacionales y nacionales y que estos derechos
deben ser reivindicados, y aquellas poblaciones
afectada por la pobreza, son agentes de cambios,
actoras de su propio desarrollo.

La Asamblea Nacional ha aprobado leyes que
promueven los derechos humanos de las mujeres y
pueblos indigenas y afro descendientes, destacando
la ratificacion del Convenio 169 de la OIT y las leyes
de Trato Digno de los Pueblos Indigenas, de Medicina
Tradicional Ancestral: la Ley 648, Ley de Igualdad de
Derechos y Oportunidades y la Ley 779, Ley Integral
contra la Violencia hacia las Mujeres.

La Ley 648 tiene como objeto promover la igualdad
y equidad en el goce de los derechos humanos:
civiles, politicos, econémicos, sociales y culturales
entre mujeres y hombres y establecer los principios
generales que fundamente politicas publicas
dirigidas a garantizar el ejercicio efectivo en la
igualdad real, en la aplicacion de la norma juridica
vigente de mujeres y hombres para asegurar el pleno
desarrollo de la mujer y establecer los mecanismos
fundamentales, que garanticen, en la administracion
publica nacional, regional y municipal la efectiva
igualdad entre mujeres y hombres.
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VI. MARCO CONCEPTUAL E INTERPRETATIVO DE GENERO

El Gobierno de Reconciliacién y Unidad Nacional en
su propdsito de garantizar y promover la igualdad
de derechos entre mujeres y hombres ha venido
adoptando  medidas, politicas, estrategias e
instrumentos juridicos que posibiliten el cierre
de las brechas de desigualdad entre mujeres y
hombres, razén por la que se establece en la Politica
de Género que la igualdad entre hombres y mujeres
ademas de ser un derecho humano, es una necesidad
estratégica para la profundizacion de la democracia
representativa y participativa que conlleve a la
construccion de una sociedad justa y desarrollada
econémicamente.

La Politica de Género del Gobierno, establece las

acciones para garantizar la igualdad de mujeres y

hombres para hacer efectiva la no discriminacién por

razones de sexo. Dentro de estas acciones contempla:

- Reclutamiento,selecciény promocién equitativos

- Convenio Colectivo

- Capacitacion para hombresy mujeres

- lgual remuneracién para hombres y mujeres en
igualdad de género.

- Asignacién de tareas sin estereotipos de género

- Supresion del lenguaje discriminatorio

- Noal abusode poder

- Trato respetuosoy equitativo

- Comunicaciény publicidad

- Organos e instancias de participacién ciudadana

- Sensibilidad hacia la equidad de género.

6.1. Politicas de igualdad de género

Conjunto de principios, normas y objetivos
formulados explicitamente (a través de formulas

legales y técnico administrativas) y sancionados
por el Estado (autoridades publicas), dirigidas a la
consecucion de la igualdad de hecho y de derecho
de mujeres y hombres. En las politicas de igualdad

el eje de los derechos, es la guia fundamental de su
disefio e implementacion. El principio de igualdad se
complementa politica y juridicamente, al principio
de no discriminacién, en el entendido de que no
basta la prohibicién de la discriminacién para dar por
supuesto que se consagra laigualdad.

6.2 Latransversalidad de géneroenlas
politicas de equidad

LafirmadelaDeclaraciénylaPlataformade Accién de
la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer (1995) por
parte de los paises participantes, significé la adopcion
del nuevo enfoque de transversalidad en las politicas
dirigidas a promover la igualdad de las mujeres. Asi
también, la mayor parte de las agencias del sistema
de Naciones Unidas, agencias de cooperacion
bilateraly otras organizaciones de desarrollo también
adoptaron el denominado mainstreaming (término
eninglés)s.

La transversalidad de género, plantea que cada una
de las intervenciones de politica sea analizada en
términosdelosimpactosdiferenciadosentrehombres
y mujeres, considerando su efecto agregado en las
relaciones de poder en los diversos ambitos del orden
social de género. Este planteamiento constituye un
punto nodal en los presupuestos plblicos sensibles al
género, no basta con saber cuanto se esta gastando en
hombres y mujeres, hay que conocer el impacto que
estos gastos tiene en las relaciones entre hombres y
mujeres y en las desigualdades de género.

Esta nueva estrategia no sustituye ni excluye a las
politicasdeequidad anteriores (igualdad detrato y de
oportunidades), por el contrario, es complementaria
y parte de un proceso de ampliacién del campo de
actividad de las politicas de género.

5PNUD, 2004:17.
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6.3 LaLeyde Igualdad de Derechos
y Oportunidades, Ley 648

Se fundamenta en la igualdad, equidad, justicia, no
discriminaciony no violencia, asi como el respeto a la
dignidad y lavida de las personas, (Arto. 2). En el Arto.
3 enuncia que la mujer como el hombre, tiene igual
valoracién y que merece el respeto y la proteccion de
sus derechos humanos y libertades fundamentales
sin distincién alguna de raza, etnia, sexo, edad,
lengua, religién, opinion, ideologia, politica, origen,
posicién econdémica o condicion humana o social.
Define la igualdad como la condicién equivalente
en el goce efectivo de los derechos humanos civiles,
politicos,econémicos, socialesy culturales de mujeres
y hombres sin discriminacién alguna. Refiere que
la igualdad real es la superacién de la brecha entre
la legislacion y las situaciones de hecho en todos los
ambitos de la sociedad.

En el Capitulo e Ambito econémico Arto. 13, la Ley
(648), dispone que los Poderes del Estado sus 6rganos
de administracién a nivel nacional, los gobiernos
de las regiones auténomas de la Costa Atlantica,
las municipalidades y las instituciones de creacién
institucional debe adecuar las estadisticas nacionales
a finde contabilizar la verdadera participacion de
las mujeres en sus aportes al Producto Interno Bruto
PIB, y a las cuentas nacionales. Igualmente deben
cuantificar a través de una cuenta satélite® el aporte
de las mujeres en la economia del pais, con el trabajo
que desarrollan en el hogar.

En el Arto. 15, en su segundo parrafo enuncia: El
Presupuesto General de la Republica asi como los
Presupuestos Regionales y Municipales, incluiran en
su formulacién, aprobacion, ejecucién y evaluacién
el enfoque de género y desagregara los rubros que
indiquen las partidas de gastos asignados a cada
una de las instituciones responsables de cumplir las
medidas derivadas de esta Ley. En su Capitulo v
De las competencias institucionales, en el inciso g)

declara que al MHCP le compete la formulacion de
politicas presupuestarias encaminadas a garantizar el
cumplimiento de esta Ley y proponer el presupuesto
necesario para la institucion encargada de darle
efectivo cumplimiento a las disposiciones legales.

6.4 El Plan Nacional de
Desarrollo Humano 2012-2016

El Cobierno de Reconciliacién y Unidad Nacional
GRUN, se ha propuesto continuar garantizando y
darle seguimiento al cumplimiento de las politicas
publicas que promueven la proteccion de los
derechos y garantias de ninas, nifios, adolescentes,
juventud, mujer y familia como derechos de
orden publico irrenunciables, interdependientes
e indivisibles. Afirma que es importante asegurar
el acceso equitativo de las mujeres y los jovenes
a la produccién, empleo y generacion de ingresos
incorporando las demandas en los presupuestos
regionales, municipales y territoriales. Las metas
se orientan al cumplimiento de la promocién y
fortalecimiento de los derechos de la nifiez, la mujer
y lajuventud, fomentando laigualdad entre hombres
y mujeres asi como la continuidad a los programas de
crédito dirigido a la mujer.

El GRUN en este periodo 2012-2016, asume como
reto: Promover el liderazgo y el empoderamiento
de las mujeres; la promocién de la equidad de género
en puestos de direcciones en los puestos de direccién
en los ambitos laboral, politico, gremial y comunitario
para fortalecer los procesos de institucionalizacién
de las practicas de género y contribuir a la igualdad
de derechos y oportunidades de mujeres y hombres
en las instituciones del GRU, Gobiernos Regionalesy
Municipales, Poder Ciudadano, Consejos de la Familia,
la Salud y la Vida a nivel local que permita la apertura
de mayores espacios y brindar mas oportunidades
a funcionarias mujeres para el desarrollo de sus
capacidades en dichas instituciones.

6  Seentiende por cuenta satélite la que cuantifica el valor de las actividades generadas en el &mbito familiar, principalmente realizadas por las mujeres cuyo
valor a precio de mercado representa un determinado porcentaje del producto interno bruto. Ley 648.



6.5 Laigualdad social y de género
y los presupuestos publicos

La lgualdad de género es un principio ético
universal de la equivalencia humana que establece
para hombres y mujeres los mismos derechos,
responsabilidades y oportunidades de jure y de facto.
Busca participacion porigual en todas las esferas de la
vida piblicay privada, con libertades para desarrollar
capacidades y tomar decisiones. Detectar y corregir
desigualdades debidas al género es por lo tanto una
prioridad tanto en el ambito de la equidad necesaria
para posibilitar un sistema mas justo y por lo tanto
mas equilibrado y sostenible, como desde el punto
de vista de la eficiencia, puesto que una sociedad que
ofrece oportunidades en igualdad es mas dinamicay
por ende mas productiva, alcanzado mayores niveles
de bienestar.

El compromiso con la igualdad social y de género
desde las politicas publicas y de manera particular
de la politica fiscal, supone incluir en las prioridades
presupuestarias, programas de reduccion de los
diferentes grados de exclusion y desigualdades entre
la poblacién tomando en cuenta las necesidades
diferenciadas por: sexo, edad, clase, etnia, raza,
orientacion sexual, necesidades especiales, ambito
rural o urbano. El debate entre gastos fiscales y gastos
sociales debe resolverse contemplando su efecto
desde la perspectiva de clase social o capacidad
econémica de las personas, junto al impacto de
género.

