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Organizacion Internacional del Trabajo

La Organizacion Internacional del Trabajo fue fundada
en 1919 para promover la justicia social y contribuir
asi a una paz universal y duradera. Su estructura
tripartita es Unica en el sistema de Naciones Unidas y
esta compuesta por representantes de los gobiernos,
de los trabajadores y de los empleadores. Estos tres
constituyentes participan activamente en el Consejo
de Administracion, en la Conferencia Internacional del
Trabajo — que se celebra cada ano para debatir
cuestiones sociales y del mundo del trabajo — y en
numerosas reuniones.

En el transcurso de los anos, la OIT ha elaborado un
codigo internacional del trabajo, con convenios y
recomendaciones que se someten a la aprobacion de
los Estados Miembros y que tratan, entre otros temas,
de la libertad sindical, empleo, politica social, condi-
ciones de trabajo, seguridad social, relaciones de
trabajo y administracion del trabajo.

Por intermedio de sus oficinas locales y equipos
multidisciplinarios instalados en mas de cuarenta
paises, la OIT suministra asistencia técnica y asesora-
miento especializado a los Estados Miembros, en
diferentes areas: derecho laboral y relaciones de
trabajo, promocion del empleo, formacion para el
desarrollo de pequenas empresas, gestion de proyec-
tos, seguridad social, seguridad de los trabajadores y
condiciones de trabajo, compilacion y difusion de
estadisticas del trabajo y educacion obrera.

Publicaciones de la OIT

La Oficina Internacional del Trabajo es a la vez el
secretariado y el centro de investigaciones y de edicion
de la Organizacion. Publicaciones de la OIT produce
y distribuye materiales diversos: analisis de las grandes
tendencias econémicas y sociales, posicion de la OIT
respecto de cuestiones concernientes al mundo del
trabajo, obras de referencia, guias técnicas, monografias
y estudios, repertorios de recomendaciones practicas
elaborados por expertos para promover la seguridad y
la salud en el trabajo, y manuales de formacion y de
educacion obrera. La revista Trabajo, que se obtiene
también en forma electronica en www.ilo.org, es
publicada tres veces al ano por el Departamento de
Comunicacion e Informacion Puablica.

Puede usted hacer pedidos de las publicaciones y otros
recursos de la OIT por via electronica y con toda
seguridad en www.ilo.org/publns o solicitar un
catdlogo (gratuito) escribiendo a Publicaciones de la
OIT, Oficina Internacional de Trabajo, CH-1211
Ginebra 22, Suiza; fax: +41 (0) 22 799 6938; correo
electronico: pubvente@ilo.org.
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El compromiso de la OIT con la igualdad de género

Desde su creacion en 1919, la OIT se ha comprometido a promover los derechos de la mujer
en el trabajo y lograr la igualdad entre los sexos, no s6lo porque considera que la igualdad de
género es un derecho humano basico, sino porque se trata de un valor intrinseco a los objetivos
mundiales de trabajo decente y de reduccion de la pobreza, y un instrumento para lograr una
globalizacién mas incluyente.

En consecuencia, la igualdad de género es fundamental para alcanzar los cuatro obijetivos
estratégicos de la OIT encaminados a lograr el trabajo decente para todos, a saber:

e promover y conseguir el respeto universal de las normas y los principios y derechos
fundamentales en el trabajo;

e crear mayores oportunidades para que las mujeres y los hombres dispongan de unos ingresos
y de un empleo decentes;

e ampliar la proteccion social para todos, y

e fortalecer el didlogo social y el tripartismo entre los tres grupos mandantes: los gobiernos y
las organizaciones de los empleadores y de los trabajadores.

La OIT también aspira a cumplir con los diversos compromisos de las Naciones Unidas en
materia de igualdad entre los sexos, incluida la propia Carta de las Naciones Unidas, la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW),
la Plataforma de Accioén de Beijing y los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM).

La Oficina para la Igualdad de Género respalda la aplicacion de la politica de la Organizacion
en materia de igualdad de género e integracion de las consideraciones de género a través del
fomento de la capacidad, la transmision de conocimientos y la aportacion de consejos destinados
a asegurar que las politicas, legislaciones y mecanismos institucionales sean equitativos en
términos de paridad. Estos servicios son ofrecidos tanto al personal de la OIT como a sus
mandantes. La Oficina para la Igualdad de Género juega un papel de primera linea en la
conduccion de auditorias en el seno de la Organizacidn, sus mandantes y otras organizaciones
nacionales e internacionales.
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PROLOGO

«Abora es preciso que la Oficina proceda a garantizar que el apego a la igualdad entre los sexos
quede incorporado en toda la OIT y se refleje en todas nuestras labores técnicas, en las actividades
operacionales y en los servicios de apoyo.»

Juan Somavia
Director General
OIT, 1999

En este manual se brindan instrucciones practicas a los facilitadores sobre la planificacion y
ejecucion de las auditorias participativas de género. Ha sido elaborado atendiendo a numerosas
solicitudes de otras organizaciones e instituciones mandantes de la OIT -estructuras
gubernamentales y organizaciones de trabajadores y de empleadores— asi como de diversos
organismos de las Naciones Unidas y de otros organismos nacionales e internacionales que
desean incorporar las auditorias de género a su propio contexto.

La obra presenta un método gradual que guia a los facilitadores de uno y otro sexo en cada
etapa del proceso, y culmina con un conjunto de recomendaciones y un plan de accioén para
mejorar la estrategia de integracion transversal del enfoque de género en una estructura organica
dada. Asimismo, explica los fundamentos de la aplicacion de la metodologia participativa, su
utilidad y relevancia.

Las auditorias participativas de género (APG) de la OIT, las primeras en su tipo en el sistema de
las Naciones Unidas, constituyen una herramienta de apoyo al empeno de la Organizacion en
la igualdad de género, pues analizan en qué medida se institucionaliza la equidad, ayudan a
individualizar las buenas practicas en el trabajo técnico y senalan procesos efectivos y eficaces
para avanzar hacia la transversalizacion de la perspectiva de género en todas las actividades.
Desde su puesta en marcha, las APG han probado ser un medio pertinente, dinimico y de gran
alcance para evaluar la evolucion de la OIT en la promocién de la igualdad de género en el
mundo del trabajo.

El manual se basa en la experiencia practica adquirida por la OIT entre 2001 y 2006 en la
conduccion de auditorias de género en diversas unidades técnicas y oficinas nacionales de la
Institucidén. La OIT adaptd el manual de formacién, preparado inicialmente por el Centro de
Formacion Igualdad de Género y Desarrollo para el organismo Stichting Nederlandse Vrywilligers
(SNV), de los Paises Bajos. El disefio tebrico ha sido adaptado a un formato didactico 16gico y
facil de utilizar, al tiempo que las herramientas se han ajustado continuamente en funcion de la
creciente experiencia de la OIT en este tipo de auditorias.

Esperamos que este manual constituya un valioso recurso como guia de formacién para la
incorporaciéon del enfoque transversal de género en las diversas instituciones. Habida cuenta de
que estd orientado a procesos organicos y dirigido a los facilitadores y las facilitadoras, cuenta
con un gran potencial para ser adaptado y utilizado por los mandantes de la OIT, los organismos
de las Naciones Unidas, los grupos de mujeres y demas organizaciones de la sociedad civil. De
esta forma, esperamos contribuir a la creacion de capacidades entre quienes consideran decisiva
la autoevaluacion a través de un método participativo que fortalezca el proceso de aprendizaje
de la organizacion, en particular, cuando el objetivo es avanzar hacia la igualdad de género.



AGRADECIMIENTOS

La Oficina para la Igualdad de Género de la OIT desea dar las gracias a quienes apoyaron y
colaboraron en la elaboracion de las diferentes fases de este nuevo manual destinado a quienes
se ocupan de facilitar auditorias de género.

Al Centro de Formacion Igualdad de Género y Desarrollo, que elaboré la primera version del
manual para Stichting Nederlandse Vrywilligers (SNV).

A Jane Zhang (directora de la Oficina para la Igualdad de Género de 1998 a 2004), que puso en
marcha el proceso de las auditorias de género de la OIT. A Linda Wirth (directora de la Oficina
para la Igualdad de Género de 2004 a 2005), por promover el proceso relativo a las auditorias
y adaptar la metodologia al contexto institucional de la OIT, junto con Hettie Walters, Mandy
Macdonald y Petra Ulshoefer. A Evy Messell (directora de la Oficina para la Igualdad de Género
desde 2005 hasta el presente), por guiar la produccion de esta nueva version del manual. A
Adrienne Cruz y Susan Maybud, por introducir un formato didactico facil de utilizar y un
sistema de puntuacion cuantitativo para el andlisis documental.

A Jyoti Tuladhar, por elaborar, con el apoyo de Elena Gastaldo, esta Gltima versidon y agregar la
experiencia adquirida en las auditorias de género realizadas con mandantes de la OIT y
organismos de las Naciones Unidas.

Por sus valiosas aportaciones, a Anita Amorim, Judica Amri-Makheta, Simonetta Cavazza, Miriam
Clados, Gerry Finnegan, Nelien Haspels, Kenji Hata, Jane Hodges, Brigitte Honma, Mary Kawar,
Amy King-Dejardin, Karin Klotzbuecher, Susan Leather, Constance Thomas, Pierre Sayour, Geir
Tonstol, Reiko Tsushima, Selvi Velayutham y Brigitte Zug.

Por la revision de la versidon en espafnol, a Maria Elena Valenzuela, especialista en género, y a
Elizabeth Berger y Patricia Dourge, que intervinieron en la edicion.

Agradecemos también a los tantos colegas que han colaborado en la realizacion de auditorias
de género entre los mandantes de la OIT y los organismos de las Naciones Unidas, y que

formularon observaciones sobre diversos aspectos del manual.

OIT, Ginebra, junio de 2007



INTRODUCCION

Finalidad y objetivos

Los objetivos especificos de este manual son:

e ayudar a quien tiene a cargo la facilitacion de una auditoria de género ofreciéndole un
manual de facil uso para la organizacion, ejecucion y seguimiento de las auditorias, y

e proporcionar a los facilitadores un conjunto de herramientas y lineamientos practicos que se
utilizaran durante el proceso de la auditoria de género.

Publico destinatario

Este manual ha sido concebido fundamentalmente para guiar y asistir a los facilitadores y
facilitadoras que conducen una auditoria de género con y para el personal de la OIT que trabaja
en la Organizacion o en proyectos de cooperacion técnica. Sin embargo, puede ser adaptado
facilmente al trabajo de una amplia gama de organizaciones y organismos que deseen realizar
este tipo de auditorias, ya sea en el ambito institucional, de un programa o de un proyecto;
entre otros:

¢ los mandantes de la OIT, incluidos ministerios de trabajo, organizaciones de trabajadores y
de empleadores y otras instituciones del area gubernamental,

¢ ¢l sistema de las Naciones Unidas, que considera que la igualdad de género y la potenciaciéon
de la mujer resultan vitales para el desarrollo sostenible y se compromete a mejorar las
mediciones de la igualdad de género para fortalecer y controlar la rendicién de cuentas,
incrementar la eficacia y articular esfuerzos en pos de la transversalizacion de la perspectiva
de género, y

¢ las asociaciones de mujeres y otras organizaciones de la sociedad civil, que deseen evaluar
su trabajo en los distintos niveles institucionales con el objeto de mejorar su capacidad para
aplicar politicas y estrategias de transversalizacion de la perspectiva de género.

Utilizacion del manual

Estructurado en forma cronolégica, el manual es una guia paso a paso del desarrollo de una
auditoria de género. Acompana a quien se ocupa de la facilitaciéon en todo el proceso, velando
por que comprenda, trace, organice, conduzca y realice el seguimiento de la auditoria con
facilidad. El periodo ideal para realizar una auditoria pormenorizada y completa es de dos
semanas.

La primera parte presenta los cuatro pilares sobre los que se basa la metodologia participativa.
Se destacan las 12 areas clave para recoger la informacién que se requerirda a lo largo de la
auditoria y para orientar la formulacién de las recomendaciones.

La segunda parte ofrece toda la informacién practica (qué, como, cuando y con quién) relacionada
con el proceso de la auditoria (conformacion del equipo, preparacion de las actividades, desarrollo
de un analisis documental, organizaciéon de entrevistas, coordinacion de talleres y redaccidon del
informe y de las recomendaciones). Esta parte, junto con la primera, constituye el ntcleo del
manual; seguirlas paso a paso garantiza congruencia en el proceso y mantiene un flujo de informacion
claro entre los miembros del equipo de la auditoria y la unidad en la que ésta se realiza.



Cabe subrayar la importancia fundamental del trabajo preparatorio, en particular:

e Ja designacion de quien actuard de enlace en la unidad auditada;

¢ ¢l desarrollo de relaciones fluidas con la persona de enlace y entre los miembros del equipo
de facilitacion;

e la planificacion del cronograma de la auditoria de género, y

e ¢l debate preliminar sobre el proceso que se ha de emprender en el marco de la auditoria.

La tercera parte consta de un conjunto de ejercicios de talleres participativos con instrucciones
detalladas sobre los objetivos, el material necesario y el resultado previsto. Incluye, ademas,
sugerencias sobre como adaptar los ejercicios segin las necesidades y la estructura de la unidad
auditada. Los ejercicios se dividen en dos grupos principales: basicos y optativos. Los ejercicios
basicos se realizan en todas las auditorias de género; los optativos pueden ser seleccionados en
funcidon de las necesidades de la unidad auditada. Algunos ejercicios pueden abreviarse o
ampliarse, pero se ha de tener claro por qué se introduce un cambio, y se han de evaluar las
consecuencias por lo que respecta a las necesidades en materia de informacion.

Habida cuenta de que la metodologia de las auditorias de género promueve el aprendizaje
tanto en el nivel institucional como en el de la unidad y el individual, los ejercicios pueden
utilizarse en actividades de capacitacion sobre la transversalizacion de la perspectiva de género,
asi como sobre seguimiento y evaluacion. Ello significa que el manual puede servir de
herramienta de formacién para promover la igualdad de género.

La cuarta parte comprende los dos tltimos segmentos del proceso de una auditoria: <Al finalizar
la auditoria» y «Después de la auditoria». Se describen en esta parte las tareas que deben
encararse, entre otras, la redaccion del informe.

La quinta parte incluye una serie de anexos, a saber:

¢ una descripcion de las auditorias participativas de género y una breve historia de las auditorias
de género en la OIT;

e ¢l criterio y formato del anilisis documental;

e un glosario de conceptos clave relacionados con la igualdad de género conexos con la
auditoria;

e un modelo de carta de invitacion;

e un modelo de calendario de una auditoria de género;

e un modelo de informe de una auditoria de género;

¢ referencias a otras herramientas Utiles para las auditorias de género.

Recomendaciones generales para los facilitadores de auditorias de género

Una de las funciones primordiales de quien facilita una auditoria de género es crear un clima
propicio para la reflexion, el analisis y los debates francos sobre los problemas y oportunidades
que encuentra la unidad auditada al incorporar la transversalizacion de la perspectiva de género
en su trabajo. Esta persona debe fomentar un clima receptivo y de participaciéon manteniendo
sesiones amenas e interactivas y reduciendo al minimo las diferencias personales y jerarquicas,
asi como incentivando la expresion de opiniones diferentes a las del dider. Por lo tanto, es
importante lo siguiente:



e Dedicar el tiempo necesario para que la auditoria se desarrolle de la forma mas eficaz
posible. Quienes tengan a cargo la facilitacion deberan garantizar su disponibilidad para
trabajar como parte del equipo durante el desarrollo de la auditoria.

e Conocer el proceso de una auditoria de género, en especial cuando es la primera vez que se
ejerce de facilitador. Es importante que quienes asumen ese papel solo se ofrezcan a facilitar
los ejercicios con los que se sientan mas comodos. Improvisar durante una auditoria incide
negativamente en los resultados y la credibilidad.

e Velar por la pertenencia del informe a la unidad auditada. El equipo de facilitacién redacta el
informe sobre la base de los resultados de las actividades realizadas durante el proceso de la
auditoria. La sesion de retroinformacion tiene por objeto compatrtir las principales conclusiones
y recomendaciones. En caso de desacuerdo con la unidad, el equipo de facilitacion analizara
sus inquietudes con actitud receptiva y estard dispuesto a incorporar los cambios que la
unidad auditada considere necesarios para reflejar mejor su trabajo.

e Evitar actuar como «policia de género», dando la impresion de que se estd juzgando el trabajo
de la unidad en cuanto a la transversalizacion de la perspectiva de género. Quienes faciliten
procuraran dejar en claro que su funcién es colaborar con la unidad auditada a fin de que
evalte por si misma su desempefnio en cuanto al género y produzca las recomendaciones del
caso.

e Evitar aplicar un «programa propio» para conducir una auditoria de género. Se recomienda
firmemente que el candidato para la facilitacion retire su candidatura si tiene alglin tipo de
interés en la unidad de trabajo en cuestion.

Cabe mencionar dos utiles opusculos con consejos, herramientas y técnicas que ofrecen
orientacion rapida y practica incluso a los facilitadores mas avezados:

e Townsend, J.. The Trainer’s Pocketbook, Management Pocketbooks Ltd., Reino Unido,
Hampshire, 2000.

e Townsend, J. y Donovan, P.: The Facilitator’s Pocketbook, Management Pocketbooks Ltd.,
Reino Unido, Hampshire, 2000.






PARTE |: ASPECTOS GENERALES DE LA METODOLOGIA DE LAS AUDITORIAS
PARTICIPATIVAS DE GENERO (APG)

:Qué es una auditoria participativa de género?

Una auditoria participativa de género (APG) es una herramienta y un proceso basado en una
metodologia participativa. Promueve un aprendizaje institucional practico y fructifero en torno a
la incorporacion de la perspectiva de género.

Mediante una auditoria de género:

e se analiza si las practicas internas y los sistemas de apoyo vinculados con la transversalizacion
de la perspectiva de género son eficaces, se refuerzan entre si y se estan utilizando;

¢ se realiza un seguimiento y se evalda el avance en materia de incorporacion de la perspectiva
de género;

¢ se establece una linea de base;

e se detectan disparidades y problemas graves;

e se recomiendan formas de resolverlos y se proponen estrategias nuevas y mas eficaces, y

e se registran las buenas practicas orientadas a lograr la igualdad de género.

Gracias a esta metodologia de autoevaluacion participativa, las auditorias de género toman en
consideracion los datos objetivos y la impresion del personal respecto de la consecucion de la
igualdad de género en una organizacion, a fin de comprender mejor hechos e interpretaciones
concretas y sin fundamentos.

A su vez, las auditorias participativas de género muchas veces sirven para iniciar un debate
sobre cuestiones sustantivas y operativas de mayor alcance. Asi, en ciertas ocasiones se ponen
en relieve temas que trascienden al género, como, por ejemplo:

la cultura institucional del exceso de trabajo;
e los horarios prolongados de trabajo en la oficina; las presiones de tiempo;

el «indrome de la cortina jerarquica» (las personas s6lo mantienen una relacion vertical con
Sus superiores y sus pares), y
la falta de estructuras de intercambio, aprendizaje y adaptacion dinamicas.



:En qué se diferencia una auditoria participativa de una tradicional?

e Por lo general, las auditorias constituyen un recurso de las empresas para determinar si
los reglamentos administrativos y financieros establecidos se aplicaban correctamente. En
la década de los ochenta, muchas empresas grandes comenzaron a realizar «auditorias de
la calidad» para evaluar el grado de cumplimiento de las exigencias externas e internas.
Este tipo de auditoria establece si los mecanismos internos son apropiados y arménicos
entre si, si los dispositivos y sus correspondientes normas se respetan y como introducir
mejoras € innovaciones en esta area.

e Las auditorias cualitativas evaltan los documentos, manuales y politicas escritas de una
institucion a fin de determinar si los miembros realmente las aplican y, de ser asi, como
lo hacen y qué resultados logran. Revelan no soélo si el trabajo se realiza correctamente,
sino también las posibilidades de introducir mejoras e innovaciones. Por esta razon, los
auditores recaban y analizan las impresiones de las personas que trabajan en la organizacion
y de sus clientes. Por consiguiente, en el informe de la auditoria se recogen recomendaciones
acerca de las potenciales mejoras y las formas de introducirlas; a partir de alli, los actores
conexos v los responsables emplean ese informe para elaborar un plan de accion.

e Las auditorias participativas de género pertenecen a la categoria de auditorias cualitativas,
también conocidas como auditorias sociales, para distinguirlas de las auditorias financieras.
En las auditorias de género que realiza la OIT se aplica un método participativo a fin de
promover el aprendizaje y el sentido de pertenencia con respecto al proceso y a los
resultados. La aplicacion de este método también responde a la idea de que las personas
empleadas en los programas de la OIT, los mandantes y las organizaciones asociadas
tienen la motivacion y la capacidad para evaluarse a si mismos y evaluar a sus
organizaciones.

Finalidad y objetivos de las auditorias de género

La finalidad general de una auditoria de género es promover el aprendizaje institucional sobre
como incorporar efectivamente la transversalizacion de la perspectiva de género en las politi-
cas, programas y estructuras, y evaluar hasta qué punto las politicas han sido institucionalizadas
en los niveles de:

¢ la organizacion,
¢ la unidad de trabajo, y
e cada persona

Los objetivos de una auditoria de género son los siguientes:

e lograr comprension sobre la medida en que el personal ha asumido e implementado la
transversalizacidon de la perspectiva de género;

e cvaluar el alcance de la incorporacion de la perspectiva de género en términos de desarrollo
y oferta de productos y servicios sensibles al género;

e seleccionar y compartir informaciéon sobre mecanismos, practicas y actitudes que signifiquen
una contribucion positiva con miras a la incorporacion de la perspectiva de género en una
institucion;

e evaluar el nivel de recursos asignados y erogados en la transversalizacion de la perspectiva
de género y en actividades vinculadas con temadticas de género;



e analizar en qué medida las politicas de recursos humanos son sensibles a las cuestiones de
género;

e analizar el equilibrio entre el personal de uno y otro sexo en los distintos niveles de una
institucion;

e establecer la linea de base inicial en lo que respecta al desempefno de una instituciéon en
materia de transversalizacion de la perspectiva de género, con miras a poner en marcha un
proceso continuo de fijacion de pardmetros para determinar el avance en la promociéon de la
equidad de género;

e medir el avance en la ejecucion de los planes de accion de transversalizacion de la perspectiva
de género y recomendar revisiones segin resulte necesario, y

e determinar los espacios para introducir posibles mejoras y proponer estrategias factibles para
llevar a la practica el plan de accion.

El principal resultado de una auditoria es un informe que incluye recomendaciones para mejorar
el desempeno y medidas concretas para que la unidad/institucion realice el seguimiento.
Ademis, la metodologia de las auditorias es muy util y las facilitadoras y los facilitadores
pueden aplicarla en otros entornos para promover la reflexion, el analisis de experiencias y el
aprendizaje impulsor de cambios. Con el método participativo se logra que los participantes
aprendan a evaluar con espiritu critico sus actitudes y sus formas de proceder, y a concebir
ideas para mejorar su desempeno respecto de la equidad de género.

En sintesis, mediante una auditoria de género:

e se fortalece la capacidad colectiva de una organizacion para analizar sus actividades desde
una perspectiva de género y determinar los puntos fuertes y deficiencias a la hora de promover
temas conexos con la igualdad de género;

¢ se ayuda a construir un sentido de pertenencia en la organizacidén con respecto a las iniciativas
en pos de la igualdad de género, y

e se perfecciona el aprendizaje institucional en materia de género mediante un proceso de
consolidacion del espiritu de equipo, el intercambio de informaciéon y la reflexion.

Doce areas clave para el analisis

Doce areas clave Las 12 dreas siguientes constituyen los focos del andlisis que se realiza
guian el analisis  durante una auditoria participativa de género. Las preguntas fueron

de la auditoria. concebidas para generar conciencia sobre cada area. Estan encaminadas
a familiarizar al equipo de facilitacion con las cuestiones que revelaran

En cada area, informacion importante; sin embargo, no deben ser utilizadas a modo

hay preguntas de lista de control ni de cuestionario. Es importante que al finalizar la

de orientacion auditoria se haya recabado la informacion suficiente para que el

que ayudan equipo de facilitacion emita un informe sobre cada area. A este fin, en

al facilitador cada uno de los ejercicios del taller participativo que figuran en la

a obtener parte III se indica qué areas se cubren.

informacion

importante. La lista de 12 areas clave se da a conocer y distribuye durante la sesion

introductoria.




Cuestiones de actualidad y debate en torno al género en el ambito nacional/
A internacional que afectan a la unidad auditada; interaccion de la unidad con
las estructuras y organizaciones de mujeres que se ocupan de la cuestion del
género en el nivel nacional.

Estrategia de transversalizacion de la perspectiva de género de la organiza-
B cion, segln se refleja en los objetivos, el programa y el presupuesto de la
unidad de trabajo.

c Incorporacion de la equidad de género en la ejecucién de programas y activi-
dades de cooperacion técnica.

D Conocimientos especializados existentes sobre género y estrategia para gene-
rar competencias en la materia.

E Gestion de la informacion y los conocimientos.

F Sistemas e instrumentos en uso para el seguimiento y la evaluacion.
G Seleccién de las organizaciones asociadas.

H Productos e imagen publica.

I Adopcion de decisiones respecto de la incorporacién del enfoque transversal

de género.
J Dotacion de personal y recursos humanos.
K Cultura institucional.
L Percepcién de logros en materia de igualdad de género.

Las preguntas expuestas a continuacion han sido concebidas para ayudar a los facilitadores a
obtener informacion sobre cada una de las 12 areas.



Cuestiones de actualidad y debate en torno al género en el ambito nacional/
internacional que afectan a la unidad auditada; interaccion de la unidad

con las estructuras y organizaciones de mujeres que se ocupan de la cuestion
del género en el nivel nacional.

Preguntas de orientacion:

e ;Interactta la unidad con las instituciones nacionales que se ocupan del género y
las organizaciones de mujeres que trabajan por los avances de las mujeres, o con
redes internacionales que trabajan por la igualdad de género? ;Cual es la natura-
leza de estas relaciones?

¢ ;La unidad de trabajo establece contactos con representantes de las organizacio-
nes no gubernamentales (ONG), incluidas asociaciones de mujeres e instituciones
académicas? ;Cual es la naturaleza de estos contactos?

¢ ;Se han llevado a cabo debates entre la unidad de trabajo y estos representantes
para establecer prioridades para desarrollar programas de equidad
de género?

e ;Conoce la unidad de trabajo de qué forma se estan implementando la
Plataforma de Accion de la Conferencia sobre la Mujer, celebrada en 1995
en Beijing, y las recomendaciones de la Cumbre Social de 1995, celebrada
en Copenhague, asi como las de Beijing +5 y Beijing +107?

e ;La Plataforma de Accién de Beijing y los parrafos dedicados al género que figuran
entre los compromisos de Copenhague, Beijing +5 y Beijing +10 han influido en la
programacion de la unidad de trabajo?

e ;La unidad de trabajo ha establecido qué instituciones limitan sus posibilidades de
lograr la igualdad de género?

Estrategia de transversalizacidn de la perspectiva de género de la organizacion,
segiin se refleja en los objetivos, el programa y el presupuesto de la unidad
de trabajo.

Preguntas de orientacion:

e ;Laigualdad de género esta integrada en los objetivos del programa de la unidad
de trabajo? En caso afirmativo, ;de qué forma?

e | as politicas y objetivos estratégicos jrevelan que la idea imperante es que el
género concierne sélo a las mujeres, 0 a ambos sexos y a la relacion entre ellos?

e ;Se formulan y plasman los objetivos en materia de igualdad de género en los indi-
cadores de desempefio, en las metas del programa y en el presupuesto?

¢ ;Se dispone de recursos financieros para realizar actividades (especificas de género
y relativas a la transversalizacién de la perspectiva de género) que promuevan la
igualdad de género? ;Son suficientes?

e ;Se incorporan los objetivos de igualdad de género en los planes de trabajo de la
unidad de trabajo?

e ;Estas elecciones se basan en analisis de género, en analisis de las partes interesa-
das o en andlisis de mercado?

¢ ;Se ha formulado algin plan para dar prioridad a las cuestiones atinentes al género
en el sector/la regién/el pais?

e De ser asi, ;de donde proceden estas opciones: del andlisis, de las alianzas estraté-
gicas, de los vinculos histéricos, del interés de las organizaciones
asociadas, etc.?

¢ ;Influyen las opciones relacionadas con el género en los objetivos generales de los
programas, u ocurre lo contrario?

e ;Cémo se reparten las responsabilidades referentes a la transversalizacién de la
perspectiva de género en los diferentes niveles de la unidad de trabajo?




Incorporacion de la equidad de género en la ejecucion de programas
y actividades de cooperacidn técnica.

Preguntas de orientacion:

e ,Como se organiza la atencién de la cuestion del género en la unidad de trabajo?
e ;Qué actividades estan orientadas especificamente a lograr la igualdad de género?

;Qué proporcién de todas las actividades representan?

:Como surgieron estas actividades? ;Fueron establecidas a partir de un analisis de
género, propuestas por el personal de la unidad, por organizaciones asociadas o por
otras fuentes?

:Se reflejan los objetivos en materia de igualdad de género tanto en las partidas del
presupuesto ordinario como en las partidas extrapresupuestarias?

iIncluye el informe de la ejecucién de las actividades un analisis presupuestario?

e ;Es transparente el formato de la informacién presupuestaria? ;Se encuentra des-

glosado seglin las actividades, estudios, areas de trabajo, etc.?

;Cuales son las modalidades para llevar a la practica los proyectos de cooperacion
técnica: integracion explicita de la igualdad de género, programas especificos,
componentes de proyectos especificos, asignaciones presupuestarias especificas
para las mujeres y para la transversalizacion de |la perspectiva de género?

:Se realizan esfuerzos para lograr que todos los proyectos de cooperacién técnica
de la unidad de trabajo incluyan una estrategia de transversalizacién de la perspec-
tiva de género?

:Se integran especialistas competentes en los proyectos de cooperacién técnica
(coordinadores de proyecto, consultores) con miras a aplicar estrategias de trans-
versalizacién de la perspectiva de género?

:Se alienta al personal a asignar fondos para la incorporacién de la perspectiva de
género en los proyectos de cooperacién técnica?

Conocimientos especializados existentes sobre género y estrategias para generar
competencias en la materia.

Preguntas de orientacion:

(El personal de la unidad de trabajo comparte niveles de comprensién acerca del
género y de la transversalizacion de la perspectiva de género como base para el
dialogo y la definicion de indicadores de desempefio?

