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PRESENTACION

La Comisién Interamericana de Mujeres (CIM) de la Organizaciéon de los Estados Americanos (OEA) tiene
entre sus prioridades contribuir al fortalecimiento de las capacidades de los Estados Miembros para
transversalizar una perspectiva de género en la politica publica. En este marco, esta desarrollando un
programa de transferencia metodolégica en el marco del proyecto CIM “Fortalecimiento de capacidades
de los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer (MNM) de los paises participantes para avanzar
en la transversalizacion de la perspectiva de género” El objetivo de esta iniciativa es poner a disposicién de
los Mecanismos Nacionales de la Mujer de los Estados Miembros, la metodologia OEA para la realizacién de
Diagnésticos Participativos de Género (DPG), a fin de fortalecer sus capacidades para realizar diagnosticos
sobre el estado de la transversalizacién del enfoque de género en las politicas, estrategias, programasy en
la cultura organizacional de las instituciones publicas de los respectivos paises.

El proyecto responde al Programa Trienal de Trabajo de la CIM y toma como base los avances y las lecciones
aprendidas de dos proyectos de la OEA apoyados por la CIM: el proyecto sobre Diagndsticos Participativos
de Género realizado en tres Ministerios de Desarrollo Social de la regién (Guatemala, Uruguay y Paraguay)
en el marco de la Red Interamericana de Proteccién Social (RIPSO) conjuntamente con la CIM en 2014, y
la realizacién de Auditorias de Género en tres Ministerios de Trabajo (Barbados, El Salvador y Peru), en
una colaboracién de la Secretaria Técnica de la Conferencia Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT)
con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). A través de estas dos experiencias ya realizadas, se ha
logrado un impacto altamente positivo en cada una de las instituciones en que se ha llevado a efecto el
DPG, tanto desde el punto de vista del efecto directo en los Ministerios mencionados, como también en
relacién al fortalecimiento de la colaboracién con el Mecanismo Nacional de la Mujer respectivo.

En base a esta exitosa experiencia, la CIM ha constatado la importancia de trabajar directamente con
los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer de los Estados Miembros, en tanto entes rectores
de la politica de género a nivel nacional, dotandolos de un efecto multiplicador de la utilizacién de
esta metodologia contribuyendo a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mediante el
impulso a la transversalizacion del enfoque de igualdad de género en las politicas publicas.

La metodologia para la realizacion de DPG que se pone a disposicion en este Manual, permite desarrollar
una estrategia de trabajo que toma en cuenta los ritmos y cargas laborales de la institucién en que es
aplicada. EI DPG es un proceso estratégico de reflexion y planificacion, que permite conocer la situacién en
relacion al tratamiento del tema de género en la institucidn para identificar problemas y oportunidades de
avance. El DPG culmina con un Plan de Accién consensuado con las personas encargadas de la ejecucién
y las jefaturas, que establece lineas para la reduccién y progresiva eliminacién de las brechas relevadas,
su mediciéon y monitoreo. Por otra parte, al realizarse la transferencia metodoldgica para la aplicacién del
DPG, la metodologia quedaria instalada en los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer para su
aplicacién en otras instituciones de gobierno.

De esta forma, la CIM pone a disposicién una herramienta metodolégica para que, al ser transferida a
los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer, la hagan suya y potencien sus esfuerzos en la
transversalizaciéon de la perspectiva de igualdad de género en las instituciones publicas, contribuyendo
de esta manera, a la igualdad de oportunidades en los paises de la regién.
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INTRODUCCION

LA OEAY LA TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE IGUALDAD DE GENERO

La transversalizacién del enfoque de género, o mainstreaming de género ', fue asumida explicitamente
por la Declaracién y la Plataforma para la Acciéon de la Cuarta Conferencia Mundial sobre Mujeres de
Naciones Unidas que se celebrd en Beijing en 1995, como un mecanismo conducente a la igualdad de
género. La Plataforma de Beijing insta a “los gobiernos y otros actores promocionar una politica activa y
visible del mainstreaming de género, en todas las politicas y programas, para que, antes de que se tomen
las decisiones, se realice un andlisis de los efectos producidos en mujeres y hombres, respectivamente”