La politica fiscal tiene dos componentes: los ingresos
y los gastos. La politica de ingresos tiene por objeto
obtenerlosrecursosecondémicosnecesarios parahacer
frente a las necesidades del sector publico, mientras
que la politica de gasto toma su forma concreta en la
elaboracion y formulacién de los presupuestos. Las
decisiones en torno a éstos, se vinculan a diversos
objetivos entre los que se encuentran la satisfaccion
de un conjunto de necesidades que refieren a temas
como la salud, la educacion, economia, financiacién,
yengeneral,al cumplimiento de determinadas metas
sociales.
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La elaboracion de una politica presupuestaria,
en relacién al gasto pulblico y la distribucién de
presupuestos con un enfoque de género implica
aceptarlanoneutralidad del gasto publico,y reenfocar
el mismo teniendo en cuenta el diferente impacto
que genera sobre mujeres y hombres. A través de los
presupuestos el gobierno especifica sus decisiones
respecto a la division de los recursos publicos en las
diversas funciones, politicas y programas; determina
elacceso delaciudadaniaabienesy servicios piblicos
y; establece mecanismos distributivos y de inclusién
social

Un presupuesto sensible al género es aquel en el
que se ha realizado un examen sistematico y se han
evaluado las asignaciones que se realizan en el mismo
a través de una mirada de género, posibilitando
la identificacion de impactos diferenciales por la
distinta posicidon econémica y social de hombres y
mujeres. En el analisis macroeconémico, el género es
de vital importancia a la hora de plantear el modelo
y las posibilidades de desarrollo econémico y social
permitiendo descubrir impactos diferenciados para
hombres y mujeres, incluso en aquellas politicas
aparentemente neutrales.

6.6 ;Por qué incorporar género en las politicas
publicasy en los presupuestos nacionales?

La necesidad de incorporar la perspectiva de género
en las politicas plblicas, se ampara en la necesidad de
visibilizar y corregir las desigualdades e inequidades
de género, evidenciando el rol que todo Estado
democratico tiene en neutralizar los mecanismos
generadores de desigualdad presentes en la sociedad
y por lo tanto, en la construccién y transformacion
de las relaciones de género. Ello implica también
contrarrestar la consiguiente reproducciéon de
desigualdades a través de las politicas publicas, a
través de lo que se ha denominado “neutralidad o
ceguera de género’, que refiere a la creencia que tratar
a todos por igual asegura la no discriminacion, sin
considerarque hombresy mujeres tienen necesidades
y condiciones distintas (SERNAM, 2008).

Los presupuestos pro-equidad de género se han
desarrollado a través de dos vias: el analisis de
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los presupuestos existentes desde una perspectiva de género y la praxis y propuesta sobre los mecanismos
presupuestarios, de manera que éstos conduzcan hacia un presupuesto que posibilite y favorezca la igualdad
entre hombres y mujeres’.

Caracteristicas y ventajas de los presupuestos piiblicos con enfoque de género

Caracteristicas de los presupuestos con

equidad de género Ventajas que se obtendran

- No son presupuestos separados  para y
- Con la elaboracién de programas y presupuestos

desde la perspectiva de la equidad de género se contribuye

aque las asignaciones presupuestarias sean mas equitativas

entre hombresy mujeres.

- Favorece el diseno de politicas mas integrales, en
la medida en la que esta perspectiva incorpora aspectos
culturales, ademas de politicos, econémicos y sociales al
diagnéstico de problemas y necesidades especificas de la
poblacién.

- Fortalece la transparencia presupuestal, ya que ayuda tanto
a identificar la poblacion objetivo y las metas propuestas,
como evaluar el impacto y el alcance de los programas;
asumiendo que la transparencia presupuestal es un
requisito para la rendicién de cuentas.

- Lla elaboracion de presupuestos con perspectiva de
género ayudan a conocer los criterios de asignacion, a
quien benefician los recursos y quien es el responsable de
administrarlos.

hombres y para mujeres. Se centran en el analisis
y la consideracion de los aspectos de género, la
transversalizacion en todas las areas y fases de los
presupuestos, y en las politicas que posibilitan.

- Promueven la participacion activa de lasorganizaciones
de mujeresy de la sociedad.

- Monitorean y evallian con una perspectiva de género, la
recaudacion de recursos y su asignacién por un gobierno.

- Promueven un uso mas efectivo de los
recursos, en atencion a la situacion de las mujeres y
hombres a quienes se dirigen, para avanzar hacia la
equidad de género, la erradicacion de la pobreza y el
desarrollo humano.

- Su propuesta se centra en la discusion de opciones
para priorizar el uso de los recursos existentes, y no
necesariamente en el incremento del gasto e inversion
de un gobierno, o el cambio en las cantidades de recursos
asignados a cada sector particular.

Fuente: elaboracién propia, en base a informacién del documento Presupuesto y Género en América Latinay el Caribe 2009

7 Presupuestos y género en América Latinay el Caribe, 2009.
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VII. PRINCIPALES RESULTADOS

El diagnéstico se focalizd en los ejes tematicos
centrales constituidos por los componentes
institucionales referidos a:

- Estructura: Politicas, Normativas, Reglamento,
Lineamientos. Espacio declarativo en el que se
identificara el conocimiento de las leyes, politicas
publicas, reglamentos y acuerdos que permiten
la transformacién de practicas y procesos con
equidad de género al interior de cada institucién.

- Practicas: Acciones que realiza cada Direccién en
funcién de las estructuras y factores que facilitan
las buenas practicas de género. Hace referencia
a los procesos institucionales, que muestran si
la perspectiva de género es parte del trabajo
cotidiano, de losservicios que presta la institucién
y de las relaciones laborales al interior de cada
Direccion.

- Agentes: Conocimientos, habilidades y actitudes
del personal de las areas seleccionadas. Permite
el analisis de la cultura institucional que surge
de las creencias compartidas, la vision colectiva
respecto a la equidad de género y las actitudes
y comportamientos que facilitan o impiden la
igualdad entre mujeres y hombres.

En el proceso de consulta participaron 82% mujeres
y 18% hombres, entre directores y directoras de las
Direcciones Generales y Direcciones especificas,
personal técnico, analistas y especialistas del MHCP,
representados en términos porcentuales en el
siguiente grafico:

Grafico 1: Porcentaje de mujeres y hombres que
participaron en el diagndstico

Mujeres

Hombres

7.1 Los antecedentes: primeras

iniciativas de género en el MHCP

De acuerdo a la informacién obtenida, la primera
accion referente a la incorporacién de género en el
MHCP se desarroll6 en los afos 80 en coordinacion
con el Instituto de Desarrollo Rural (IDR), donde los
proyectos enfatizaban en la inclusién y participacién
de las mujeres como principales beneficiarias, se
mencioné a modo de ejemplo:

“En un proyecto de carretera, se orientaba a que las
mujeres participaran dando via a los vehiculos”, en
otro proyecto de entrega de cocinas y hornos, se
trataba que las beneficiaras fuesen las mujeres,
pero no se puede tener la seguridad si al final
siempre ellas serian las que utilizarian los hornos
o0 pasarian a mano de los hombres”. Se comentaba
constantemente acerca de las dificultades de
incorporar género en los proyectos de agua,
préstamos y otros proyectos de servicio que se
ejecutaban en ese periodo. (Expresion de persona
entrevistada del MHCP).
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“Se contaba con un Banco de Proyecto en el cual
se contabilizaba a cudntas mujeres y hombres
se beneficiaba con los proyectos del IDR para la
programacion del presupuesto, pero no se daba
seguimiento para verificar si verdaderamente
las mujeres evan beneficiadas con los proyectos”.
Se visualizaba como algo complejo, ademas
se condicionaba al apoyo economico de los
cooperantes de los paises nordicos para le ejecucion
de los proyectos que ellos impulsaban. (Expresion
de persona entrevistada del MHCP).

7.2 El Programa Conjunto de Género de
la Retérica a la Realidad y sus aportesala
participaciony practicas de género en los

presupuestos piblicos

En el periodo 2008-2012, en correspondencia con
la Politica de Género del GRUN, los compromisos
internacionales suscritos por el Estado de Nicaragua
y los retos pendientes a favor de la equidad de
género se ejecutd el Programa Conjunto de Género
de la Retdrica a la Realidad, conocido como Ventana
de Género, Programa cuyo propésito central fue
apoyar al Gobierno a cumplir con su compromiso
de implementar practicas de género y la asignacién
directa de recursos a las mujeres de los 15 municipios
donde el programa hizo presencia, para promover su
participacion en los procesos de toma de decisiones
en los ambitos econémico, social y politico a nivel
nacional y municipal enfocandose en la restitucion y
construccion de sus capacidades.

En el marco de este Programa, el MHCP asume
el liderazgo del Efecto 38, con prioridad de la
incorporacién de género en el Ministerio de Salud,
(MINSA) y el Ministerio del Trabajo, (MITRAB).
Los resultados del efecto 3, representan uno de los
mayores logros con respecto a la institucionalizacién
y sostenibilidad de las practicas de género en el
Presupuesto General de la Republica, (PGR) y en el
Marco Presupuestario de Mediando Plazo (MPMP).

7.3 Los avances de género en el ambito
nacional e institucional

7.3.1 Ambito nacional

El personal consultado en las Direcciones Generales
del MHCP, reconocieron que en el ambito nacional,
desde el 2007, el Gobierno de Nicaragua asumio el
compromiso y voluntad de la igualdad de género
como uno de los principales retos del Programa de
Gobierno. Compromiso que se expresa en:

- Elaboracion y divulgacién de la Politica de
Género del Gobierno (2007) donde de manera
explicita mandata a las instituciones de gobierno
a implementar en su visén, mision, planificacion
y en los servicios que ofrecen, la aplicacién de
género pasando de la teoria a la practica de
género. De igual manera orienta que el personal
de todos los niveles deben capacitarse en lo que
es de género.

- A través de las acciones definidas en el PNDH,
2008-2011 [ 2012-2016. El Gobierno de Nicaragua
viene realizando esfuerzos importantes en la
lucha contra la pobreza, la desigualdad y la
exclusién social, construyendo un nuevo modelo
social, econémico, ambiental y cultural, con
enfoque de género, generacional y promocién de
la corresponsabilidad de la poblacion.

En el ambito constitucional y de gobierno se esta
trabajando este tema como aspiracion nacional e
internacional. En los dltimos seis afios ha venido
avanzando en este tema de género que tiene sus
expresiones en leyes concretas, incluyendo la ley
electoral. El gobierno impulsa éste tema de manera
transversal, a través de estrategias, tratando de
replicarlo en todas las instituciones incluyendo al
MHCP responsabilidad que esta bajo la direccién de
lavice ministra de este Ministerio.

8 Elefecto 3, del Programa Conjunto de Género refiere a la incorporacién de las practicas de género a la institucionalizacion y sostenibilidad de las practicas
de género en el Presupuesto General de la Republica, (PGR) y en el Marco Presupuestario de Mediando Plazo (MPMP).



En el contexto de las practicas de género se reconocid
la implementacién de los programas emblematicos
impulsados por el gobierno como Usura Cero, Bono
Productivo, Plan Techo que estan orientados a la
restitucion de los derechos de las mujeres.