;Existen cargos y recursos especificos en la unidad para especialistas y asesores en
género?

;Cuadl es el nivel percibido y el nivel real de conocimientos especializados en mate-
ria de género (conocimientos, competencias y actitud)?

:Como se difunden estos conocimientos especializados, o cémo se ponen a disposi-
cion en la instituciéon?

:Coémo se distribuyen las competencias en materia de género entre el personal
masculino y el femenino, los funcionarios de enlace en cuestiones de género y el
personal que trabaja sobre el terreno y en la oficina?

;Qué tiempo dedica la/el funcionario(a) de enlace para las cuestiones de género a
las actividades en la materia?

;Cuanta formacion y seguimiento ha recibido el personal de la unidad, y en qué
nivel (elemental, de sensibilizacién, planificacion, formacion de instructores, etc.)?
;Qué iniciativas ha emprendido la direccién de la unidad para promover la creacién
de capacidades en materia de género?

e ;Cémo se promueve el aprendizaje en el lugar de trabajo?
¢ ;Se promueve el aprendizaje en toda la gama de los programas/proyectos/sectores y

dentro de los mismos?

;La direccién promueve el aprendizaje, por ejemplo, al ofrecer apoyo en los proyec-
tos, supervision por parte del equipo del programa, viajes de estudio?

;Cuanto se ha asignado e invertido en cada miembro del personal en concepto de
desarrollo de conocimientos especializados, competencias y capacidades?

;Qué porcentaje del tiempo de trabajo asigna cada miembro del personal a activi-
dades relacionadas con el género?




Gestion de la informacion y los conocimientos.
Preguntas de orientacidn:

iSe recaba, adapta, difunde y utiliza informacion de manera estructurada? ;Hay
alguna persona asignada a esta tarea?

;Se utilizan datos desglosados por sexo en todas las areas de trabajo, incluida la
dotacién de personal y los asuntos institucionales?

;Se cuenta con un panorama general de la documentacion existente sobre igualdad
de género? ;Esta esa documentacion al alcance de todos?

;Existe un panorama general sobre los médulos/las herramientas de

formacién disponibles en materia de género?

;Existe un centro de documentacion lo suficientemente equipado y operativo que
conste de una coleccién de documentos y material audiovisual sobre las cuestiones
de género? ;Ese material esta catalogado y es facil de ubicar? ;Existen documentos
de politica sobre género? ;Se difunden habitualmente entre el personal del equipo
y las organizaciones asociadas?

iHay acceso a Internet? En caso afirmativo, ;quiénes disponen de acceso? ;Tiene
la unidad una pagina web? ;Como esté representada la cuestion del género en esa
pagina?

Si la unidad de trabajo produce un boletin, ;se recogen en él experiencias

de programas/proyectos vinculados al género?

Sistemas e instrumentos en uso para el seguimiento y la evaluacion.
Preguntas de orientacion:

;Qué sistemas, métodos y/o instrucciones aplica el personal de la unidad de trabajo
en la planificacién y la presentacion de informes relacionados con los programas?
;Facilitan estos sistemas la calidad de la integracion de la perspectiva de género?

e ;Cuales son las posibilidades y las limitaciones que plantean los sistemas e instru-

mentos existentes a la hora de integrar la equidad de género?

;Se recogen datos desglosados por sexo y se los emplea sistematicamente en la
planificacién y presentacion de informes?

;Existen mecanismos financieros y administrativos eficaces que permitan realizar
un seguimiento de los recursos previstos e invertidos y de las actividades previstas
y realizadas relativos a la transversalizacién de la perspectiva de género?

:Cémo pueden mejorarse los sistemas a fin de incorporar mejor y realizar un mejor
seguimiento de la atencién concedida a la problematica de género?

Seleccion de las organizaciones asociadas.
Preguntas de orientacidn:

;Las organizaciones asociadas han sido seleccionadas por sus capacidades o pers-
pectiva en materia de equidad de género? De no ser asi, ;por qué fueron elegidas?
:Por qué no han sido seleccionadas otras organizaciones asociadas?

iComo influye esta eleccién en la incorporacién de la perspectiva transversal de
género?

;Qué contactos mantiene la unidad de trabajo con las organizaciones feministas,
de mujeres, de derechos humanos, seglares o religiosas?
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Productos e imagen piblica.
Preguntas de orientacion:

:Coémo perciben las organizaciones asociadas y otras organizaciones las cuestiones
de género, y especificamente, la politica de género de la organizacién?

;Cual es la imagen de la unidad de trabajo frente a las partes interesadas en rela-
cién con las cuestiones de género?

iSon las cuestiones de género sélo una especie de ornamento para la unidad de
trabajo?

;La unidad de trabajo es conciente de que es objeto de criticas internas y externas
a raiz de su enfoque del género?

;Qué ha hecho la unidad de trabajo para informar a las organizaciones

asociadas sobre los avances en materia de politica de género?

¢Ha apoyado la unidad de trabajo el desarrollo de capacidades en materia de equi-
dad y equilibrio de género en las organizaciones asociadas? ;De qué manera? En
caso negativo, ;por qué no?

:De qué forma han solicitado las organizaciones asociadas y demas asociados
apoyo para abordar cuestiones de género? ;Como ha respondido la unidad a estas
solicitudes?

(Estan satisfechas las organizaciones asociadas y demas asociados con que la
unidad auditada respalde las cuestiones de género, asi como con que ésta insista
—o0no —en la equidad de género?

;Los materiales de estudio, de promocién y difusién utilizados por la unidad de
trabajo incluyen la perspectiva de género?

Adopcion de decisiones respecto de la incorporacion de la perspectiva
de género en la organizacién.

Preguntas de orientacion:

:Como se toman decisiones en la unidad de trabajo? ;Hasta qué punto hay perso-
nas que quedan al margen o que son incluidas, se les informa plena o parcialmen-
te, se les informa oportunamente o no?

;Quién esta siempre involucrado en la adopcién de decisiones? ;Se relaciona esta
seleccién con la funcion, la posicion jerarquica u otros factores? ;Con qué otros
factores?

;Participan hombres y mujeres por igual en la adopcién de decisiones?

e ;Existen grupos separados de mujeres y hombres en la unidad de trabajo?
¢ ;De qué forma se controla a quienes adoptan las decisiones y quién lo hace? ;Hay

una presentacion de informes o rendicién de cuentas a otras unidades de interés
sobre cuestiones de género?

;Quién participa en la formulacién de la politica de género de la unidad de trabajo?
;De doénde proviene el impulso?

e ;Cuéanto se asigna e invierte en misiones por funcionario?
e ;Quién participa (mujeres y hombres) en la elaboracion del presupuesto de la uni-

dad de trabajo?

Indique las categorias del personal y la proporcién de tiempo que invierten en:

a) debatir y elaborar el presupuesto, y b) una estrategia de equidad de género para
la unidad de trabajo.

;Cuanto dinero se invierte en promover la representacion de las mujeres en los
niveles superiores de la direccién?




Dotacidn de personal y recursos humanos.
Preguntas de orientacidn:

;Cual es la proporcion hombres-mujeres entre los miembros del personal de todos
los niveles de la unidad de trabajo?

:Como se promueve y mantiene (de ser el caso) el equilibrio entre los sexos?, ;me-
diante acciones positivas, otros incentivos, metas y formacién?

;Emprende iniciativas el personal directivo para que a las mujeres les resulte mas
facil atravesar el techo de cristal? ;Cuéles?

;Son transparentes los procedimientos de contratacién y seleccién y contemplan
los aspectos de género por lo que respecta a todos los tipos de puestos de trabajo,
incluidos los del area de la cooperacion técnica?

;Respeta la unidad de trabajo las politicas favorables a las responsabilidades fami-
liares y a la compatibilidad entre trabajo y familia?

iCudl es la distribucién salarial del personal en la unidad de trabajo

(desglosada por sexo seglin categoria)?

:Coémo se distribuyen los pagos de las consultorias externas en la unidad de trabajo
(desglosada por sexo seglin categoria)?

;Cuanto tiempo han permanecido los miembros del personal (hombres/mujeres) en
la misma categoria?

Cultura institucional.
Preguntas de orientacidn:

;La unidad de trabajo esta realmente empefiada en facultar a las mujeres y hom-
bres para una transformacion de las pautas culturales de la sociedad?

;Quién tiene mayor influencia en la unidad de trabajo en cuanto a que se tomen
seriamente o se ignoren las cuestiones de género?

iSe presta atencion desde la perspectiva de género al lenguaje e imagenes utiliza-
dos en todos los documentos elaborados por la unidad de trabajo?

:Coémo describiria el tipo de bromas que se hacen en la unidad de trabajo? ;Puede
haber quien se ofenda o se sienta herido por estas bromas? En ese caso, ;quién se
siente mal a causa de las bromas (en términos generales)?

;Esté la unidad de trabajo alerta a los problemas de acoso sexual? ;Saben los
miembros del personal que hay personas designadas a las que se puede recurrir
para tratar asuntos confidenciales? ;Existen procedimientos para la presentacion de
quejas?

;Tienen los miembros de la unidad de trabajo una actividad compartida favorita o
un lugar de encuentro para hacer deporte o para acontecimientos sociales, etc.?
iCuadl seria el perfil individual ideal para la unidad de trabajo: cualidades,
capacidad o compromiso? ;Esté este perfil al mismo alcance de un hombre que de
una mujer?

;De qué forma se alienta o desalienta a los miembros del personal a participar en
cuestiones de igualdad de género?

;Estéa dispuesta la unidad de trabajo a asumir en publico sus puntos fuertes y sus
puntos débiles?

:De qué manera la unidad de trabajo toma en consideracién las obligaciones indivi-
duales, de indole familiar y social del personal?

(En la institucién/unidad de trabajo se debaten abiertamente los asuntos financie-
ros/presupuestarios?

:Se observan/alientan en la institucién/unidad de trabajo los principios (generales
y especificos del presupuesto) de transparencia y rendicién de cuentas? ;Estos
principios se respetan en teoria, en la practica o en ambos casos?




Percepcion de logros en materia de igualdad de género.
Preguntas de orientacion:

e ;Las unidades de trabajo perciben de algiin modo el éxito relativo y los resultados
de su trabajo sobre la igualdad de género? Califique esas percepciones en términos
de:

— cambios resultantes del trabajo realizado;

— su importancia;

— su relacion con los objetivos de la politica institucional sobre equidad
de género y transversalizacion de la perspectiva de género;

— su relacién con el desempefio de la unidad de trabajo, las organizaciones asociadas
y los grupos destinatarios;

— objetivos del programa/proyecto, e

— indicadores de desempefio formulados especificamente.




Los cuatro pilares de la metodologia de las APG

En las auditorias participativas de género de la OIT se recurre al novedoso método de ejercicios en
talleres participativos que incentivan una interaccion optima y el didlogo entre los participantes.
Son cuatro los pilares sobre los que se fundamenta la metodologia de los ejercicios participativos:

El enfoque de género y desarrollo.

La autoevaluacion cualitativa.

El ciclo de aprendizaje del adulto.

El aprendizaje institucional.

Primer pilar: el enfoque de género y desarrollo

Este enfoque surgid en la década de los ochenta y se centraba en la desigualdad entre hombres y
mujeres. Se acund el término «género» y fue empleado como herramienta de analisis a medida que
aumentaba la conciencia respecto de las desigualdades originadas en las estructuras institucionales que
favorecian a los hombres. Este enfoque se concentra no sélo en las mujeres como grupo aislado y
homogéneo, sino en las funciones y necesidades de hombres y mujeres.

Dado que las mujeres suelen estar en desventaja econémica con respecto a los hombres, promover la
igualdad de género supone atender explicitamente las necesidades, intereses y perspectivas de las
mujeres. Se apunta, entonces, al avance de la situacion de las mujeres en la sociedad, y el objetivo
altimo es la igualdad de género. El reconocimiento de la necesidad de una planificacién adecuada a la
hora de resolver las desigualdades de género ha propiciado que se atiendan mas las cuestiones
institucionales involucradas en un cambio en las relaciones.

Varios de los ejercicios de los talleres han sido concebidos para recoger informacion sobre la cultura
imperante en la institucion.

Segundo pilar: la autoevaluacion cualitativa

Todo cambio, incluidos los cambios institucionales, exige centrarse tanto en los factores
concretos como en los conceptuales. Se deben tener en cuenta tanto los hechos como su
interpretacion, y equilibrar los datos objetivos con las percepciones subjetivas. Siempre hay
diferencias entre la forma de actuar de una persona y la forma en que cree que actia; del
mismo modo, hay diferencias entre la forma en que actian las instituciones y la forma en que
creen que actian. Estas diferencias parecen especialmente pertinentes cuando se analizan los
temas relativos a la equidad de género y a la potenciacion de las mujeres.

La autoevaluacion cualitativa permite que el personal de la unidad de trabajo plantee preguntas
como:

e ;A qué se debe este estado de situacion?

e ,Como llegamos a la situaciéon en la que nos encontramos?
e Por qué actuamos como lo hacemos?

e ;Cudl es el motor del cambio?

e .Donde esta el motor del cambio?

e Estamos procediendo correctamente?

e Estamos haciendo lo correcto y en la forma adecuada?



Con la autoevaluacion cualitativa no se aspira a establecer Ja verdad objetiva», sino a lograr una
comprension consensuada de la realidad en la que se trabaja y que se estd forjando entre todos.

En el marco de una auditoria de género, esta autoevaluacion establece un consenso acerca de
como trabaja la unidad por la igualdad de género. Impulsa a los participantes a analizar y
comprender la realidad subyacente a las estadisticas, los datos y las experiencias.

Esta metodologia es indiscutiblemente subjetiva. No obstante, la informacion adquirida mediante
la autoevaluacion puede verificarse comparandola con la informacién obtenida por otros medios
empleados en la auditoria, como los anilisis documentales, las entrevistas al personal y las
opiniones de referentes clave de las organizaciones asociadas y demas asociados.

Tercer pilar: el ciclo de aprendizaje adulto

En los entornos institucionales, al igual que en otros aspectos de la vida, el aprendizaje practico
y orientado en funcién de los problemas por lo general tiene lugar «en los hechos» y es resultado
directo de la experiencia concreta. No obstante, proyectada a las instituciones, la realidad de la
transversalizacion de la perspectiva de género no siempre coincide con la politica institucional
de incorporacion de ésta.

Los talleres de la auditoria aspiran a descubrir el alcance de esta disparidad e impulsar el
proceso de aprendizaje que permita reducirla.

La autoevaluacion cualitativa se utiliza como guia para seleccionar los métodos o ejercicios que
se incluirdn en el disefio y la ejecucion de los talleres de las auditorias. La metodologia es un
buen ejemplo de aprendizaje orientado a la resolucién de problemas en relacién con los talleres
de las auditorias de género por las siguientes razones:

¢ mediante la reflexion y el intercambio, los participantes pueden traducir su propia experiencia
en conclusiones generales y abstractas que afectan a la unidad de trabajo en su conjunto, y
e pueden convertirlas en propuestas para el cambio, a través de la experimentacion.

El ciclo de aprendizaje adulto

Experiencia directa

A partir de las
lecciones aprendidas,
introduce cambios en

la forma de trabajar

Reflexiona sobre
las experiencias
y las analiza

A partir de las experiencias
y los debates, llega a
conclusiones generales:
lecciones aprendidas

El ciclo de aprendizaje adulto se aplica particularmente a los talleres de las auditorias de género.
Permite a los participantes vincular los cambios concretos con la forma en que trabajan.




Cuarto pilar: el enfoque de aprendizaje institucional

El aprendizaje y los cambios en las organizaciones tienen lugar en los niveles:

e individual;
e de la unidad de trabajo, y
e de la organizacion.

Las organizaciones establecen el programa de aprendizaje a través de sus objetivos, vision y
mandatos. El verdadero aprendizaje puede tener lugar desde las personas hacia la unidad de
trabajo, y desde la unidad de trabajo hacia niveles institucionales mis elevados. Si las personas
y las unidades de trabajo no aprenden, es posible que la institucién no pueda adaptarse a las
multiples exigencias de un entorno que cambia rapidamente.

La auditoria de género supone procesos de evaluacion, aprendizaje y cambios en los tres
niveles mencionados.

¢ Fl enfoque de la OIT se centra en los objetivos institucionales y en los cambios que han de
asumir las personas que trabajan en la organizacion.

e El nivel intermedio es la unidad de trabajo, que transmite el aprendizaje y los cambios en
ambas direcciones entre las personas y los niveles de formulacién de politicas y de estrategias
de la institucion.

Un aprendizaje institucional satisfactorio promueve las tres «espirales» de aprendizaje: simple,
doble vy triple:

e El aprendizaje simple tiene lugar cuando se debe resolver un problema concreto. Se analiza
la situacion y se introducen los cambios correspondientes.

e Una vez que el problema ha sido resuelto, el aprendizaje de espiral doble puede propiciar la
reflexion individual (o de la unidad) sobre la propia intervenciéon, como causa del problema
existente, hecho que puede tener lugar inadvertidamente.

e Con el aprendizaje de triple espiral se analizan las presunciones implicitas individuales, las
de las unidades de trabajo y las de las instituciones. Este tipo de aprendizaje cuestiona los
modelos intelectuales vigentes e incentiva el andlisis de lo aprendido y la forma en que se
logro.

En la metodologia de las auditorias de género hay espacio para los tres tipos de aprendizaje.
Sin embargo, se hace hincapié en las dos ultimas variantes, pues son las que pueden dar lugar
al verdadero cambio.



Beneficios de la metodologia

Mediante la promocion de la toma de conciencia en el plano individual y el plano institucional
la metodologia propicia la individualizacion y aplicacion de buenas practicas y, en ultima
instancia, el logro de la transversalizacion de la perspectiva de género.

La aplicacion del método de los cuatro pilares en los talleres permite lo siguiente:

e resulta mas facil llevar a la practica las recomendaciones recogidas en el informe mediante
medidas concretas;

¢ los participantes pueden reflexionar y formular propuestas para mejorar su trabajo en favor
de la igualdad de género;

¢ se identifican buenas practicas;

¢ se intercambian ideas sobre la aplicacién de la transversalizacion de la perspectiva de
género;

e se analiza la cultura institucional y el impulso renovado que genera el proceso en materia de
género;

e se consolida el espiritu de equipo y, como consecuencia, los equipos adquieren experiencias
colectivas de aprendizaje;

¢ las unidades de trabajo pueden someter a prueba, modificar o adaptar los métodos y ejercicios
de la auditoria para otros usos;

e se desafia a las personas/los equipos a autoevaluarse con espiritu critico para lograr un
aprendizaje efectivo, y

¢ lainformacion recabada puede utilizarse como referencia para profundizar la transversalizacion
de la perspectiva de género en el futuro.



PARTE Il: PROCESO DE EJECUCION

Calendario y etapas de una auditoria de género

En esta parte del manual se describen los pasos a seguir para que una auditoria de género se
vea coronada por el éxito. Se sigue un orden cronolbgico y se brinda informaciéon detallada
sobre lo que debe hacerse en cada una de las diferentes etapas de la auditoria. Toda vez que
se menciona un documento (por ejemplo, una carta que hay que enviar, un documento que hay
que distribuir, etc.), se hace referencia a la parte V (anexos), en la que figura un modelo de
borrador del documento en cuestion.

Por lo general, la duracién total de una auditoria es de 10 dias habiles, pero la etapa de
preparacion es crucial para que ésta se lleve a cabo con éxito.

Antes de la auditoria

Invitacion a las unidades de trabajo a someterse voluntariamente a una auditoria de género.

Presentacion de candidaturas por parte de la jefatura de las unidades de trabajo.

Seleccion consensuada de las unidades de trabajo por auditar.
Designacion de una persona de enlace por parte del director o directora de la unidad.
Planificacion y preparacion de la unidad de trabajo de cara a la auditoria.

Convocatoria para formar el equipo de facilitaciéon de la auditoria.

Formacion y coordinacion del equipo de facilitacion de la auditoria.

Recoleccion y envio del material para el analisis documental al equipo de facilitacion.

Andlisis inicial de los documentos por parte del equipo de facilitacién dos semanas antes de
la auditoria.

Al comenzar la auditoria

e Reunion del equipo de facilitacion de la auditoria.

e Reunidn del equipo de facilitacion de la auditorfa y jefatura de la unidad de trabajo.
e Reunion del equipo de facilitacion con toda la unidad de trabajo.

e Preparacion de una matriz para la redaccion del informe.

Durante la auditoria

Anilisis documental y debate sobre los resultados.

Entrevistas personales entre el director de la unidad de trabajo, los funcionarios superiores,
el personal directivo o técnico y el personal de apoyo.
Realizacion de un taller destinado al personal de apoyo.

Realizacion de un taller destinado al personal directivo.

Trabajo sobre el terreno: consultas con organizaciones asociadas, asociados en la aplicacion
de las politicas de género y organizaciones de mujeres.

Preparacion de un resumen de las conclusiones de la auditoria.

Rendicion de cuentas ante el director o la directora de la unidad de trabajo.

Sesion de intercambio de informacion con el personal de la unidad de trabajo.

Borrador del informe final de la auditoria.

Seguimiento de las recomendaciones de la auditoria por parte de la unidad de trabajo y de
otras unidades interesadas.



Antes de la auditoria

La auditoria de género es un ejercicio intensivo y requiere mucho tiempo

Invitacion a las unidades de trabajo a someterse voluntariamente a una auditoria

La estructura de coordinacién de la auditoria de género envia una invitacion a los directores y
directoras de las unidades de trabajo solicitindoles que indiquen unidades a su cargo que
podrian estar interesadas en participar en la auditoria de género.

Presentacion de candidaturas por parte de la jefatura de las unidades de trabajo

La invitacidn se remite a la jefatura de la unidad. De existir interés, la jefatura analiza sus programas
y disponibilidad, y consulta a sus equipos antes de responder.

e La jefatura de la unidad debe tener presente que la auditoria de género es un ejercicio
intensivo y que requiere mucho tiempo. La auditoria solo se realizard si la jefatura se
compromete plenamente con la labor que implica la planificaciéon de la auditoria y esta
dispuesta a permitir que el personal de la unidad participe en las entrevistas, los talleres y las
sesiones informativas durante las dos semanas de la auditoria.

¢ No es conveniente programar una auditoria de género en un periodo de actividad intensa de
la unidad; se deberan reducir al minimo las misiones encomendadas al personal.

Seleccion consensuada de las unidades de trabajo por auditar

Tras las consultas con las jefaturas de unidades y/o de actividades sobre el terreno, los jefes y
jefas comunican los nombres de las unidades postulantes a la auditoria junto con las fechas
propuestas.

La coordinadora de la auditoria de género inicia el siguiente proceso:

¢ examina todas las propuestas, teniendo presente el tiempo y recursos disponibles
y el equilibrio geografico y sectorial de las unidades de trabajo;
¢ selecciona las unidades que serdn objeto de una auditoria de género;
e comunica la eleccion a los directores y jefes de las unidades de trabajo postulantes;
¢ da comienzo al proceso de planificacion de cada una de las auditorias, y
e fija, si fuera necesario, las fechas de las auditorias con los directores de las unidades.

Designacion de una persona de enlace por parte de la jefatura de la unidad

Se pide al jefe o jefa de la unidad de trabajo por auditar que designe a una persona para
organizar la auditoria de género con la coordinadora de la auditoria de género y el equipo de
facilitacion. La persona de enlace juega un papel clave en el éxito de la auditoria de género; su
intervencion es fundamental para que el ejercicio dé buenos resultados, colabora con los
preparativos administrativos y logisticos y se encarga de:

e movilizar a la unidad de trabajo a fin de que se prepare para la auditoria;
e recabar el material y la documentacién necesarios para el archivo de antecedentes de la

auditoria de género;



e planificar el calendario de entrevistas personales que realizarin los auditores a todos los
miembros de la unidad,

e organizar las fechas y la logistica de los talleres destinados al personal de apoyo y al personal
de jefatura o técnico, y

e realizar de enlace entre el personal de la unidad de trabajo y el equipo de facilitacion de la
auditoria para lograr que las dos semanas transcurran sin complicaciones.

En el terreno, la persona de enlace también se encarga de organizar las reuniones de consulta

del equipo de facilitacion de la auditoria con las organizaciones asociadas, los asociados en la
ejecucion y las organizaciones de mujeres.

Responsabilidades de la persona de enlace de la unidad de trabajo

CLAVE DEL EXITO DE LA AUDITORIA DE GENERO:
LA PERSONA DE ENLACE DE LA UNIDAD DE TRABAJO

El papel que usted desempena es fundamental. Ejercera dos funciones muy importantes:
1. Colaborara con los preparativos administrativos y de logistica de la auditoria.

2. Oficiara de contacto principal con el equipo de facilitacion para garantizar un desarrollo
fluido de la auditoria.

Entre sus tareas cabe mencionar las siguientes:

e Movilizar a la unidad de trabajo a fin de que se prepare para la auditoria de género.

e Preparar el archivo de la auditoria de género, que consta de aproximadamente
30 documentos y material producido por su unidad en los Gltimos anos.

e Brindar informacion sobre la auditoria de género a todos los miembros de su unidad
de trabajo.

e Planificar un cronograma de entrevistas de los facilitadores con los miembros del
personal.

e Oficiar de enlace con las organizaciones asociadas, los asociados en la ejecucion que
implementan politicas de género y las organizaciones de mujeres elegidas por su unidad
de trabajo para participar en la auditoria de género (para la elaboracion de las cartas de
invitacion).

e Proporcionar una oficina y el material necesario al equipo auditor para realizar su
trabajo (ordenadores portatiles, acceso a fotocopiadoras, articulos de papeleria, etc.)

e Reservar espacios para los talleres, especialmente si se realizaran en el terreno. De
este modo, se asegura la plena participacion de los asistentes y se evitan molestias.

e Suministrar material para que el equipo auditor dicte los talleres: rotafolios, marcadores,
papel de estraza, tarjetas de colores, cinta adhesiva, hojas en blanco, carpetas, etc.
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Planificacion y preparacion de la unidad de trabajo para la auditoria

Una vez que se ha logrado un acuerdo respecto de la auditoria de género y las fechas pro-
puestas y se ha designado a la persona de enlace, se notifica a los miembros del personal de la
unidad de trabajo a fin de que planifiquen sus actividades en consonancia. Se les solicita que:

e reGinan material para el archivo de la auditoria de género y lo remitan a la persona de enlace.
Esta recoleccion de informacion es fundamental para que el cuerpo principal de la documenta-
cion elaborada por la unidad quede a disposicion del equipo de facilitacion para su anilisis;

e se preparen para participar en los talleres de la auditoria de género, previendo que estén al
tanto de las actividades de su unidad en materia de transversalizacion de la perspectiva de
género. Ello impulsa a los participantes a hacer aportaciones efectivas y a asumir el proceso
como propio, y

¢ se familiaricen con los siguientes documentos desde una perspectiva de género: la politica o
plan sobre igualdad de género y transversalizacion de la perspectiva de género que se aplica
en su organizacion, los programas vigentes y previstos de la unidad de trabajo y, en el caso
de los proyectos o programas de desarrollo, los documentos de dichos proyectos.

Convocatoria para formar el equipo de facilitacion de la auditoria

La estructura de coordinacion de la auditoria de género convoca a voluntarios de un grupo de
facilitadores ya formados para constituir un equipo de tres o cuatro miembros que, de preferencia,
deberi reunir las condiciones siguientes:

¢ equilibrio de género;
e conocimientos técnicos sobre la labor de la unidad auditada, y
e experiencia en auditorias de género.

En cada equipo habra alguien asignado para coordinar la auditoria de género, un/una especialista
en género con amplia experiencia o bien un/una funcionario(a) de enlace para cuestiones de
género (o punto focal). No es necesario que la mayoria de los demas facilitadores sean
especialistas en género, pero si deberin haber demostrado interés en materia de equidad de
género y tener formacién como facilitadores de auditorias de género.

Formacion y coordinacion del equipo de facilitacion de la auditoria

Para que una auditoria llegue a buen puerto, los miembros del equipo de facilitacion deben ser
capaces de trabajar juntos y acordar una division de tareas.

A la hora de formar un equipo, la estructura de coordinacion de la auditoria de género:

¢ verifica que los voluntarios que integran el equipo de facilitacion hayan recibido capacitaciéon
intensiva;

e cvalaa las preferencias y cualidades de cada uno;

e establece y acuerda la designacion de un coordinador del equipo de facilitacion;

e comunica a los auditores la composicién del equipo al que se asignd la auditoria;

e analiza y acuerda la distribucion de tareas, y

e alienta al equipo a que se retina lo antes posible para entablar una relacion de trabajo.

Si la auditoria se realiza sobre el terreno, es preciso coordinar con antelacion las disposiciones
en materia de transporte y los horarios de salida y llegada.



Al comenzar la auditoria

Reunidn del equipo de facilitacién de la auditoria

Formacioén del equipo

Al comienzo todos los miembros del equipo se relinen para preparar la auditoria. Esta etapa de
formacion del equipo es fundamental para que el proceso se lleve a cabo con éxito; de hecho,
sus miembros enfrentarin en forma conjunta el desafio que plantea realizar la auditoria y
cenirse a plazos estrictos. Asi pues, todos tendran que estar dispuestos a trabajar al maximo de
su capacidad y deberan poder contar con el apoyo de los demas.

Generacion de una alianza con la persona de enlace de la unidad de trabajo

En primer lugar, el equipo se retine con la persona de enlace de la unidad de trabajo y establece
un solido vinculo a fin de que los problemas que surjan durante las dos semanas de la auditoria
puedan resolverse facilmente. La persona de enlace ya habra adoptado una serie de disposiciones
preliminares (cronograma de entrevistas, organizacion de los talleres, cronograma de consultas,
etcétera) que se examinan en conjunto.

Revision de la metodologia de la auditoria e intercambio de experiencias

El equipo debera aprovechar este periodo inicial para analizar en conjunto la metodologia de la
auditoria e intercambiar experiencias personales. Es posible que algunos miembros ya hayan
participado en auditorias anteriores o hayan impartido cursos y talleres de capacitacion. Esta
experiencia cobra importancia a la hora de distribuir tareas tales como la redaccion del informe,
la toma de apuntes durante los talleres y las entrevistas, o la facilitacion. La division de tareas se
podra modificar o rotar a medida que la auditoria avance.

Definicién y comprension de la labor que realiza la unidad de trabajo

Otra tarea importante consiste en analizar el mandato y el perfil de la unidad de trabajo auditada
e informarse acerca de su labor técnica y de fondo, por ejemplo, los componentes de investigacion,
servicios o promocion del quehacer de la unidad. Si bien durante el anilisis documental se
realizara un analisis exhaustivo, se recomienda tener una idea preliminar de la labor.