La integracidn de la perspectiva de género en las legislaciones, politicas, programas y proyectos estatales
es uno de los objetivos estratégicos de la Plataforma de Acciéon y, hace un llamado a que los Mecanismos
Nacionales para el Avance de la Mujer, faciliten “la formulacién y aplicacién de politicas gubernamentales
sobre la igualdad entre mujeres y hombres, elaborar estrategias y metodologias adecuadas, y promover
la coordinacién y la cooperacién dentro del gobierno central a fin de conseguir que una perspectiva de
género se incorpore normalmente en todos los procesos de formulacién de politicas™

En las Américas, en la Asamblea General de la OEA en el afno 2000, con la adopcién del Programa
Interamericano sobre los Derechos Humanos de la Mujer y la Equidad e Igualdad de Género (PIA), los
Estados Miembros acordaron integrar la perspectiva de género y de derechos humanos de las mujeres
en sus politicas y proyectos como un medio para alcanzar la participacién plena e igualitaria de mujeres y
hombres en todas las esferas de la vida publica y privada. Desde ese momento se reafirma el compromiso
de la OEA a nivel hemisférico en lo que respecta a la equidad e igualdad de género. En dicha oportunidad,
los Estados también encargaron a la Comisién Interamericana de Mujeres (CIM) el seguimiento de la
implementacién de dichos compromisos y coordinar con los mecanismos gubernamentales de la mujer,
las acciones que se desarrollen para su implementacién. Posteriormente, y como parte de los esfuerzos
de la OEA y la CIM para transversalizar una perspectiva de género en el ambito laboral, en 2005, en la XIV
Conferencia Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT), celebrada en Ciudad de México, los Ministros y
Ministras de Trabajo de los Estados Miembros de la OEA, acordaron la inclusion de la perspectiva de género
dentro de las dimensiones del trabajo decente, comprometiéndose con la articulacion y promocién de
politicas activas en este respecto. A fin de apoyar el proceso, la XIV CIMT acordé la realizacién de estudios,
la formulacién de propuestas y la promocion de intercambio de practicas exitosas para la incorporacién
de la perspectiva de género en las politicas laborales y de empleo.

En este contexto, durante la ultima década una amplia gama de instituciones (organismos donantes,
instituciones y agencias gubernamentales y organizaciones de la sociedad civil) han implementado
iniciativas para el disefo de diversas metodologias para evaluar la incorporaciéon del componente género
en las politicas, estrategias, programas y proyectos.

Como parte de este proceso, el Departamento de Desarrollo Social y Empleo (DDSE)* de la OEA, Secretaria
Técnica de la Conferencia Interamericana de Ministros del Trabajo (CIMT), junto a la CIM y la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) establecieron una alianza para definir la estrategia a seguir. Como resultado
de dicho esfuerzo en la XV CIMT (2007) se aprobé el documento “Lineas Estratégicas para avanzar hacia
laigualdad y no discriminacién de género en el marco del trabajo decente’, en que se proponen lineas

1 Estos términos son utilizados como sinédnimos, aun cuando hay opiniones encontradas al respecto. En esta oportunidad
se usara “transversalizacion” por ser un término de la lengua espaiiola y usualmente aplicado por los sistemas publicos de los
paises de América Latina. Otros términos que también son utilizados son “integracién de género” o “integracién del enfoque o
perspectiva de género” en las politicas publicas.

2 Plataforma de Accién de Beijing, parrafos 79, 105, 123, 141, 164, 189, 202, 229, 238, 252, 273.

3 Objetivo Estratégico H2: Integrar perspectivas de género en las legislaciones, politicas, programas y proyectos estatales.
205. Medidas que han de adoptar los Mecanismos Nacionales (Plataforma de Accién de Beijing)

4 Cabe aclarar que por reestructuraciones internas, el DDSE paso a ser parte del Departamento de Inclusién Social (DIS).

El DIS posteriormente se integrd a la Secretaria de Acceso a Derechos y Equidad de la OEA.
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estratégicas hemisféricas que tienen como objetivo inmediato el fortalecimiento institucional de los
Ministerios de Trabajo para lograr la efectiva transversalizacién de género en sus politicas, planes y
programas. Posteriormente, se realiz6 el estudio “La Institucionalizacién del Enfoque de Género en los
Ministerios de Trabajo de las Américas” que permitié conocer los avances y dificultades en el proceso de
institucionalizacion y transversalizacion del enfoque de género y las dreas que requerian mayor apoyo.
Entre las propuestas de los propios paises, destaco la realizacién de Auditorias de Género (APG) en los
Ministerios de Trabajo de la regién.