El Programa Productivo Alimentario (PPA), mejor
conocido como Hambre Cero (2007-2011), es uno de
los programas mas exitosos en el pais. El objetivo del
PPA es erradicar el hambre, la desnutricién crénica, la
pobreza extrema y el desempleo de 102,619 familias
rurales pobres, mediante el incremento cuantitativo
y cualitativo de la produccién y el consumo de
alimentos proteico9. A diciembre del 2009, el Bono
Productivo Alimentario cumplio 3 ciclos de entregas,
atendiendo un total de 45,527 mujeres entre
2007-2009. En términos de asociatividad, se han
conformado 798 nicleos de mujeres organizadas en
el PPA, que aglutinan al 64.0 por ciento (29,150) de
las beneficiarias. Producto del ahorro existe un fondo
revolverte de C$20.0 millones (C$25 mil/nicleo).

Segin informe de la ONU (2009), el BPA ha tenido
un impacto positivo al incentivar la innovacion y el
espiritu empresarial, logrando que en los tres afios
del programa, las mujeres: tengan acceso a un mayor
nivel de alimentacién diaria; garanticen la asistencia
escolar de sus hijos; cuenten con un ingreso mas
estable; alcancen mayores niveles organizativos, y se
inserten en procesos de participacion comunitarios y
de desarrollo de capacidades de liderazgo horizontal,
lo que muestra cambios en su autoestima.

El Programa de Microcréditos Usura Cerolo,
dirigido a mujeres de escasos recursos del area
urbana, quienes tienen acceso a créditos con bajas
tasas de interés para mejorar sus pequefios negocios
oemprenderuno nuevo. Desde que inicié el programa
en 2007 a diciembre 2009, se han financiado
C$592.6 millones, beneficiando a 104,949 mujeres,
organizadas en 16,840 grupos solidarios de 2,748
barrios en 140 municipios del pais.
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7.3.2 Resultados referentes a la estructura
normativa en el ambito institucional del Ministerio
de Hacienday Crédito Publico, MHCP

El MHCP ha dado pasos significativos que posibilitan
elavance delacreacion de entornos que proporcionan
la incorporacion de las practicas de género en el
proceso presupuestario y el quehacer institucional
de este ministerio. Estos avances se pueden apreciar
en los hallazgos referentes a los componentes
institucionales: Estructura, Practica y Agentes que se
describen posteriormente.

Reconocimiento de documentos normativos
nacionales como ejes rectores para la incorporacion
del enfoque de género en el quehacer del MHCP

Las personas entrevistadas reconocieron que existen
documentos normativos nacionales que orientan
la aplicacién de género en el quehacer del MHCP,
identificando:

La Constitucion Politica de la Repiblica de
Nicaragua

Plan Nacional de Desarrollo Humano
20012-2016

Ley 648, Ley de Igualdad de Derechos y
Oportunidades

La Politica de Género - Propuesta borrador
El cuplimiento del 50 %y 50%

Lineamientos de politicas anuales del
presupuesto

Marco Presupuestario de Mediano Plazo

9

El Bono Productivo Alimentario (BPA) es el instrumento basico del PPA, y consiste en un paquete de bienes productivos tecnoldgicos
(vacas prefiadas, cerdas, aves, semillas, material vegetativo, plantas frutales y forestales) y materiales para construir los espacios de alojamientoy pastoreo de los
animales, hasta por un valor total de US$1,300.0, entregado a mujeres rurales cabezas de familia.
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Del total de las personas que participaron en el
proceso del diagndstico un 56.4% reconoce el Plan
Nacional de Desarrollo Humano PNDH, la Ley de
Igualdad de Derechos y oportunidades, Ley 648 Ley
de Igualdad de Derechos y Oportunidades, como las
principales normativas nacionales que mandatan
la incorporacion de género en el accionar del MHCP.
Identificaron que en las Politicas institucionales y en
las Prioridades estratégicas del MHCP se establece
el “Fortalecimiento de las practicas de genero
conforme lo estipulado en la Ley 648” para garantizar
la equidad de los distintos factores en la gestion
Institucional; asimismo “Promover la incorporacién

de las practicas de género en la gestion del MHCP a
nivel interno y externo”. El conocimiento y aplicacién
del lineamientos de 50% y 50% en la cuota de
participacion y ocupacion de puestos de trabajo fue
una expresion frecuente en Directoras y Directores
que se entrevistaron.

Llama la atencién que del porcentaje que expreso
conocimiento sobre las normativas nacionales,
solamente una minoria (4%) hizo referencia a
la Politica de Género del GRUN, mientras que
un porcentaje considerable. 46.0% expresé
desconocimiento de estas normativas.

Reconocimiento del Marco Normativo institucional

Entre otros aspectos fundamentales para la
institucionalizacién del enfoque de género y sus
practica, es contar con normativas institucionales
que regulen el estricto cumplimiento de la aplicacién
del enfoque de género, en los procesos de formacion,
capacitacion para la adquisicion de conocimientos y
desarrollo de habilidades que posibiliten laaplicacion
efectiva de género en el quehacer del MHCP, donde se
puntualicen los derechos y obligaciones que todo el
personal debe asumir en su labor diaria.

En este sentido se indagd referente a los instrumentos
o documentos normativos institucionales que
orientan la aplicacién del enfoque de género a lo
interno del MHCP identificando la existencia de los
siguientes instrumentos:

- Manual de Formulacién Presupuestaria con
practicas de género” “Marco presupuestario de
mediano plazo en presupuesto, planificacion y
género.” Primera edicién en el 2011y una segunda
edicién en agosto 2013.

10 Informe ODM Nicaragua 2010, Septiembre 09,2010. Con la Mirada puesta en los Objetivos del Milenio.




- Manual de Programaciéon y Reprogramacion
de la Ejecucion presupuestaria con practicas de
género.2013.

- Manual de seguimiento y evaluacion
presupuestaria con practicas de género.

- Manual de Procedimientos de Modificaciones
Presupuestarias con Practicas de Género.2013.

- Incluidas Practicas de Género en los Lineamientos
de Politica Institucional y Metas de Mediano
Plazo desde el periodo de 2011—2014.

- Propuesta de incorporacién de las Practicas de
Cenero en las Normas y Procedimientos, de
Ejecuciony Control Presupuestario.

- Metodologia para Incorporar las Practicas
de Cenero en el Presupuesto General de la
Republicay Marco de Gasto Sectorial de Mediano
Plazo con énfasis en MINSAy MITRAB.

- Marco de Gasto Institucional de Mediano Plazo
(MGIMP).

Pese a la existencia de estos instrumentos, un 51%
expresd que tenia conocimiento de ellos a través de
exposiciones en filminas (Power Point); el 49% no
hizo referencia sobre los documentos normativos
descritos; las personas que expresaron tener
conocimiento son aquellas que ha participado en
capacitacion iniciadas en el 2011, en temas basicos
de género y en algunos casos en metodologia para
aplicar género en el presupuesto.

Se infiere que el desconocimiento de estos
instrumentos obedece a que es un proceso reciente
y nuevo en la cultura institucional del MHCP; se
ha priorizado algunas Direcciones Generales,
particularmente la

Direccion General de Presupuesto que puede
considerarse como la parte sustancial para la
ejecucion de acciones que permitan las practicas de
género, con metodologia especifica a ser aplicada
a las demas instituciones del Estado, aplicando las
politicas presupuestarias con enfoque de género;
la magnitud del MHCP y los limitados recursos
humanos especializados no han posibilitado la
cobertura a las diferentes areas que son también
importantes en la planificaciéon y programacion
presupuestaria; a esto se suma la poca divulgacién y
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promocién de informacion de las acciones de género
y de los instrumentos existentes en la aplicacién de
género en las Direcciones Generales.

7.3.3 Resultados referentes a las Practicas
institucionales de género en el MHCP que
favorecen el proceso de laigualdad de género

Laspracticasde génerohacenreferenciaal conjuntode
procedimientos que facilitanlaaplicacién del enfoque
de género en el quehacer institucional provocando
cambios en las formas de mirar y hacer las cosas,
considerando las necesidades practicas y estratégicas
de mujeres y hombres del ambito institucional y de
la poblacién que demanda los servicios publicos. Los
procedimientos de la incorporacion de género deben
ser transversales en todo el quehacer institucional
incluyendo la cultura institucional, los procesos de
planificacion estratégicay operativa, la programacién
y asignacion de presupuestos, la informacion
desagregada por sexoy grupo de poblaciéon meta.

La Politica de Género del GRUN,(2007) marca
las pautas para la incorporacién de género en el
ambito institucional y orienta la implementacién de
procedimientos que contribuyen al cambio, para que
mujeres y hombres se apropien y asuman de manera
efectiva las practicas de equidad eigualdad de género
en el accionar institucional, estos procedimientos
se refieren a los procesos de: sensibilizacidon,
capacitacion, desagregacion de informacién por sexo
identificar las necesidades de mujeres y hombres,
planificacién, asignacion de recursos, comunicacién



DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL DE GENERO

como un componente transversal, y que exista el compromiso y la voluntad politica explicita de promover una
redistribucion entre los géneros en términos de recursos publicos, posiciones de poder yautoridad, valoracion
del trabajo de las mujeres y los hombres; revisary modificar manuales de funciones, reglamentos internos, entre

otros.

Esos procedimientos se pueden apreciar en el siguiente grafico:

Desagregacion
de informacion

Compromisoy
voluntad

i por sexo
Politica

Sensibilizacion

Capacitacion

Grafico 4 Procedimientos para facilitar las practicas de género (Fuente: elaboracién propia)

Identificacion de
necesidades de
mujeres y
hombres

Programasy

Planficiacion

institucional presupuesto

mstltuaona! para la
con perspectiva igualdad de

de género género

Estas instrucciones forman parte de las practicas de
género que desde la Direccién Superior y a través
de la Unidad Técnica de Género, con la coordinacién
y apoyo de la Comision Técnica de Género, se han
venido implementando paulatinamente pero con
pasos seguros para contribuir al cumplimiento de los
compromisos de igualdad de género asumidos por el
Cobierno en el ambito nacional e internacional.

En el contexto de este componente de la practica
institucional, se reconoci6 que a partir del 2007 se ha
ejecutado con mayor acento la igualdad y equidad
de género, lo que se demuestra en la escala salarial
de la Administracion Puablica, que posibilitd la
reivindicacion del derecho a laigualdad de salario
porigual desempefio de labores.

Es incuestionable la voluntad y compromiso
institucional paraimplementarlas politicas de género
orientadas por el GRUN, por parte de las autoridades
de Direcciéon Superior, Direcciones Generales y
Especificas por aplicar los lineamientos de género.