Intercambio de opiniones sobre la auditoria durante su ejecucion

Desde las primeras etapas, los miembros del equipo comparten cuestiones que estiman dignas
de un anilisis mas pormenorizado. Estas cuestiones podrian estudiarse durante el analisis
documental, las entrevistas personales y los talleres. Es fundamental que los miembros del
equipo de facilitaciébn compartan sus conclusiones e ideas de manera sistemdtica, no solo para
poder definir los patrones y las tendencias de la forma en que trabaja la unidad, sino también
para conformar un equipo auditor eficiente. Los miembros del equipo auditor podran reunirse
al final de cada jornada para analizar como resolver los problemas que se han planteado.



Registro de apuntes en un archivo informatico

Los miembros del equipo de facilitacion deberan acostumbrarse a llevar un registro de sus
apuntes y de la informacion relevante en un archivo informatico, que a la larga servird de base
para el informe de la auditoria. Se podra convenir la estructura de los apuntes y su nivel de
detalle. Si bien la flexibilidad es importante, vale la pena disciplinarse para crear el esqueleto
del informe.

Reunidn del equipo de facilitacién de la auditoria con la jefatura de la unidad
de trabajo

La reunion inicial entre el equipo de facilitacion con la jefatura de la unidad auditada senala el
comienzo oficial de la auditoria y, por lo general, se celebra el primer dia.

Organizacion y desarrollo de la reunién

La persona de enlace deberia organizar y participar en la reunion. El coordinador o coordinadora
del equipo de facilitacion da comienzo a la reunién agradeciendo al jefe o jefa por su disposicion a
realizar la auditoria. A continuacién, los miembros del equipo se presentan y hacen una breve
resena de sus antecedentes, la unidad de la que proceden, su especializacion, etc. Si fuera necesario,
se puede entregar una version impresa de esa informacion al jefe o jefa y al personal de la unidad
de trabajo.

Reunion del equipo de facilitacién con toda la unidad de trabajo

La presentacion oficial del equipo auditor al personal de la unidad de trabajo tiene lugar en una
reunion celebrada el primer o segundo dia de la auditoria. Esta reunion otorga credibilidad a la
auditoria, permite que el personal de la unidad de trabajo se familiarice con los objetivos de la
misma y conozca al equipo de facilitacion.

DESARROLLO DE LA REUNION

e La reunion debera ser breve y precisa.

e Cada facilitador hace una presentacion para romper el hielo con la unidad de trabajo.

e Un miembro del equipo de facilitacion brinda informacion basica sobre temas como el
compromiso con la auditoria, su naturaleza participativa y demas informacion general.

Preparacion de una matriz para la redaccion del informe

Antes de iniciar la auditoria, es importante que el equipo:

e prepare una matriz para redactar el informe,
e decida como se distribuiran las tareas de redaccion de las diferentes secciones del informe, y
e designe a la persona que compilari la version final.

El equipo de facilitacion redacta el informe final, que sirve de base para la actividad posterior de
la unidad de trabajo. Al director o directora y al personal de la unidad de trabajo compete aplicar
las recomendaciones del informe y realizar un seguimiento de los avances en materia de
transversalizacion de la perspectiva de género. La unidad coordinadora de la auditoria de género
ayuda a la unidad auditada en el seguimiento de las recomendaciones que figuran en el informe.



Principios rectores del informe

Durante el transcurso de la auditoria los miembros del equipo de facilitacion haran hincapié en
que:

¢ ¢l informe final sera, en Gltima instancia, propiedad de la unidad de trabajo;

e las unidades de trabajo podran decidir compartir el informe o el resumen ejecutivo con otras
unidades, organizaciones asociadas o grupos que hayan participado en la auditoria;

¢ las unidades de trabajo podran publicar el informe en Internet o distribuirlo por otros
medios;

¢ el informe deberd quedar terminado y ser entregado a la jefatura de la unidad de trabajo
antes de que el equipo se retire de la unidad. También se entregard una copia impresa al
funcionario de enlace para cuestiones de género (si procediera), junto con una copia en
formato electronico que se remitird a todo el personal de la unidad de trabajo, y

¢ el informe final no constard de mas de 30 paginas.

Redaccion del informe

Los miembros del equipo de facilitacion de la auditoria deciden coémo repartir la tarea de
redaccion del informe. A continuacion se describen dos posibilidades:

e Algunos equipos encomiendan a distintos miembros la redacciéon de determinadas secciones.
Luego se retunen todas las secciones del borrador, cada miembro lee el texto completo y
formula observaciones y sugerencias detalladas. Después de corregir ese primer borrador, los
miembros vuelven a leer el texto completo antes de la edicion y correccion finales.

e Otros equipos pueden optar por que cada miembro vaya incluyendo notas en cada seccion del
esquema general del informe a medida que avanza la auditoria. Posteriormente, un miembro
del equipo revisa y retne las notas de modo tal que conformen un primer borrador. Una vez
redactado el informe, todos los miembros lo leen y proponen mejoras.

Para obtener mas detalles sobre la redaccion del informe, véase también la parte IV del
manual.

Recomendacion practica

Al concluir cada jornada introduzca sus apuntes en un archivo informatico
para ir conformando la informacién basica para el informe.



Durante la auditoria

(En qué consiste un analisis documental de una auditoria de género?

Toda auditoria de género de una unidad de trabajo empieza con un analisis documental que lleva

a cabo el equipo de facilitacion. Este analisis documental puede realizarse en los niveles de:

El

un departamento;

un programa;

una unidad,;

un area;

una oficina subregional, o
una oficina regional.

analisis documental tiene tres objetivos:

Proporciona informacion cuantitativa y verificable que se utilizara como referencia para
complementar los resultados de las entrevistas y los talleres participativos de preparacion de
una auditoria de género.

La informacion que genera se emplea en el proceso participativo como material para someter
a debate y evaluacién de los participantes.

Establece un parametro de referencia para incorporar la transversalizacion de la perspectiva
de género en documentos futuros.

:Como se realiza el analisis documental?

Los miembros del equipo completan:

cuadros para el analisis de documentos;

resimenes de las categorias de los documentos;

un resumen de la revision de los documentos de la unidad, y
el esqueleto del informe.

Previamente al comienzo del trabajo del equipo de facilitacion:

la unidad de trabajo retine los documentos que incluird en el archivo de la auditoria de género;
cada unidad de trabajo selecciona lo que considera sus «documentos insignia», esto es,
documentos que reflejan los objetivos generales y las actividades cotidianas de la unidad;
se designa a una persona clave de contacto para que coordine la recoleccion de esos documentos antes
de que el equipo de facilitacion comience su tarea, para evitar perder tiempo buscando material;

el coordinador del equipo de facilitacion (o el miembro del equipo designado a tal efecto)
distribuye los textos segtn el grado de experiencia, interés y/o la ubicacion de los miembros
del equipo. Los miembros del equipo que estén en contacto con el resto del equipo por
correo electronico reciben los documentos por esa via;

no se debe encomendar la revision de un mismo documento a dos personas;

todos los miembros del equipo deberan tener acceso a los sitios web de la unidad de trabajo
en Internet e Intranet, red interna de la institucion, y

los miembros del equipo reciben los documentos para su analisis como minimo dos semanas
antes de realizarse la auditoria para familiarizarse con las actividades clave y los temas propios
de la unidad auditada y comenzar el anilisis preliminar. El coordinador o coordinadora del
equipo de facilitacion distribuye los documentos entre los miembros del equipo.



Una vez que los miembros del equipo han recibido los documentos que se les ha asignado,

proceden del siguiente modo:

utilizan los cuadros para el anilisis de documentos para determinar su sensibilidad de género
(véase la parte V, Anexos);

deciden de qué manera utilizardn la informacion, es decir, si un miembro del equipo recogera
todos los formularios y completara las secciones pertinentes del esqueleto del informe; si cada
miembro del equipo redactard un escrito sobre los documentos que ha analizado para que luego
uno de los miembros del equipo los resuma o incorpore al esqueleto del informe, o si utilizarin
algGin otro procedimiento, y

completan un resumen de las categorias de documentos por cada una de ellas, asi como el
resumen del andlisis de los documentos de la unidad, que abarca la totalidad del analisis
documental. Esos documentos se adjuntaran al informe final.

El archivo o carpeta de antecedentes de la auditoria de género constituye una de las principales fuentes

de informacién para evaluar el programa; de alli proceden los documentos para el analisis documental

y la informacion sobre el programa que el equipo de facilitacion incluird en el informe de la auditorfa.

El archivo de la auditoria de género sirve para verificar las conclusiones de las autoevaluaciones

cualitativas.

Material para el archivo de la auditoria de género

Ambito administrativo

Listas del personal en las que figuren los especialistas técnicos, el personal de apoyo y de los
programas, el personal nacional e internacional que interviene en los proyectos y otras
actividades, con su categoria y principales areas de responsabilidad.

Lista de consultores y sus términos de referencia.

Informes de las misiones del personal realizados en los dos meses anteriores a la auditoria
de género.

Reglamentos especificos de la unidad de trabajo, con inclusion de la politica y los
procedimientos relativos al personal.

Documentos relativos al programa y el presupuesto.

Planos de los edificios de las oficinas.

Cuestiones relativas al trabajo sustantivo y técnico

Documentos, estudios y publicaciones clave elaborados por la unidad de trabajo.

Planes de trabajo de la unidad.

Informes de las principales reuniones y actividades de capacitacion que incluyan una lista de
los participantes.

Material de capacitacidén en uso.

Otros documentos de interés para la labor especifica de la unidad de trabajo.

Informacion y promocion

Documento general sobre la labor de la unidad de trabajo, si estuviera disponible.
Materiales de relaciones puablicas, folletos, afiches, panfletos, videos, CD.

Portadas de las publicaciones con fotografias, graficos, etc.

Enlaces de sitios web de Internet e Intranet.

Boletines electronicos e impresos.



Cooperacion técnica

e Documentos de proyectos, segin hayan sido aprobados por el donante.
¢ Descripciones de proyectos, determinacion y elaboracion de informes.
¢ Informes de evaluaciones de proyectos y programas (en curso o de reciente finalizacion).

Especificidad de género

e Toda la documentacion relevante relativa al género.

Como seleccionar los documentos a analizar

Los documentos a analizar se seleccionan del archivo de la auditoria. En consulta con la unidad
de trabajo, el equipo de facilitacion determina cudles son los documentos mas importantes para
la labor de la unidad. Esos documentos comprenderdn los dos a tres anos previos a la auditoria,
salvo el material clave anterior todavia en uso.

Es posible que, habida cuenta del tamano y el alcance de las unidades de trabajo y las oficinas, los
equipos de facilitadores no tengan que estudiar ejemplos de todos esos tipos de documentos ni puedan
hacerlo en el tiempo de que disponen; sin embargo, intentaran incluir la mayor variedad posible.

Es importante analizar por igual los documentos que tratan especificamente cuestiones de
género y aquellos que no lo hacen. Cabe tener en cuenta los siguientes factores:

e Desde la perspectiva de la transversalizacion de la perspectiva de género, los documentos
generales que no tratan especificamente cuestiones de género son los que pueden brindar la
informacién mas util sobre las formas en que éstas se integran en el trabajo en general.

¢ Si bien los documentos sobre cuestiones de género y aquellos que apuntan en gran medida
en esa direccion pueden aportar valiosos ejemplos de buenas practicas, los que prestan
menos atencion al tema o lo tratan como una cuestion tangencial, los que lo tratan sélo
marginal o implicitamente o lo excluyen por completo resultan mas reveladores en cuanto a
los aspectos a modificar.

e El analisis documental no se considerard como una prueba para detectar el grado de
transversalizacion de la perspectiva de género en los documentos ya finalizados y existentes.
El objetivo es utilizar el andlisis de documentos existentes para establecer una linea de base
o pardmetro de referencia para la transversalizacion de la perspectiva de género en los
documentos futuros.

Recomendacidn practica

No hace falta fotocopiar todos los documentos analizados en la auditoria.
So6lo hay que seleccionarlos y compilarlos con antelacion para que el equipo
de facilitacién pueda leerlos en los primeros dias del proceso de auditoria
(véase la parte V, Anexos, Modelo de calendario de planificacion de una
auditoria de género»).

Preferentemente, el equipo de facilitacion deberia poder consultar los
archivos en un solo lugar; evitar el exceso de fotocopias, que, en Gltima
instancia, nadie se llevara consigo al finalizar la auditoria.



:Qué tipo de informacion comprende el analisis documental?

La sensibilidad de género se determina no s6lo en funcion de la informacion incluida en los
documentos, sino también de su perspectiva, estilo y tono. Por lo tanto, es importante analizar
tanto los documentos que no se tratan especificamente las cuestiones de género como aquellos
que si lo hacen.

Las 12 areas clave descritas en la parte I ayudan a los equipos de facilitacion a orientar el
analisis del archivo de la auditoria, y también a dictar los talleres participativos y realizar las
entrevistas, asi como a sistematizar las conclusiones.

Las preguntas han sido agrupadas en una serie de secciones que corresponden a las principales
cuestiones institucionales que se analizarin en la auditoria de género; son Gtiles para establecer
qué tipo de informacién debera buscarse en el anilisis documental. De este andlisis se extrae
informacion sobre las cuestiones seleccionadas para la auditoria desde la perspectiva de la
unidad de trabajo.

SENSIBILIDAD DE GENERO: ;QUE ES UN DOCUMENTO CON SENSIBILIDAD
DE GENERO?

Del analisis documental se desprenden pruebas sobre el desempeno de la unidad de trabajo
en relacion con las cuestiones de género, y se complementa con las actividades participativas
que se llevan a cabo en el marco de la auditoria. No obstante, la sensibilidad de género de
los documentos también es un aspecto importante que debe analizarse.

La sensibilidad de género se determina no s6lo en funcién de la informacion incluida, sino
también de la perspectiva, el estilo y el tono de los documentos.

Los cuadros para el anilisis de documentos (véase la parte V, Anexos) ayudan a los auditores
a establecer criterios sobre la sensibilidad de género para la mayoria o todos los documentos
que, probablemente, analice el equipo de facilitacion. Durante los andlisis documentales se
examinan los aspectos de igualdad de género y sensibilidad en materia de género respecto
a la contratacion de personal y al desarrollo de recursos humanos, ya que estos elementos
no pueden ser examinados aplicando el método participativo de los ejercicios del taller.

Resiimenes y cuadros para el analisis documental

Los cuadros para el analisis documental comprenden tres categorias de documentos:

e administrativos,
e temas sustantivos y técnicos, e
e informativos y de promocion.

Los cuadros para el anilisis de documentos y los cuadros para el resumen de las categorias son
herramientas para cuantificar la informacion como parametro de referencia de las actividades futuras.

Es importante clasificar cada documento por titulo, utilizar tantos formularios como sea necesario,
y seguir las instrucciones:



Se incluye un cuadro para el resumen de las categorias de documentos por cada categoria.
Asi, el equipo puede ofrecer un breve panorama general del grado de sensibilidad en materia
de género de los documentos correspondientes a cada una de las cuatro categorias.

El cuadro para el resumen del analisis de los documentos de una unidad permite al equipo
tabular la informacién correspondiente a las cuatro categorias y emitir juicios sobre la calidad
en dos areas:

— los documentos de la unidad dedicados especificamente a cuestiones de género, y

— la disponibilidad y uso de los documentos.

Se agregaran observaciones a la puntuacion que se asigne a los documentos. Esas observaciones
son muy valiosas para la auditoria y pueden poner de manifiesto cuestiones importantes, en
especial cuando se planifican las entrevistas personales y los talleres de preparacion para
realizar auditorias.

SENSIBILIDAD DE GENERO: ALGUNAS DIRECTRICES

Estas directrices tienen por objeto ayudar a que en la informacion, la documentacion y los
productos se recojan las inquietudes y la voz tanto de las mujeres como de los hombres, de
las ninas y los varones.

Las principales preguntas que se deben tratar son las siguientes:

¢ ;Qué diferencia hay entre la manera en que afecta un problema o cuestion a los hombres y a las
mujeres?

e ;Por qué les afecta a unos y a otras de manera diferente?

® ;Qué se esta haciendo al respecto?

Todos los productos deberian transmitir este mensaje. En el material conocido como indiferente
(o neutral) al género no se tratan explicitamente los problemas relacionados con el género e
igualdad de género, ni la «doble discriminacion» de la que son objeto las mujeres y las ninas
de determinados grupos étnicos o minorias. Sin embargo, gran parte de este tipo de material
refuerza implicitamente los roles tradicionales de género y los estereotipos sexuales.

Imagenes

Tres palabras clave:
e ITgualdad.

e Diversidad.

e Sensibilidad.

Las imagenes, fotografias e ilustraciones han de transmitir mensajes que promuevan la
igualdad de género en lugar de perpetuar los roles estereotipados que retratan, por ejemplo,
a los hombres en el poder y a las mujeres a cargo del cuidado de la familia.

Las imagenes deberian respetar la diversidad en la representacion de los roles de cada sexo
y mostrar a mujeres y hombres en cometidos de la misma categoria. Por ejemplo, sse
muestra también a los hombres como responsables de criar a los hijos en la familia? Cuando
una imagen presenta a un hombre y a una mujer juntos, deberia evitar mostrar al hombre
en actitud activa y firme y a la mujer en actitud pasiva. Considere la posibilidad de invertir
esos roles.




Las imagenes deberian reflejar sensibilidad por lo que respecta a la igualdad de género y a
la diversidad étnica. Por ejemplo, las fotografias que reflejan tendencias globales deberian
incluir hombres y mujeres de distinto origen étnico y racial.

Lenguaje

El lenguaje ha de ser sensible al género y no neutral y/o sexista. Esto significa mencionar
tanto a las mujeres como a los hombres y tanto a las nifias como a los ninos.

Se deberia emplear un lenguaje sensible al género y no uno que invisibiliza a las mujeres y
ninas. Los términos neutros desde el punto de vista del género como «rabajadores de la
economia informal» o «rabajadores rurales» suelen ocultar la gran proporcion de mujeres
que incluyen estos sectores. Deberia, entonces, recurrirse a expresiones precisas como
«amujeres que trabajan en la economia informal> o bien «ifios que son trabajadores rurales»,
o bien jovenes mujeres y varones que enfrentan barreras en...», etc.

Se preferiran vocablos sensibles al género. Por ejemplo, reemplazar <horas-hombre» por
«horas de trabajo» o tiempo trabajado»; en lugar de «ama de casa», «wesponsable de las tareas
del hogar; en lugar de «marineros», «gente de mar; y en lugar de «presidente», hablar de
«presidenciar.

Evitar utilizar «€l> o el sustantivo <hombres» como términos genéricos para aludir a ambos
sexos. En lugar de ello, recurrir a giros como «quienes trabajan en la organizacion» o
reemplazar o alternar el uso del masculino con el femenino.

Esencia y contenido del texto

La esencia y el contenido del texto o del mensaje deberan captar las repercusiones diferenciadas
de los sucesos y procesos en las mujeres y en los hombres, en las ninas y en los nifios.

En el texto deberfan figurar tanto las opiniones de las mujeres como las de los hombres; citarlas
y/o resumirlas explicitamente y senalarlas como tales. Habria que entrevistar a la misma cantidad
de hombres y de mujeres en categorias similares.

Los datos deberian desglosarse por sexo. Por ejemplo, en lugar de «quienes trabajan en la
economia informal», se deberia especificar «de quienes trabajan de la economia informal, los
hombres representaron un 20 por ciento, y las mujeres, un 80 por ciento. En lugar de «... toda
la poblacién pobre dedicada a la agricultura afirmé que los cambios habian perjudicado sus .. .»,
precisar: «s0lo el 10 por ciento de los agricultores pobres, pero mis del 45 por ciento de las
agricultoras pobres, afirmaron que los cambios habian perjudicado sus .. .».

El texto o mensaje deberia aludir a la relaciéon entre los sexos, incluidas la relacion de poder
tanto en el ambito laboral como en otros contextos, y describir las experiencias, situaciones y
necesidades concretas de cada grupo.

El texto o mensaje ha de promover el objetivo de la igualdad entre los hombres y las mujeres
en todos los dmbitos de la vida: en el mundo del trabajo, en el hogar y en la comunidad.

37




Preparacion de las entrevistas personales

Las entrevistas: un proceso incluyente

Antes de la auditoria, la persona de enlace ya habra fijado un cronograma de entrevistas y el
equipo de facilitacion habra tenido ocasién de estudiarlo y aprobarlo. Todos los miembros de
la unidad de trabajo tendran la posibilidad de expresar su opinioén.

En principio, el cronograma incluye a todos los miembros del personal de la unidad de trabajo
de modo que sientan que han tenido la posibilidad de expresarse. No obstante, en la practica
no siempre es posible si s6lo se cuenta con un nimero limitado de facilitadores. En esos casos,
se realiza una seleccion de personas a las que se entrevistara. Si otros miembros del personal
consideran que pueden realizar una aportacion significativa, también deberian tener la
posibilidad de ser entrevistados. En algunos casos, es posible que los funcionarios no estén
disponibles para las entrevistas por tener misiones importantes o porque se produzca una
situacion de emergencia. Serd preciso entonces contemplar esas excepciones.

Formule una serie de preguntas centrales

El equipo de facilitacion de la auditoria planifica una serie de preguntas centrales para todos los
entrevistados y entrevistadas a fin de poder corroborar o cuestionar determinadas conclusiones.
El analisis documental es otra base a partir de la cual se pueden formular dichas preguntas.

Es importante completar el analisis documental antes de empezar las entrevistas personales ya
que, sin duda, éste indicard areas en las que serd preciso realizar un analisis de género mas
detallado. También aportara abundante material para planificar y formular distintas series de
preguntas que los auditores podran utilizar en las entrevistas.

Las notas que se someterdn a evaluacion en los cuadros para el anilisis de documentos (véase
la parte V, Anexos) también se pueden utilizar como modelo para formular las preguntas.

Designacion de facilitadores para las entrevistas

El equipo de facilitacion de la auditoria determina de qué manera designara a los miembros que
llevaran a cabo las entrevistas.

Al comienzo de una entrevista, el entrevistador explica el enfoque de la auditoria de género, el
objetivo de la entrevista y su aportacion al proceso general. Asi pues, no sélo se informa a los
entrevistados, sino que también se da un tono profesional a la sesion.

¢A quiénes se deberia entrevistar?

Es fundamental entrevistar a la jefatura de la unidad de trabajo, que podra brindar informacion
especifica sobre los antecedentes de la unidad, los planes futuros y el lugar que ocupa la
transversalizacion de la perspectiva de género en la orientacion general de la labor. Es preciso
concertar esta reunion con suficiente antelacion y asegurarse de que tanto la jefatura como su
asistente sean concientes de la necesidad de concretar la cita y evitar interrupciones. Se recomienda
empezar por la jefatura de la unidad de trabajo y seguir por el personal técnico y de apoyo.



Por lo que respecta al personal directivo y técnico (tanto el de planta como el de cooperacion
técnica), del analisis documental se habrda obtenido material de referencia sobre las tareas que
desempena cada quien. Lo ideal es que el auditor que examiné el trabajo de un directivo
determinado entreviste a ese mismo directivo.

Las entrevistas al personal de apoyo permiten recoger abundante informacién, pues estas
personas conocen los antecedentes administrativos de muchas decisiones que se adoptan en el
proceso de transversalizacion de la perspectiva de género. Algunas personas se muestran reacias
a divulgar informacion; sin embargo, es preciso explicarles el valor de sus aportaciones y el
caracter anonimo de las mismas.

LA CONFIDENCIALIDAD FRENTE AL ANONIMATO

e Al concertar las entrevistas, los auditores comunicarian al personal de la unidad de trabajo
el caracter anénimo de sus aportaciones, aclardndoles que el origen de dicha informacién
no sera revelado a los superiores ni serd registrado en el informe.

e No obstante, hay que hacer una distincion entre preservar el anonimato de sus fuentes y
preservar la confidencialidad de la informacion recabada. Puesto que la auditoria tiene
por objeto recabar informacién sobre la labor de una unidad en materia de igualdad de
género, y que las entrevistas son una de las herramientas de las que disponen los auditores,
la informacion no se considera confidencial si se incluye en las conclusiones generales
de la auditoria.

¢ Los auditores evitarin que las situaciones se tornen incomodas para el personal que ha
asumido riesgos por revelar la informacién. Por ejemplo, una referencia velada a las
«opiniones del personal administrativo» puede ocasionar problemas donde haya s6lo dos
miembros del personal de la unidad. Se deberia respetar la confidencialidad de la
informaciéon extraoficial. Si la informacién es de caracter sumamente delicado, por ejemplo
si se tratara de acoso o de maltrato, el auditor o la auditora deberia hablar con otros
miembros del equipo y evaluar si habria que llamar la atencién al respecto a la unidad
de coordinacion de la auditoria de género y al departamento de recursos humanos de la
organizacion.

Desarrollo de las entrevistas personales

La clave de una entrevista fructifera es la preparacion. Puede suceder que personas sin demasiada
experiencia en hacer entrevistas estén tan nerviosas como sus entrevistados. Para que e€so no
ocurra, los entrevistadores y entrevistadoras se aseguraran de estar bien preparados. Antes de
la entrevista, los miembros del equipo deben:

e Preparar el entorno de la entrevista (oficina o sala de reunidn, eliminar cualquier factor de
distraccion, llamadas telefonicas, citas conflictivas).

e Revisar las preguntas elaboradas a partir del andlisis documental y asegurarse de que
corresponden al lugar que ocupa la persona en la estructura jerarquica de la unidad.



Los siguientes pasos sirven para mantener el sentido y el control de una entrevista:

Paso

Qué hacer

Coémo hacerlo

Entable una relacion

Rompa el hielo con temas pertinentes que
no sean intimidatorios

Sea amigable pero no abuse

de la conversacion sobre temas triviales
Presente el programa/el calendario

de entrevistas

Comunique al entrevistado que tomaréa notas

Mantenga el control
de la entrevista

e Evite la dispersién y falta de precisién.
® Aseglrese de que la persona entrevistada

responda a sus preguntas
Haga silencio en lugar de eludirlo, dando
tiempo al entrevistado para que piense

Retna informacion

Haga preguntas y tipos de preguntas
variados

No hable menos de un 10 por ciento ni mas
de un 25 por ciento del tiempo

Reformule las preguntas si las respuestas
no son claras

Formule preguntas directas

Procure forjarse un panorama
equilibrado

Evite quedarse con un panorama parcial
de la situacion

Procure llegar a forjarse un panorama
equilibrado

Pregunte por las cualidades y deficiencias,
lo positivo y lo negativo

Tome notas

Capte las ideas/la informacién clave y luego
complete los detalles

Prepéarese a manejar
las preguntas que le sean
planteadas

Aseglrese de brindar informacion suficiente
para aclarar lo necesario

No responda a preguntas que le parezcan
fuera de lugar

Cierre la entrevista

Converse sobre los pasos siguientes
de la auditoria de género

e Dé un marco temporal para el contacto futuro
e Deje abierta la posibilidad de pedir

aclaraciones si fueran necesarias

Complete sus notas

Inmediatamente después de la entrevista,
complete sus notas para registrar ejemplos,
anécdotas u otras ideas que requieran

un estudio méas minucioso




Cinco cualidades decisivas para realizar una entrevista personal

Todo es cuestion de comunicacion

En nuestra vida cotidiana, todos hacemos uso de nuestras dotes para la comunicacién. Las cinco
cualidades que se enumeran a continuacion constituyen la base de una entrevista eficaz:

Atencion:
Recurra a elementos no verbales, como el lenguaje corporal, para comunicar su interés y aten-

ciébn por una persona o un grupo;

Observacion:

Observe con atencion los indicios no verbales de su interlocutor, por ejemplo, el lenguaje corporal,
las reacciones, las preferencias, la eleccion de palabras significativas;

Escucha atenta:

Preste atencion no sélo a lo que dicen las personas entrevistadas, sino también al modo de decirlo;
tome notas y, de ser necesario, pida tiempo para apuntar sus comentarios; no haga juicios de valor
y mantenga su neutralidad; indique su interés de manera no verbal; preste atencion a lo que se esta
diciendo, pero también a la manera en que se hace, y asi sabrd qué preguntar y qué camino seguir
con sus preguntas.

Formulacion de preguntas:

Herramienta clave para controlar, dirigir, sondear y reunir informacion;

Formulacion de respuestas:

Es posible que las personas entrevistadas también hagan preguntas o pidan aclaraciones.
Responda sin dar explicaciones que compliquen la cuestion. Mantenga una actitud profesional
y discreta.

PASOS CLAVE DEL PROCESO PARTICIPATIVO DE LA AUDITORIA DE GENERO

e La unidad de trabajo se ofrece como voluntaria para la auditoria y envia una solicitud a
la estructura de coordinacion para la igualdad de género.

e Se asume un compromiso formal sobre las fechas de las auditorias y se designa a una
persona de enlace dentro de la unidad de trabajo.

e Se selecciona a tres o cuatro personas que integraran el equipo de facilitacion de la
auditoria, y se ponen en marcha los preparativos de la auditoria.

e Dos semanas antes de las reuniones de la auditoria con la unidad de trabajo, se realiza
el andlisis inicial de los documentos.

e La auditoria de la unidad de trabajo dura dos semanas.

e Todos los talleres participativos, entrevistas, reuniones de informacion y consultas con
organizaciones asociadas tienen lugar durante esas dos semanas.

e FEl Gltimo dia de la auditoria se analizan los borradores de las recomendaciones con
toda la unidad de trabajo y se establece un plan de accion.

¢ El borrador del informe se entrega a la unidad de trabajo en el plazo de un mes para
que ésta formule sus observaciones sobre el contenido.

¢ El informe queda finalizado al mes siguiente.

e La unidad de trabajo se encarga de empezar a aplicar las recomendaciones de la
auditoria. La estructura de coordinacion para la igualdad de género de la organizacion
presta asesoramiento técnico sobre la aplicacion de las recomendaciones.




Calendario modelo para la planificacion de una auditoria de género

Dia 1 — lunes

Dia 6 — lunes

Reunién del equipo de facilitacién.

Reunién de coordinacién con la persona de

enlace.

Reunién con la jefatura de la unidad.

Reunién con todo el equipo de la unidad.

Confirmacién del programa de entrevistas

al personal de la unidad.

e [ntercambio de ideas sobre las preguntas
de la entrevista.

e [ntercambio de ideas sobre el analisis

documental.

Reunir las notas del taller e incorporarlas

en el proyecto de informe.

Finalizar los examenes de los documentos.
Planificar el taller para las organizaciones

asociadas.