Para tal fin, se impulsé un importante esfuerzo de colaboracién OEA - OIT para desarrollar y fortalecer el
enfoque de género en los Ministerios de Trabajo, que sumado al apoyo financiero del Programa Laboral
de HRSDC de Canada, permitié la realizacién de tres Auditorias Participativas de Género entre 2011 y
2013. Barbados fue el primer pais del continente que expresé su voluntad para someterse a un ejercicio
de APG. El Ministerio de Trabajo y Prevision Social de El Salvador es el segundo en la regién y el primero
en América Latina, y finalmente el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de Perd, ampliando asi
esta experiencia en la region.

En el marco de la colaboracion se utilizd la metodologia desarrollada por la OIT, surgida en 2008
como una respuesta a la necesidad de contar con una herramienta para la rendicién de cuentas sobre
la transversalizacién de género en la organizacién y que han sido implementadas también a sus
constituyentes y organismos de las Naciones Unidas.

Tras la realizacion de estas valiosas aplicaciones de la metodologia de Auditorias Participativas de Género
en el dmbito de los Ministerios de Trabajo de la region, el entonces DDSE/OEA y la RIPSO de la OEA
visualizaron la necesidad de realizar evaluaciones de género en los Ministerios de Desarrollo Social a fin
de dar un impulso a la transversalizacion del enfoque de género considerando que “al abordar este asunto
central de la organizacion desigual de las sociedades la base de proteccidn social contribuiria a cerrar una
de las mayores brechas sociales: la de género™ .

Para ello, en base a la experiencia de la participacion en las Auditorias Participativas de Género, se hizo
una revision critica de las bondades y dificultades de la aplicacién de esta metodologia en organismos
publicos. Sibien las Auditorias Participativas de Género mostraron una gran riqueza en las tres aplicaciones
realizadas, por cuanto permitié ir develando la realidad de los Ministerios de Trabajo en relacion a los
avances de género que han experimentado, de su aplicacion han surgido recomendaciones para adecuar
su utilizacion en las instituciones publicas de los paises de la regién. Tomando en consideracién tal
experiencia, se elaboré una nueva metodologia que se hiciese cargo de las peculiaridades de efectuar
una intervencion de este tipo, que considerara los tiempos, jerarquias y caracteristicas organizacionales
de las instituciones publicas y que reflejara los avances, necesidades y desafios en materia de igualdad de
oportunidades.

A grandes rasgos, las modificaciones estuvieron dirigidas a considerar la débil institucionalizacion de
género imperante en una buena parte de los diferentes ministerios de los paises de la regién, lo cual
requiere partir desde la creacién de las condiciones para lograr un mecanismo de género al interior de la
institucidn con una estructura transversal a las unidades. Junto a lo anterior, en general, los Ministerios
han incursionado en los temas de género con iniciativas de determinadas unidades o personas que no
obedecen necesariamente a una estrategia deliberada de transversalizaciéon del enfoque de género en
sus politicas, programas y proyectos, menos aun en su estructura y politicas de recursos humanos, por
lo cual, “auditar” lo realizado implica mostrar y demostrar los avances en la materia como un continuo
que esta presente aunque pueda presentar ciertas debilidades. En la practica, de lo que se trata es de
ir "descubriendo” distintas iniciativas en materia de género que han tenido lugar en las instituciones y
proponiendo nuevas acciones. Junto a lo anterior, el término “Auditoria” tiene una connotacién negativa,
fundamentalmente en el sector publico. En muchas ocasiones para algunos(as) funcionarios(as) ser
sometidos a una auditoria se ha convertido en tratar de demostrar sus avances, mas alla de lo que realmente

5 OIT, PNUD y ONUMULJERES, 2012. Combatiendo la desigualdad desde lo basico. Piso de proteccion social e igualdad de
género.
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han sido, probablemente temiendo alguna repercusién negativa en su calificacion de desempeno. Esto,
indudablemente, atenta contra el espiritu central de la intervencién, que es en forma participativa ir
mostrando el camino para seguir avanzando en la insercion del enfoque de género en su quehacer.