Compromisos que se expresan en:

- La creacién de la Comisién Técnica de Género,
CTG y la Unidad Técnica de Género, UTG, que
pese a la inexistencia de presupuesto al inicio
de su creacion, desde la Comisién se comenzd
a impulsar el tema de incorporaciéon de género.
La CTG integrada por la Direccion Superior en
coordinacién con la Unidad de Género que
preside la Comisidn, asi como representantes de
las siguientes Direcciones:

- Direccién General de Presupuesto, Direccidn
General de Funcién Piblica, Direccién General
de Tecnologia, Division General Administrativa
Financiera, Divisién de Planificacion,
Division de Recursos Humanos y Divisién de
Profesionalizaciény Desarrollo.

- Desde el 2010, la Comisién comenzé a impulsar
el tema de incorporacion de género con mucha
voluntad y compromiso.



En el 2010 se crea la Unidad Técnica de Género,
UTG, liderada desde la Direccién Superior del
MHCP e Incorporada en la Estructura Organica
Institucional desde el 2011. La UTG cuenta con un
espacio disponible, pasando a tomar un lugar en
la Direccidn Superior, desde donde se comenzd a
trabajar en las capacitaciones sobre presupuesto
y género, metodologia de cémo incorporar
género al presupuesto nacional, herramientas y
conceptos, indicadores de género, planificacion
con enfoque de género. Se logré6 ademas el
nombramiento y la inclusién en némina de la
coordinadora de la UTG, pasando a ser parte del
personal, que en su inicio se desempefiaba como
consultora de género.

Unavezqueseinicidenel2o010conlaincorporacion
de género se ha venido sensibilizando y dando
a conocer el tema, y ya en el 2012 se elabora el
“Marco de Gastos con incorporacion de género”, lo
que es logro significativo, pues las orientaciones
a nivel superior, es que se trabaje presupuesto
con practicas de género, incorporando género en
todos los manuales del MHCP.

Asignacion Presupuestaria para la UTG, en
cumplimiento a la Ley No. 648. La UTG cuenta
con su Manual de Organizacién Técnica, el cual
institucionalizael area. Este manual fueaprobado
enel2012 parael 2013,y anualmente se trabajaen
su actualizacion. Asi mismo existe el Manual de
Operaciones, Manual de Procedimientos, Manual
de Organizacion.

La contribucion del MHCP. al cumplimiento
de los compromisos de igualdad de género
adquiridos por el GRUN en los planes, programas
y politicas nacionales, y en cumplimiento a la
Ley No. 648, el MHCP en el afos 2009, fortalece
las acciones de género en el ambito institucional,
en el marco del Programa Conjunto de Genero,
(PCG), efecto 3, “incorporacion de las practicas de
género en el Presupuesto General de la Republica,
(PGR) y Marco Presupuestario de Mediando Plazo
(MPMP)”. Siendo la institucion lider de este efecto
3, priorizando el Ministerio de Salud MINSA y
Ministerio del Trabajo, MITRAB.
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Directrices del nivel superior, de que se
trabaje presupuesto con practicas de género,
involucrando género en todos los manuales del
MHCP, como producto en el 2012 se elabora el
“Marco de Gastos con incorporacién de género’-

Reuniones de coordinacion y de trabajo sobre el
tema de género, en conjunto con losdiputados
de la Asamblea Nacional, paravalorarlos avances
en materia de presupuesto con incorporacion de
género en cumplimiento a lo ordenado enel Plan
Nacional de Desarrollo Humano.

Reuniones a nivel de Ministro, viceministra,
Directores generales con la Ministra del
Ministerio de la Mujer para definiracciones que el
MHCP pueda apoyar para fortalecer el quehacer
de género.

Convocatoria, en febrero del 2012, a directores/
directoras del area financiera de lasinstituciones
a una capacitacion para incorporar género en el
presupuesto.

En este afio 2013, se ha iniciado el proceso de
incorporacién de género en los procesos de
Planificacion Operativa.

La inclusién y no discriminacién de las mujeres,
en las politicas de promocién, formacion y
capacitacion técnica para que ocupen cargos de
mayor calificaciony cargos de toma de decisiones.
En cuanto a las becas que se otorgan, se beneficia
por igual nimero a mujeres y hombres; en
la promocion de cargos, concursan mujeres y
hombre; se da la oportunidad a las mujeres de
capacitarsey se lesda prioridad siemprey cuando
tengan la capacidad para asumir el puesto que se
estd ofertando.

En la practica se  observa la existencia de
mujeres que han logrado alcanzar un alto status
profesional dentro de la institucion, gracias a
estas practicas de género. A modo de ejemplo se
puede citar a mujeres jovenes que iniciaron como
secretariayselesdiolaoportunidad paraestudiar
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y al finalizar sus estudios, ademas se capacitan
en la practica lo que abre la oportunidad para
ser promovidas a cargos de responsables o
especialistas, este les ha permitido su crecimiento
personal y profesional.

- Aspecto importante de observar como parte de
las practicas de género, es la opinién acerca del
cambio provocado en los cargos considerados
de mayor importancia y mejor remunerados,
que tradicionalmente eran ocupados por
hombres, y las mujeres solo eran contratadas en
los cargos de secretaria, conserje, recepcionista,
etc., enlaactualidad las mujeres también ocupan
cargos de Direccién, y toman decisiones. Se
subraya el interés de la DISUP en implementar
las practicas de género en el MHCP.

“Esto no significa que es una lucha de las mujeres en contra
de los hombres, sino aprender a vernos y tratarnos como
compaieros y compaiierds que nos apoyamos mutuamente
y compartimos obligaciones, derechos y oportunidades”.
(Expresion de persona entrevistada del MHCP).

La prictica de género y su proyeccion a otras entidades
gubernamentales

El MHCP inicié, con la asistencia técnica de ONU
Mujeresun plan piloto paralaincorporaciénde género
en los presupuestos institucionales, seleccionado
ocho instituciones entre las que se encuentran:
MINSA, MITRAB, Ministerio de la Mujer, MAGFOR,
Ministerio de Economia Familiar, MIFAM, MICOB Y
MHCP inicidndose este proceso de formulacién en el
mes de junio del 2012 con tres sesiones técnicas por
institucion, las comunicaciones fueron via correo,
resultando un proceso bastante complejo; lo que
provoco retraso en la entrega de los productos. Esta
experiencia evidencia la necesidad de fortalecer
los conocimientos sobre la inclusién de género en
los presupuestos y de continuar con los procesos
de sensibilizacién acerca del tema de género en los
presupuestos nacionales, de igual forma fortalecer
lo que concierne a la comunicacién y divulgacién
de las acciones de género implementadas en el
MHCP La UTG ha facilitado procesos de capacitacion
y asistencia técnica en género al Ministerio de

Relaciones Exteriores, aunque no es parte de los
ministerios metas.

Através de la Unidad Técnica de Género se presenté el
28deoctubredel2013,la“Metodologiaparalncorporar
Practicas de Género en el Presupuesto General de la
Republica (PGR) y el Marco de Gasto Institucional de
Mediano Plazo (MGIMP)”, a la Bancada del FSLN en la
Asamblea Nacional (AN) entre los cuales participaron
un total de 95 persona, de ese total 43 diputadasy
29 diputados, ademas participaron 23 personas: de la
Unidad de Género de la AN y ONU Mujeres.

Esta labor de incorporar las practicas de género
en el Presupuesto de la Republica, estd centrado
en dos vias, a lo interno y a lo externo. A lo interno
consiste en la incorporacién de género en los
POA, indicadores de género, desagregacion de la
informacién, incorporacion de género en las politicas
presupuestarias, asi mismo la presencia de género en
las prioridades, objetivos, mision y vision del MHCP.
A lo externo, la UTG en coordinacién con la Direccién
General de Presupuesto, a través de las normativas
dirigidas a las instituciones, impulsa la solicitud de
recursos para la creacién de UTG en las instituciones.
En el marco del Resultado 2 -fortalecimiento de
capacidadesdelos gobiernosnacionalesdel Programa
“Financiamiento para la lgualdad de Género -F4GE
(por sus siglas en inglés)-", y cumpliendo con su Plan
de Trabajo Anual 2013, el MHCP a través de la UTG ha
propiciado asistencia técnica a instituciones claves
del sector publico para trabajar el presupuesto con
enfoque de género, dando lugar a la generacién de
instrumentos y metodologias para incorporar el
enfoque de género en el Presupuesto Institucional,
asesoramiento para la aplicacién de las practicas de
género, acompanado de procesos de sensibilizaciény
generacion de capacidades en género.

Percepciones sobre el significado de practicas de género

La percepcion predominante en las personas
consultadas (50%), referente a las practicas de género
enel MHCP es laequidad cuantitativa de mujeres
y

hombres en los cargos y puestos de trabajo;
interpretacion que la fundamentan en el lineamiento



de gobierno del 50% hombres y 50% mujeres; otra
percepciéon es la asignacion de trabajo por igual,
independientemente  sea  hombre o mujer,
argumentando que mujeres y hombres tienen las
mismas capacidades; un porcentaje minoritario (11%)
expreso que las practicas de génerovan masalladelos
ndmeros que tiene que ver con la implementacion de
medidas y acciones que promueva cambios radicales
a nivel personal y colectivo.

Grafico 5 Percepcion de las practicas de Género
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Asignacion de trabajo por igual 39
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Total -! 100

0O 20 40 60 80 100 120

Loexpuestoseconfirmaconlassiguientesexpresiones
de las personas entrevistadas:

- “Siempresetieneel cuidado de que haya equidad
en la ocupaciéon de los puestos de direccion 50 %
mujeres y 50% hombres. En cuanto a las becas
que se otorgan, se benefician a las mujeres en
igual nimero que a los hombres, de igual manera
en la promocién de cargos, concursan mujeres y
hombres para optar por el cargo.

- “Practicamos género también no sélo en
las labores propias de la institucion y de la
direccion, sino en la vivencia cotidiana, pues
hay un companero que cumple como padre de
familia cuando pide permiso para ir a vacunar
a su bebé, pues su companera también trabaja
y requiere de su apoyo, este companero siente
que sera comprendido en su centro de trabajo
cuando adopta esta actitud positiva, pues es
aqui donde estamos promoviendo la igualdad de
responsabilidades y de derechos”.
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- “las acciones de practicas de género no se
desvinculan de nuestro quehacer diario en esta
direccion, pues se aplica equidad de género no
solo en la division del personal, sino en las tareas
que desempenan, pues las auditorias que se
asignan no importan sin son mas complejas o
menos complejas se asignan por igual, pues
se esta claro que tanto las companeras mujeres
como los companeros varones tienen iguales
capacidades, que ambos estan comprometidos
con el cumplimiento de las tareas de esta
direccion”.