Dia 2 — martes

Dia 7 — martes

e Realizar entrevistas.

e Planificar talleres con el personal directivo o
técnico y el personal de apoyo.

e Preparar la estructura del informe.

Realizar taller con las organizaciones
asociadas.
Continuar con las entrevistas.

Dia 3 — miércoles

Dia 8 — miércoles

® Realizar entrevistas.

e Realizar los talleres con el personal de apoyo.

e Finalizar los preparativos de los talleres con el
personal directivo o técnico.

Redactar el resumen para el informe
de la auditoria.
Terminar las consultas.

Dia 4 - jueves

Dia 9 - jueves

e Celebracién del taller con el personal directivo o
técnico (medio dia o todo el dia).

e Entrevistas.

¢ Debate sobre el informe con los miembros del
equipo.

Preparar los puntos principales del proyecto
de informe.
Preparar la sesién de comentarios.

Dia 5 - viernes

Dia 10 — viernes

e Continuacion del taller con el personal
directivo o técnico (todo el dia).

e Entrevistas.

¢ Debate sobre el analisis de los documentos.

e Confirmacién del programa de consultas con las
organizaciones asociadas.

Informar a la jefatura.

Realizar sesién de intercambio de informacion
con toda la unidad.

Debatir el plan de accion.

El equipo auditor se prepara para dejar

la unidad de trabajo.




PARTE IlI: LOS TALLERES

Preparacion y desarrollo de los talleres

Una vez finalizada la mayoria de las entrevistas se organizan los talleres. En esta etapa, quienes
se encargan de la facilitacion ya estdn bastante familiarizados con el trabajo de la unidad. El
analisis documental y las entrevistas habran permitido un conocimiento bien amplio de la
dinamica de la labor de la unidad; asimismo, habran salido a la luz las cuestiones que necesitan
un mayor analisis.

La persona de la unidad que actuard de enlace ya habra confirmado la asistencia de los
participantes, habrd reservado el lugar en que se realizarin los talleres y habrd previsto el
correspondiente material de apoyo. Es preciso que antes de la celebracion del taller se verifiquen
cuidadosamente estas disposiciones a fin de evitar demoras innecesarias.

Division del trabajo y trabajo en equipos

Es importante planificar cuidadosamente la division de tareas y de ejercicios entre los miembros
del equipo de facilitacion:

e Los miembros del equipo con mas habilidades y experiencia en facilitacion pueden liderar
esta etapa de la auditoria.

e Se podran designar cofacilitadores para los distintos ejercicios, a fin de ofrecer modalidades
y enfoques variados a los participantes del taller.

e Algunos miembros del equipo colaboran en la facilitacion «desde afuera», aportando
conocimientos especializados y asegurandose de que determinados temas sean tratados.
Otros ejercen el papel de abogados del diablo e impulsan los debates.

e También se podra asignar tareas a otros miembros del equipo, como ir tomando notas sobre
los debates o proyectando en las laminas el trabajo colectivo realizado.

e Todos los facilitadores habrian de observar la dindmica del grupo y evaluar el clima general del
taller, pues los mensajes no verbales y el lenguaje corporal pueden ser muy reveladores.

e Todas estas tareas pueden rotar entre los facilitadores.

e Al final de cada jornada del taller se celebraran reuniones post mértem para los facilitadores.

e Los miembros del equipo de facilitacion evaltan las distintas variables relacionadas con la
unidad de trabajo (tamano de la unidad, cantidad de miembros del personal, puntos fuertes
del equipo de facilitacion, etc.), y realizan la correspondiente planificacion en consulta con
la unidad auditada.

e Se prepara un programa de trabajo para el taller, para asegurar que los facilitadores organicen
su tiempo de manera razonable.

Ejercicios basicos y ejercicios optativos

Los ejercicios de un taller se dividen en basicos y optativos. Los ejercicios basicos constituyen
la base de los talleres y sirven para reforzar conceptos clave; en cada auditoria se retne
informacion similar a fin de establecer lineas comparativas de referencia; en la unidad de
trabajo se genera una conciencia de las cuestiones de género y se obtiene valiosa informacion
para la auditoria.



Los seis ejercicios basicos del taller comprenden:

Basico 1 Calendario histérico

Basico 2 Conocimientos y conciencia de género

Basico 3 Clasificacion de los proyectos y las actividades
Basico 4 La cebolla de Hofstede/Cultura institucional
Basico 5 Percepcion del logro de cambios

Basico 6 Aprender sobre el aprendizaje

Los cinco ejercicios optativos varian en su duracion, complejidad en la ejecucion y grado de

producciéon de informacion.

El tipico taller de dos dias destinado al personal directivo/técnico no permite realizar todos los
ejercicios optativos. Por lo tanto, su seleccion y utilizacion quedan a criterio del equipo de
facilitacion, que podrd elegirlos en funcion de la necesidad de informacion adicional, las
calificaciones y preferencias de sus miembros, o del tiempo disponible en el programa del

taller.

Los ejercicios optativos incluyen:

Optativo 1 Analisis FODA

Optativo 2 Diagrama de Venn

Optativo 3 La organizacion ideal

Optativo 4 Representacion grafica de la adopcién de decisiones
Optativo 5 Cuestionario sobre calidad de género

Secuencia de los ejercicios

Esta secuencia optimiza la eficacia de los ejercicios y aporta un flujo logico para el taller:

¢ Lo ideal es que los ejercicios basicos 1 a 4 se completen el primer dia del taller.
e A partir de alli, los facilitadores pueden optar por utilizar uno o dos ejercicios optativos; por

ejemplo, una combinaciéon del analisis FODA o de la representacion grafica de la adopcion

de decisiones o del cuestionario de género pueden utilizarse con el diagrama de Venn o los

ejercicios de la organizacion ideal. Esta combinacion representa unas tres horas del programa

del taller y podria quedar terminada en la manana del segundo dia.

e Tras la seleccion de los ejercicios optativos, el taller deberia concluir con los ejercicios

basicos 5 y 6 al final del segundo dia.

El modelo de programa de taller para el personal directivo y técnico que se expone a continuacién

ilustra el contenido posible de un taller de dos dias:



El modelo de programa de taller para el personal directivo y técnico que se expone a continuacion
ilustra el contenido posible de un taller de dos dias:

09:00 - 09:15 Introduccién*

09:15 - 09:45 Bésico 1: Calendario histérico

09:45 - 10:45 Bésico 2: Conocimientos y conciencia de género

10:45-11:00 Pausa

11:00 - 13:00 Basico 3: Clasificacion de los proyectos y las actividades

13:00 - 14:00 Almuerzo

14:00 - 14:30 Basico 3: Clasificacién de los proyectos y las actividades, continuacion

14:30 - 15:30 Bésico 4: La cebolla de Hofstede/Cultura institucional

15:30 - 15:45 Pausa

15:45 - 16:45 Bésico 4: La cebolla de Hofstede/Cultura institucional, continuacién

16:45-17:15 Los participantes completan el cuestionario sobre calidad de género
si se ha elegido este ejercicio optativo para el dia siguiente

09:00 - 09:15 Repaso del dia anterior e introduccion al dia 2
09:15 - 10:45 Ejercicio optativo (por ejemplo, Diagrama de Venn u Organizacién ideal)
10:45-11:00 Pausa
11:00 - 13:00 Ejercicio optativo (por ejemplo, FODA; diagrama para la representacion
grafica de la adopcién de decisiones o cuestionario sobre calidad
de género)
13:00 - 14:00 Almuerzo
14:00 - 15:45 Bésico 5: Percepcion del logro de cambios
15:45 - 16:00 Pausa
16:00 — 16:45 Basico 5: Percepcién del logro de cambios, continuacion
16:45-17:15 Basico 6: Aprender sobre el aprendizaje
17:15-17:30 Conclusiones/Cierre

*La presentacion inicial no debe ser demasiado prolongada. El equipo de facilitacion de la
auditoria ya deberia haberse reunido previamente con el personal de la unidad de trabajo para
presentar la auditoria. A su vez, también deberia haberse entrevistado a la mayoria del personal,
por lo que los participantes deberian saber cual es el objeto de la auditoria.



Talleres y ejercicios para los diferentes grupos destinatarios

Se realizan tres talleres distintos segin se trate de personal de apoyo, la jefatura y personal
directivo/técnico vy, en tercer lugar, las organizaciones asociadas:

e Se organiza un taller de medio dia para todo el personal de apoyo, a quien se alentard a
expresar sus opiniones libremente y sin sentirse condicionados por la presencia de
supervisores y gerentes.

e Se reserva un maximo de dos dias completos o un minimo de un dia y medio para el taller
con el personal directivo/técnico.

¢ En el caso de las organizaciones asociadas, suele ser suficiente un taller de un dia y medio
centrado en sus opiniones e ideas acerca de las unidades auditadas en relacion con los temas
de trabajo en los que participan de forma colectiva.

Los principios organizativos son los mismos para todos los talleres, sin embargo los ejercicios
variarin segin el grupo destinatario. Lo mismo rige para los principios sobre logistica e
intercambio de tareas. Los talleres destinados al personal directivo/técnico incluiran todos los
ejercicios basicos, y si el tiempo lo permite, los optativos. En el caso de los talleres para el
personal de apoyo y las organizaciones asociadas, podran combinarse ejercicios bdsicos y
optativos.

En el cuadro que figura a continuacion se observa como pueden utilizarse los ejercicios con los

tres grupos destinatarios:

Personal directivo/técnico Personal de apoyo Organizaciones asociadas
Calendario histérico Calendario histérico
Conocimientos y conciencia Conocimientos y conciencia
de género de género
Clasificacion

de proyectos/actividades

La cebolla de Hofstede La cebolla de Hofstede

FODA

Diagrama de Venn

La organizacion ideal La organizacion ideal

Representacion grafica
de la adopcién de decisiones

Cuestionario sobre calidad

de género
Percepcién del logro Percepcion del logro
de cambios de cambios

Aprender sobre el aprendizaje Aprender sobre el aprendizaje




Ejercicio basico 1: Calendario histérico

Este ejercicio basico ilustra y fundamenta las conclusiones y recomendaciones de la auditoria.

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacién

Cuestiones de género de actualidad, debate en torno a las cuestiones de
género y relacion de la organizacion con los mecanismos nacionales de
género y con organizaciones de mujeres en el contexto en el que se ejecuta
el programa (A).

Integracion de la igualdad de género como tema transversal en los objetivos
estratégicos, el programa y el presupuesto de la organizacion (B).
Integracion de la igualdad de género en la ejecucion de los programas y las
actividades de cooperacion técnica (O).

Conocimientos especializados, competencias y creacion de capacidades en
materia de género (D).

Gestion de la informacion y los conocimientos (E).

Sistemas e instrumentos en uso, por ejemplo, en el area de planificacion/
control, desarrollo de recursos humanos y comunicacion (F).

Eleccion de las organizaciones asociadas (G).

Politica de igualdad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H)

Adopcion de decisiones sobre transversalizacion de la perspectiva de género (D)
en la contrataciéon de personal y en la politica de recursos humanos de la
organizacion ().

Cultura institucional (K).

Percepcion del logro de la igualdad de género (L).

Tiempo previsto

Inicialmente, media hora o menos; continuar a lo largo de las dos semanas

de la auditoria.

Método

Reflexion grupal acerca de los factores historicos relacionados con el
género/las mujeres/los hombres enmarcados en el programa de Ia
organizacion; por ejemplo, reuniones, personas y documentos. Se ubican
cronologicamente en una serie que se prolonga en el tiempo.

Esta serie se fija a la pared y queda expuesta durante todo el taller; los
participantes van agregando informacién continuamente.

Preparacion

El calendario histérico de la organizacién puede construirse fotocopiando
y adaptando el calendario de la OIT (véase mas adelante) y fijindolo a la
pared.

Debajo del calendario de la organizacion se colocan largos rollos de papel
o laminas del rotafolio a fin de que la unidad vaya creando su propio
calendario.
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Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio del calendario histérico

Proposito: Crear un calendario histérico de la
aplicacion de la politica institucional de género
por parte de la unidad de trabajo, en el que se
incluyan sucesos destacados, como eventos o
publicaciones relacionados con el género.

Procedimiento: A medida que se sefialan los su-
cesos histéricos destacados, los participantes los
incorporan al calendario histérico expuesto en la
pared en las areas habilitadas para el taller.

e Un rollo largo de papel o laminas unidas
fijadas a la pared.

e Fotocopias del calendario de la OIT dispues-
tas segln instrucciones.

¢ Tarjetas para apuntar sucesos destacados.
Otra opcion es apuntarlos directamente en
las laminas.

e Marcadores.

e [ amina con el titulo «<Qué hemos aprendido»
para utilizar al final del ejercicio.

Duracion: Inicialmente media hora, continuando
a lo largo de las dos semanas de la auditoria.

Durante el ejercicio

e Al comienzo de la reunion, recordar a los participantes el objetivo de este
ejercicio; esto es, crear un calendario historico de la aplicacion de la politica
institucional en materia de género por parte de la unidad de trabajo, en el
que se incluyan eventos o publicaciones referentes al género.

e Este ejercicio es util para «womper el hielo» cuando comienza la auditoria.

N , Puede realizarse en una reunion plenaria o en pequefios grupos que luego

Reunién plenaria . . .

se relinen para compartir sus conclusiones.

e FEl facilitador invita a los participantes a describir acontecimientos pasados
con libertad e imaginacion. Algunos veteranos de la unidad de trabajo
pueden proporcionar informaciéon historica util.

e El calendario de hechos historicos dari la idea de «un trabajo en curso» a
todo lo largo de la auditoria. La ventaja de exponerlo en la zona habilitada
para el taller es que los participantes continuamente podrin tomar la
informaciéon como referencia y, llegado el caso, utilizarla para ilustrar y
respaldar las conclusiones y recomendaciones de la auditoria.

e Dependiendo del nivel de informacién del grupo, en ocasiones es posible

formular un «calendario-espejo» en el que se comparan los acontecimientos
Grupos reducidos del ambito de la organizacion con los del trabajo de esa unidad en

particular y/o sus programas y proyectos.

Recomendaciones practicas

e Los participantes suelen aludir a hechos concretos (por ejemplo, el
nacimiento de un hijo, una situacion injusta de discriminacion, una idea
determinada, etc.) que han despertado conciencia de género o han
impulsado a alguien a actuar.

e Los facilitadores también pueden proponer a los participantes que
agreguen al calendario histérico de la unidad de trabajo hechos personales

relacionados con estas cuestiones de género. Otra opcioén es destacar en
el calendario acontecimientos de orden mundial, o algin acontecimiento
regional importante; asimismo, podran crearse calendarios paralelos o
calendarios separados.



Ejemplo: Calendario histérico sobre las mujeres y las cuestiones de género en la OIT
(Nota: En el cuadro se destacan los acontecimientos internacionales)

Método

e Fotocopiar las paginas del calendario. Recortar las franjas del calendario. Unir y pegar las
franjas por la banda azul de fechas.

¢ Esto conformari un calendario desde 1919 hasta 2005, que podra fijarse a la pared, sobre el
calendario creado por la unidad de trabajo durante el taller de la auditoria de género.

Convenio nim. 100
Igualdad de remuneracion

Convenio nam. 3 Recomendacién nam. 90
Proteccién de la maternidad lgualdad en la remuneracioén

Convenio nim. 89
Trabajo nocturno (mujeres),
(revisado)

Convenio nam. 111
Discriminacién
(empleo y ocupacién)
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Recomendacion nim. 111
Discriminacién
(empleo y ocupacion)

1952 1958 1964
E Convenio nam. 103 Convenio nam. 122 i
! Proteccion de la maternidad Politica del empleo '
! (revisado) (articulo 1, pérrafo (2, ¢)) |
:, ___________________________________________________________________________________ ,:
1 Recomendacién nim. 95 Recomendacion nim. 122 1
! Proteccién de la maternidad Politica del empleo !




Convenio nam. 140
Licencia pagada de estudios
(articulos 8 y 9 a))

Comienza la Década
Internacional de la Mujer
(concluye en 1985)

Creacion de la Oficina
de la OIT para las Mujeres
Trabajadoras (FEMMES)

Convenio niim. 142
Desarrollo de recursos
humanos

(articulo 1, parrafo 5)

Recomendacién nam. 150
Desarrollo de recursos
humanos (VIII. Promocién
de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en
la formacién y en el empleo)

Primera Conferencia Mundial
de la Mujer
Ciudad de México

Ao Internacional de la Mujer

Segunda Conferencia Mundial
de la Mujer
Copenhague

Convencion de las Naciones
Unidas sobre la Eliminacion
de Todas las Formas
de Discriminacion Contra
la Mujer- CEDAW (entra
en vigencia el 3 de septiembre
de 1981)

Convenio nam. 156
Trabajadores con
responsabilidades familiares

Recomendacién nam. 165
Trabajadores con
responsabilidades familiares




«La mujer trabajadora» es uno
de los seis temas globales
del programa de la OIT (segln
se define en el Plan a Mediano
Plazo para el periodo
1982-1987)

Tercera Conferencia Mundial
sobre la Mujer
Nairobi

Resolucién sobre la igualdad
de oportunidades e igual trato
para hombres y mujeres en el
empleo (71.2 reunién de
la Conferencia Internacional
del Trabajo)

Recomendacién nam. 169
Politica del empleo
(Disposiciones complementa-
rias)

Convenio nam. 171
Trabajo nocturno

Recomendacion niim. 178
Trabajo nocturno

Plan de Accién para toda la
Organizacion sobre igualdad
de desarrollo — oportunidades
y trato para hombres y muje-
res apoyado por el Consejo de
Administracién de la OIT

Cumbre Mundial para
el Desarrollo Social
Copenhague

Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer
Beijing
Formulacioén y aprobacién
del Plan de accion para
la igualdad de género
y la transversalizacion
de la perspectiva de género
en la OIT




Reunién interregional
de consulta de la OIT sobre
transversalizacién
de la perspectiva de género

1999

Creacion de la Oficina para la
Igualdad de Género, que de-
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Ejercicio basico 2: Conocimientos y conciencia de género: ;qué nivel
de conocimientos tiene el personal sobre los conceptos relacionados
con el género?

Este ejercicio badsico es sumamente Util para alentar a quienes participan en los talleres de
preparacion de una auditoria de género a realizar un analisis reflexivo de los conocimientos y
la conciencia adquirida con la experiencia. Los participantes atraviesan las tres primeras etapas
del ciclo de aprendizaje del adulto, y una cuarta etapa si se adopta una perspectiva de futuro
(véase la parte I: Aspectos generales de la metodologia de las auditorias participativas de

género).

Temas sobre los que se obtendra informacion

e Conocimientos especializados y competencias sobre género con los que
se cuenta; creacion de capacidades (D).

e Integracion de la equidad de género como cuestion transversal en los
objetivos estratégicos, el programa y el presupuesto de la unidad (B).

e Gestion de la informacion y los conocimientos (E).

Trabajo preliminar

Duracion estimada

Dos horas para 20 conceptos o una hora para 10 conceptos.

Método

¢ Los facilitadores preparan unas tarjetas; sobre cada una de ellas escriben un
concepto relacionado con el género. Colocan las tarjetas en una caja.

¢ Los participantes extraen una tarjeta de la caja y leen en voz alta el concepto
que en figura en ella. A continuacion, explican al grupo la interpretacion del
concepto; los demas participantes desarrollan esa definicion, la modifican y/o
analizan la importancia del concepto en cuestion.

O bien

e Cada participante extrae una tarjeta y escribe al dorso su definicion del
término antes de volver a depositarla en el contenedor.

e Los participantes extraen una tarjeta y leen en voz alta el concepto y la
definicion. Desarrollan la definicion, la modifican y/o comentan la
importancia del concepto.

Preparacion

e Los miembros del equipo de facilitacién leen y analizan las definiciones
de los conceptos recogidos en el Glosario de conceptos clave (véase la
parte V: Anexos) y aclaran todo interrogante o interpretacion planteados
respecto de los conceptos.

e Preparar las tarjetas: una tarjeta por concepto.

e Hacer fotocopias del glosario de género para los participantes.



Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio sobre conocimientos ¢ Tarjetas en las que se recojan conceptos rela-
y conciencia de género cionados con el género.
Proposito: Evaluar si el personal de la unidad e Caja para colocar las tarjetas.

comparte conceptos relativos al género.

Procedimiento: Explicar y analizar los conceptos para utilizar al final del ejercicio.
relativos al género.

Duracién: : Una o dos horas (el equipo de facilita-
cion establecerd la duracion del ejercicio).

e Lamina con el titulo «Qué hemos aprendido»

Reunién plenaria

Durante el ejercicio

Establecer el objetivo del ejercicio al comienzo de la sesion: precisar cuin
informados estin y cuan concientes son los participantes sobre conceptos
de género.

Impulsar el didlogo y crear conciencia sobre la importancia de los
conceptos.

Los participantes contribuyen al desarrollo de las definiciones de los
demads vy, de ser menester, los facilitadores modifican o complementan su
comprension de un concepto.

Solicitar a los participantes que escriban lo que han aprendido, en especial
lo que guarda relacién con sus tareas cotidianas.

Distribuir copias del Glosario de conceptos clave (véase la parte V:
Anexos).

Mantener un ritmo dindmico a fin de analizar tantos conceptos como sea
posible, pues se tiende a detenerse excesivamente en los detalles. Recordar
a los participantes la conveniencia de no pormenorizar, asegurandoles
que tendrin un panorama mas claro una vez que se hayan tratado la
mayoria de los conceptos.

Recomendacion practica

Hacer de éste un ejercicio ameno — atmosfera animada y no la de un examen.



Ejercicio basico 3: Clasificacion de los proyectos y las actividades

Los facilitadores consideran que este ejercicio es uno de los mas utiles y mejor acogidos, pues

guarda una relacién directa con la experiencia laboral y la aplicacion de los conceptos de
género.

Temas sobre los que se obtendra informacion

e Incorporacion de la equidad de género en la ejecucion de los programas
y las actividades de cooperacion técnica (C).
e Percepcion del logro de la igualdad de género (L).

e Integracion de la perspectiva de género como cuestion transversal en los
objetivos estratégicos, el programa y el presupuesto de la organizacion (B).
e Eleccion de organizaciones asociadas (G).

Trabajo preliminar

e Politica de equidad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H).

Duracion estimada

Dos horas y media.

Método

Los participantes clasifican el enfoque de género de su actividad o proyecto.

Preparacion

Preparar laminas y hacer copias de los impresos (véanse las paginas siguien-

tes).
Lamina modelo Material recomendado
Ejercicio de clasificacion ¢ Cuatro laminas del rotafolios preparadas con
de los proyectos y actividades antelacién, representando los cuatro cuadros

que figuran mas adelante.
Proposito: Reflexionar sobre como distintas
actividades y proyectos pueden contribuir a la e Marcadores.
promocién de la igualdad de género.

Cinta adhesiva.
Procedimiento: Clasificar los proyectos/las
actividades desde los beneficiarios, el tipo ® Impresos.
de institucién y la perspectiva de género.
e Ldmina con el titulo «Qué hemos aprendido»
Duracion: Dos horas y media. para utilizar al final del ejercicio.




Durante el ejercicio

e Recordar a los participantes el objetivo del ejercicio: aprender por qué y
como los proyectos y actividades pueden contribuir al logro de una mayor
equidad de género, y en qué medida ello guarda relacién con el grupo
destinatario y el enfoque elegido.

e Debe haber un seguimiento muy estrecho de este ejercicio. Los participantes
no pueden realizarlo solos y deberan ser guiados paso a paso a lo largo

del analisis. En las siguientes paginas se detalla un proceso de facilitacion

Reunién plenaria en cuatro pasos.

¢ Definir lo que significa una «actividad» y/o un «proyecto» en el contexto de
la organizacion.

e Recordar a los participantes que piensen en la situacion real que se vive
en su proyecto/actividad, y no en el resultado al que se aspira.

e Guiar a los participantes en las cuatro etapas del ejercicio de clasificacion.
(Nota: Las preguntas del paso cuatro pueden debatirse en grupos reducidos
o en reunidén plenaria, dependiendo del tiempo disponible. Si los

participantes no son demasiado conscientes de las cuestiones de género,
. es mejor realizar el paso cuatro en la reunién plenaria.)
Grupos reducidos . - - .y
e Dividir a los participantes en pequenos grupos que trabajarin en los
cuatro pasos del ejercicio de clasificacion, de ser posible, por proyecto o
actividad.
e Reunir nuevamente a los participantes en reunién plenaria para presentar

y debatir sus conclusiones.

Cuatro pasos para la clasificacién de proyectos y actividades

Paso uno: Clasificacion del proyecto/la actividad (duracion propuesta: 30 minutos)

e Distribuir los impresos sobre perspectiva de género para la clasificacion de proyectos/
actividades (véase mas adelante).

e Los participantes debaten qué tipo de andlisis se desarrollé (analisis de las necesidades,
andlisis de las partes interesadas, etc.) previamente a la formulacién de su proyecto/
actividad.

e Los participantes analizan si los criterios mencionados contribuyeron a poner de manifiesto
las dimensiones de género de los problemas que se iban a abordar y, de haber sido el caso,
por qué.

e Los participantes debaten si su proyecto/actividad consiste fundamentalmente en prestar
asistencia directa a los beneficiarios (por ejemplo, trabajadores desde el domicilio), o apunta
al fortalecimiento institucional de las organizaciones asociadas y los asociados en la ejecucion
(por ejemplo, en el caso de la OIT, las organizaciones de trabajadores y de empleadores, o
un ministerio de trabajo u otra institucion gubernamental). El mismo proyecto o actividad
podra estar destinado tanto a los beneficiarios como a las organizaciones asociadas.

e Los participantes completan el cuadro 1 que figura a continuacién en una lamina, y lo
presentan en la reunion plenaria.
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Asistencia directa
a los beneficiarios

Cuadro 1: Clasificacion de los proyecto/las actividades

Fortalecimiento institucional
de las organizaciones asociadas
y los asociados en la ejecucion

Proyecto/actividad A

Proyecto/actividad B

Proyecto/actividad C

Proyecto/actividad D

Paso dos: Clasificacion de los beneficiarios y fortalecimiento institucional
(duracion estimada: 20 minutos, seguido de una breve pausa o del almuerzo)

e Los participantes discuten su proyecto/actividad.

e Si se trata de apoyo directo a los beneficiarios, deberin determinar si estd destinado

fundamentalmente a grupos de mujeres, de hombres o mixtos.

e Siesta destinado al fortalecimiento institucional, deberan determinar si la institucion favorecida

por el proyecto o la actividad trabaja sobre todo con grupos de mujeres, de hombres, mixtos

O con otras organizaciones, como ONG.

e Los participantes incorporan sus conclusiones en los cuadros 2A y 2B, y presentan los

resultados en la reunién plenaria.

Cuadro 2A: Clasificacion de los beneficiarios

Orientado

fundamentalmente fundamentalmente mixtos

a las mujeres

Orientado Orientado a grupos

a los hombres

Proyecto/actividad A

Proyecto/actividad B

Proyecto/actividad C

Proyecto/actividad D




Cuadro 2B: Clasificacion de los beneficiarios

Trabaja con/para Trabaja con/para Trabaja con/para
grupos de mujeres grupos de hombres grupos mixtos

Proyecto/actividad A

Proyecto/actividad B

Proyecto/actividad C

Proyecto/actividad D

Paso tres: Clasificacion del proyecto/actividad (duracién estimada: 20 minutos)

e Los participantes se remiten nuevamente al impreso «Criterios de género para la clasificacion
de proyectos/actividades y organizaciones» (véase a continuacion).

e FEligen el perfil que mejor refleja la dimension de género del proyecto/actividad, y explican
por qué.

Cuadro 3: Clasificacion de los proyectos/las actividades

Indiferentes Especificos de género Integracion de
al género . ] la transversa-
Habilitacion Focalizado lizacién de la
de las mujeres en hombres perspectiva de

y las nifias y nifios género

Proyecto/actividad A

Proyecto/actividad B

Proyecto/actividad C

Proyecto/actividad D




Paso cuatro: Perspectiva y relaciones de género — cambios y mejoras
(duracién estimada: 40 minutos)

e Los participantes deliberan sobre la forma en que las relaciones de género se han visto
afectadas por el enfoque de su proyecto o actividad.

¢ Los participantes debaten si el proyecto o la actividad contribuyen a atender las necesidades
especificas de género o para dar respuesta a intereses estratégicos de género.

¢ Los participantes contemplan la posibilidad de introducir cambios en el enfoque y mejorar el
desempenio del proyecto en lo que hace a la equidad de género y la potenciaciéon de las
mujeres.



CRITERIOS DE GENERO PARA LA CLASIFICACION
DE PROYECTOS/ACTIVIDADES Y ORGANIZACIONES

Transversalizacion de la perspectiva de género

La finalidad de la incorporacion y transversalizacion de la perspectiva de género es que las
cuestiones de género queden plasmadas en todos los objetivos, actividades, sistemas,
estructuras y la asignacion de recursos (humanos y financieros) de la organizacion.

El objetivo ultimo de la transversalizacion de la perspectiva de género es la promocion de
igualdad de género. No deberia tratarse de una «cuestion colateral> ni de una prioridad de menor
nivel que se abordard una vez se hayan resuelto otros problemas. Por el contrario, quedara
consagrada y se habra de proyectar en todas las actividades e iniciativas de la organizacion.

Facultar a la mujer

En el contexto de la OIT, el objetivo es promover a las mujeres a una posicion de igualdad
en el mundo del trabajo y extender este objetivo a uno o mas niveles:

En el grupo destinatario

e Promoviendo el fortalecimiento de la imagen que las mujeres tienen de si mismas y en la sociedad.
e Promoviendo la creacion de capacidades en las mujeres, para que puedan participar en igualdad de
condiciones en todas las actividades y en la adopcion de decisiones en la sociedad a todo nivel.

e Promoviendo el acceso igualitario a los recursos y beneficios de las actividades productivas,

reproductivas y comunitarias, y su seguimiento, mediante la accion positiva en favor de la mujer.

En las organizaciones

e Fortaleciendo la capacidad de las organizaciones de mujeres para promover la potenciacion de
las mujeres y la equidad de género.

¢ Promoviendo y reforzando la capacidad de las organizaciones dedicadas al desarrollo y aquellas
vinculadas a los movimientos sociales para que favorezcan la autonomia de las mujeres.

e Impulsando acciones para que, en el lugar de trabajo, mujeres y hombres logren igualdad y
condiciones de trabajo dignas y seguras.

En el contexto institucional

e Promoviendo cambios en las condiciones socioecondémicas que suelen subordinar a mujeres
y varones, impulsando, por ejemplo, cambios en la legislacion, en el sistema educativo, en
el grado de participacion politica y en el problema de la violencia contra las mujeres y
fomentando los derechos humanos de la mujer.