Entre otras propuestas de cambio se hizo referencia al producto final de la Auditoria, reemplazando
la entrega de un informe con recomendaciones, por un Plan de Accién de Género que permita
operacionalizar las recomendaciones, identificando las unidades responsables de cada una de ellas, el
objetivo estratégico de género que satisfacen, los plazos previstos y posibles, asi como los indicadores
que mostraran los avances en el proceso de transversalizacién del enfoque de género en las instituciones
publicas.

En cuanto a la composicion de los equipos de trabajo, la experiencia demostré que cuando se conto
con la participacién de expertos(as) locales se ha facilitado de gran manera la comprension de ciertas
situaciones y fenomenos que de otra manera podrian haber pasado desapercibidos o mal interpretados.
Por otra parte, al incorporar un componente de seguimiento a la implementaciéon del Plan de Accién,
resulta adecuado contar con un equipo local que haya tomado parte en el proceso desde el inicio, por lo
cual lo mas indicado parecio ser, personas de los propios Ministerios en que se realizaba la intervencién.

Finalmente, aunque no por ello menos importante, tanto en el desarrollo del diagnéstico como en la
elaboracién del Plan de Accion, los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer de los respectivos
paises juegan un importante papel, en tanto la transversalizacion del enfoque de género en la
administracion publica es una de sus funciones mds importantes. Por tanto, promover su participacion
activa en el proceso significa asegurar el seguimiento de una institucién en particular, pero también la
coordinacién interinstitucional requerida.

Estas y otras recomendaciones han sido incorporadas en la metodologia del Diagnéstico Participativo
de Género para la transversalizacién del enfoque de género en las instituciones publicas cuya aplicacion
pionera tuvo lugar en tres Ministerios de Desarrollo Social de la region (Guatemala, Uruguay y Paraguay),
con la participacion activa de estos Ministerios como de sus correspondientes Mecanismos Nacionales
para el Avance de la Mujer.

El resultado de la consideracion de las necesidades de contar con informacion proveniente de las propias
personas protagonistas de la implementacién de politicas publicas que permita tal evaluacion, ha sido
la creacion de una metodologia que se define como esencialmente participativa y que es representativa
de los diversos estamentos de cada institucion en que sea aplicada. Esta innovacién metodoldgica esta
disefada para permitir a las personas participantes la plena participacion y la auto-reflexién con un
énfasis central en el papel de la estructura organizativa y la cultura en el disefo y ejecucién de programas
y proyectos con perspectiva de género, asi como en el examen de los sistemas y los procesos dentro de
las instituciones.

De esta manera, se ha elaborado la metodologia para la realizacién de Diagndsticos Participativos de
Género (DPG), que se enmarca en los esfuerzos de la OEA y la CIM de dar seguimiento a los compromisos
internacionales e interamericanos, para transversalizar una perspectiva de género y un enfoque de
derechos de las mujeres en politicas, programas y proyectos en los Estados Miembros.

La CIM, en el cumplimiento de su misién de “apoyar a los Estados Miembros, que asi lo soliciten, en el
cumplimiento de sus respectivos compromisos adquiridos a nivel internacional e interamericano
en materia de derechos humanos de las mujeres y equidad e igualdad de género” pone a disposicion
de los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer de la regién, la metodologia DPG como un
instrumento que permite conocer el estado de los procesos de institucionalizacién y transversalizacion
de la perspectiva de género en las instituciones publicas, para, de una forma participativa, lograr un
plan de accién consensuado y crear los mecanismos que aseguren la implementacién, el monitoreo y
sustentabilidad del proceso.
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Esta iniciativa, en la medida en que esta dirigida a los MNM, pretende tener un efecto multiplicador,
por cuanto dejara una capacidad instalada en estas instituciones que permitird generar un proceso de
transversalizacién de género en los organismos publicos formuladores de politicas, asi como también
en su propia cultura organizacional, contribuyendo a la igualdad de género y derechos en los Estados
Miembros.