Respecto al cumplimiento de 50 y 50 en los cargos
de toma de decisi6n existen expresiones donde
reconocen que en los cargos superiores estan en
su mayoria ocupados por hombres, ejemplo en la
Direccion Superior, DISUP, el Ministro es 1 hombre,
2 cargos de Vice ministros ocupados por 1 hombre y
1 mujer. Mientras que en las Direcciones Especificas
y puestos de trabajo de menor jerarquia, en algunas
direcciones predominan las mujeres.

Cifras referentes al personal de las dreas que fueron
consultadas:

- Unidad de Género, conformada con un personal
de 3 mujeres, de este personal, solamente la
coordinadora esta en la planilla institucional;
una funge como consultora por un periodo de un
afno, para brindar asistencia técnicaen laUTGy se
encuentra a pocos meses de finalizar su contrato,
y la otra persona se desempefia como pasante.

- Direccién Ceneral de Contrataciones del Estado,
existe untotal de 87 trabajadoresy trabajadoras,
de ese total 44 son mujeres y 33 son varones.
Existen 12 jefaturas de departamento, son doce
puestos de trabajo, ocupados por 8 mujeres y 4
varones.

- Direccién General del Presupuesto, el 80%
ochenta por ciento son mujeres y el 20 por ciento
hombres. Existe aceptacién del tema en cuanto
a la recepcion y aplicacién de género tema en la
direccion.

- Direccién General de Contabilidad existe un
personal de 81trabajadoresy trabajadoras, de ese
total 46 son mujeresy 35 hombres.
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- Direccién General de Relaciones Pablicas cuenta
con 7 personas de ella 6 mujeres y 1 hombre.

- Sistema Nacional de Inversiones Publicas existe
un total de 28 personas que trabajan en esa area,
siendo 16 mujeres y 12 hombres.

- Direccibn  Especifica de Negociacion y
Contrataciones de Deudas Publicas el personal
esta compuesto por 5 mujeres y 3 hombres.

- Divisién de Adquisiciones y Contrataciones del
Estado de 11 personas que trabajan en esa area, 7
son mujeresy 4 hombres.

La incorporacion de las practicas de género
en las politicas piblicas, implica, entre
otras, promover una redistribucion en
términos de: recursos pliblicos, posiciones de
podery autoridad, valoracion del trabajo de
mujeres y hombres, contar con informacion
sobre las diferencias entre hombres y
mujeres (estadisticas desagregadas por
sexo),disenar acciones para satisfacer las
necesidades y los intereses de hombres
Yy mujeres y desarrollar programas de
formacion a todos los niveles para promover
la conciencia y sensibilidad de género™.

7.3.4 Resultados referentes a los Agentes
(conocimientos, habilidades, actitudes) y Ila
sensibilidad de género en el MHCP

Desde la perspectiva de género, las instituciones
reproducen los esquemas de desigualdad vy
discriminacion a través de normas, en el uso del
lenguaje escrito y visual, en sus relaciones laborales
y en la capacitacion. De aquila necesidad de propiciar
un cambio de culturaenlas entidadesy dependencias

del sector publico. Para la transversalidad del género,
la cultura organizacional es una pieza clave porque
permite generar un ambiente propicio a los cambios
y ala equidad. La generacién de este ambiente
incluye la transformacion de las inequidades
presentes en el ambiente de trabajo, en rubros como
las brechas salariales, la promocién de los puestos, la
comunicacién organizacional interna, la prevencién
del hostigamiento sexual y el buen trato y la no
discriminacién a las mujeres y a aquellas personas
con capacidades diferentes, entre otras.

La sensibilizacion, el conocimientos, habilidades y
actitudes del personal frente a la tematica de género
ysuaplicacién, es parte de la cultura institucional que
surge de las creencias compartidas, la vision colectiva
respecto a la equidad de género y las actitudes y
comportamientos que facilitan o impiden laigualdad
entre mujeres y hombres. La cultura institucional se
define como un sistema de significados compartidos
entre las personas miembros de una institucion,
que produce acuerdos acerca de lo que es un
comportamiento correcto y significativo, refiere a los
valores y practicas que dan sentido al trabajo de las
personas.

La Politica de Género del Gobierno, expresa que en
todas las instituciones del Gobierno de Unidad y
Reconciliacion Nacionalsedebenimpulsarprogramas
de formacién a todos los niveles, incluida la direccion
superior, para desarrollar la conciencia y sensibilidad
degénero,imprescindible parauncambiodeconducta
favorable a la transformacién democratica y para
la ejecucién efectiva de las acciones que se orientan
en la politica misma. Mandata a las instituciones a
promover la participacién equitativa de mujeres y
hombres en programas de capacitacion y formacioén
que desarrollen sus potencialidades y favorezcan
su crecimiento profesional y personal. Ademas
propone “transversalizar” el enfoque de género en las
politicas publicas y aplicar un conjunto de acciones
afirmativas en las instituciones del Poder Ejecutivo
para promover la igualdad de hombresy mujeres.

11 Politica de Género del Gobierno de Reconciliacion y Unidad Nacional GRUN



Una delas herramientas fundamentales para
contribuir a la transversalizacién del enfoque de
equidad de género en el MHCP es el fortalecimiento
de capacidades y procesos de sensibilizacién con
funcionarios, funcionarias y personal técnico, en
el tema de género y su aplicaciéon en el ambito
institucional. En octubre del 2010 la Direccién
Superior a través de la UTG del MHCP orienta un
Plan de Capacitacién permanente, con la ejecucién
de 9 seminarios-talleres de “Sensibilizacion e
Intercambio de conocimiento en Género Aplicado al
Presupuesto®, conlaparticipacionde 213 funcionarias/
os desagregadas en 138 mujeres y 65 hombres de las
diferentes direcciones del MHCP.

Grafico 6 Personal capacitado en Género
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En el proceso de entrevistas se obtuvo informacion
de que en estas capacitaciones se envia a una o
dos personas de las Direcciones Generales. La
participacion de Directores Generales ha sido menos
frecuente por el cimulo de tareas institucionales.
Afirmaron que las capacitaciones se han realizado
a través de la Direccion de Profesionalizacion en
coordinacién con la UTG del MHCP.

Una aproximacion al conocimiento y la sensibilidad
de género en el personal consultado del
MHCP.

A través del ejercicio del termémetro, “Midiendo mis
conocimientos de género’y “Midiendo misensibilidad
de género” se logré una estimacién promedio del
conocimiento y sensibilidad de género. El ejercicio
consistidenlaaplicaciondeuntestindividualaplicado
en el grupo focal y en el taller FODA, obteniendo los
siguientes resultados;

Estos resultados son una aproximacion exploratoria a
la realidad del conocimientoy sensibilidad de género,
que permiten deducir que existe un terreno fértil
en el MHCP para la continuidad de las acciones de
género, que facilita el fortalecimiento de las acciones
emprendidas.

Grado alcanzado
Grado promedio
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Del total de personas consultadas

- En conocimiento basico de género el
43.7% se ubica entre 180°y 215°
- 34.3% se encuentra entre 100°y 165°.

- 16.0 % alcanzd el maximo grado (240°).

- Un 6.0% se ubica entre los 60° y 85°

- En sensibilidad de género

- el 50.0% se ubica entre 185°y 210°

- El otro 50% se encuentra entre 85° y
165°.
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La sensibilizacién y la capacitacion de género son
componentes imprescindibles en la incorporacién
la perspectiva de género para su aplicacion en la
practica diaria del quehacer institucional, pues se
orienta a provocar cambio de actitudes, fortalecer
el aprendizaje, aplicar en el espacio de trabajo los

conocimientos adquiridos, influir en la voluntad
de hombres y mujeres y propiciar una cultura de
equidad, mediante la reflexién y participacion del
personal involucrados considerando desde el mas
alto nivel Direccion Superior, Direcciones Generales y
Direcciones Especificas y Personal técnico.

icipd en el diagnostico?

¢Cuales es la definicion de género qu

o EI59.3% de las personas consultadas relacionan el concepto de género al proceso para eliminar y/o
disminuir la desigualdad de género, en el cual mujeres y hombres tienen ventajas. Significa
igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres.

e Eslaconstruccion social de ideas que definen los papeles, sistemas de creencias, actitudes, valores
y expectativas de los hombres y las mujeres. Abarca a todos los individuos, hombre y mujer sin
distinguir razon social, oportunidad de derechos y oportunidades en la sociedad tanto nacional,
institucional como internacional.

o Esreferirsealas caracteristicas tanto de hombres como mujeres, los pensamientosy las actitudes son
distintas; pero sus derechos y obligaciones deben de ser los mismos. Se refiere a las caracteristicas
y necesidades propias de hombres y mujeres de cara a su satisfaccion equitativa y en igualdad de
condiciones.

e® Esla promocion de iguales condiciones y oportunidades para hombres y mujeres respetando las
diferencias entre grupos, por sexo, edades, por regiones geograficas, por religion. Es el instrumento
que nos permite establecer diferenciar las inequidades entre hombres y mujeres.

e Géneroesparamiunconcepto que se refiere al hombre- mujery todo lo que esto encierra, no se trata
solo de la mujer sino cerrar las brechas existentes de la cultura predominante.

e El25% interpreta el concepto de género como el proceso de interaccion donde el ser humano
establece relaciones, de donde se derivan posiciones diferentes para cada persona. Son las acciones
queserealizanalointernode unaorganizacionorientadasa laigualdad dederechosyoportunidades
de hombres y mujeres Es la relacién equitativa entra hombres y mujeres, considerando sus
capacidades y destrezas entre ambos como seres humanos, sin distincién del sexo, con derechos y
oportunidades en las mismas condiciones.

e El15.7% expresé de manera equivoca, que género se refiere al sexo, son las caracteristicas fisicas
y anatémicas que diferencian al hombre de la mujer, pero que intelectualmente son iguales. Es el
conjunto de personas mujer y hombre con capacidades de desarrollarse con los mismos derechos.
Tiene que ver con el caracter, la forma de ser de |a persona.

e Paramierasolalarelacion entre parejas lesbianas y homosexuales organizados



El conocimiento de género como agente de
cambio, permite la implementacién de estrategias
orientadas al desarrollo de capacidades que generan
competencias institucionales en la aplicacion de
géneroy posibilitan la gestién de los conocimientosya
existentes y la generacién de nuevos conocimientos;
facilita la comprension de que el enfoque de género
es una mirada analitica que indaga y explica cémo las
sociedades construyen sus reglas, valores, practicas,
procesos y subjetividad, dandole un nuevo sentido a
lo que son las mujeresy loshombres, y a las relaciones
que se producen entre ambos.