Indiferencia ante la problematica de género

Este criterio ignora los sesgos de género que imperan en la sociedad. En las organizaciones o
proyectos caracterizados por este enfoque son sobre todo los hombres quienes participan en las
actividades y/o se benefician de ellas. Ello puede deberse a que las actividades emprendidas
guardan relacion con el ambito, intereses y responsabilidades de dominio «masculino», o porque
no se han establecido ni superado los obstaculos para la participacion de las mujeres. En ambos
casos, se hace caso omiso de los sesgos de género existentes.




Intencionadamente o no, la consecuencia es que el sexo en desventaja — por lo general, las
mujeres — se vea mas desfavorecido atn, y que el poder del que goza el sexo privilegiado — por
lo general, los hombres — resulte aun mas fortalecido.

Pese a que se ha afirmado que las politicas y actividades indiferentes a las inequidades de
género tienen el mismo efecto en las mujeres y en los hombres, los analisis y los estudios en
torno a las cuestiones de género han revelado que no suele ser asi.

Perspectiva de la masculinidad

Las organizaciones o iniciativas que aplican este criterio aspiran a cambiar las pautas sociales
vigentes relacionadas con la masculinidad y la feminidad, y las que se refieren a las actividades
propias de hombres o de mujeres en sus sociedades.

Los proyectos o actividades que aplican este enfoque se centran fundamentalmente en los
participantes masculinos, procurando desmarcarse de los estereotipos ligados a las pautas y
valores sobre los hombres y las masculinidades. Este criterio también se caracteriza por un
franco apoyo a las reivindicaciones de las mujeres en lo que hace a la igualdad de derechos
y la equidad de género.

Otras definiciones de interés

Necesidades practicas ligadas al género

Las politicas, intervenciones e iniciativas centradas en necesidades practicas de género atienden a
las necesidades cotidianas e inmediatas de la supervivencia, los ingresos y el bienestar de los
hombres y las mujeres.

El objetivo no es cambiar los roles ni las relaciones de poder; este enfoque contribuye a atender
las necesidades basicas relacionadas con la division tradicional de roles y responsabilidades.
Ejemplos: ayuda para que las mujeres accedan a cursos de alfabetizacion, aumentar el suministro
de agua y alimentos, y ofrecer servicios sociales a las madres, como cuidado infantil.

Intereses estratégicos en materia de género

Las politicas, intervenciones e iniciativas centradas en intereses estratégicos en materia de
género apuntan a lograr cambios en dos sentidos: en el nivel de las instituciones y
organizaciones, y también el de la vida y relaciones personales.

Los intereses estratégicos en materia de género tienen que ver con los cambios a los que se
aspira en las relaciones, los roles, las actividades y las responsabilidades imperantes en la
vida de las mujeres y de los varones.

El objetivo comun es lograr que las mujeres gocen de un mayor control en el marco de la sociedad
y respecto de su propia vida. Por ejemplo, habilitar a las mujeres pobres para que tengan un mayor
control juridico y social de sus bienes, y fortalecer las redes de asociaciones que trabajan por la
igualdad de género para que puedan negociar reformas politicas y legislativas con los gobiernos.




Ejercicio basico 4: La cebolla de Hofstede/Cultura institucional

Temas sobre los que se obtendra informacion

e Cultura institucional (K).
e Conocimientos especializados y competencias en materia de género con
los que se cuenta; creacion de capacidad (D).

. i e Percepcion de logros en igualdad de género (L).
Trabajo preliminar o Congratacion de personal y recursos humanos ().

e Gestion de la informacién y los conocimientos (E).

Duracion estimada

Dos horas.

Método

Se utiliza la imagen de una cebolla como metafora de la institucion:

e Los participantes «pelan» las capas de la unidad de trabajo hasta llegar al
nucleo — la cultura de la institucion.

¢ Los participantes identifican los aspectos de esta cultura institucional que
promueven u obstaculizan la igualdad de género y la habilitacion de las
mujeres en esa institucion.

e Este enfoque es especialmente eficaz con el personal de apoyo, que por
lo general estd en mejores condiciones para explicar como funciona una
unidad de trabajo de determinada manera.

Preparacion

Mantener el ejercicio en el plano local para que sea relevante:

¢ De ser necesario, traducir los términos y/o conceptos utilizados durante el
ejercicio al lenguaje local.

e Establecer ejemplos concretos del contexto local para explicar el significado
de «imbolos», «codigos», «campeones/héroes/heroinas» y «ituales» y
«wvalores».

e Preparar tarjetas y rotafolios con laminas.

Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio relativo a la cultura institucional ¢ Cuatro laminas con el dibujo de una cebolla
grande (véase un ejemplo en la pagina 65).

e Pequenas tarjetas. Diferenciar las cuatro
capas de la cultura institucional utilizando
cuatro tarjetas de distinto color o marcando

las esquinas de las tarjetas blancas con

Propoésito: Determinar la cultura de la unidad
de trabajo por lo que respecta a la equidad de
género.

Procedimiento: Pelar las capas de una cebolla
imaginaria para descubrir como y por qué
funciona la unidad de trabajo de una determi-
nada manera.

Duracion: Dos horas.

distintos colores o escribiendo comentarios
en cuatro colores distintos.

e Marcadores.

e Cinta adhesiva.

e Lamina con el titulo «Qué hemos aprendido»
para utilizar al final del ejercicio.




Grupos reducidos

Durante el ejercicio

e Crear un clima de confianza. Recordar que las cuestiones relativas a la
cultura de una institucion pueden ser delicadas.

e Dividir a los participantes en pequenos grupos, en lo posible, que
compartan actividades o responsabilidades similares.

e Recordar a los participantes el objetivo de este ejercicio: poner de
manifiesto aquellos aspectos de la cultura institucional que promueven u
obstaculizan la equidad de género y el empoderamiento de las mujeres.

e Debatir y apuntar en las tarjetas los simbolos/codigos, campeones/
heroinas/héroes, rituales y valores de la unidad de trabajo. Situar dichos
elementos en la correspondiente capa de la cebolla (véanse mis abajo las
definiciones y los puntos para la discusion). Duracion estimada: 45 minutos
seguidos de una pausa de 15 minutos.

Reunién plenaria e Reunir a los participantes en plenaria para analizar la totalidad de la

imagen. Duracion estimada: una hora.

Preguntas para la reunion plenaria

Las siguientes preguntas pueden utilizarse para analizar de qué forma la cultura institucional

de la unidad de trabajo guarda relacion con la equidad de género:

¢Se respeta en esta unidad de trabajo el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, gozan las
mujeres del mismo respeto que los hombres? ;Ocurre lo propio entre el personal nacional y
el internacional, entre el personal directivo/técnico y el personal de apoyo?

¢Hay aspectos de la cultura institucional de la unidad de trabajo que los participantes desea-
rian cambiar? ;Como podrian lograrse esos cambios?

He aqui otras preguntas que podran plantearse en relacion con la introduccion efectiva de los

cambios en la cultura de la unidad de trabajo:

¢Qué imagen tienen en la unidad de trabajo las partes interesadas?

¢Consideran que la unidad de trabajo atiende a los intereses de la mujer, que es feminista,
que se involucra genuinamente en el empoderamiento de mujeres y varones?

¢Se reciben criticas desde fuera y/o desde el interior de la unidad de trabajo?

¢Qué reputacion tiene la institucion como empleadora de mujeres y de hombres?

Dentro de la institucion ;quién influye mas en el hecho de que las cuestiones de género sean
tomadas en consideracion o ignoradas?

¢Suele suceder que alguien se siente agraviado o lastimado por bromas que se hacen en la
unidad de trabajo? De ser asi, ;quién?

Trascender las cuestiones de género: este ejercicio puede suscitar preguntas sobre las diferencias
de trato entre el personal de apoyo y el personal directivo/técnico, y/o entre el personal internacional
y el personal local. Por ende, puede ir mas alla de las cuestiones de género.




La cebolla de Hofstede

Las cuatro capas de la cultura de la organizacién

CAPA 1
Simbolos
Caodigos

CAPA 2
Campeones
Lideres
Héroes
Heroinas

CAPA 3
Rituales

Valores

Al igual que una cebolla, una unidad de trabajo consta de capas. En el presente ejercicio los
participantes van pelando las capas hasta llegar al meollo de la cultura de la organizacidén. A
partir de alli, individualizan aspectos de la politica institucional que favorecen o que dificultan
la igualdad de género y la habilitacion de las mujeres.

:Qué representan las capas?

CAPA 1: Simbolos/codigos. Se trata de términos, imagenes u objetos que solo tienen significado
para los miembros de una unidad de trabajo o que le son especificos.

CAPA 2: Campeones, lideres, héroes y heroinas son hombres y mujeres, reales o imaginarios,
que tienen caracteristicas muy apreciadas en la unidad de trabajo o que la personifican.

CAPA 3 : Rituales son las actividades colectivas que no son estrictamente necesarias para concretar
los objetivos de la institucion, pero que se consideran esenciales desde el punto de vista social.
Los rituales son practicas que simbolizan lo que es la unidad de trabajo: pausas interminables
— 0 no — para el café, socializacidon del viernes por la tarde, celebracion de reuniones anuales,
etcétera.

Los valores son las preferencias colectivas de los miembros de la unidad de trabajo
para actuar de una forma determinada.
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La cebolla de Hofstede/Ejercicio sobre cultura de la organizacion

Algunas preguntas utiles

Simbolos y cadigos

e ;,Qué palabras le vienen a la mente al pensar en su unidad de trabajo?
e ;Asocia alguna imagen o metafora con su unidad de trabajo?
e ;Sugieren estos términos e imagenes lo mismo a los hombres que a las mujeres?

Campeones, lideres, héroes y heroinas

e ;A quiénes puede considerarse representativos, dentro y/o fuera de la unidad de trabajo?
e ;Transmiten estas heroinas/estos héroes un mensaje determinado acerca del género?

e ;Qué valores institucionales representan estas personas?

¢ ;Se tiene también en la unidad la imagen del tipico villano?

Rituales

¢ ;Qué actividades son tipicas de su unidad de trabajo?

¢ ;Qué hace su unidad de trabajo que la distinga de las demas?

¢ ;Quién participa en las reuniones de su unidad de trabajo?

e ;,Como se comunican los miembros del personal durante el horario de oficina?

e ;Hay rituales sociales en la unidad de trabajo?

e ;Participan regularmente los miembros del personal en actividades conjuntas?

¢ ;Excluyen estas actividades a otras personas?

¢ ;Queda usted al margen de algunos rituales o le desagradan?

e ;Hay bromas tipicas de su unidad de trabajo?

e ;Mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de participar en los rituales de la unidad
de trabajo?

e ;Promueven los rituales un clima de trabajo seguro y respetuoso?

e En su opinion ¢cudles son los valores mds importantes de la organizacion?

¢ ;Qué valor de la organizacién es el mas importante para usted? ;Es este valor lo suficientemente
importante como para determinar si permanece en la unidad de trabajo o se retira de la
misma?

¢ Si como empleado no se le tratara correctamente, jsabria a donde recurrir para presentar una
queja?

¢ ;Se sentiria libre para hacerlo?

e ;Cree que la institucion trata por igual a todo el personal: hombres, mujeres, personal
directivo/técnico, personal de apoyo, personal local y personal internacional?

¢ ;Tienen todos los miembros de la institucion oportunidades para recibir formaciéon relacionada
con el puesto de trabajo y mejorar sus competencias?



Ejercicio optativo 1:
Analisis FODA, fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas

Temas sobre los que se obtendra informacién

e Cuestiones de género de actualidad, debate en torno a las cuestiones de
género y relacion de la organizaciéon con los mecanismos nacionales de
género y las organizaciones de mujeres en el contexto en el que se ejecuta
el programa (A).

e Integracion de la igualdad de género como cuestion transversal en los

Trabajo preliminar objetivos estratégicos, el programa y el presupuesto de la organizacion (B).

e Incorporacion de la igualdad de género en la implementacion de los
programas y las actividades de cooperacion técnica (O).

e Conocimientos especializados y competencias sobre género con los que
se cuenta; creacion de capacidades (D).

e Politica de igualdad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H).

e Gestion de la informacion y los conocimientos (E).

Duracion estimada

Entre dos y tres horas.

Método

El analisis FODA proporciona un marco de cuatro elementos que refleja las
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la unidad de trabajo.

Preparacion

e Preparar laminas con la imagen de este andlisis en su parte inferior.

e Preparar copias de la lista de elementos para el andlisis institucional y de
la matriz sobre el analisis de las fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas de la unidad de trabajo (véase mas adelante).



Lamina modelo Material recomendado

limitaciones.

Ejercicio de analisis FODA e Lineamientos para el FODA.

Propésito: Evaluar los puntos fuertes/las e Copias de la lista de elementos y preguntas
deficiencias de la organizacién/unidad de trabajo para el analisis de la institucion.

desde la perspectiva de género, y detectar las

posibilidades y amenazas o limitaciones. e Rotafolios con laminas.

Procedimiento: Utilizando una lista de elementos, | ® Tarjetas de cuatro colores distintos.
se analizan los puntos fuertes y las deficiencias y
se establecen las posibilidades y las amenazas o e Lamina con el titulo «Qué hemos aprendido»

Duracion: Entre dos y tres horas.

para utilizar al final del ejercicio.

Reunién plenaria

Grupos reducidos

Temas sobre los que se obtendra informacion

e Realizar el ejercicio en la reunién plenaria o en pequenos grupos antes de

la discusion en la reunion plenaria.

Los participantes recurren a la lista de control para analizar fortalezas y
debilidades de la organizacion y desde la perspectiva de género. Luego
identifican las oportunidades y amenazas del contexto (Nota: en el analisis
FODA clasico, se llama «amenazas» a las limitaciones).

Los participantes plantean las siguientes preguntas: ;Como podemos
incrementar nuestras fortalezas? ;Como podemos reducir nuestras
debilidades? ;Como podemos potenciar las oportunidades? ;Como
podemos superar las limitaciones o amenazas?

Los participantes completan los diagramas del anilisis FODA, que se
habran preparado previamente en laminas. Si el ejercicio se realiza en
pequenos grupos, estos diagramas se comparten en una sesion plenaria.
Puesto que los participantes suelen estar familiarizados con esta
metodologia, muchas veces pueden completar los diagramas solos. Los
facilitadores pueden actuar como observadores o como abogados del
diablo.

Basandose en este andlisis, los participantes identifican las actividades
estratégicas mas importantes en lo que respecta a la actuacion de la unidad
de trabajo en materia de igualdad de género y empoderamiento de las

mujeres.



ANALISIS FODA

FORTALEZAS

Describir los puntos fuertes de la labor de la unidad.
Analizar los factores siguientes:

e Ventaja comparativa
e Recursos

Plantear las siguientes preguntas:

e ;Cudles son las ventajas?
e ;En qué nos desempefiamos bien?

DEBILIDADES

Describir las debilidades de la unidad de trabajo.
Analizar los factores siguientes:

e Talén de Aquiles
¢ Desventajas
e Déficit de recursos y de capacidad

Plantear las siguientes preguntas:
¢ ;Qué podria mejorarse?

e ;Para qué no estamos preparados?
¢ ;Qué deberia evitarse?

OPORTUNIDADES

Describir las oportunidades que su unidad de trabajo
podria considerar para favorecerse de situaciones
como:

e Cambios en el clima social, econémico
y politico
e Nuevos procesos y nuevas tecnologias
e Debilidades del competidor
¢ Necesidades no atendidas
de las organizaciones asociadas
e Tamafo, ubicacién y situacioén estratégica
e Flexibilidad y eje tematico de la organizacién

Plantear las siguientes preguntas:
e ;Cudles son las tendencias interesantes?

e ;Cudles son las mejores situaciones en donde
se podria actuar?

AMENAZAS (LIMITACIONES)

Describir las amenazas que podrian impedir que su
unidad de trabajo concretara sus objetivos. Analizar
los factores siguientes:

e Resistencia al cambio

¢ Falta de interés, de motivacion

0 de compromiso

¢ Falta de concordancia entre las competencias,
recursos y orientacion estratégica

® Riesgos elevados o factores incontrolables

Plantear las siguientes preguntas:

e ;Con qué obstaculos nos enfrentamos?
e ;Como actlia nuestra «competencia»?

Matriz FODA

Fortalezas

Caracteristicas positivas
y ventajas de la cuestion
o la situacion.

Debilidades

Caracteristicas negativas
y desventajas de la cuestion
o la situacién.

Oportunidades

Factores y/o situaciones
que pueden beneficiar,
fortalecer o mejorar la cuestion o
la situacién

Analisis de las F-0

:iCémo emplear los aspectos
positivos para aprovechar las
posibilidades de desarrollo?

Analisis de las D-0

¢Cémo superar las deficiencias
para aprovechar las posibilidades
de desarrollo?

Amenazas

Factores y/o situaciones que
pueden obstaculizar la cuestion
o0 la situacién

Analisis de las F-A

:Cémo se pueden utilizar
los aspectos positivos para
contrarrestar las limitaciones
que tienden a obstaculizar
la realizacion de los objetivos
y el aprovechamiento
de las posibilidades?

Analisis de las D-A

;Cémo se pueden superar las
deficiencias para contrarrestar
las limitaciones que tienden a
obstaculizar la realizacion de los
objetivos y el aprovechamiento
de las posibilidades?




Listado de elementos para el analisis de la organizacion

Todos los elementos que figuran mas abajo se han de evaluar en funcién de la capacidad de la

unidad de trabajo para promover la igualdad de género:

Situacion y perfil: Situacion de la unidad de trabajo, perfil, imagen e identidad.

Relaciones externas: Cooperacion con otras organizaciones; creacion de redes.

Mision: Razon de ser de la unidad de trabajo.

Objetivos: Meta que la unidad de trabajo se ha planteado.

Estrategias: Mecanismos que utilizard la unidad de trabajo para alcanzar sus objetivos.

Actividades/programa: Actividades emprendidas para aplicar las estrategias y concretar los
objetivos, producto de la unidad de trabajo.

Estructura: Organigrama de la institucion; puestos de la unidad de trabajo; divisién de tareas,
responsabilidades y autoridad.

Sistema: Procedimientos y herramientas para el anilisis, la planificacion, el seguimiento y la
evaluaciéon de los programas; mecanismos de adopcion de decisiones en el seno de la unidad.

Personal: Personal de la unidad de trabajo; contratacion; perspectivas de la carrera; posibilidades
de seleccion y de formacion.

Conocimientos e informacién: Conocimientos e informaciéon producidos y a disposicion de
la unidad de trabajo.

Recursos: Infraestructura financiera y material.

Cultura institucional: Actitudes, comportamiento, pautas y valores del personal de la unidad
de trabajo; identidad e historia de la unidad de trabajo.
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Ejercicio optativo 2: Diagrama de Venn: ;impulsan las partes involucradas
del interior y el exterior de la unidad de trabajo la promocion de la igualdad
de género o la obstaculizan?

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacion

e Cuestiones de género de actualidad, debate en torno a las cuestiones de
género y relacion de la organizaciéon con los mecanismos nacionales de
género y con organizaciones de mujeres del contexto en el que se ejecuta
el programa (A).

e Conocimientos especializados y competencias sobre género con los que
se cuenta; creacion de capacidades (D).

e Eleccion de organizaciones asociadas (G).

e Politica de igualdad de género de la organizacidn, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H).

Duracion estimada

Una hora y media.

Método

Los participantes bosquejan un diagrama que representa a los actores, la
proximidad que guardan entre si o la distancia que los separa en la unidad
de trabajo y entre sus funciones.

Preparacion

e Dibujar un circulo que simbolice la unidad de trabajo en el medio de una
de las laminas del rotafolios.

e Hacer copias del impreso sobre el diagrama de Venn para distribuir entre
los participantes o del impreso que figura mas adelante si fuese a
utilizarse.
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Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio con el Diagrama de Venn  Rotafolios con laminas.

Proposito: Definir y estudiar el perfil de las e Marcadores.
partes interesadas del interior y del exterior de
la institucion/la unidad de trabajo/el proyecto en * | dmina con el titulo «Qué hemos aprendido»
materia de promocion de la igualdad de género. para utilizar al final del ejercicio.

Procedimiento: Los participantes crean un
diagrama en el que se representa a las partes
interesadas.

Duracion: Una hora y media.

Durante el ejercicio

e Realizar los pasos uno, dos y tres en pequefios grupos de participantes.
e Realizar el paso cuatro en la reunién plenaria.

Paso uno: Indicar las partes interesadas ligadas a la unidad de trabajo y evaluar
su importancia (duracién estimada: 15 minutos)

e Confeccionar una lista de las unidades de trabajo de la institucion y de las

organizaciones externas (organizaciones asociadas, organizaciones del

Grupos reducidos sistema de las Naciones Unidas, donantes, ONG, etc.) con las cuales se
suele interactuar en el proyecto o la unidad de trabajo de los participantes.

e Evaluar la importancia de estas unidades/instituciones en lo que respecta a
la labor de los participantes y la frecuencia/intensidad de los contactos.

Paso dos: Confeccion del diagrama (duracién estimada: 15 minutos)

e Dibujar un circulo en el centro de las ldminas representando a la unidad
de trabajo.

e Agregar otros circulos que representen a las unidades/organizaciones que
los participantes seleccionaron en el paso uno.

Paso tres: Clasificar a las organizaciones asociadas en términos de equidad de género
(duracién estimada: 15 minutos)

e Los participantes intercambian ideas sobre las unidades e instituciones en relacién con la
equidad de género.

e Trazan una linea roja entre el circulo correspondiente a su propia unidad y el de una institucion
u otra unidad si consideran que la relacién se rige o estd condicionada por la equidad de
género.

¢ Dibujan flechas indicando la direccién de la interaccion, reflejando si se trata de una relacion
en uno o en dos sentidos.

¢ El tamafo de cada circulo simbolizara la importancia que reviste para la unidad de trabajo de
los participantes.

e La distancia entre cada circulo y el circulo principal simbolizara la frecuencia del contacto.
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Paso cuatro: Decidir la forma en que esta red puede promover la igualdad de género
(duracién estimada: 45 minutos)

¢ Los representantes de los pequefos grupos dan cuenta de sus conclusiones
en la reunién plenaria.

e Los participantes debaten la posibilidad de que esta red institucional sirva
para mejorar la eleccion de los asociados y el contenido de la cooperacion.

Reunion plenaria

Ejemplo de diagrama de Venn

Unidad de trabajo




Ejercicio optativo 3: La organizacion ideal

Temas sobre los que se obtendra informacién

e Cultura de la institucion (XK.

e Conocimientos especializados y competencias con los que se cuenta;
creacion de capacidad (D).

e Percepcion de logros en materia de igualdad de género (L).

e Dotacion de personal y recursos humanos (J).

e Gestion de la informacién y los conocimientos (E).
Trabajo preliminar

Duracion estimada

Una hora y media.

Método

Discusion moderada primero en pequefos grupos y luego en reunion
plenaria para generar una vision de la organizacion ideal y la forma en que
su labor podria integrar el género y promover la igualdad de género. Por lo
general, este ejercicio se presta para aplicarlo con el personal directivo/
técnico.

Preparacion

e Utilizar como recurso las preguntas del ejercicio sobre la organizacion
ideal que figuran mas adelante, confeccionar una lista de preguntas de
interés para la unidad de trabajo en cuestion, que servira de base para las
deliberaciones.

e Hacer copias de la lista de preguntas preparadas para distribuir entre los
participantes.

e Fijar laminas grandes a la pared (o utilizar las hojas del rotafolios) para que
los participantes escriban sus ideas. Se podran colocar titulos como los
siguientes: ddeales», Beneficios y contribuciones individuales», Situacion
actual», Mejoras».

Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio sobre la organizacion ideal * Impreso con listas de preguntas.

Proposito: Generar conjuntamente una vision de e | amina grande o rotafolios con laminas.
la organizacién/unidad de trabajo ideal en la que
la igualdad hombre-mujer sea un hecho. e Marcadores.

Procedimiento: Someter a debate como una Cinta adhesiva.

organizacién/unidad de trabajo de este tipo podria

incorporar el género. e L amina inicial del rotafolios con el titulo
«Qué hemos aprendido» para utilizar al final
Duracidén: Una hora y media. del ejercicio.
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Durante el ejercicio (con gran niimero de participantes)

e Dividirse en pequefios grupos y pedir a los participantes que analicen las
preguntas que figuran en el impreso. Duracion estimada: 30 minutos.

e En la reunién plenaria, un representante de cada pequeno grupo expone
sus conclusiones. Duracion estimada: 30 minutos.

e Tras las presentaciones de los pequefios grupos, los participantes discuten
las conclusiones y clasifican por orden de importancia las diferencias

Grupos reducidos detectadas entre la situacion ideal y la realidad vigente. La discusion
plenaria deberia centrarse en las sugerencias concretas para avanzar hacia
el ideal. Duracién estimada: 30 minutos.

e Con un pequeno nimero de participantes, intercambiar ideas sobre una
organizacion/unidad de trabajo ideal. Para estimular el debate y generar
ideas, el facilitador puede recurrir al impreso, eligiendo preguntas incluidas
en el mismo (en lugar de entregar copia a cada participante).

e El facilitador dirige el debate de modo tal que se pasa de describir la

organizacion ideal a la integracion de esas caracteristicas en forma concreta

Reunién plenaria

en las tareas cotidianas de la unidad de trabajo. Duracién estimada: una
hora y media.

e Alentar a los participantes a pensar libremente, instindolos a emitir juicios
sobre las opiniones de los demas a medida que se vierten ideas, y a
formular preguntas como Estids contento con la situacion?», ¢Por qué? o
¢por qué no.
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Ejercicio sobre la organizacion ideal

Preguntas (tiles

Imagine y describa una organizacion ideal, capaz de integrar transversalmente la perspectiva de
género en todas sus actividades y en la cultura de la institucion.

e ;Cual seria su reputacion?

e ,Qué contribuciones efectuaria?

¢ ;Qué valores incorporaria?

e ;Cual seria su mision?

e ;,Como interactuaria y cooperaria la gente con la organizacion?

e ;COmo actuarian quienes trabajan en la organizaciéon por lo que respecta a los éxitos y los
fracasos?

e ,COmo se organizaria la adopcion de decisiones?

e ;Qué seria taba?

Si trabajara en una organizacion de este tipo, jcudles serian sus expectativas, o qué esperaria de
ella?

¢ ;De qué forma llegaria su vision a buen puerto?
e ;Como realizaria su aportacion a la organizacion ideal?

¢Tiene su unidad de trabajo alguna de las caracteristicas descritas?

En caso afirmativo, ;cuales?
e ;Qué caracteristicas no tiene?

De las caracteristicas que no tiene, ;cuil considera mas importante?
e Mencione algunas ideas concretas para integrar estas caracteristicas en la unidad de trabajo.
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Ejercicio optativo 4: Representacion grafica de la adopcion de decisiones:
motivos por los que se tomaron o no decisiones relativas a la tranversalizacion
de la perspectiva de género

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacion

Toma de decisiones en lo que respecta a la integracion de la transversalidad
de género en la organizacion (D).

Cultura de la institucion (K).

Conocimientos especializados y competencias de género con las que se
cuenta; creacion de capacidades (D).

Politica de igualdad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen puablica (H).

Duracion estimada

Dos horas.

Método

Utilizando el diagrama cartografico de ideas, se realiza un inventario de los

tipos de decisiones o responsabilidades en materia de igualdad de género que

se adoptan y asignan en un programa por pais, region o programa.

Preparacion

Los facilitadores ya sabrin por el analisis documental de la unidad de
trabajo qué decisiones se han adoptado para incorporar las cuestiones
de género en el programa. Estas se podrin utilizar para comenzar el
ejercicio, dando algunos ejemplos del programa y el contexto.

Si se dispone del calendario histérico, ponerlo a la vista en la sala como
disparador de ideas.

Preparar una lamina del rotafolios con el diagrama cartografico de ideas
que figura mas adelante, con la inscripcion «decisiones en materia de
igualdad de género» en el centro.

Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio de ideografia de la adopcidn de decisiones | e Rotafolios con |&minas.

Proposito: Comprender por qué, o por qué e Marcadores.
no, se han adoptado decisiones relativas a la
transversalizacion de la perspectiva de género. e | dmina inicial del rotafolios con

Procedimiento: Realizar un inventario utilizar al final del ejercicio.
de decisiones o responsabilidades relativas
a la igualdad de género en el sector.

Duracion: Dos horas.

la inscripcién «Qué hemos aprendido» para




Reunién plenaria

Grupos reducidos

Durante el ejercicio

Recordar a los participantes el objetivo del ejercicio: 1) ayudar a los participantes
a rastrear la historia de la aplicacion de la politica de género por parte de la
unidad de trabajo y ver la interrelacion entre las decisiones adoptadas y su puesta
en practica, y 2) ayudarlos a ver qué tipo de decisiones se deberan tomar (o qué
tipo de responsabilidades se habran de asumir) en el futuro a fin de promover la
equidad de género. La representacion grafica mediante un diagrama es una forma
de analizar el pasado y de mirar hacia el futuro. El analisis documental y el
calendario histérico proporcionan los antecedentes para este ejercicio.

e La imagen del diagrama tiene la finalidad de activar otras formas de
pensamiento. Invitar a los participantes a que durante este ejercicio
empleen tanto dibujos como texto.

e Realizar el ejercicio en pequefios grupos o en reunion plenaria. En el caso
de los grupos reducidos, pedir a todos los participantes que dibujen su
propio diagrama y que lo ensefien en plenaria.

e Incluir una perspectiva historica si en el grupo hay veteranos que pueden
comenzar el ejercicio evocando decisiones adoptadas en el pasado en el
marco de proyectos o sectores, y en los ambitos regional o nacional.

¢ Es importante analizar situaciones de causa-efecto. Los participantes eligen
la decision mas importante y trazan un diagrama de su proceso de
desarrollo. También es posible emplear el diagrama para planificar
decisiones que se habran de tomar en el futuro. Los participantes atraviesan
las tres primeras etapas del ciclo de aprendizaje de los adultos, y la cuarta
etapa, si se adopta una perspectiva futura (véase la parte I: Aspectos
generales sobre la metodologia de las APG).

Ejemplo de un diagrama ideografico

Decisiones
en materia

de equidad
de género




Paso uno: Indicar los tipos de decisiones/elecciones mas trascendentes adoptadas por la unidad
de trabajo en materia de igualdad de género (duracién estimada: 30 minutos)

Si el ejercicio se realiza en reunién plenaria:

e Los participantes sefialan los principales tipos de decisiones/elecciones que la unidad de
trabajo ha adoptado en el pasado en relacidon con la equidad de género.

e Para cada tipo de decision/eleccion principal, el facilitador dibuja una linea que sale del
centro del diagrama y escribe alli la decision/eleccion, o las representa con un simbolo.