Por tal razén, con el objetivo de apoyar a los Mecanismos Nacionales para el Avance de la Mujer en el
proceso de institucionalizacién y transversalizacion del enfoque de género en las instituciones publicas,
haciéndose cargo tanto de las necesidades especificas de estas instituciones, como de la heterogeneidad
de su avance en este proceso en la regidn, es que se ha desarrollado la presente metodologia.
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1 e CONCEPTOS PRELIMINARES

La mayoria de las instituciones publicas de la regién han incursionado en los temas de género,
aunque, por lo general, de forma aislada y esporadica, desarrollando iniciativas que no obedecen
necesariamente a una estrategia deliberada de transversalizacion del enfoque de género en sus politicas,
programas y proyectos y, con menos probabilidades, en su cultura organizacional, estructura y politicas
de recursos humanos. Es decir, actividades que no comprometen a la institucién como un todo, por lo cual
su sustentabilidad es débil y vulnerable a los cambios politicos.

Por esta razén, es importante efectuar modificaciones no sélo en los productos y servicios que las
instituciones publicas ponen a disposicién de la ciudadania, sino también en su estructura, de modo
de que el enfoque de género se haga parte del quehacer cotidiano de las personas que laboran en la
administracién del Estado, que se institucionalice y se transversalice.

a. ;QUE ES LA TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO?

La transversalizacién del enfoque de género o “mainstreaming” de género, de acuerdo a la definicién del
Grupo de Expertos del Consejo de Europa es“la organizacion (la reorganizacién), la mejora, el desarrollo y
la evaluacién de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore
en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados
en la adopcién de medidas politicas.”

De estamanera, transversalizar el enfoque de género en unainstitucién u organizaciéon consiste enintegrar
este enfoque en todas las politicas, estrategias, programas, actividades administrativas y econémicas e
incluso en la cultura institucional de la organizacidn, para contribuir verdaderamente a un cambio en la
situacion de desigualdad de género.

La transversalizacion del enfoque de género debe considerarse como un proceso que se refiere al
diagnostico del impacto diferenciado que cualquier iniciativa, incluyendo leyes, programas y politicas,
en cualquier drea o nivel, tendra sobre las vidas de los hombres y las mujeres. Se trata de una estrategia
para hacer que los intereses, preocupaciones y experiencias de las mujeres y de los hombres constituyan
una dimensién integral en el proceso de disefo, implementacién, monitoreo y evaluacién de politicas
y programas en todas las esferas politicas, econdémicas y sociales, de manera que la desigualdad entre
hombres y mujeres no se vea reproducida ni perpetuada’.

Por otra parte, la definicidn que entrega el Consejo de Europa sobre la transversalizacidon de género, al
referirse a la “reorganizacion” alude a la dimensién organizacional, la cual puede considerarse como el
elemento que cohesiona una institucién.

b. ;TRANSVERSALIZACION O INSTITUCIONALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO?

Los conceptos institucionalizacion y transversalizacién de género suelen usarse a veces como sinénimos,
apuntando al proceso por el cual una institucion internaliza la perspectiva de género en su accionar; sin
embargo, es preciso diferenciar ambas partes del proceso si se quiere pensar en su desarrollo en un plazo
determinado.

6 Consejo de Europa: Mainstreaming de género. Marco conceptual, metodologia y presentacién de “buenas practicas”.
Informe final de las actividades del Grupo de especialistas en mainstreaming (EG-S-MS), Instituto de la Mujer, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, Serie documentos, Nimero 28, Madrid, 1999.

7 Agreed Conclusions on Gender Mainstreaming. Geneva: United Nations Economic and Social Council, 1997. http://
www.un.org/documents/ecosoc/docs/1997/e1997-66.htm.)
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En general, se hace referencia a la institucionalizacién, cuando un cierto tipo de practicas se vuelven
habituales; una forma repetitiva de hacer las cosas frente a una determinada necesidad que se
convierte en una norma, transformandose en una conducta institucionaliza—da. De alli entonces que la
institucionalizacion de la perspectiva de género es la integracién de este enfoque en una practica habitual
en el accionar de una institucion.