La comprension de la normativa nacional e
institucional referente a las practicas de género
en el quehacer del MHCP, marcan las pautas de la
inclusion de género y su aplicacién en las politicas
presupuestarias, mismas que requieren de un proceso
de conocimiento, reconocimiento, y apropiacion
para su aplicacién, por parte del personal que como
agentes de la prestacion de servicios publicos,
son agentes de cambios para la remocién de los
obstaculos que refuerzany perpetian lasinequidades
y desigualdades de género.

El conocimiento es el punto de partida para actuar
y transformar inequidades y abonar al camino de
la igualdad, actuando de manera coherente con las
necesidades practicas y estratégicas de mujeres y
hombres.

Para la UTG, como principal agente de promocién
y facilitacién del cambio, el proceso de incorporar
practicas de género en el MHCP representa un
desafio porque es un asunto que presume cambios
en las estructuras organizativas y en el personal que
en ciertos casos se resisten o son indiferentes al tema.
El cambio es una decision personal y precisa de una
interiorizacién y apropiacién individual que pasa
por el reconocimiento de lo que realmente significa
género y su importancia en la aplicacién en la vida
cotidiana en el ambito publico y privado, pasando
del plano individual al plano colectivo. Ello implica
adoptar una postura individual y colectiva mas activa
hacialaequidad de género,tomando en cuentaquese
beneficiara a las mujeres y los hombres y al conjunto
de la sociedad.

Para que este cambio sea sostenible en el tiempo y
en espacio, la conciencia de género debe reflejarse en

MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

practicas que promuevan el respeto a las diferencias
y eliminen la desigualdad entre mujeres y hombres.

Para alcanzar el éxito en este proceso se deben
integrar los siguientes elementos:

m Saber, que es tener los conocimientos para hacer
el cambio;

m Saber Hacer, que corresponde a tener las
habilidades; y

m Querer Hacer, estar predispuesto a hacerlo. Sin
una actitud positiva, sin querer hacerlo, de nada
sirve el conocimientoy la habilidad.

Cadaunodeestoselementostienesusparticularidades
distintivas: los conocimientos son dependientes de las
ciencias, teorias y fuentes de saberes; las habilidades
son procedimientos que implican ejercitacién para
ser dominadas; y las actitudes tienen una alta carga de
afectividad.

La actitud es la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea unindividuo para hacer
las cosas”. En este sentido, se puede decir que es su
forma de ser o el comportamiento de actuar, también
puede considerarse como cierta forma de motivacién
social -de caracter, por tanto, secundario, frente a la
motivacién biolégica, de tipo primario- que impulsa
y orienta la accién hacia determinados objetivos y
metas”. La actitud es el Gnico factor que sélo una,
como persona, puede controlar y determinara la
calidad de personas que somos, de todo lo que
hacemosy de la excelencia de cémo lo hacemos.

Las personas ejercitan habilidadesy formanactitudes,
por lo que se puede subrayar que en el aprendizaje
de los nuevos conocimientos y habilidades incide la
situacién afectiva que forma la actitud de las personas
participantes en los procesos de capacitacion, dicho
de otro modo, si estas habilidades no se ejercitan,
no se asimilaran los conocimientos y no se formaran
las actitudes, porque el proceso de capacitacion, se
ve desde distintos enfoques, educativo, instructivo
y desarrollador. En la medida en que se insista en
las acciones se va conformando la habilidad, la
sistematizaciéon de varias habilidades desarrollan
en las personas capacidades que le permiten
desempenarse en su profesiéon y en su vida con

calidad.
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VIII LECCIONES, FORTALEZAS Y LIMITACIONES

8.1 Lecciones generadas en el proceso de
implementacion de las practicas de género

Estructura

v" Laimplementaci6n de las normativas nacionales
facilitan la definicién y aplicaciéon de politicas
institucionales que rigen las practicas de género
en el Presupuesto Nacional de la Republica.

v' La elaboracion de manuales y metodologia
para la aplicacion del enfoque de género en los
presupuestos institucionales son factores que
coadyuvan en la implementacién de los procesos
orientados a las practicas de género.

Practica

v' la incorporacién de género y su practica
efectiva es una tarea compleja que requiere
de voluntad politica, esfuerzo, convencimiento
y predisposicion a afrontar retos. Saber no es
suficiente, es necesario aplicarlo en la labor
cotidiana, no basta solo la voluntad se debe
implementar con recursos asignados —humanos,
materiales, financieros - y el apoyo del personal
de toma de decision y personal técnico.

v" Cuando se asume lo de género como parte del
compromiso institucional, contribuye a mejorar
las relaciones laborales, hay mas tolerancia, mas
companerismo, y mas respeto.

v' las acciones de género, deben partir desde
el ambito politico, el de toma de decisiones
y abarcar tanto el interior como el exterior
de las instituciones para garantizar que el
funcionamiento, la gestion y las practicas de
género sean reales y efectivas traducidas en
resultados tangibles, que posibiliten informacion
de los resultados e impactos de lasinversiones
en mujeres y hombres de diferentes edades.

v' La basqueda de apoyos internos y externos

representaunodeloselementos masimportantes
paralograr que lavoluntad politica se traduzca en
un agente de cambio.

La obtencién de datos desagregados por sexo
permite determinar la estrategia de género
a ejecutarse, en virtud de que sélo mediante
el analisis de la realidad que afecta a mujeres
y hombres puede iniciarse el cambio. Las
estadisticas ademas de ser descriptivas también
deben ser explicativas que posibiliten el analisis
de género para el conocimiento de los resultados
e impactos provocados en la vida de mujeres y
hombres.

La definicion y aplicacion de indicadores
socioeconémicos con enfoque de género, son
pertinentes para identificar las brechas que
reflejen los problemas relativos a las mujeres y
los hombres en la sociedad, y asegurar la utilidad
de los datos e informacién para la toma de
decisiones en la planificacién, programacion y
presupuestacion con enfoque de género.

La excelente relacion y trabajo conjunto entre la
cooperacion internacional (ONU Mujeres) vy la el
MHCP fue un factor de éxito que facilit6 el avance
de las metas de género planteadas para el 2013.

Agentes
v Una organizacion sensible y con capacidad para

asegurar la equidad de género es aquella que
logra cambios desde su cultura organizacional
y elementos internos y a la vez tiene la
capacidad de lograrimpacto en el ambito externo
mediante sus servicios y sus relaciones para; el
acompanamiento y asignacién de recursos a los
programas nacionalesy sectoriales.
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v' Comprender tanto las caracteristicas de la

cultura institucional, como el conocimiento de
la estructura y practicas de la institucién es un
factor facilitador para la intervencion de género
en las diferentes areas del MHCP, considerando
sus funciones especificas y la complejidad de las
tareas que asumenen la Gestiony Administracion
de las Finanzas Publicas.

El proceso de sensibilizaciéon y capacitacion,
es indispensable para la implementacion de
las practicas de género, porque posibilitan
la observacién y reconocimiento de las
desigualdades y desequilibrios de género
que prevalecen y rigen las relaciones sociales
y laborales; despiertan la conciencia y el
compromiso.

Es imprescindible contar con el conocimiento y
participacion del personal en niveles operativos,
quienes contribuyen a definir los problemas
existentes en relacion con el género, identificar
necesidades y proponer estrategias de accion.

8.2 Fortalezas para laimplementacion
de las practicas de género en el MHCP

Estructura

Lineamientos de Politicas Presupuestarias para
la Formulacién del Proyecto del Presupuesto
General del Republica 2013 y Presupuesto de
Mediano Plazo 2013-2016, que se fundamenta en
la Ley 648.

Adopcion de medidas para la equidad en el
desempefio de las funciones.

Aceptacion de las politicas de género en la
institucion.

Ademas de los recursos externos se cuenta con la
asignacionderecursosdel tesoro paralaejecucion
de capacitaciones y actividades relacionadas a la
incorporacién de género en la institucion.

Practica

Voluntad politica, practica institucional vy
compromiso del Ministro con respecto al tema
de género asi como la participacién de una mujer
como vice ministra, en la DISUP, que tiene bajo su

direccion la implementacion de las practicas de
género.

Funcionamiento de la Comisién de Género con
personal comprometidoy sensible al género.
Existencia de la UTG del MHCP, coordinada por
una especialista en el tema de género.

Contar con instalaciones propias en un area que
facilita el desarrollo de las capacitaciones de
Agentes.

Agentes

El reconocimiento y obligacion que asume
el personal especializado de la UTG bajo
la coordinacién de la Direccién Superior, la
Comision Técnica de Género, la Direccién General
de Presupuesto de apoyar todas las politicas de
género que ha orientado el GRUN.

Compromiso y disponibilidad de apoyar desde
las diferentes Direcciones Cenerales todas las
acciones dirigidas a laimplementacién de género
en lainstituciony fuera de la institucion.

La promocion de los valores y de la equidad,
desde el ambito institucional.

El conocimiento de las politicas nacionales de
género que posibilitan su manejo para producir
bienes y servicios que beneficie mas la
incorporaciéon de género en las instituciones
sectoriales.

Actitud positiva de Directores Generales de no
discriminacién y la promociéon de trabajo en
equipo.

La capacitacién sobre conocimientos basicos de
género, aproximadamente entre el 50 y 60% del
personal del MHCP

8.3 Limitaciones

Entre las limitaciones identificadas para la aplicacién
de las practicas de género se describen las siguientes:

En la practica

@ UTG

requiere mayor personal profesional
especializado en la tematica de género que apoye
yacompafeeltrabajodelaUTG,yaquesolamente
cuenta con la Coordinadora Técnica como la tinica
especialistaengénero.Laincorporacionde género
en la practica institucional es compleja porque es


Nidia.Davilad
Nota adhesiva
Darle margen como las anteriores
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un proceso que trastoca cambios en las formas
de pensar sentir y actuar de las personas; es un
proceso sistematico y continuo que provoca en la
culturainstitucional quealteravalores,conductas,
comportamientos, actitudes, conocimientos para
la toma de consciencia de género, orientado
a practicas que promuevan el respeto a las
diferencias y eliminen la desigualdad entre
mujeres y hombres. A esto se suma la demanda
de la creaciéon e implementaciéon de nuevas
metodologias de trabajo, y de instrumentos que
faciliten la aplicacion del enfoque de género
en el quehacer institucional considerando las
especificaciones de cada area del Ministerio.