Si el ejercicio se realiza en grupos reducidos:

e Los participantes enumeran las decisiones/elecciones en los debates en grupo, y cada persona
realiza su propio diagrama.

Paso dos: Seiialar las decisiones menores que permiten tomar decisiones de mayor importancia
(duracién estimada: 30 minutos)

e Por cada una de las lineas radiales, se pide a los participantes que piensen acerca de decisiones
y/o responsabilidades de menor envergadura y mis especificas que se han de tomar de cara
a la adopcioén de las decisiones y/o elecciones mas significativas.

e Estos detalles se escriben en lineas mas pequenas que derivan de las lineas radiales
principales.

Paso tres: Seiialar quién toma las decisiones (duracion estimada: 20 minutos)

e Para cada una de las decisiones y/o responsabilidades (comenzando por las de menor
envergadura), los participantes especifican quién las adopta y en colaboraciéon con quién.

Paso cuatro: Analisis de las cuestiones surgidas a partir del ejercicio de representacion grafica
(duracion estimada: 40 minutos)

e Cuando el diagrama queda completado, los participantes intercambian ideas sobre la imagen
y sobre las preguntas y/u observaciones que pueden formularse en torno a la misma.

e Si el ejercicio se realiza utilizando una perspectiva centrada en el futuro, las preguntas
pueden referirse al compromiso necesario para cumplir con las debidas responsabilidades.

EJEMPLOS DE PREGUNTAS PARA EL PASO CUATRO

e ;Se distribuyen equitativamente las decisiones/responsabilidades entre la organizacién
y el personal implicado?
e ;Hay una distribucién equitativa de la toma de decisiones y demaés responsabilidades, de modo
tal que se cumplan los objetivos en materia de equidad de género?
e ;Se comparten las decisiones adoptadas con todas las personas/instituciones involucradas?
¢;Qué tipos de decisiones o responsabilidades no se tomaron o no se ejecutaron?
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Ejercicio optativo 5: Cuestionario sobre calidad de la aplicacion de la politica
de género en la organizacion

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacion

Incorporacion de la equidad de género como cuestion transversal en los
objetivos estratégicos, el programa y el presupuesto de la organizacion (B).
Incorporacion de la equidad de género en la ejecucion de los programas
y las actividades de cooperacion técnica (C).

Conocimientos especializados y competencias con los que se cuenta;
creacion de capacidades (D).

Politica de igualdad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H).

Dotacion de personal y recursos humanos ().

Percepcion del logro de la equidad de género (L).

Cultura de la institucion (K).

Gestion de la informacion y los conocimientos (E).

Sistemas e instrumentos en uso, por ejemplo, en el drea de planificacion/
control, desarrollo de recursos humanos y comunicacion (F).

Eleccion de organizaciones asociadas (G).

Duracion estimada

Media hora para completar el cuestionario de la tarde anterior, y dos horas

para realizar el ejercicio.

Método

Al finalizar el Dia 1 del taller, distribuir el cuestionario de autoevaluacion
que figura mas adelante para que cada participante lo complete antes de
retirarse. El cuestionario apunta a la competencia de cada participante y
la del conjunto de la unidad de trabajo sobre cuestiones de género y la
transversalizacion de la perspectiva de género.

Tabular y utilizar en la mafana del Dia 2.

En plenaria, los participantes tratan de lograr un consenso sobre la calidad
del desempeno de la unidad de trabajo en materia de género, y formulan
recomendaciones para mejorarla.

Preparacion

Los facilitadores deben comprender pormenorizadamente el programa de la
unidad de trabajo antes de realizar el ejercicio; ello se logra completando el
analisis documental y mediante las entrevistas personales.

De ser necesario, adaptar el cuestionario a la unidad de trabajo en cuestion,
que figura a continuacion.

Después de adaptar los cuestionarios a la unidad de trabajo de interés, preparar
la hoja de puntuacion. Calcular: la puntuacion maxima individual que puede
lograr cada participante para cada categoria de preguntas (puntuacion maxima
por pregunta multiplicada por el nimero de preguntas utilizadas); y puntuacion
maxima total (del grupo) para cada categoria de preguntas (coOmputos
individuales maximos multiplicados por el nimero de participantes en el

. m



Ejemplo:

Categoria
1A

Puntuacion Namero Ndmero 100%*
maxima por de de parti-
pregunta preguntas cipantes

*Los resultados de la puntuacién se presentaran en un grafico. Los facilitadores familiarizados
con el programa Microsoft Excel podran elaborar este grafico en formato electrénico.

Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio sobre calidad en materia de género ¢ Hoja de puntuacién.

Propésito: Realizar un analisis reflexivo de la e Calculadora.

calidad de la transversalizacién de la perspectiva

de género en la unidad de trabajo y, de ser e [ amina para el gréafico sobre calidad.

posible, lograr consenso.

Procedimiento: Los participantes responden
anénimamente a un cuestionario y luego
discuten los resultados en la reunién plenaria.

Duracion: Media hora aproximadamente para
responder al cuestionario de la tarde precedente y
dos horas para realizar el ejercicio.

Dos marcadores de distinto color.

e Copias del cuestionario.

Durante el ejercicio

Propiciar que los participantes realicen una evaluacion critica de su propio
trabajo y de las actividades de la unidad de trabajo en materia de
transversalidad de género.

Reunién plenaria

Recomendacion practica

Es posible que haya que recordar a los participantes que éste no es un ejercicio
cientifico. Por el contrario, se trata de poner de relieve las diferencias subjetivas
en cuanto a la percepcién de una unidad de trabajo determinada, y de ayudar a
facilitar el dialogo entre el personal.




Paso uno: Responder al cuestionario (duracién estimada: 30 minutos)

e El Dia 1 los participantes responden el cuestionario de forma andénima y lo devuelven al
facilitador para su utilizacion el Dia 2.

e Los dos aspectos de la calidad analizados en el cuestionario son de orden individual e
institucional (véase el Cuestionario sobre calidad en materia de género).

e | as categorias 1, 4 y 5 se dividen en dos partes: aspectos personales (A) y aspectos
institucionales (B)

e | a categoria 2 concierne a aspectos institucionales

¢ | a categoria 3 concierne a aspectos personales

Paso dos: Tabhulacion de los resultados (duracion estimada: entre 1y 2 horas de facilitacion
en la tarde del Dia 1)

e Después de responder al cuestionario, se suma el computo individual de los participantes por
categoria para obtener el de la unidad de trabajo.

e Registrar las respuestas en las hojas de puntuacion. Se calcula entonces el computo total de
la unidad de trabajo para cada una de las cinco categorias como porcentaje de la puntuacion
maxima total posible (100 por ciento).

¢ FEl porcentaje puede representarse en un grafico de barras denominado «Grafico de la calidad»,
en el que se emplean barras de distintos colores para A y B en cada categoria. Los facilitadores
que estén familiarizados con el programa Microsoft Excel podran elaborar este grifico en
formato electronico.

Hoja de puntuacién

Categoria Cémputo total Puntuaciéon maxima Porcentaje

1A

1B

4B

5A

5B




Ejemplo de grafico de la calidad
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Paso tres: Discusion plenaria (duracion estimada: 2 horas)

1.

Resumir los computos y comenzar el debate. Entre las preguntas iniciales, se podria incluir

las siguientes:

2.

Comparacion de los resultados. ;Qué es lo mas llamativo de las diferencias entre las categorias?
¢Como se producen estas diferencias?

¢Por qué difieren el computo individual y el institucional?

¢Cuales son las preguntas del cuestionario que desearian debatir mas profundamente?
¢Cudles fueron las preguntas mas dificiles de responder?

¢Le sorprende alguno de los resultados?

(Duraci6én estimada: 30 minutos)

Centrar el debate en el significado de las puntuaciones. Entre las preguntas, cabe incluir las

siguientes:

sPor qué son elevadas o bajas?

¢Estan satisfechos los participantes con sus puntuaciones?

¢sIndican las puntuaciones que son lo suficientemente competentes en su ambito y que la
institucion es lo suficientemente competente también?

¢Qué es lo que ya han hecho para mejorar su capacidad?

Durante la discusion, es recomendable pedir a los participantes que describan la politica de

género de su unidad de trabajo en cinco oraciones. Luego se les pide que comparen su

descripcion con la politica de género de la organizacion. Esto suele revelar diferencias de

percepcion (duracidn estimada: 45 minutos).

3.

Centrar el debate en las posibilidades de mejorar la situacion desde el punto de vista individual,

del equipo y de la organizacién. Esto puede hacerse dedicando cinco minutos a analizar las

posibilidades de mejorar individualmente, y posteriormente, las posibilidades de mejorar el

grupo en su conjunto.

Los resultados de las recomendaciones se habran de plasmar en el informe de la auditoria (duracion

estimada: 45 minutos).



Cuestionario sobre calidad de género
Unidad de trabajo

1. Conocimientos especializados y vision

A. Aspectos individuales

Una vision coherente de los problemas y las soluciones sobre la profesion/la especialidad
estructura el conocimiento especializado. Guidndose por las preguntas siguientes, evalte su
visibn y sus conocimientos en materia de género.

1A.1 La organizacion tiene una vision respecto de la igualdad entre los hombres y las mujeres.
¢En qué medida lleva esta vision a la practica?

3
Completa

2
Suficiente

1
Insuficiente

0
En absoluto

1A.2 ;Estd bien informado sobre el contenido de la politica institucional en materia de género?
Por ejemplo, sen qué medida ha leido los documentos pertinentes?

3
Completa

2
Suficiente

1
Insuficiente

0
En absoluto

1A.3 ;Qué importancia reviste la politica de género para la concrecion de los objetivos

estratégicos y los objetivos operativos de la institucion?

3 2 1 0
Mucha Cierta Escasa Ninguna
importancia importancia importancia importancia
Puntuacion:

B. Aspectos institucionales

Estas preguntas estin encaminadas a medir hasta qué punto la politica de género de la
organizacion ha sido proyectada en las politicas regional y sectorial en la materia, y a determinar
los documentos que lo demuestran.

1B.1 ;En qué medida aplica la organizacion su politica en materia de género en su(s) programa(s)
por area, region o sector?

3
Mas que
suficiente

2
Lo suficiente

1
Insuficiente

0
En absoluto




1B.2 ;Qué importancia cree usted que su unidad de trabajo atribuye a la politica de género para
lograr sus objetivos?

3 2 1 0
Mucha Cierta Escasa Ninguna
importancia importancia importancia importancia

1B.3 ;Le informa su institucion del contenido de la politica de género que aplica en los niveles
de area, region, sector o de la sede? Por ejemplo, jse le ha recomendado leer los documentos

pertinentes?
3 2 1 0
Completa- Bastante Insuficiente- En absoluto
mente mente
Puntuacion:

2. Accesibilidad y disponibilidad de métodos, procedimientos y/o instrumentos

Aspectos institucionales

A través de las siguientes preguntas podra evaluar si la organizacion a la que pertenece cuenta
con suficientes herramientas, métodos y procedimientos que permitan una aplicacion practica
de su politica de género.

2.1 ;Actualiza la institucion periddicamente su politica y plan de accidon en materia de género?
¢Con qué frecuencia?

3 2 1 0
Frecuente- Con bastante Rara vez Nunca
mente frecuencia

2.2 ;Tiene la institucion suficiente informacién y practica sobre el uso de instrumentos para
realizar y aplicar un andlisis de género y para incorporar las conclusiones de este analisis en
todas las etapas del proceso de elaboracion de los programas y proyectos? Basindose en la
respuesta de la pregunta anterior, jcudn competente considera que es su organizacion al

respecto?
3 2 1 0
Muy Bastante No muy Incompetente
competente competente competente

2.3 ;Proporciona su instituciéon suficiente orientacién e informacién al personal en lo que
respecta a las normas y demas instrumentos relativos a las cuestiones de género?

3 2 1 0
Plenamente Bastante No lo suficiente En absoluto




2.4 ;Se han adoptado disposiciones para posibilitar la libre circulacion y el libre intercambio de
informacion y experiencias en los programas por pais/region/sector y entre los mismos? En
caso afirmativo, ;son adecuadas?

3 2 1 0

Completa-
mente

Bastante
adecuadas

Inadecuadas

No se ha adop-
tado ninguna

adecuadas disposicion

2.5 ;,Como calificaria el desempeno del sistema de elaboraciéon de programas de su institucion
por lo que respecta a la calidad de la aplicacion de su politica de género?

3 2 1 0
Muy bueno Satisfactorio No satisfactorio Nulo

2.6 ;Se realiza un seguimiento de la calidad de la integracion transversal de la perspectiva de
género en los informes sobre la marcha de las actividades de mitad de periodo, en los informes
bienales y en otro tipo de informes en materia de cooperacion técnica, etc.?

3 2 1 0
Si, siempre Si, con Si, pero sélo Nunca
bastante ocasional-
frecuencia mente

2.7 Se dispone de medios (recursos humanos y financieros) para alcanzar los objetivos
plasmados en la politica de género?

3 2 1 0
Si, sobrada- Si, bastantes Si, pero No se dispone
mente no bastan

2.8 ;Ofrece su institucion oportunidades (creacion de capacidad/formacion, apoyo directo,
respaldo, documentacion) para mejorar los conocimientos y las calificaciones concernientes a
las cuestiones de género en su area de conocimientos?

3 2 1 0
Si, sobrada- Si, bastantes Si, pero no las Ninguna
mente suficientes

2.9 ;Hasta qué punto utilizan los especialistas y los expertos técnicos sus propios conocimientos
para mejorar las practicas y actividades cotidianas de la unidad de trabajo en relacién con la
igualdad de género?

3 2 1 0
Ampliamente Lo suficiente No lo suficiente En absoluto

Puntuacion:




3. Competencia del personal

Aspectos personales

La organizacion considera que la igualdad de género es una cuestion transversal. Esto significa
que se espera que los miembros del personal apliquen la perspectiva de género en su trabajo.
Las preguntas siguientes contribuyen a evaluar sus competencias para hacerlo en el marco de
su nivel de especializacion.

3.1 Como miembro del personal de la institucion, se espera que incorpore la transversalizacion
de la perspectiva de género en las diferentes etapas de la elaboracion y la ejecucion de
programas/proyectos de su ambito. ;En qué medida cumple con esas expectativas?

3 2 1 0
Completa- Suficiente- Insuficiente- En absoluto
mente mente mente

3.2 ;Conoce bien los temas vinculados a la integracion de la equidad de género como para
asesorar a otras personas?

3 2 1 0
Si, sobrada- Si, lo justo No lo En absoluto
mente y necesario suficiente

3.3 ;Cuanto sabe sobre las herramientas y los métodos disponibles para la transversalizacion de
la perspectiva de género en su trabajo?

3 2 1 0
Todo/ Lo suficiente No lo Nada
mucho suficiente

3.4 ;En qué medida ha utilizado los métodos y herramientas disponibles para la transversalizacion
de la perspectiva de género en su trabajo?

3 2 1 0
Ampliamente Bastante Sélo ocasional- Nunca
mente

3.5 Esta en condiciones de pronunciarse ante sus colegas y las organizaciones asociadas sobre
sus politicas de género y la ejecucion de las mismas?

3 2 1 0
Si, con gran Si, bastante No, no lo sufi- En absoluto
dominio bien ciente

3.6 ;Con qué frecuencia integra explicitamente el género en su trabajo (por ejemplo, en la
eleccion de las actividades, los métodos y los enfoques utilizados)?

3 2 1 0
Siempre Con bastante Pocas veces Nunca
frecuencia
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3.7 En cuanto al procedimiento de contratacion, la propuesta de proyectos, etcétera, spodria
formular un criterio de seleccion o términos de referencia, asi como preguntas bien orientadas
a fin de evaluar la capacidad/las competencias de los candidatos en materia de género?

3 2 1 0
Decididamente Probablemente Posiblemente En absoluto

3.8 ;Con qué frecuencia pide opinioén a los colegas o a las organizaciones asociadas al tratar de
integrar las cuestiones de género en su trabajo?

3 2 1 0
Siempre A menudo Ocasional- Nunca
mente

3.9 ;Recurre efectiva y oportunamente a conocimientos especializados externos en materia de
género (consultores, apoyo técnico, especialistas del interior)?

3 2 1 0
Si, siempre Si, ocasional- Pocas veces Nunca
mente
Puntuacion:

4. Cultura institucional

La cultura institucional en materia de organizacion incide en el trabajo que se efectuarad y

la forma en que se realizara. Tomando como referencia las preguntas siguientes, evalie sus

propias contribuciones a la cultura de la organizacion; asimismo, evalie como aborda la or-

ganizacion las cuestiones de género en sus criterios institucionales, y como se refleja esto en
la relacion con las organizaciones asociadas.

A. Aspectos personales

4A.1 ;,Cuinta atencion presta a garantizar que en su unidad de trabajo las relaciones entre hom-
bres y mujeres se basen en el respeto?

3 2 1 0
Mucha Cierta No la En absoluto
atencion atencién suficiente

4A.2 ;Ha emprendido iniciativas para definir en detalle los intereses del personal de los

programas/proyectos y los problemas que pudieran tener?

3 2 1 0
Si, muchas Si, algunas Si, pero muy Ninguna
pocas
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4A.3 Cuando detecta problemas que afectan a los colegas (de uno y otro sexo) ;adopta medidas?

3 2 1 0
Siempre Algunas veces Rara vez Nunca
Puntuacion:

B. Aspectos institucionales

4B.1 ;Su unidad de trabajo hace los esfuerzos suficientes para desalentar las manifestaciones de
desigualdad entre los sexos (por ejemplo, protector de pantallas, afiches y/o bromas ofensivas)?

3 2 1 0
Si, sobrada- Si, bastante No, no lo sufi- En absoluto
mente ciente

4B.2 ;Cuenta su unidad de trabajo con una politica activa para promover la igualdad de género
y el respeto por la diversidad en la adopcion de decisiones, el comportamiento, la ética laboral
y la informaciéon? En caso afirmativo, ;como calificaria su eficacia?

3 2 1 0
Excelente Satisfactoria Insatisfactoria No hay
una politica
de este tipo

4B.3 ;Tiene su unidad de trabajo una politica satisfactoria para prevenir y solucionar el acoso
en el lugar de trabajo? En caso afirmativo, ;,como calificaria su eficacia?

3 2 1 0
Excelente Satisfactoria Insatisfactoria Inexistente

4B.4 ;Ha eliminado su unidad de trabajo los obstaculos que podian impedir que ciertas funciones
o cargos fueran desempenados en igualdad de condiciones por una mujer o por un hombre? En
caso afirmativo, indique cuan eficaces resultaron las intervenciones.

3 2 1 0
Por completo Suficiente- No lo suficiente En absoluto
mente
Puntuacion:




5. Prestacion de servicios de las organizaciones asociadas y demas asociados

A. Aspectos personales

5A.1 ;Ha emprendido iniciativas para identificar las actitudes de las organizaciones asociadas
en cuanto a trabajar de manera sensible al género, y/o para identificar los obsticulos que se
interponen a esa labor?

3 2 1 0
Si, muchas Si, algunas Si, pero muy Ninguna
pocas

5A.2 ;Con qué frecuencia dialoga con las organizaciones asociadas sobre temas relativos a la
politica de género?

3 2 1 0
Siempre A menudo Pocas veces Nunca

5A.3 ;Con qué frecuencia analiza temas de género con su director vinculados con (posibles)
organizaciones asociadas?

3 2 1 0
Siempre A menudo Pocas veces Nunca
Puntuacion:

B. Aspectos institucionales

5B.1 ;Su organizacion brinda alguna orientacion sobre como integrar estructuras representativas
especificas de mujeres para contribuir en las actividades?

3 2 1 0
Siempre A menudo Pocas veces Nunca

5B.2 ;Con qué frecuencia la direccion plantea el debate sobre la eleccidon de las organizaciones
asociadas y la prestacion de servicios que se les brinda en materia de equidad de género?

3 2 1 0
Siempre A menudo Pocas veces Nunca

Puntuacion:




Ejercicio basico 5: Percepcion del logro de cambios

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacién

Percepcion del logro de la equidad de género (L)

Incorporacion de la equidad de género en la ejecucion de los programas y las
actividades de cooperacion técnica (O).

Incorporacion de la equidad de género como cuestion transversal en los
objetivos estratégicos, el programa y el presupuesto de la organizacion (B).
Cuestiones de género de actualidad, debate en torno a las cuestiones de género
y relacion de la organizacion con los mecanismos nacionales de género y las
organizaciones de mujeres en el contexto en que se ejecuta el programa (A).
Politica de igualdad de género de la organizacion, segin se refleja en sus
productos y su imagen publica (H).

Sistemas e instrumentos en uso, por ejemplo, para planificacion/seguimiento,
desarrollo de recursos humanos y comunicacion (F).

Eleccion de organizaciones asociadas (G).

Gestion de la informacion y los conocimientos (E).

Duracion estimada

Dos horas y media.

Método

e Realizar este ejercicio a través de la discusiéon en grupo, basandose en

preguntas semiestructuradas.

Pedir a los participantes que establezcan una relacion entre el contexto en
que funciona la unidad de trabajo y sus actividades, entre las sugerencias
que hicieron para mejorar la situacién y los resultados.

Habida cuenta de que este ejercicio se basa en el trabajo que la unidad ha
realizado a lo largo del tiempo, es posible asociarlo con la formulacion de
un calendario historico.

Utilizar el ejercicio para verificar como perciben las organizaciones
asociadas la actuacion de la unidad por lo que respecta a los objetivos en
materia de igualdad de género.

Preparacion

e Preparar de antemano preguntas semiestructuradas para el trabajo en

grupos.

e Idear las preguntas generales sobre los principales aspectos en materia de

logros, tomando como referencia los textos del anilisis documental y las
conversaciones preliminares con el personal de los programas de la unidad
de trabajo.



Lamina modelo Material recomendado

Ejercicio relativo a la percepcion
de la concrecion de los cambios

Rotafolios con [aminas.

e Marcadores.
Propésito: Elaborar un perfil de los logros

de la unidad de trabajo en materia de igualdad e Tarjetas de cuatro colores distintos.
de género.

e [ amina del rotafolios con el titulo
Procedimiento: Establecer una relacion entre «Qué hemos aprendido» para utilizar al final
el contexto en que trabaja la unidad de trabajo, del ejercicio.

sus actividades, la percepcién de los resultados, y
las sugerencias para mejorar la situacién.

Duracion: Dos horas y media.

Durante el ejercicio

e El Paso uno puede utilizarse como sesion de «ormenta de ideas», tras la

cual los participantes se dividen en pequenos grupos para proceder a los
Reunion plenaria pasos dos y tres.
e Los participantes regresan a la reunion plenaria para realizar los pasos

cuatro y cinco.

Grupos reducidos

Los cinco pasos del ejercicio sobre la percepcion del logro de cambios
(Duracién estimada: 2 horas y 15 minutos)

El Paso uno puede realizarse como discusion plenaria, basandose en las preguntas semiestructuradas
facilitadas.

Otra posibilidad es dividir la audiencia en pequefios grupos para que discutan las preguntas. El
resultado de esta reflexion en grupos se comparte posteriormente en la reuniéon plenaria.

Recordar el objetivo a los participantes: elaborar un perfil de los logros de la unidad de trabajo
en materia de igualdad entre los sexos.

Posibles preguntas:

e ;Cuales son las posibilidades y las limitaciones mas significativas en lo que respecta a la
transversalizacion de la perspectiva de género en la region/el sector?

e ;Como incide esto en las relaciones de género en la region/el sector?

e ;Como se ha adaptado la unidad de trabajo a esta realidad?

e ;Qué se propone lograr en relaciéon con estas limitaciones y posibilidades?

¢ ;De qué forma se han visto afectadas las actividades de la unidad de trabajo?

Duracién estimada: 30 minutos.



El Paso dos se realiza en pequefios grupos. Los participantes detectan los cambios importantes
que han tenido lugar en el logro de la igualdad de género en el grupo destinatario, la organizacion
asociada y los niveles institucionales como resultado de la accion emprendida por la unidad de
trabajo.

Los participantes comparan lo que esta ocurriendo en sus respectivos sectores, regiones o
paises en los niveles descritos a continuacion (escribir los niveles en una lamina del rotafolios
para que todos los vean):

e Los grupos destinatarios y beneficiarios;

e La organizacion (remitirse a los resultados clave en las dreas de los planes);

e Las organizaciones asociadas vinculadas con el fortalecimiento de su capacidad para desarrollar
un trabajo con sensibilidad de género, por ejemplo, mayores competencias en materia de
género entre sus miembros, formulacion de politicas y programas sobre igualdad de género
y transversalizacion de la perspectiva de género, mayor representacion de mujeres, una
politica adecuada en materia de personal, y

¢ El entorno institucional, como, por ejemplo, los cambios legislativos, los convenios colectivos,
la formulacion de estrategias eficaces para mejorar la calidad del empleo de las mujeres y su
acceso a los niveles de adopcion de decisiones, y la influencia concreta en las politicas
publicas encaminadas a la igualdad de género.

Duracioén estimada: 20 minutos.

El Paso tres se realiza en grupos reducidos. Los participantes escriben los cambios en tarjetas
de colores especificos para cada nivel (grupos destinatarios y beneficiarios, organizacion,
organizaciones asociadas, entorno institucional).

Tiempo estimado: 25 minutos.

El Paso cuatro se realiza en la reunién plenaria. Los participantes tratan de establecer qué
categoria de las descritas a continuacion refleja mejor los cambios:

— Cambios logrados: sobre la base de un claro anilisis de género en el contexto operativo de
la unidad de trabajo, se han formulado objetivos y estrategias, se han definido y logrado
resultados. La unidad de trabajo ha logrado cambios.

— Cambios en curso: sobre la base de un claro analisis de género del contexto optativo de la
unidad de trabajo, se han formulado objetivos y estrategias cuya aplicacion estd en marcha.
Se han sellado acuerdos con organizaciones asociadas, y se les presta apoyo con miras a que
mejoren sus capacidades en materia de equidad de género y potenciacion de la mujer. Se han
establecido contactos con los asociados y los actores institucionales.

La unidad de trabajo ha adoptado medidas especificas para convertirse en una institucion
que, en lo que respecta a la igualdad de género, predica con el ejemplo.

Se han adoptado algunas medidas ad hoc, aunque sin coherencia y sin una vision clara. Los
logros son atn reducidos.

Duraciéon estimada: 30 minutos.

El Paso cinco se realiza en reunion plenaria. Los participantes intercambian ideas sobre las
posibilidades de cambiar y mejorar las intervenciones.

Duracioén estimada: 30 minutos.



Ejercicio basico 6: Aprender sobre el aprendizaje

Trabajo preliminar

Temas sobre los que se obtendra informacion

¢ Qué han aprendido los participantes y los facilitadores durante los ejercicios
realizados durante la auditoria.

Duracion estimada

Entre 5 y 10 minutos al finalizar cada ejercicio. Veinte minutos al final del
taller en cuestion (personal directivo/técnico, personal de apoyo,
organizaciones asociadas, etc.).

Método

Al final de cada ejercicio, los participantes y los facilitadores analizan lo que
han aprendido en el transcurso del ejercicio, y utilizan dicho anilisis para
fortalecer el proceso de aprendizaje.

¢ Dedicar no mis de 10 minutos a recabar las impresiones de los participantes
sobre lo que han aprendido, reflejaindolas en una secuencia de parrafos
en el rotafolios. El resumen debe ser rapido y agil; no es necesario
profundizar en estos temas.

e Al final del taller, fijar en la pared las laminas confeccionadas durante los
ejercicios, resumir y analizar las lecciones extraidas.

Preparacion

e Preparar para cada ejercicio una ldmina con el nombre correspondiente y
el titulo «Qué hemos aprendido».

e Puesto que éste es el Gltimo ejercicio del taller, fijar en la pared las laminas
de todos los ejercicios que se han realizado. «6digos»

Lamina modelo Material recomendado

aprendido.

Ejercicio para aprender del aprendizaje e Lamina del rotafolios con el titulo «Qué

Proposito: Fortalecer el proceso de aprendizaje ejercicio.
y reflexionar sobre lo que hemos aprendido (los
participantes y los facilitadores).

Procedimiento: Analizar las expectativas que
teniamos al comenzar el taller, y lo que hemos

Duracion: Entre 5y 10 minutos al final de cada
ejercicio y 20 minutos al final de cada taller
(personal directivo/técnico, personal de apoyo,
organizaciones asociadas, etc.).

hemos aprendido» para utilizar al final del




Al concluir el dltimo taller

Utilizar las siguientes preguntas para guiar los debates de la reunion plenaria
sobre las lecciones extraidas:

- . e ;Estetallerle aportd nuevas ideas o puntos de vista?, Jle ayudo a replantearse

Reunién plenaria ciertas opiniones?

e ;Le ayudo a enfocar el tema de manera distinta?

e ;La metodologia de la auditoria le sirvié para aprender?

¢ ;La metodologia colabord a evaluar la actuacion de su organizacion/unidad
de trabajo en lo concerniente a las cuestiones de género?

¢ ;La metodologia le incit6 a adquirir mas conocimientos sobre las cuestiones
de género?

e ;La metodologia contribuyd a detectar posibilidades para cambiar sus
métodos de trabajo en lo concerniente a las cuestiones de género?

e ;Qué ejercicios del taller le resultaron dtiles para lograr los efectos
mencionados mas arriba?
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PARTE IV: INTERCAMBIO DE INFORMACION Y PRESENTACION DE INFORMES

Al finalizar la auditoria

Preparacion del resumen ejecutivo

Uno de los pasos clave del proceso de auditoria es la preparacidén del resumen ejecutivo del
informe. Aunque prepararlo en su totalidad puede demandar cierto tiempo, un breve resumen
ayuda al equipo de facilitacion a centrarse en los puntos principales que se deben poner de
relieve.

El resumen se usa durante la sesion de informacion con la jefatura de la unidad de trabajo y
también se puede distribuir a toda la unidad de trabajo durante la sesién de intercambio de
informacion (feedback).

En general, es el equipo de facilitacion el que determina el contenido del resumen, pero el
personal de la unidad de trabajo auditada puede proponer que se incluyan otros elementos.

Para realizar un enfoque equilibrado de las iniciativas emprendidas por la unidad de trabajo
para incorporar la perspectiva de género, senale las areas clave de buenas practicas en la
materia y las que requieran mejoras.

Una sintesis de las recomendaciones también resulta til a la jefatura y a la unidad de trabajo
para orientar positivamente su trabajo futuro.