La institucionalizacion del enfoque de género hace referencia tanto a los objetivos y actividades de las
organizaciones como al conjunto de reglas formales e informales y sus mecanismos de ejecucién. En este
marco, implica, por una parte, reconocer la existencia de un sistema inequitativo de las relaciones de poder
entre los sexos en la sociedad y, consecuentemente, reconociendo esa inequidad, incorporar las acciones
tendientes a la disminucion de las brechas de género como una conducta habitual e institucionalizada,
fruto de la apropiacién de los actores institucionales del principio de equidad de género en su accionar.
No puede ser concebida sélo como una integracién, ni tampoco como un agregado mas a las estructuras
y objetivos ya existentes, sino que tiene un caracter transversal e intersectorial.

La institucionalizacion de género se expresa tanto en el caracter de la institucionalidad que se cree
(unidades, puntos focales, comisiones), su ubicacidn en la estructura organizacional (lugares en que se
toman decisiones), en el marco legal que sustenta a las unidades de género (leyes, convenios, acuerdos)
-que las hace mas o menos permeables a las coyunturas politicas- como en la extensidn de las practicas
institucionales de género a toda la estructura organizacional, incluidas las unidades de planificacién,
administrativas y financieras.

Una verdadera institucionalizaciéon, concebida como la puerta de entrada a la incorporaciéon de la
perspectiva de género en las organizaciones, es un compromiso que debe ser asumido por las autoridades
de la institucién en el entendimiento de que la inclusiéon de la perspectiva de género en las politicas,
programas, proyectos y, en general, en todas las actividades, es un mecanismo eficiente y eficaz para
lograr la incorporacion de un porcentaje importante de la poblaciéon femenina como forjadora y participe
del desarrollo de sus paises.

Por su parte, la transversalizaciéon del enfoque de género o “mainstreaming” consiste en integrar este
enfoque en todas las politicas, estrategias, programas, actividades administrativas y econémicas asi como
en la cultura organizacional.

El objetivo de la transversalizaciéon de género es lograr que las cuestiones de igualdad de género se
integren en todas las politicas publicas, en contraposicion a la integracion de este enfoque a algunas
politicas sociales determinadas que, si bien atienden a necesidades especificas de género, no son
suficientes para contrarrestar los efectos de desigualdad que puedan tener las politicas generales.®

La transversalizacién de género pone el énfasis tanto en las desigualdades de género como en los
procesos politico institucionales necesarios para lograr implementar las politicas de igualdad, para lo cual
se requiere también una transformacién o reorganizacién de las instituciones, de modo que adquieran las
capacidades necesarias para promover politicas de esta naturaleza.

Se expresa en la medida en que se ha logrado que los intereses, preocupaciones y experiencias de las
mujeres y de los hombres constituyan una dimensién integral en el proceso de diseno, implementacion,
monitoreo y evaluacidén de politicas y programas, de manera de avanzar en la eliminacién de las brechas
de género. En este ambito, la accion de las unidades especializadas de género es fundamental, con su labor
de diagnéstico, desarrollando una actividad propositiva, de vigilancia, y creando alianzas al interior de los
ministerios, con otras instituciones publicas, y con la sociedad civil en general. Su labor en este sentido

8 Género y politicas de cohesién social. Conceptos y experiencias de transversalizacién.
Fundacidn Internacional y para Iberoamérica de Administracién y Politicas Publicas (FIIAPP), 2007
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es facilitar y promover actividades para lograr cambiar las creencias y cédigos culturales que sostienen
las rutinas mantenidas por largo tiempo que no consideran las desigualdades de género en su quehacer.