Se requiere la asignacion de recursos humanos
y financieros suficientes para continuar el
trabajo en las demas areas del MHCP esto es una
limitante que obstaculiza la cobertura en primera
instancia a lo interno del Ministerio.

Agentes

Demanda de mayores conocimientos de
género en algunas Direcciones Generales para
apoyar mas enfocadamente las actividades y
lineamientos del GRUN y de los mandatos de
la DISUP del MHCP. Asi como la produccion
de herramientas metodolégicas que oriente
el procedimiento de cémo aplicar el género,
adecuadas al funcionamiento especifico de cada
area, para apoyar de manera mas efectiva la
aplicacion de las politicas de género.

Existelanecesidad defortalecerlosconocimientos
tedricosy practicos yla habilidad de cada persona
—servidoras y servidores publico- de cémo se
debe implementar las normativas de género por
area especializada.

Desconocimiento, del manual de procedimiento
para implementar género en el presupuesto,
esto es un obstaculo para operativizar todo el
conocimiento obtenido en las capacitaciones
de género y en las politicas orientadas por el
gobierno.

Inexistencia ) desconocimiento de
documentaciéon sobre género elaborado de
manera sencilla, comprensible a todos los
niveles. Si en las capacitaciones se proporciona
documentos de facil comprensién y de manera
ilustrada, para su retroalimentacion después de
los talleres, es posible llevar el conocimiento a
la practica tanto en el ambito institucional como
en el ambito del hogar. Se observa la necesidad
de reproduccién de materiales para la difusion y
promocién de la incorporacién de género.

Escaso conocimiento referente a las normativas
internacionales de género y derechos de las
mujeres.

Aln se observa resistencia al cambio y a los
asuntos de género por parte de algunos directivos
lo que también provoca retrasos en la aplicacion
de género. Lo que se ve influenciado porla cultura
machista que ha predominado en el contexto
histéricoy sociocultural.
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|IX CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las conclusionesy recomendaciones que se describen
en este apartado, surgen de las expresiones y
opiniones de las personas que fueron consultadas
y participaron en el proceso del levantamiento del
presente Diagnostico.

9.1 Conclusiones

Estructura

Las orientaciones de la DISUP en las Politicas
institucionales: de Fortalecimiento de las
practicas de género conforme lo estipulado en la
Ley 648;la inclusiénenla Prioridades Estratégicas
de Promover la incorporacion de las practicas de
género en la gestion del MHCP a nivel interno y
externo, asi como el conjunto de documentos
normativos institucionales, nacionales e
internacionales existentes, sientan la base para
el posicionamiento de las practicas de género
en el ambito institucional del Ministerio y su
proyeccion a otras instituciones de gobierno.

La demanda de retroalimentacion, y contar con
instrumentos técnicos sensibles al género que
se ajusten al desempefio laboral y métodos que
orienten cdmo y dénde incorporar las practicas
de género, expresan el sentir de las personas
consultadas respecto a la sensibilidad de género
y su compromiso por cumplir las normativas de
género.

El personal consultado, muestra interés, y a veces
preocupacion, por conocer los documentos y
normativas, generales y especificas de género,
y por incorporarlos al quehacer cotidiano de
cada uno. El desconocimiento de documentos y
normativas de género se debe mas a faltas en las
formas y oportunidades de difusién y en algunos
casos a la carga de trabajo.

Practica

La incorporacion de género y su practica es un
proceso del cual no puede esperarse cambios a

corto plazo, no obstante es posible identificar
avances sustanciales de la aplicacion de género
ysu incidencia en el quehacer institucional
del MHCP en el periodo 2007-2013. La
implementacién de género en la institucion, se
aprecia como muy positiva porque posibilita
la restitucion del valor a las mujeres y su
reivindicacion a sus derechos.

Reviste de importancia la claridad, compromiso y
concienciacién del Ministro, de que estas practicas
abonan al modelo cristiano, socialista, solidarioy
que en las mujeres hay capacidades para ejercer
cargos de toma de decisién, permitiéndoles
desarrollarse profesionalmente. En materia de
contratacién y de promocion en los puestos de
trabajo, se han establecidos requisitos “que no
excluyan a las mujeres, considerando que debe
de haberigualdad de oportunidades”.

Resulta un imperativo que el compromiso
y la voluntad politica, los mandatos, los
procedimientos,lasensibilizaciénylacapacitacion
se refuercen mutuamente, acompafados de una
metodologia, que especifique las implicaciones
para la instituciéon en términos tanto laborales
como politicos, considerando que la tematica de
género cruza toda su practica.

Desde el MHCP se estan haciendo esfuerzos para
la transversalidad del enfoque de equidad de
género, reconociendo la labor de la UTG, en la
promocién y difusion de las acciones formativas
y de sensibilizacion de género. La percepcion
generalizada, en las personas consultadas, es
que la equidad de género es un tema importante,
y debe estar presente en el conjunto de planes,
programas, proyectos, y presupuesto.

Las Direcciones GCenerales y Especificas no
cuentan con un presupuesto asignado a promover
la incorporacion de género, el presupuesto
se administra desde la Direccion General de
Presupuesto (Oficinas centrales del MHCP).
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Agentes

Se requiere una mayor aclaraciéon de que los
presupuestos sensibles al género no sélo dedican
mayores y crecientes recursos en beneficio de las
mujeres, sino que son planteados integramente a
partirdevalorarelimpactodiferenciado quetiene
el ejercicio del gasto sobre mujeres y hombres,
sus necesidades y demandas.

Es incuestionable la voluntad, interés y
compromiso por conocer mas y aplicar las
practicas de género en el quehacer institucional
del MHCP, con el propésito de ser coherentes con
los lineamientos de género orientados por
el GRUN. De igual manera fue expreso el
reconocimiento a los esfuerzos que el MHCP
ha realizado a través de la UTG para avanzar
en la gestién de las practicas de género en el
Presupuesto de la Republica, y en las diferentes
areas del Ministerio.

9.2 Recomendaciones

Estructura

A la Direccion Superior, DISUP

Implementar un mandato ministerial que se inste
a funcionarias y funcionarios a integrarse en los
procesos de capacitacion y ademas que procuren
enviar a hombres y mujeres a las capacitaciones
porque da la impresidbn que se continua
interpretando que lo de “género es cuestiones de
mujeres”, prevaleciendo asi mayor presencia de
mujeres en las capacitaciones de género”.
Orientar la definicién e implementacién de
una Politica Institucional de Género con su
Plan Estratégico de Género de corto plazo, que
promueva y facilite la implementaciéon de la
Politica de Género del MHCP.

AlaUnidad Técnica de Género

Definir e incorporar herramientas generales
que ayuden al quehacer institucional para la
incorporacién efectiva de las practicas de géneroy
promover la participacion de las mujeres en todo
el ministerio. La instrumentacion de los planes
de accidon debe ser apoyada por facilitadores/
facilitadoras con experiencias, habilidades

de sensibilizacién, capacitacion en género, y
conocimiento de la cultura institucional de la
Administracién Pablica.

Apoyar en la definicibn de un sistema de
indicadores de género enfocado al MHCP, que
sea retroalimentado con informacién de todas
las areas de la institucién. Establecer una linea
de base con indicadores de género y definir
un sistema de seguimiento que facilite el
conocimiento de los resultados o limitaciones
que se presentan en la aplicacion del enfoque de
género. Implementar un sistema de monitoreo
y evaluacién del avance en la sensibilizacién y el
cambio de actitudes, que sea posible identificar
y diferenciar los cambios han sido porconciencia
o simplemente por cumplir con lo ordenado por
las autoridades superiores.

Elaborar instrumentos analiticos, formativos,
que faciliten la transversalizacién de género
en documentos y acciones de las diferentes
Direcciones del MHCP, herramientas de
diagnéstico, indicadores de género e incluso
manuales o guias que faciliten la sistematizacion
del proceso y la consecucion de resultados
favorables a laigualdad de género.

Practica

A la Direccion Superior, DISUP se le recomienda

Convocar a un didlogo amplio con las Direcciones
Generales y Direcciones Especificas para evaluar
el avance de género e identificar los obstaculos,
retroalimentar, exponer las limitaciones que
pueden presentarseleala UTGyde qué manerase
puede apoyar para la continuidad y sostenibilidad
de las practicas de género en la institucion e
implementarlo en las demas instituciones.

Hacer presencia — Vice Ministra y otras
funcionarias en cargo de toma de decisién- en
las acciones de género e interactiien con el
personal técnico en los procesos de induccion
para la aplicacion de género y tengan una vision
de cémo se estd trabajando el tema y de las
necesidades y demandas que existen tanto para
el fortalecimiento del personal técnico como de
laUTG y sus acciones.
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Fortalecer la capacidad instalada en la
UTG con un local amplio, mayores recursos
presupuestarios y personal especializado para
que se pueda dar cobertura a las diferentes areas
del MHCP.

AlaUnidad Técnica de Género

Alentar, con el apoyo de la DISUP vy la CTG, la
consecucion de metas de género; para ello se
debe destacar que éstas benefician tanto a los
hombres como a las mujeres de la institucion,
y que en muchas ocasiones lo aprendido
refuerza patrones de equidad en la familia, en la
comunidady en la sociedad en general.
Impulsar, en coordinacién y apoyo de la DISUP
y la DGP, la elaboracién e implementacion de
una Politica institucional de Género y su Plan
Estratégico de Género para que se propicie la
institucionalizacién de Género en las diferentes
Direcciones del MHCP propiciandolacontinuidad
y sostenibilidad en el espacioy en el tiempo.

A Direccionesy Divisiones del MHCP

La Direccion General de Presupuesto  DGP
con autorizaciéon de la DISUP, debe concretar
su compromiso de género en la asignacion
de recursos a la UTG del MHCP y de las otras
instituciones gubernamentales para que puedan
asumir y dar cumplimiento a los mandatos de
gobierno referente a la implementacion de
acciones que remuevan los obstaculos para la
igualdad de género. Considerando que uno de
los retos del GRUN es garantizar la igualdad
de mujeres y hombres para hacer efectiva la no
discriminacion por razones de sexo. Que ademas
es una cuestién de Derechos y una necesidad
estratégica para la profundizacion de una
democracia representativa y participativa asi
como para la construccién de una sociedad mas
justay desarrollada socioeconémicamente.