Rendicion de cuentas ante la jefatura de la unidad de trabajo

Es posible que las conclusiones de las auditorias de género no coincidan con la idea que tiene
la jefatura de la unidad respecto de los logros alcanzados en materia de género. Recuerde que
el personal no siempre ha recibido capacitacion exhaustiva en materia de género. A su vez,
no necesariamente entenderan lo mismo sobre cuestiones subyacentes al género. Por lo tanto,
algunas de las conclusiones del equipo quizas sorprendan a la jefatura y a la unidad de trabajo.
Para facilitar la recepcion de las conclusiones serd necesario explicar los anilisis antes de pre-
sentar las conclusiones. Por consiguiente, es importante que el equipo de facilitacion:

e solicite una reunion de informacién con la persona a cargo de la jefatura de la unidad antes
de la sesion de intercambio de informacion con la unidad de trabajo;

e entregue el resumen al jefe o a la jefa para que lo lea antes de la reunioén de informaciéon y
pueda enterarse de los resultados generales de la auditoria y las recomendaciones propuestas
por el equipo de facilitacion, y

e celebre una reuniéon entre la jefatura y los miembros del equipo de facilitacidén; unos y otros
pueden realizar su aportacion presentando conclusiones, validando el trabajo positivo ya
realizado y proponiendo areas que podrian mejorarse. Un clima positivo ayuda a que la
unidad de trabajo asuma las recomendaciones como suyas.

Tras la reunion de informacion, la jefatura deberia estar conforme con la minuciosidad de la
labor del equipo de facilitaciéon de la auditoria de género y segura de que se hayan comunicado

los resultados a la unidad.
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La sesion de retroinformacion tiene por objeto presentar las principales conclusiones y reco-
mendaciones de la auditoria de género a la jefatura y a todos los miembros de la unidad de
trabajo. Esta reunion se realiza al final de la auditoria y su duracion se estima en unas tres horas
(con una pausa breve).

e Todos los miembros del equipo de facilitacion participan en esta sesion.

¢ Al comienzo de la reunioén, el equipo da las gracias al personal y al jefe o jefa de la unidad
de trabajo por ofrecerse a participar como voluntarios en la auditoria.

e Las conclusiones se exponen en una presentacion Powerpoint o en laminas de rotafolios a
fin de captar la atencién hacia los puntos principales; incluirdn la misma cantidad de buenas
practicas implementadas por la unidad de trabajo en la transversalizacion de la perspectiva
de género que de aspectos que se deben mejorar. Para lograr un efecto 6ptimo evite usar
términos como «negativo» o «deficiencias» y limite los ejemplos a tres buenas pricticas y tres
areas que requieran mejoras. Los ejemplos habran de seleccionarse con cuidado, teniendo en
cuenta la importancia que revisten para la unidad de trabajo y para sus posibilidades de
introducir mejoras.

¢ Fl equipo deberia destacar las areas en las que la unidad de trabajo se desempena bien, y
sefnalar como referencia ejemplos de buenas practicas.

e Al destacar las areas que requieren mejoras, el equipo de facilitacion puede detectar y probar
—atendiendo a las reacciones de los participantes— cambios concretos que se podrian
introducir, y como hacerlo. El impulso a la accion orienta a los participantes hacia las etapas
finales del ciclo de aprendizaje del adulto, vinculando el proceso de aprendizaje con la
transformacion concreta de los planes de trabajo.

e Un miembro del equipo de facilitaciéon explicara el paso siguiente relativo a la presentacion
del informe de la auditoria a la unidad de trabajo, asi como la responsabilidad de la unidad
de realizar el seguimiento.

e Un miembro del equipo también puede resumir las lecciones aprendidas por los facilitadores
durante la auditoria y el seguimiento que se hara a la estructura organica de coordinacion de
la auditoria de género para poder mejorar continuamente el proceso de la auditoria.

También podria resultar atil distribuir el resumen elaborado para la reunidon de informacion

realizada con el jefe o jefa de la unidad.

15:00 - 15:05 Introduccién

15:05 - 15:15 Tres areas de buenas préacticas en transversalizacion de la perspectiva
de género

15:15-15:25 Tres areas que requieran mejoras en materia de transversalizacion
de la perspectiva de género

15:25 - 15:40 Debate

15:40 - 16:00 Intercambio de ideas sobre planificacién de la accién

16:00 - 16:20 Recomendaciones sobre la ejecucion del plan de accién

16:20 - 16:30 Cierre de la reunion




El informe final que elabora el equipo de facilitacion sirve de base para la siguiente actividad
de la unidad de trabajo. En la parte V, Anexos, se propone un esquema de informe.

La labor que surge de este informe pone de manifiesto la verdadera naturaleza participativa
del ejercicio:

La jefatura y el personal de la unidad de trabajo son los responsables de poner en practica
las recomendaciones que figuran en el informe y de realizar un seguimiento de las mejoras
en materia de incorporacion de las cuestiones de género.

e La estructura organica de coordinaciéon de la auditoria de género se ocupa de realizar el
seguimiento de las recomendaciones generales que surjan de las auditorias de las unidades
de trabajo. Esas recomendaciones habran de compilarse en un informe general una vez que
se hayan terminado todas las auditorias de las unidades de trabajo.

Lo ideal es que la direccion ejecutiva de la organizacion tenga la responsabilidad formal de
supervisar el seguimiento de las recomendaciones del informe general.

A lo largo de toda la auditoria los miembros del equipo de facilitacion deberian destacar que:

El informe final es propiedad de la unidad de trabajo.

La unidad de trabajo puede optar por compartir ese informe o el resumen con otras unidades,
organizaciones asociadas y otros grupos que hayan participado en la auditoria.

La unidad de trabajo puede optar por publicar el informe en Internet/Intranet para que tenga
una difusién mas amplia.

El informe deberia completarse y presentarse por escrito y en formato electrénico ante:

e ¢l jefe o jefa de la unidad de trabajo antes de que el equipo de facilitacion se retire de la unidad, y
¢ el/la funcionario(a) de enlace para las cuestiones de género, a fin de que el informe se pueda
remitir a todo el personal de la unidad de trabajo.

En cada equipo de facilitacion de una auditoria sus miembros decidiran como se distribuird la
redaccion del informe. A continuacion se describen dos formas de hacerlo:

e Algunos equipos reparten entre los miembros la responsabilidad de redactar determinadas
secciones. Luego se reunen todas las secciones del borrador, cada miembro lee el texto
completo, formula observaciones y sugerencias detalladas. Después de haber modificado ese
primer borrador, los miembros leen el texto completo una Gltima vez para la ediciéon y
correccion finales.

e Otros equipos deciden que, a medida que avanza la auditoria, cada miembro va incluyendo
apuntes en cada seccion del esquema general del informe. Luego un miembro del equipo
revisa y retne los apuntes de modo tal que conformen un primer borrador. Dado el arduo



trabajo que implica esta labor, quienes estén a cargo no deberian involucrarse tanto en otras
tareas, como la realizacion de entrevistas o la facilitacion de sesiones de intercambio de
informacion. Una vez redactado el informe, todos los miembros formulan observaciones y
comentarios, que se incorporan en el informe cuando se edita y corrige el texto. Este método
resulta especialmente util cuando la lengua materna de los miembros difiere de la del
informe.

¢ El informe no deberia tener mas de 30 paginas.

Recomendacion practica

Actualizar las notas sistematicamente todos los dias en un archivo informatico
ayuda a armar la base de datos que se utilizard en el informe a medida que
avanza la auditoria.

Una cuestion de tono: ser optimista es constructivo

Naturalmente, los informes redactados en un tono positivo se aprecian mucho mas que

los redactados en un tono negativo, pero no por ello debe comprometerse la integridad de

los comentarios de intercambio de informacién. EI mismo mensaje se puede presentar desde la
perspectiva de las soluciones. Por ejemplo, por un lado, en el informe se pueden mencionar los
proyectos que contengan buenas préacticas; por el otro, en lugar de describir minuciosamente
por qué hay deficiencias en un determinado proyecto en relacién con la transversalidad de gé-
nero, puede identificar «puntos de entrada» en donde integrar el género y, en Gltima instancia,
motivar a los coordinadores de proyecto para emprender acciones positivas (véase la parte V,
Anexos, donde figura un modelo de informe de la auditoria de género).

Esta sesion tiene por objeto aprovechar el impulso que da el anilisis de las conclusiones y
recomendaciones de la auditoria para lograr que la unidad de trabajo emprenda determinadas
acciones.

Una vez que se hayan comunicado a la unidad de trabajo las principales conclusiones y reco-
mendaciones de la auditoria y que el equipo de facilitaciéon haya identificado y verificado las
areas de posible intervencion, el equipo de facilitacion:

¢ ayuda a la unidad de trabajo a formular un plan de accion;

e invita a la unidad de trabajo a formar un equipo de coordinacién o un grupo de trabajo
(compuesto por cuatro miembros como maximo) para dar seguimiento a las recomendaciones
de la auditoria;

e identifica tres o cuatro areas importantes a mejorar en el transcurso del afo. Es necesario
concentrarse en el logro de cambios visibles, practicos y factibles;

e analiza con los participantes de la unidad de trabajo el QUIEN, COMO, QUE y CUANDO de
los tipos de asistencia requeridos para promover un cambio en las dreas especificadas;

¢ reitera que el jefe o la jefa es responsable de garantizar la puesta en practica de un plan de
accion y que se informe al respecto de la estructura de coordinaciéon de una auditoria de
género.



PARTE V: ANEXOS

El concepto de las auditorias participativas de género (APG) de la OIT

La igualdad de género y el trabajo decente en la practica

La OIT considera que la igualdad de género es parte integral de la vision del trabajo decente

para todas las mujeres y los hombres, como principio fundamental en el empeno que mantiene

en el logro de sus cuatro objetivos estratégicos:

e Promover y cumplir las normas, principios y derechos fundamentales en el trabajo.

e Crear mayores oportunidades para que las mujeres y los hombres consigan trabajos e ingresos
dignos.

e Incrementar la cobertura y eficacia de la proteccién social para todas las personas.

e Fortalecer el tripartismo y el didlogo social.

El mandato de la OIT de promover la equidad estd consagrado en la Constitucion y en diversas
normas internacionales del trabajo. También estd plasmado en una serie de resoluciones sobre
igualdad de género adoptadas por la Conferencia Internacional del Trabajo. La mas reciente se
refiere a la promocion de la igualdad de género, la equidad de remuneraciéon y la proteccion
de la maternidad, adoptada en 2004.

En relacidon con la politica de igualdad entre los sexos e incorporacion de las consideraciones
de género en la OIT, anunciada por su Director General en 1999, se dispone que «a fin de
conferir el maximo alcance a los esfuerzos desplegados y aprovechar lo mejor posible los
recursos invertidos, se llevard a cabo de forma simultinea en tres frentes (personal, sustancia y
estructura) una accion cuyos efectos habran de reforzarse mutuamente». Si bien la aplicacién de
la politica, por medio de una estrategia de transversalizacion de la perspectiva de género
compete al personal de la OIT en todos los niveles, la responsabilidad final recae en los
miembros del personal directivo, los directores regionales y los responsables de programas.

La transversalizacion de la perspectiva de género como estrategia de doble via

Al promover la equidad en el mundo del trabajo la OIT ha adoptado una estrategia de transver-
salizacion de la perspectiva de género de doble via con las caracteristicas siguientes:

e Promueve la dimension de género en todos los programas y politicas, asi como intervenciones
especificas de género tendientes a corregir desigualdades de larga data.

e Presta apoyo a gobiernos y a organizaciones de empleadores y de trabajadores en su labor
de promocioén de la igualdad de género, evaluando y atendiendo a las distintas necesidades
y preocupaciones de las mujeres y los hombres en materia de legislacion, politicas y
programas.

Para evaluar en qué medida la perspectiva de género ha sido incorporada en la OIT y como
seguir avanzando al respecto, la OIT ha realizado auditorias participativas de género de
conformidad con su Plan de Accidén sobre igualdad entre los sexos e incorporacion de las
consideraciones de género en la OIT (2000).

La transversalizacion de la perspectiva de género es la estrategia de la OIT para lograr el objetivo de

la igualdad entre hombres y mujeres.

V. ANEXOS




Breve historia de las auditorias participativas de género de la OIT

En octubre de 2001, la OIT puso en marcha la primera serie de innovadoras auditorias participativas de
género. Su objetivo era promover el aprendizaje institucional sobre la incorporacion eficaz de la pers-
pectiva de género en las politicas, programas y estructuras de la Organizacion y evaluar los avances en
relacion con la igualdad de género.

Las auditorias de género se centraban principalmente en auditar las oficinas de la OIT, fomentar una
mayor conciencia sobre la problematica de género y mejorar las capacidades de quienes intervenian
en la planificacion y ejecucion de los programas y proyectos de la OIT. De una revision global de
700 documentos clave de politica y de importantes publicaciones de la OIT se obtuvo informacion
cuantitativa y verificable al respecto.

Tras la primera serie de auditorias, que se extendi6 hasta 2002, el equipo de alta direccion de la OIT

apoyo0 las propuestas encaminadas a:

e clarificar y profundizar la comprension del personal y de los mandantes de la OIT respecto
de los conceptos basicos sobre igualdad de género y transversalizacion de la perspectiva de
género;

e precisar las cuestiones mas criticas del Programa de Trabajo Decente en materia de igualdad
de género y definir objetivos e indicadores;

e sistematizar el material existente sobre género e impulsar procesos para desarrollar nuevas
herramientas, en particular, recabar y publicar periddicamente datos desglosados por sexo
como informacion para el diseno de programas, formulacion de politicas, y

e establecer procesos y mecanismos mas eficaces en lo que hace al control y rendicion de
cuentas, a la contrataciéon de personal o las transformaciones estructurales que permitan
mejorar la calidad y congruencia de los productos y servicios de la OIT.

Estas conclusiones y recomendaciones sirvieron para establecer y definir el objetivo planteado
para el bienio 2004-2005 en materia de politica de equidad de género. Entre 2001 y 2000, se
realizaron auditorias en 28 oficinas/unidades de la OIT, incluidas 11 unidades de trabajo
— sectores y programas en la sede — y 17 oficinas en el terreno situadas en Asia meridional y
sudoriental, Oriente Medio, Europa, Africa y América Latina. En 2003, las auditorias se extendieron
hacia los principales mandantes de la OIT. El objetivo era llegar a los 6rganos de adopcion de
decisiones del nivel politico. También se realizaron auditorias en oficinas de 10 organismos de
las Naciones Unidas en Zimbabwe a solicitud del Grupo Interinstitucional de Género de
Harare.

Estas auditorias potenciaron los esfuerzos individuales y conjuntos por promover la igualdad de
género en las diversas intervenciones de dichos organismos. En Colombo (Sri Lanka), Harare
(Zimbabwe) e Islamabad (Pakistin) se organizaron cuatro cursos intensivos de formacion de
facilitadores. Estos cursos dieron lugar a la creacion de un equipo de instructores que
inmediatamente se dedicaron a desarrollar capacidades entre los expertos en género y el
personal de enlace locales. En Pakistin la pertinencia y utilidad de las auditorias de género
fueron valoradas a tal punto que ahora se estd intentando incluirlas como herramienta obligatoria
en la politica nacional y estrategia de ejecucion para el avance en materia de igualdad de
género en el pais.

Las auditorias participativas de género constituyen una herramienta para el avance del proceso de
incorporacion de la perspectiva de género en la OIT.




Conclusiones y resultados clave de las auditorias de género

La primera serie de auditorias de género reveld que el compromiso politico de alto nivel y el
proceso de ejecucion estratégica del presupuesto habian impulsado la promocién de la igualdad
de género en las politicas y programas de la OIT. También quedd de manifiesto que el empenio
del personal directivo en lograr la igualdad y la incorporacion de competencias en materia de
género arroja resultados palpables en la transversalizacion de la perspectiva de género, en el nivel
de los planes de trabajo y ejecucion de las actividades.

Se constatd que en toda la Organizacion se habian ido multiplicando las buenas pricticas y habian
ido elaborandose productos para promover la igualdad de género. Sin embargo, entre la direc-
cion y el personal persistia cierta confusion sobre los conceptos bisicos en la materia y sobre las
diferencias entre las actividades especificas de mujeres y el enfoque «género y desarrollo».

Las auditorias también permitieron constatar que, si bien el nivel de incorporacion de la equidad
de género en las diferentes etapas de disefio, ejecucion, seguimiento y evaluacion habia mejo-
rado, estos procesos no habian sido institucionalizados. Ello daba lugar a grandes diferencias de
calidad en los productos y servicios de la OIT, y a la persistencia de ejemplos de trabajo insensi-

bles al enfoque de género.

Algunas conclusiones clave de las auditorias:

e Pese a que, en principio, existe un compro-
miso frente a la igualdad de género, la claridad
conceptual en torno al género y a su transversali-
zacion resultaba bastante limitada.

Sigue considerandose que el género es una
cuestion «adicional». Es preciso hacerla
«visible», «concreta», «explicita», «especifica» e
«integrada».

Limitado contacto con herramientas y metodo-
logias de transversalizacién de la perspectiva de
género.

La «pregunta del millén» que todos plantean es
como integrar las cuestiones de género en las
areas técnicas.

Es preciso idear mecanismos de rendicion de
cuentas sobre la transversalizacion de la pers-
pectiva de género.

Faltan indicadores especificos de género que
ayuden a realizar un seguimiento de los avances
y los obstaculos.

Falta regularidad y sustentabilidad en la transver-
salizacion de la perspectiva de género en todas
las estructuras y mecanismos institucionales.

Es necesario que la direccion estudie formas
de destacar y reconocer buenas practicas en
materia de transversalizacion de la perspectiva
de género.

Resultados positives sobre una seleccion
de oficinas/unidades de la OIT auditadas:

¢ | aigualdad de género ha sido plasmada en el se-
guimiento y evaluacién de los objetivos comunes
de la OIT.

e | 0s documentos de proyectos se analizan a
través de un «filtro de género».

e E| horario de trabajo flexible y el trabajo en
el domicilio promueven espacios laborales com-
patibles con la vida familiar.

e Se realiza un mayor esfuerzo por incorporar la
perspectiva de género en los proyectos de coope-
racion técnica.

e Se han publicado nuevas herramientas de facil
utilizacion sobre género y trabajo infantil.

e En los programas del IPEC (Programa Interna-
cional para la Erradicacion del Trabajo Infantil)
se han mejorado las estrategias para promover la
igualdad de género.

e Se ha creado un equipo de género de enlace
para vigilar la puesta en préactica de las recomen-
daciones de la auditoria.

e Se ha desarrollado una vision de equidad de
género y una estrategia de transversalizacion de
la perspectiva de género especifica por pafs.
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Las auditorias de género entre los mandantes de la OIT

En 2004, se realizaron auditorias de género en cuatro organizaciones mandantes de Sri Lanka:
el Ministerio de Trabajo y Empleo, la Federacién de Empleadores de Ceilin (EFC), y en dos
federaciones sindicales: el Congreso de Trabajadores de Ceilan (CWC) y el Sri Lanka Nidahas
Sewaka Sangamaya (SLNSS).

Tras la finalizacion de las auditorias, se celebrdé una reunidén con todas las organizaciones
asociadas participantes a fin de intercambiar las lecciones aprendidas respecto de soluciones
efectivas para la superacion de las disparidades de género. Se establecieron vinculos entre cada
una de las instituciones auditadas y el Programa de Trabajo Decente de la OIT y se formul6 un
plan de accion para cada una de ellas. Este ejercicio intensivo puso de relieve diversas medidas
y estrategias que podian utilizarse para abordar cuestiones atinentes a la equidad de género en
el contexto nacional de Sri Lanka.

Iniciativas emprendidas en Sri Lanka tras la auditoria

e E£n el Ministerio de Trabajo y Empleo fue creada una Oficina de Género; se establecieron su vision y
mandato, se definié su funcion y presupuesto y se iniciaron actividades.

* Mejoro el protagonismo y la situacion del Area Mujer de SLNSS.

® Un grupo de tareas especializado en género se hizo cargo del seguimiento de la ejecucion.

La primera auditoria de género importante en una federacion internacional fue realizada en
2005 en la Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL). Se trataba
también de la auditoria mas grande que la OIT habia facilitado hasta ese momento. La CIOSL
solicit6 una auditoria de género después de que su XVIII Congreso Mundial, celebrado en
diciembre de 2004, adoptara la resolucion Las Mujeres para los Sindicatos, los Sindicatos para
las Mujeres».

Iniciativas emprendidas tras la auditoria realizada en la CIOSL

En diciembre de 2005 las conclusiones y recomendaciones de la auditoria fueron transmitidas al
Consejo Ejecutivo de la CIOSL. En marzo de 2006 el Comité de Mujeres debatié un plan de accion.

Auditorias de género en oficinas de organismos de las Naciones Unidas

Entre 2004 y 2005 se realizaron auditorias de género en 10 oficinas de organismos de las Na-
ciones Unidas con representacion en Harare: FAO, UIT, ONUSIDA, PNUD/UNIASU, UNESCO,
FNUAP, UNICEF, PMA y OMS. Cabe mencionar también la participacion del Banco Mundial.

En Mozambique, y en colaboraciéon con el Centro Internacional de Formacion de la OIT en
Turin, se realiz6é una auditoria de género en la Oficina del PNUD en Maputo.

Repercusiones de las auditorias realizadas en organismos de las Naciones Unidas (2004)

¢ Profundizacién de la sensibilizaciéon sobre la problemética de género en los organismos
de las Naciones Unidas.

e Mayor atencion por parte de los asociados nacionales a las cuestiones vinculadas con la equidad
de género.

e Creacion de un grupo de tareas sobre género para realizar un seguimiento de la equidad

de género.




Resimenes y cuadros para el analisis documental

Cuadro para el analisis de documentos administrativos

Mediante el cuadro para el anilisis de documentos que sigue se pretende confirmar la
incorporacién de una perspectiva de género o de un analisis de género en los documentos
objeto de anilisis. El cuadro es aplicable a los documentos administrativos de las siguientes
areas:

e dotacién de personal y recursos humanos;

e programa y presupuesto;

® misiones;

e planos de las oficinas;

e cronograma de reuniones con el personal, y
e consultorias.

Indique el tipo de documento en cuestion (por ejemplo, dotacion de personal y recursos
humanos) en la parte 1 y consigne el titulo. Luego asigne una puntuacion a las afirmaciones
enunciadas en la parte 2 en funcion del grado en que se ajusten al documento. Para ello
encierre en un circulo el nimero que corresponda. Utilice una nueva parte 2 para cada
documento analizado.

En su opinidn, jen qué medida se corresponden las siguientes afirmaciones con el documento?

Para responder utilice la siguiente escala de 0 a 5:

0 — La afirmacién no se condice en absoluto con el documento;

1 — La afirmacién se condice con el documento s6lo parcialmente (10-25 por ciento);

2 — La afirmacion se condice moderadamente con el documento (25-50 por ciento);

3 — La afirmacién se condice adecuadamente con el documento (50-75 por ciento);

4 —La afirmacion se condice en gran medida con el documento (75-95 por ciento);

5 — La afirmacion se condice sumamente/perfectamente bien con el documento (95-100 por ciento)
(Se transversaliza el enfoque de género con regularidad a lo largo de todo el documento).

La columna de la derecha esta reservada para que anote sus comentarios. Recomendamos que
la utilice para complementar el andlisis. Sume los puntos y registre el total junto al titulo de la
parte 1.

V. ANEXOS




Parte 1

Unidad/sector

Tipo de documento Titulo del documento Puntuacién

Continla en la pagina siguiente



Parte 2

Analisis Comentarios

Dotacidn de personal y recursos humanos

La lista del personal refleja que hay una distribu-
cién pareja de cargos directivos y técnicos entre
mujeres y hombres.

012345

Tanto las mujeres como los hombres tienen repre-
sentacion en los niveles de adopcion de decisiones
de la unidad (funcionarios superiores y cargos mas
altos).

012345

Los puntos focales (o funcionarios(as) de enlace) y
expertos en género estan identificados en el listado
del personal 0 en una lista separada; se especifica la
proporcion de tiempo que dedican a las cuestiones
de género.

012345

En los registros se sefiala que el personal ha parti-
cipado en cursos o0 seminarios de sensibilizacion/
capacitacion/creacion de capacidad en género.
012345

Las ofertas de empleo o las descripciones de los
puestos de trabajo mencionan explicitamente entre
los requisitos la sensibilizacién en materia de igual-
dad entre los sexos y/o la capacitacion en género.
012345

Los documentos relativos a la dotacién de personal
y la planificacién para la sucesion reflejan sensibi-
lidad de las politicas de recursos humanos frente a
acciones positivas de género.

012345

Las normas especificas de la unidad de trabajo
demuestran que se han tomado medidas para
promover un mayor equilibrio entre hombres y mu-
jeres, como complemento de los procedimientos y
politicas de la organizacién en materia de personal.
012345

Cronograma de reuniones con el personal

En el cronograma de reuniones con el personal se
observa que las cuestiones de género se plantean y
analizan con frecuencia en las reuniones ordinarias.
012345

Planos de distribucion de las oficinas

El plano del lugar de trabajo revela una distribucion
justa de las oficinas principales entre mujeres y
hombres.

012345

Continla en la pagina siguiente
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Analisis

En los documentos del programa y presupuesto se
sefialan claramente los objetivos e indicadores de
género asignados a la unidad.

012345

Programa y presupuesto

Comentarios

Los documentos del programa y presupuesto
indican claramente qué recursos se han
asignado al trabajo vinculado al género.
012345

Independientemente de su rango y sexo, todos los
miembros del personal directivo y técnico realizan
misiones.

012345

Los informes de las misiones reflejan las
cuestiones de género que se plantean en el
contexto de las tareas desarrolladas, sin tener
en cuenta si se trata de homologos de sexo
masculino o femenino.

012345

Los informes de las misiones reflejan los
esfuerzos realizados para seleccionar a mujeres
como interlocutoras entre los homologos de las
organizaciones visitadas.

012345

Consu

El mandato de los consultores estipula que, en el
contexto de sus funciones, habran de informar
sustancialmente sobre cuestiones relativas a la
igualdad de género.

012345

Itorias

Los proyectos de consultoria se asignan tanto a
hombres como a mujeres.
012345

Tanto los hombres como las mujeres a cargo
de consultorias reciben una remuneracion
equitativa, y para ambos rigen los mismos
criterios contractuales.

012345

En la preseleccion y seleccién de consultores se
aplican criterios demostrables de sensibilidad de
género.

012345




Resumen de la categoria de documentos administrativos

Tipo de documento Niimero de documentos | Puntuacion total Puntuacién promedio
analizados (sume la puntuacion (divida la puntuacion
de todos los cuadros de | total por el nimero
analisis de documentos | de documentos

de la unidad) analizados)

Dotacion de personal
y recursos humanos

Cronograma
de reuniones
del personal

Planos de las oficinas

Programa
y presupuesto

Misiones

Consultorias

Promedio para la categoria de documentos administrativos (sume las
puntuaciones promedio de los seis tipos de documentos):

Sirvase utilizar el siguiente espacio para registrar todos los comentarios destacados a partir de
los cuadros para el anilisis de documentos administrativos de la unidad que estime podrian
enriquecer el debate sobre transversalizacion de la perspectiva de género en su organizacion.
Si fuera necesario, utilice mas hojas.

V. ANEXOS




Cuadro para el analisis de documentos sobre temas técnicos/sustantivos

Mediante el siguiente cuadro para el anilisis de documentos se pretende confirmar la
incorporacién de una perspectiva de género o de un analisis de género en los documentos
objeto de analisis. Indique el titulo del documento en la parte 1. Luego asigne una puntuacion
a las afirmaciones enunciadas en la parte 2 en funcion del grado en que se ajusten al documento.
Para ello encierre en un circulo el nimero que corresponda.

En su opinion, sen qué medida corresponden las siguientes afirmaciones con el documento? Para

responder utilice la siguiente escala de 0 a 5:

0 — La afirmacién no se condice en absoluto con el documento;

1 —La afirmacién se condice con el documento sblo parcialmente (10-25 por ciento);

2 — La afirmaciéon se condice moderadamente con el documento (25-50 por ciento);

3 — La afirmacion se condice adecuadamente con el documento (50-75 por ciento);

4 — La afirmacion se condice en gran medida con el documento (75-95 por ciento);

5 — La afirmacion se condice sumamente/perfectamente bien con el documento (95-100 por ciento)
(Se transversaliza el enfoque de género con regularidad a lo largo de todo el documento).

Sume los puntos de las afirmaciones y consigne el total junto al titulo en la parte 1. La columna

de la derecha esta reservada para que anote sus comentarios. Recomendamos que la utilice para

complementar el analisis.

Parte 1

Unidad/sector

Titulo del documento Puntuacion

Contintla en la pagina siguiente



Parte 2

Analisis Comentarios

El documento refleja que el proyecto ha incorporado
una perspectiva de género en el analisis de factores
econdmicos, sociales, politicos y ambientales.

012345

Revela claridad conceptual en cuanto al significado
de igualdad de género, transversalizacion de la
perspectiva de género, etc.

012345

Emplea y analiza datos e informacion
desglosados por sexo.

012345

Utiliza un lenguaje sensible al género.

012345

Toma en consideracion las diversas experiencias de
mujeres y hombres, por ejemplo, en los estudios de
caso o0 en el material anecdoético o testimonial.

012345

Se distingue entre enfoque en un solo sexo y enfo-
que en las relaciones de género.

012345

Las alusiones a las mujeres y a la igualdad de gé-
nero son sustantivas, no mecanicistas ni simbadlicas.

012345

Trata la igualdad de género como cuestion
central, no colateral.

012345

El documento refleja mecanismos de planificacion,
seguimiento y evaluacién propicios para la incorpo-
racion de la igualdad de género.

012345

Continta en la pagina siguiente
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Analisis Comentarios

Las listas de participantes de las reuniones de la
unidad de trabajo muestran un equilibrio entre
participantes de uno y otro sexo.

012345

Tanto los hombres como las mujeres intervienen
activamente en las deliberaciones, como consta en
el informe o resumen de la reunién.

012345

Las cuestiones de género figuran en el cronograma
de reuniones y se consideran de importancia para
el tema de debate.

012345

Resumen de la categoria de documentos sobre temas técnicos/sustantivos

Unidad/sector

Niimero de documentos Puntuacion total (sume los Puntuacion promedio (divida
analizados puntos con que califico la puntuacion total por el nimero
los documentos de todos de documentos analizados)

los cuadros para el andlisis de
documentos sobre temas técni-
cos y/o de fondo de la unidad)

Promedio de la categoria de documentos sobre temas técnicos
y sustantivos
(en esta categoria la puntuacion promedio es el promedio
de la categoria)

Sirvase utilizar el siguiente espacio para registrar todos los comentarios destacados a partir de
los cuadros para el analisis de documentos sobre temas técnicos/sustantivos de la unidad que
estime podrian enriquecer el debate sobre transversalizacion de la perspectiva de género en su
organizacion. Si fuera necesario, utilice mas hojas.



Cuadro para el analisis de documentos y productos informativos/promocionales

Mediante el siguiente cuadro para el anilisis de documentos y productos informativos/
promocionales se pretende confirmar la incorporacion de una perspectiva de género o de un
analisis de género en los documentos objeto de andlisis. (Nota: el producto puede ser un
folleto, panfleto, volante, CD, video, afiche, boletin o sitio web destinado a difundir y promover
la labor de la unidad.) Indique el titulo del documento en la parte 1. Luego asigne una puntuacion
a las afirmaciones enunciadas en la parte 2 en funcion del grado en que se ajusten al documento.
Para ello encierre en un circulo el nimero que corresponda.

En su opinidn, sen qué medida corresponden las siguientes afirmaciones con el documento?

Para responder utilice la siguiente escala de 0 a 5:

0 — La afirmacién no se condice en absoluto con el documento;

1 — La afirmacién se condice con el documento so6lo parcialmente (10-25 por ciento);

2 — La afirmaciéon se condice moderadamente con el documento (25-50 por ciento);

3 — La afirmacion se condice adecuadamente con el documento (50-75 por ciento);

4 —La afirmacion se condice en gran medida con el documento (75-95por ciento);

5 — La afirmacion se condice sumamente/perfectamente bien con el documento (95-100 por ciento)
(Se transversaliza el enfoque de género con regularidad a lo largo de todo el documento).

Sume los puntos de las afirmaciones y registre el total junto al titulo en la parte 1. En la columna de la
derecha podra apuntar sus comentarios. Le recomendamos utilizarla para complementar el anilisis.

Parte 1

Unidad/sector

Titulo del documento o producto Puntuacion

Continla en la pagina siguiente
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Parte 2

Analisis

Comentarios

El producto ofrece un panorama general de la
labor de la unidad (o de un aspecto de la labor) y
proyecta la imagen de una unidad con sensibilidad
de género.

012345

Los objetivos, estrategias, actividades o resultados
del programa de la unidad se definen con
especificidad de género en el producto informativo
0 de promocion.

012345

El producto incluye referencias creibles a
cuestiones de equidad de género relacionadas con
la labor de la unidad.

012345

Se realiza un esfuerzo genuino por eliminar los
sesgos de género del mensaje general del producto
informativo o de promocién.

012345

El producto emplea constantemente lenguaje con
sensibilidad de género.

012345

Si se utilizan graficos, éstos aportan una mirada
equilibrada con sensibilidad de géneroy no
transmiten un mensaje subliminal «masculino».

012345

Al utilizar fotografias hay una misma cantidad de
mujeres y de hombres representados o a cargo de
actividades similares.

012345

Al analizar un video o un CD se entrevista o utiliza
como estudios de caso tanto a hombres como a
mujeres, en la misma cantidad.

012345

Contintla en la pagina siguiente



Analisis Comentarios

Los gréficos o fotografias publicadas en el sitio web
reflejan un equilibrio de género.

012345

En el sitio web de la unidad de trabajo se
incluyen referencias sustantivas al trabajo
realizado por la equidad de género.

012345

El sitio web de la unidad de trabajo brinda informa-
cion sobre cuestiones de género o incluye enlaces
a otras fuentes en condiciones de hacerlo, para
facilitar el acceso a este tipo de informacion.

012345

Resumen de la categoria de documentos y productos informativos/promocionales

Unidad/sector

Nimero de documentos y/o Puntuacion total (sume los Puntuacion promedio (divida la
productos analizados puntos con que califico los puntuacion total por el nimero
documentos de todos los cuadros de documentos y/o productos

para el analisis de documentos analizados)

y productos informativos y de
promocién de la unidad)

Promedio de la categoria de documentos y productos informativos
y de promocion (en esta categoria la puntuacién promedio es
el promedio de la categoria)

Sirvase utilizar el siguiente espacio para registrar todos los comentarios destacados a partir
de los cuadros para el analisis de documentos y productos informativos/promocionales de la
unidad que estime podrian enriquecer el debate sobre transversalizacion de la perspectiva de
género en su organizacion. Si fuera necesario, utilice mas hojas.

5. ANEXOS




Cuadro para el analisis de documentos sobre cooperacion técnica

Mediante el siguiente cuadro se pretende confirmar la incorporacion de una perspectiva de
género o de un andlisis de género en los documentos sobre cooperacion técnica. Indique el
titulo del documento en la parte 1. Luego asigne puntos a las afirmaciones enunciadas en la
parte 2 en funcion del grado en que se ajusten al documento. Para ello encierre en un circulo
el nimero que corresponda.

En su opinién, sen qué medida corresponden las siguientes afirmaciones con el documento?

Para responder utilice la siguiente escala de 0 a 5:

0 — La afirmacioén no se condice en absoluto con el documento;

1 —La afirmacién se condice con el documento s6lo parcialmente (10-25 por ciento);

2 — La afirmaciéon se condice moderadamente con el documento (25-50 por ciento);

3 — La afirmaciéon se condice adecuadamente con el documento (50-75 por ciento);

4 —La afirmacion se condice en gran medida con el documento (75-95 por ciento);

5 — La afirmacion se condice sumamente/perfectamente bien con el documento (95-100 por ciento)
(Se transversaliza el enfoque de género con regularidad a lo largo de todo el documento).

Sume los puntos de las afirmaciones y consigne el total junto al titulo en la parte 1. La columna

de la derecha estd reservada para que anote sus comentarios. Recomendamos que la utilice para
complementar el analisis.

Parte 1

Unidad/sector

Titulo del documento Puntuacion

Contintla en la pagina siguiente



Parte 2

Analisis Comentarios

El documento refleja que el proyecto ha incorporado
una perspectiva de género en el analisis de

los factores econémicos, sociales, politicos y
medioambientales.

012345

Revela claridad conceptual en cuanto al significado
de la igualdad de género, la transversalizacién de la
perspectiva de género, etc. para el proyecto.

012345

Para el analisis de la situacion y la justificacion
general, se emplean y analizan datos e informacion
desglosados por sexo.

012345

Utiliza lenguaje sensible al género.

012345

Toma en consideracion las diversas experiencias de
mujeres y hombres, por ejemplo, en los estudios de
€aso o en el material anecddtico o testimonial.

012345

Se distingue entre enfoque en un solo sexo y
enfoque en las relaciones de género.

012345

Las alusiones a las mujeres y a la igualdad de
género son sustantivas, no mecanicistas ni
simbdlicas.

012345

El documento demuestra las repercusiones
diferenciadas de la cooperacion técnica sobre
mujeres y hombres.

012345

El documento incorpora objetivos de igualdad
de género tal como se definen en la(s) zona(s)
geografica(s) en donde se ejecuta el proyecto de
cooperacion técnica.

012345

Se incluyen objetivos e indicadores de

igualdad de género destinados al seguimiento

y la medicién de los resultados y la incidencia en
la igualdad de género en las areas técnicas del
proyecto.

012345

Continla en la pagina siguiente
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Analisis

Comentarios

El documento destaca las actividades
fundamentales que responden a los intereses de
mujeres y hombres por igual.

012345

Destaca claramente el compromiso de tiempo
y recursos que requiere la transversalizacion de
la perspectiva de género, incluida la asignacion
presupuestaria correspondiente.

012345

El documento se centra en la habilitacién de las
mujeres y contempla programas y actividades
especificos.

012345

El documento sefiala las contribuciones,
los beneficios y la actitud de los hombres en
relacion con la igualdad de género.

012345

El documento recomienda la creacion de
capacidades sobre los conceptos de equidad y
transversalizacion de la perspectiva de género
para el personal del proyecto, las organizaciones
asociadas y los asociados en la ejecucion.

012345

El documento sefiala la creacién de capacidades
sobre conceptos de equidad y transversalizacion
de la perspectiva de género en los organismos
nacionales responsables de las cuestiones de
género o de las mujeres y las organizaciones
especializadas.

012345

Las listas de participantes de las reuniones del
proyecto revelan un equilibrio entre participantes
mujeres y hombres.

012345

Tanto hombres como mujeres han participado en
las deliberaciones, como consta en el resumen del
informe de las reuniones del proyecto.

012345

Las cuestiones de género figuran en el programa
de reuniones del proyecto y se consideran de
importancia para el tema objeto de analisis.

012345




Resumen de la categoria de documentos sobre cooperacion técnica

Unidad/sector

Nimero de documentos
analizados

Puntuacion total (sume los
puntos con que califico los
documentos de todos los cuadros
para el analisis de documentos
sobre cooperacion técnica de la
unidad)

Puntuacién promedio (divida la
puntuacion total por el nimero
de documentos analizados)

Promedio de la categoria de documentos sobre cooperacion técnica
(en esta categoria la puntuacién promedio es el promedio
de la categoria)

Sirvase utilizar el siguiente espacio para registrar todos los comentarios destacados a partir de
los cuadros para el andlisis de documentos sobre cooperacion técnica de la unidad que estime
podrian enriquecer el debate sobre transversalizacion de la perspectiva de género en su

organizacion. Si fuera necesario, utilice mas hojas.
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Resumen del analisis de los documentos de

la unidad

Unidad/sector

Categoria de documento

Nimero total
de documentos
(consigne aqui
el nimero de
documentos corres-
pondientes a esta
categoria, extraido del
Resumen
de la categoria
de documentos)

Puntuacion total
(consigne aqui la
puntuacion total de
esta categoria, ex-
traida del Resumen
de la categoria
de documentos)

Puntuacién promedio
(consigne aqui
el promedio de
la categoria, extraido
del Resumen
de la categoria
de documentos)

Administrativos

Temas técnicos y sustantivos

Informativos y de promocion

Cooperacion técnica

Resumen del analisis de los documentos de la unidad (sume los promedios de
las categorias correspondientes a las cuatro categorias de documentos)

Sirvase utilizar las casillas de la pagina siguiente para registrar todos los comentarios destacados
a partir de los resimenes por categoria de documento que estime podrian enriquecer el debate
sobre transversalizacion de la perspectiva de género en su organizacion. Si fuera necesario,
utilice mas hojas.



SOXANY A




Documentos especificos de género: Sirvase utilizar el espacio disponible a continuacion. Agregue
hojas si fuera necesario.

;La unidad cuenta con documentos especificos de género?

De ser asi, ;constituyen una herramienta eficaz en el trabajo de la unidad por promover la equidad
de género entre las organizaciones asociadas de su organizacion?

Evaluacion de la disponibilidad y uso de documentos: Sirvase utilizar el espacio disponible a
continuacion. Agregue hojas si fuera necesario.

Ademas de evaluar la sensibilidad de género de cada documento por separado, es necesario que
quienes llevan a cabo analisis documentales tomen distancia y tengan un panorama general del
conjunto de los documentos que la unidad ha preparado y aquellos con los que cuenta.

;Con qué material sobre cuestiones de género cuenta la unidad?

;Esta difundido su uso?

Si fuera asi, ;quién lo usa y con qué fin?

Estas preguntas se pueden aplicar a todos los recursos de la unidad en materia de género, no
solo a aquellos elaborados por la propia organizacion.



Otro aspecto que cabe analizar es la ubicacion de los documentos dentro de la institucion:

;Cuan accesibles son, y para quiénes, los documentos que elabora y utiliza la unidad?

;Son publicos, de uso interno, confidenciales?

;Pueden consultarse fuera de la unidad/del sector que los elabora?

;Quién se encarga de elaborar los documentos sobre dimension de género de una cuestion
determinada? ;La unidad/el sector que trabaja en esa cuestion determinada o sélo las unidades
dedicadas especificamente al género?

Las respuestas a estas preguntas pueden aportar informacién valiosa respecto de la gestion de
los conocimientos y la informacién de la unidad.

V. ANEXOS
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Modelo de carta de invitacion

Estimado/da (Director(a) o Jefe/Jefa de la unidad de trabajo):

Como es de su conocimiento, la/el (nombre de la organizacidon) estd realizando auditorias
participativas de género (APG), una herramienta para promover la igualdad de género mediante
la aplicacion de una estrategia de transversalizacion de la perspectiva de género.

Finalidad

El objetivo principal de las auditorias participativas de género es promover el aprendizaje en
el nivel individual, de las unidades de trabajo y de la organizacién para incorporar transversal-
mente la perspectiva de género en forma eficaz en las politicas, programas y estructuras de la
organizacion.

Una auditoria de género es bdsicamente una auditoria social y se enmarca en la categoria de
auditorias cualitativas, lo que la distingue de las tipicas auditorias financieras. En este proceso se
analiza si las practicas internas y los sistemas de apoyo conexos destinados a transversalizar la
perspectiva de género son eficaces, se refuerzan mutuamente y si son observados. Asimismo, se
realiza un seguimiento y se evaltan los avances relativos en materia de transversalizacion de las
consideraciones de género; se establece un parametro de referencia; se detectan disparidades
y problemas graves; se recomiendan formas de enfrentarlos y se proponen estrategias nuevas y
mas eficaces. Por altimo, se documentan las buenas practicas orientadas al logro de la igualdad
entre hombres y mujeres.

Aplicando esta metodologia de autoevaluacion participativa en las auditorias de género se to-
man en consideracion los datos objetivos e impresiones del equipo de trabajo respecto de la
consecucion de la igualdad de género en una organizacion a fin de comprender mejor hechos
e interpretaciones reales y aquellos infundados.

Ademas, las auditorias participativas de género muchas veces constituyen un punto de acceso
para la discusion de preocupaciones sustantivas y operativas de mayor alcance. En ocasiones,
se ponen de relieve temas que trascienden el género, por ejemplo, la tradicion del exceso de
trabajo, los horarios de trabajo prolongados, las presiones de tiempo, el hecho de que las per-
sonas s6lo mantengan una relacidon vertical con sus superiores y pares; o la falta de estructuras
dinamicas para el intercambio, aprendizaje y adaptacion.

Metodologia

La auditoria aplica un método participativo y de autoevaluaciéon para fomentar el aprendizaje
institucional en materia de transversalizacion de la perspectiva de género, el seguimiento de los
avances y la deteccion de disparidades y problemas, asi como la aplicacion de métodos y
estrategias que propicien una integracion mas eficaz de la perspectiva de género.

La auditoria de género consta de dos elementos principales. El primero es un anilisis global de
los documentos clave de politica, las principales publicaciones y programas, el presupuesto y
los procesos de control y evaluacion. Este andlisis se lleva a cabo sobre la base de indicadores
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y criterios predeterminados y sirve para evaluar de qué modo y en qué medida la transversalizacion
de la perspectiva de género se incorpora sistematicamente en los productos, servicios y sistemas
de gestion.

El segundo elemento son los talleres participativos, realizados en las unidades de trabajo
auditadas. Los talleres para el personal directivo/técnico duran generalmente dos dias. La
facilitacion de los talleres corre por cuenta de un equipo de personas de uno y otro sexo
debidamente capacitados, a quienes, de ser necesario, se suman consultores externos. El equipo
de facilitaciéon estd formado por tres personas que se ocupan de facilitar los talleres, asistir al
facilitador y tomar notas.

Durante los talleres se realizan ejercicios grupales a fin de establecer el nivel de conocimientos
y de aplicacion en materia de transversalizacion del género en el programa de la unidad de
trabajo. También se analizan los problemas que plantea la aplicacion de la estrategia conexa y
las experiencias positivas adquiridas.

En el marco de un taller cuya duracion estimada es de media jornada, el personal de apoyo
también tiene ocasion de reflexionar sobre el papel que desempefia y contar como vive las
relaciones de género en la unidad de trabajo. En el caso de las unidades de trabajo sobre el
terreno, es recomendable organizar también un taller de media jornada para las organizaciones
asociadas; esto permitird conocer sus opiniones, experiencias y expectativas en lo que hace al
desempenio de la unidad de trabajo en la transversalizacion de la perspectiva de género en
areas y programas seleccionados.

Al cabo de uno o dos dias de finalizado el taller, el equipo local de facilitacion elabora el
informe final de la unidad de trabajo en cuestidén, que se somete a consideracion de los
participantes del taller. En este momento, se combinan los resultados del anilisis documental
global y de la unidad de trabajo local, y las conclusiones extraidas de los talleres. En el informe
final se incluyen recomendaciones utiles para mejorar el desempeno de la organizacion en lo
que hace a la promocion de la igualdad de género.

Beneficios para las unidades de trabajo participantes

Las unidades de trabajo que consideren que tienen un buen desempeno en materia de
transversalizacion de las consideraciones de género se benefician al poder reafirmar sus logros.
Ademais, conocen buenas practicas para fortalecer su labor, comparten experiencias y encuentran
formas de mejorar su actuacion.

Las unidades de trabajo que quieran mejorar su capacidad para transversalizar la perspectiva de
género se ven beneficiadas, pues pueden detectar con mis exactitud sus problemas, necesidades
y formas de enfrentarlos.

Confidencialidad

El informe de la auditoria es confidencial y no se da a conocer sin el consentimiento de la
unidad auditada, en cuyo caso podran remitirse resimenes anénimos de las principales conclu-
siones y recomendaciones de las diferentes auditorias de género a los directivos y a (indicar
otros organos de gobierno de la organizacion). Del mismo modo, si la unidad auditada asi



lo desea, la informacién sobre el proceso y resultado de las auditorias también podrd comuni-
carse a las organizaciones asociadas, la comunidad de donantes, el sistema de Naciones Unidas
y otras organizaciones interesadas.

El/la (nombre de la estructura de coordinacion de la auditoria de género de la organiza-
cion) tiene el agrado de invitarle a un taller de tres a cuatro horas de duracién que se realizara
en (lugar) el (fecha y hora) para reflexionar sobre la aplicacion de la politica de género y la
estrategia de transversalizacion de la perspectiva de género en (nombre de la organizacion)
y analizar su interés por la realizacidén de una auditoria de género en la(s) unidad(es) de trabajo
de la/s que es responsable.

Si desea enviar representantes al taller, le invitamos a que, en la medida de lo posible, envie
personal de uno y otro sexo, pues la politica de (nombre de la organizacion) en materia de
igualdad de género concierne a hombres y mujeres por igual.

Quedamos a la espera de su respuesta.

Atentos saludos.

Director/a
Coordinacion de las auditorias de género
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Modelo de calendario de planificacion de una auditoria de género

Programa de la auditoria de género (5 - 16 de julio de 2006, Oficina de la OIT en Colombo, Sri Lanka)

Fecha Hora Objetivo
Domingo, 4 de julio  12:20 Llegada de los miembros del equipo de facilitacion
de la auditoria
Tarde Planificacion de la reunion entre los miembros del equipo
Lunes, b de julio 09:05-11:00 Reunion con el/la funcionario(a) de enlace para cuestiones de
género de la Oficina de Colombo
Orientacion con los mandantes locales
Tarde Consulta del andlisis documental
Martes, 6 de julio 08:30 - 09:00 El equipo se reune con la jefatura
09:30 -10:30 El equipo se reune con todo el personal
10:30-12:00 Planificacion del taller para el personal de apoyo
Planificacion de las preguntas para las entrevistas personales
13:00-17:00 Entrevistas personales al personal de apoyo
Miércoles, 7 de julio  08:30-12:30 Taller para el personal de apoyo
13:30-15:30 Borrador del informe sobre el taller para el personal de apoyo
Entrevistas personales con el personal directivo y técnico
15:30-17:00 Debate sobre el andlisis documental
Planificacion de la estructura del informe final
Entrevistas personales con el personal directivo y técnico
Jueves, 8 de julio 08:30-12:00 Entrevistas personales
13:00 - 14:00 Planificacion del taller para el personal directivo y técnico
Tarde Taller para el personal directivo y técnico
Viernes, 9 de julio 09:00-17:00 Taller para el personal directivo y técnico

Sabado, 10 de julio

Toda la jornada

Tiempo libre

Domingo, 11 de julio

Consultas entre equipos

Lunes, 12 de julio 09:00-13:00 Entrevistas personales
Tarde Entrevistas personales
Entrevistas personales
Borrador del informe sobre el taller para el personal
directivo y técnico
Martes, 13 de julio 08:30-12:00 Preparacion de las consultas con los asociados
en la ejecucion, las organizaciones de mujeres
y los mandantes
13:00-17:00 Consultas en grupo con los asociados en la ejecucion
de politicas de género
Miércoles, 14 de julio  09:00—12:00 Consultas grupales con las organizaciones de mujeres
13:00-17:00 Borrador del informe sobre las consultas
Jueves, 15 de julio 09:00-12:00 Compilacion del analisis documental
Elaboracién del borrador del informe
13:00-17:00 Compilacion del borrador del informe
Finalizacion del resumen ejecutivo
Viernes, 16 de julio  09:00-12:00 Consulta con el equipo sobre el borrador del informe
Preparacion para la sesion de retroalimentacion
13:00-17:00 Reunién informativa con la directora o el director.

Sesion de intercambio de informacién/planificacion de
medidas de accién




Modelo de informe de una auditoria de género

indice

Resumen (pone de relieve los principales puntos del informe, incluidos los antecedentes, metodolo-
gia y proceso, principales conclusiones y recomendaciones)

Agradecimientos (a las personas que tuvieron un papel decisivo en la promocién, organizacion y
puesta en marcha de la auditoria dentro de la oficina o la unidad de trabajo).

Lista de siglas y abreviaturas

Introducciodn (objetivo de la auditoria y del informe, antecedentes de la auditoria de la unidad de
trabajo o de la oficina, entre otras cosas, fechas, proceso y miembros del equipo de facilitacion)

Metodologia
Principales conclusiones y recomendaciones en las areas clave:

e |as cuestiones de género en el contexto de la unidad de trabajo; conocimientos y competencias
existentes y creacion de capacidad en materia de género (A 'y D);

e E| género en los objetivos de la unidad de trabajo, ciclos de programacion, ejecucion; y eleccion
de las organizaciones asociadas (B, C, F y G);

e Gestion de la informacion y los conocimientos dentro de la unidad de trabajo, y politica
de igualdad de género segln se refleja en sus productos y su imagen publica (E y H);

e Dotacion de personal y recursos humanos, adopcion de decisiones y cultura institucio-
nal (I, J y K);

e Percepcion de logros en materia de igualdad de género (L).

Informe sobre la sesion de intercambio de informacién (feedback)

Buenas practicas

Lecciones aprendidas a partir del proceso de la auditoria de género

Anexos (incluido el programa de la auditoria de la unidad de trabajo; lista de talleres, sesiones,

participantes y programa de facilitacion; lista de documentos analizados y, de haberlo, calendario
histérico de actividades relacionadas con el género)
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Modelo de informe de una auditoria
de género
Informe de una auditoria de género
[Nombre de la organizacion] XXXX
[Fechas de la auditorial 22-26 de enero de 2010
[Miembros del equipo
de facilitacion] Sra. i
ST
SIL
Sra.
Sra. o
SIL i
indice
RESUMEN.....ooiiiiiiiiiiiiiiii e,
AGradeCimientos. .. ...eeeiiiiiiiei it
Lista de siglas y abreviaturas...............cccccooeiiiciiiinnnn,
INErOAUCCION ...
MetodOlOGTa ....ooviiiiiiieiiee
Conclusiones y recomendaciones ..............c.coceeevreannnn..

Informe de la sesidon de intercambio de informacion ...

Buenas practicas .......ccooovvvviiiiiiiii

Lecciones aprendidas sobre el proceso

de la auditoria de géNero .........cooovveviiiiiiieiiiiiiieen

ANICXOS. ..t




Las cuestiones de género en el contexto de la unidad de trabajo; conocimientos especializados y
competencias existentes y creacion de capacidades en materia de género

A. Contexto nacional actual de la organizacion auditada y su relaciéon con las cuestiones de
género de actualidad, los debates sobre la igualdad de género y los instrumentos nacionales

para asuntos de género.

Conclusiones Recomendaciones

Al

A2

A3

Al

A2

A3

D. Conocimientos especializados, competencias de género existentes y medidas para la creacion

de capacidades.

Conclusiones

D.1
D.2

D.3

Recomendaciones

D.1
D.2

D.3

El género en los objetives de la unidad de trabajo, los ciclos de programacion y ejecucion,
y eleccion de las organizaciones asociadas

B. Integracion de la igualdad de género en los objetivos estratégicos, politicas, programas y
presupuestos de la organizacion.

Conclusiones Recomendaciones
B.1 B.1
B.2 B.2
B.3 B.3
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C. Transversalizacion de la igualdad de género en la ejecucion de programas y actividades de

cooperacion técnica.

Conclusiones

Cl1
C.2

C.3

Recomendaciones

C.1
C.2

C.3

F. Sistemas e instrumentos en uso, incluidos los utilizados en la planificacion, el seguimiento y

la comunicacion.

Conclusiones

F.1
F.2

F.3

Recomendaciones

F.1
F.2

F.3

G. Seleccion de asociados para las labores.

Conclusiones

G.1

G.2

G.3

Recomendaciones

G.1
G.2

G.3

Gestion de la informacion y los conocimientos dentro de la unidad de trabajo y politica de igualdad
de género, segin se refleja en sus productos y su imagen piblica

E. Gestion de la informacion y los conocimientos.

Conclusiones Recomendaciones
El El
E.2 E2
E3 E3




H. Iniciativas de la organizaciéon en materia de igualdad de género, segin se reflejan en sus

productos e imagen publica.

Conclusiones

H.1
H.2

H.3

Recomendaciones

H.1

Dotacion de personal y recursos humanos, adopcion de decisiones y cultura institucional

I. Procesos de adopcion de decisiones.

Conclusiones Recomendaciones

J. Dotacién de personal y recursos humanos.

Conclusiones

J.1
J.2

J.3

Recomendaciones

J.1
J.2

J.3

K. Cultura institucional.

Conclusiones

K.1

K.2

K.3

Recomendaciones

K.1
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Percepcion del logro de la igualdad de género en la unidad de trabajo

L. Percepcion de logros en materia de igualdad de género.

Conclusiones Recomendaciones

L.1 L.1
L.2 L.2
L.3 L.3
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Otras publicaciones de la OIT

Igualdad de género y trabajo decente

Convenios y recomendaciones claves

para la igualdad de género

Esta publicacion agrupa una serie de normas
internacionales del trabajo de particular importancia
para la promocion de la igualdad de género en el
mundo del trabajo. Entre los principales instrumentos
figuran el Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion), el Convenio sobre igualdad de remune-
racion, el Convenio sobre los trabajadores con respon-
sabilidades familiares y el Convenio sobre la proteccion
de la maternidad.

ISBN 978-92-2-319256-3 30 francos suizos

Igualdad de género y trabajo decente

Buenas practicas en el lugar de trabajo
Inspirindose de las practicas y experiencias de
25 paises, este libro muestra como los gobiernos, las
organizaciones patronales y los sindicatos en el mundo
integran la igualdad de género en sus estructuras
institucionales, politicas, programas y actividades. Se
citan ejemplos de buenas practicas bajo cada una de las
ocho categorias tematicas como la utilizacion de datos
e informaciéon desagregados por sexo; las alianzas
estratégicas, un enfoque multisectorial en la legislacion;
las politicas y las estrategias; y el emplazamiento
estratégico de capacidades tedricas y practicas en
materia de género entre otras cosas. Con el objetivo de
estimular nuevas ideas, el libro provee un resumen
paso a paso de las acciones emprendidas para hacer
visibles y comparables los elementos de las buenas
practicas de género, y para facilitar a los lectores la
identificacion de los aspectos que mejor se adaptan a
sus realidades.

ISBN 92-2-316991-7 (2005) 25 francos suizos

ABC de los derechos de las trabajadoras

y la igualdad de género — Segunda edicion

Con esta guia se pretende reducir la brecha que existe
entre el marco juridico referente a la igualdad de
género, tanto a nivel nacional como internacional, y la
aplicacion real de las normas juridicas en la prictica.
Los temas estin ordenados alfabéticamente, y se centran
en las obligaciones de los Estados o de los empleadores,
asi como en los derechos de los trabajadores conexos
con las cuestiones de género, de conformidad con lo
establecido en el conjunto de normas internacionales
del trabajo de la OIT, las tendencias y avances que se
producen en la legislacion internacional, supranacional
y la legislacion nacional. También se incluyen términos
politicos, juridicos y socioeconoémicos de interés a las
mujeres trabajadoras y la igualdad de género. Cada
entrada contiene una definicion o descripcion concisa
y remite al lector a los instrumentos de la OIT o a otros
instrumentos juridicos pertinentes, asi como a temas
relacionados.

ISBN 978-92-2-319825-1 (2008) 30 francos suizos

La igualdad en el trabajo: afrontar los retos

que se plantean. Informe global con arreglo al
seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo,
Conferencia Internacional del Trabajo, 96.* reunion,
2007. Informe I (B)

Se examina la problemaitica de la discriminacion y la
desigualdad en el trabajo al tiempo que se estudian las
medidas que permitirdn erradicarlas. También se
evalta la eficacia de los instrumentos normativos
tradicionales y de los nuevos, como las politicas
activas de mercado de trabajo y la contratacion puablica
para crear lugares de trabajo mids heterogéneos y
equitativos.

ISBN 978-92-2-318130-7 35 francos suizos



Oficina : METODOLOGIA PARA LAS AUDITORIAS PARTICIPATIVAS DE GENERO DE LA OIT
Internacional

del Trabajo

Primero en su tipo en el sistema de las Naciones Unidas, este manual brinda
instrucciones préacticas a los facilitadores sobre la planificacién y ejecucion de

las auditorias participativas de género en el contexto de una organizacién. Proporciona
asimismo un conjunto de herramientas que les permitiran evaluar el grado de transver-
salizacién de la perspectiva de género, y determinar y seleccionar las buenas préacticas
y los mejores métodos necesarios para una integracion fructifera de la perspectiva de
género en el desempefio de la actividad profesional.

Presenta un método gradual que guia a los facilitadores en cada etapa del proceso,

y culmina con un conjunto de recomendaciones y un plan de accién para mejorar la
estrategia de integracién transversal del enfoque de género en la estructura organica
dada. Asimismo, explica los fundamentos de la aplicacién de la metodologia participa-
tiva, su utilidad y relevancia.

A pesar de que esta destinado a proveer apoyo a los facilitadores y las facilitadoras
de auditorias de género de la OIT, cuenta con un gran potencial para ser adaptado
y utilizado por diversos organismos que desean incorporar las auditorias de género
en su propio contexto.

ISBN 978-92-2-319825-1
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