La Division de Recursos Humanos, debe
desarrollar lainiciativa de las pasantias enviando
demaneraequitativaahombresy mujeresa todas
las direcciones. Manejar un reporte de la cantidad
de mujeres que son seleccionadas o contratadas
en los servicios que ofertan al Ministerio, asi
como garantizar la libre competencia, libre
concurrencia.

Agentes

A las Direcciones Generales del MHCP

Se sugiere que Directores y Directoras asuman
un mayor compromiso en la asistencia y
participacion a los procesos de sensibilizacion
y capacitacion de género, que sean un modelo
digno de imitar por parte de su personal.

AlaUnidad Técnica de Género

Profundizar en el conocimiento y capacitacion
con enfoque de género que facilite el avance en
la igualdad provocando un “cambio de chip”, que
favorezca el des-aprendizaje de lo aprendido
desde una base de desigualdad para construir
otro sistema de relaciones de género desde la
base de laigualdad de género.

Que el proceso de sensibilizacion y capacitacién
sean continuo y sistemdticos utilizando
metodologias vivenciales y ejercicios practicos,
aplicando metodologias participativas y técnicas
de la educaciéon popular para que haya un
mayor aprendizaje y comprension de los temas
desarrollados.  Ademas se debe avanzar y
centrarse en las practicas de trabajo y alcanzar
circulos de toma de decisiones cada vez mas
amplios dentro del MHCP.

Visitar e interactuar con las Direcciones para
promover directamente esta labor, integrando
mas dinamismo a las formas de divulgacién
del tema de género y de las acciones que se
han emprendido en el MHCP. Se sugiere que la
CoordinadoradelaUTG, establezcadialogoconlas
Direcciones Cenerales y Direcciones Especificas y
su personal, que facilite el conocimiento de las
funciones y procedimientos que cumple cada
area del Ministerio; a partir de ese conocimiento
proponer metodologias especificas de género, en
cada direccion de acuerdo a la naturaleza de sus
funciones, que favorezcan la implementacion de
practicas de género. Para su efecto debe contar
con personal especializado que la apoye en sus
funciones.

Realizar circulos de capacitacion por Direccion
del MHCP, realizando pequefios talleres con las
personas que se identifican como mas resistentes
al tema de género o que simplemente no tienen
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claridad del mismo. En estos talleres debe
intercambiarse la teoria con la vivencia, por
ejemplo integrar socio dramas. Solicitar el apoyo
delos CLS Y ]S del Ministerio, pues esto ayudaria a
saltaralgunas barreras que se pudieran presentar.
Ademasrealizar grupos focales por Direccion para
un mejor estudio de las dificultadesy avanceen la
asimilacion del tema de género en el personal de
lainstitucion.
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ANEXO

ANEXO1
METODOLOGIA

El método del diagndstico fue exploratorio
descriptivo que posibilitdé un acercamiento a la
situacion de género en las Direcciones Generales del
MHCP

Fuentes de informacion:

El levantamiento del diagnéstico de género del MHCP,

se sustentd en dos

a. Fuente de Informacién secundaria: posibilit6
recopilar informacién ya existente, construida
o recolectada por otros u otrasy que se encuentra
plasmada en documentos institucionales de
caracter normativo, informativo, o técnico. Este
proceso de bisqueda de informacion secundaria,
consistio en la revision y analisis del marco legal y
politico del MHCP

b. Fuente de informacion primaria: consistid
en la indagacién de informacién a través de
entrevistas, talleres de consultas, grupo focal,
taller de analisis FODA, que permitieron la
identificacion de las fortalezas, oportunidades,
debilidadesy amenazas para incorporar practicas
de género en las Direcciones Generales del MHCP.

Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion

La informacién se obtuvo mediante el contacto
directo con el objeto de estudio. La informacion
fue construida a partir de los resultados
obtenidos en la aplicacién de los instrumentos de
recolecciondeinformacién, que fueron disefiados
para tal fin.

Etapas del diagnéstico:

- Definicion de técnicas y diseno de los

instrumentos de recopilacion de informacién;

guia de entrevistas, cuestionarios, ejercicios,

guia de topicos para el desarrollo del grupo focal,

diseno de taller de analisis FODA.

Se aplicaron entrevistas individuales

Desarrollode Entrevistas colectivas con Directores

Generalesy Direcciones especificas

= 1 grupo focal con la participacién de la Comision
Técnica de Género

= 1 Taller de analisis FODA con la participacién de
analistas, especialistas y personal técnico de

las diferentes Direcciones del MHCP.

g3

- Organizacion, planificacion y coordinacién para
el levantamiento de la informaciéon

- Aplicaciéndeinstrumentosrevisadosyaprobados
porla UTG del MHCP y ONU Mujeres.

- Sistematizaciony analisis de la informacion.

Técnica de investigacién |

Instrumento

Para la Informacion secundaria

Investigacion documental |

Fichas de trabajo para fuentes documentales

Para la busqueda de informacion primaria

a. Entrevista

Guia de entrevista

c.  Debates en Grupo focal d.

Guia de topicos que conducira el debate los

e.  Analisis FODA: f.
(Talleres participativos)

El marco de FODA — matriz de dos por dos — que sera
complementada en grupo con personal de las Direcciones
sujetas de Estudio, del MHCP .

institucional de género

Para el proceso de consulta, retrpalimentacién e intercambio de informacion de los resultados del diagndstico

Talleres de validacion g.

Disefio metodoldgico participativo con los contenidos de
validacién (Hallazgos del Diagndstico de Género)
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ANEXO 2

Personas participantes en el proceso del diagnéstico institucional de género.

Nombre

Nidia Davila Méndez

Cargo

CoordinadoraUTG

Direccion

Direccion Superior DISUP

Francisco Mena

Director General

Direccién General de Presupuesto

Nancy Alvarado

Directora Especifica

Direccién General de Presupuesto

Consesa Isabel

Auditoras supervisoras

Direccion de Auditoria

Jessenia Leiva

Auditoras supervisoras

Direccion de Auditoria

Bruno Gallardo

Director General

Direccion General de Asesoria Legal

Miguel Orozco

Director General

Direccién General de Auditoria

Ivania Portocarrero

Directora General

Sistera Nacional de Inversiones Plblicas— SNIP

Margarita Rodriguez

Directora de Programacion

Sistera Nacional de Inversiones Piblicas— SNIP

José zapata

Director General

Direccion general de contabilidad gubernamental

Patricia Camacho

Directora de Procesamiento Contable

Direccién General de Contabilidad Gubernamental

Ronaldo Martinez

Andlisis Contable

Direccién General de Contabilidad Gubernamental

Ericka Saldana

Directorade la Division

Divisién de Adquisiciony Contrataciones del Estado

Migdelia Aguilar

Responsablede Asuntos Internos

Divisién de Adquisiciony Contrataciones del Estado

Milton Sandoval

Director de Oficina de Acceso a la
Informacién Piblica

Oficina de Acesso a la Informacién Piblica

Marlon Navarrete

Director Especifico

Direccion Especificade Negociaciony Contrataciénde
Deuda Pablica

MariaJosé Enriquez

Monitoreoy Seguimiento

Direccién General de Contrataciones del Estado

José Maria Sarabia Cruz

Director General

Direccién General de Contratacionesdel Estado

JuanJosé Montoya

Tesorero General

Tesoreria General de la Reptblica

Ligia Vilches

Especialista en Tesoreria

Tesoreria General de la Reptblica

Guiselly Palacio

Directorade Titulosy Valores

Tesoreria General de la Reptblica

Julia Vega

Directora de Administracion de
Recurso Financieros

Tesoreria General de la Reptblica

Martha Lorena Solis

Directorade Operaciones

Tesoreria General de la Reptblica

David Maradiaga

Directorde Programacion

Financiera

Tesoreria General de la Reptblica
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Comisién Técnicade
Génerodel MHCP

Personas que participaron en el diagnéstico de género

Cargo

Direccién

Marfa Mercedes Dominguez

Directora General Administrativa
Financiera

Direccion General de Administracién Financiera

Lorena Delgado

Directora de Divisién de Planificacién

Division de Planificacion

Regina Tapia

Responsable de la Oficina de Organizacion
de la Divisidén de Planificacién

Division de Planificacién

Nilda Conzalez

Directora Especifica

Direccion General de Funcion Pdblica DGFUP

Maura Estela Rodriguez

Responsabledel Departamentode
Gobierno Central

Direccién General de Presupuesto

Orlando Garcia

Director de Profesionalizaciény Desarrollo

Divisién de profesionalizaciony Desarrollo.

David Salomén Lbasiga
Castillo.

Especialista de la DGTEC

Direccién General de Tecnologia DGTEC

Jorge Bravo Artola

Sub Director Financiero

Direccion Financiera

Violeta Ramirez Sanchez

Responsable de oficina de Relaciones
Laborales

Divisién de Recursos Humanos

Jahaira Hernandez Vado

Directora de Recursos Humanos

Division de Recursos Humanos

Leonel Navas Hernandez
Nombre

Jennifer Hernandez

Director de Gobierno Central
Cargo

Analista de Presupuesto

Direccion General de Presupuesto
Direccion

Direccion General Presupuesto

lvonne Alvarez

Coordinadorade Telecentro

Direccion General de Tecnologfa

Marfa del Carmen Romero

Especialista Costoy Presupuesto

Direccion General de Funcién Pdblica

Marfa Gabriela Garcia

Analista

Divisién de Adquisicionesy Contrataciones

Rosalba Mendoza

Responsable de oficinas

Divisién de Adquisicionesy Contrataciones

Silvia Payan

Direccion General de Contabilidad Cubernamental DGCG

Ulises Campo

Analista de pago

Tesorerfa General de la Replblica TGR

Julio Espinoza

Conductor

DGPEF

Leonardo Espinoza

Analista en Desarrollo

Direccion General de Tecnologfa

Héctor Selva Garcia

Técnico en Tramites

Exoneraciones

Blen Cortés

Analista

Division de Planificacion

Yonis Molina

Analista

DAC

Guadalupe Martinez

Coordinador técnico de SGD

Direccion General de Funcion Pablica DIGFUP

Cristel Lopez Calderon

Analista de Programa

Direccion General de Inversiones publicas DGIP

Patricia Sandino

Analista

Tesorerfa General de la Replblica TGR

Fatima Artola

Especialista de presupuesto

Direccion General de Presupuesto

llda Vanegas

Responsable de andlisis financiero

Direccion General de Presupuesto

Imelda Cordoba

Responsabledel departamentode informe

Direccion General de Contabilidad Cubernamental DGCGC

Arlen Renazco

Analistauridica

Divisién de Adquisiciones DAD
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