Ambos procesos se cruzan y potencian: la institucionalizacién del enfoque de género es un requisito
para que la transversalizacién de género pueda instalarse en todas las estructuras y en el accionar de
toda la organizacion; el contenido de género se transversaliza cuando existe una estructura institucional
adecuada, se transforma en una practica reconocida como “habitual” en la institucién y a la vez fortalece
la institucionalidad creada.

c. ;{POR QUE INCORPORAR EL ENFOQUE DE GENERO EN LAS INSTITUCIONES PUBLICAS?

En la actualidad el requerimiento de avanzar en la igualdad de género se ha ido extendiendo cada vez mas
hacia todos los ambitos del Estado a través de la incorporacién de la perspectiva de género en las politicas
publicas. Este proceso ha sido impulsado por la comprension cada vez mas extendida de que hombres y
mujeres, en tanto desempenan roles diferentes en la sociedad, determinados por sus distintas actividades
y responsabilidades socialmente y culturalmente asignadas —unos en las funciones productivas y otras en
las reproductivas- tienen intereses y demandas diferenciadas.

El no reconocimiento de la diferenciacién basada en el género de los y las destinatarios de las politicas
publicas puede tener efectos inesperados e incluso contraproducentes, que tendran costo en la eficacia 'y
sostenibilidad del desarrollo, asi como también en términos de equidad. Por el contrario, la incorporacion
de un analisis de género en laformulacion de las politicas publicas permite dar respuestas mas informadas,
mas eficientes, mas focalizadas, mas adecuadas, mas participativas y mas equitativas.

En las ultimas décadas en los paises de América Latina, los distintos sectores del Estado han ido
gradualmente avanzando en su propio proceso de transversalizacion de la dimensidn de género, es decir,
se ha comenzado el proceso de evaluacion de las necesidades diferenciadas y el impacto que produce en
hombres y mujeres la aplicacién de politicas, medidas legislativas, el desarrollo de programas o estudios,
la ejecuciodn de proyectos u otro tipo de acciones. Este es un gran avance porque es precisamente, desde
el Estado, un lugar privilegiado para influenciar un cambio en los roles culturalmente definidos por medio
de las intervenciones de politicas. Al mismo tiempo, constituye una oportunidad para mejorar la accion
del propio Estado, ya que le permite entregar mejores servicios y desarrollar programas y proyectos mas
equitativos.

No obstante el avance que ha significado el impulso a iniciativas dirigidas a aminorar las brechas de
género en las distintas areas desde las instituciones publicas, también se han identificado una serie de
obstaculos que hacen dificultoso el camino a recorrer, en tanto implica a veces profundos cambios en la
cultura y estructura organizacional, asi como en la forma de analizar los problemas sectoriales.

Considerando la estructura de las instituciones publicas, hay fuertes resistencias tanto internas como
externas que afrontar; sin embargo, la experiencia ha demostrado que la transversalizacién del enfoque
de género en las instituciones es un proceso que avanza en forma paralela en la busqueda de la equidad
y la igualdad de oportunidades para los ciudadanos y ciudadanas de la regién. Entre los beneficios de la
incorporaciéon del enfoque de género se puede mencionar °:

- Igual participacion de mujeres y hombres en los procesos de toma de decisiones para
establecer las prioridades y asignar los recursos.

- Igual acceso y control de mujeres y hombres a las oportunidades, los recursos y los
resultados del desarrollo.

9 En base a“Género, poder y politica” Stiegler, Barbara. Fiedrich Ebert Stiftung. Digitale Bibliothek.

8 Manual de Transferencia Metodoldgica | Diagndstico Participativo de Género



Igual reconocimiento y status para mujeres y hombres.

Mujeres y hombres disfrutan igualmente los mismos derechos humanos civiles, politicos,
econdmicos, sociales y culturales que sustentan los valores de libertad, participacion,
igualdad, equidad y respeto por la diferencia y un desarrollo integral y sostenible.

Igual mejoramiento para mujeres y hombres en los estandares de calidad de vida.
Reduccion de la pobreza para mujeres y hombres segun se evidencie mediante

indicadores, especialmente aquellos asociados con las areas en las que las brechas de género
son mas profundas.

Mejoramiento eficaz y eficiente del crecimiento econémico y desarrollo sostenido.




2 o ACERCA DE ESTE MANUAL

U na consideracién
que fundamenta el
desarrollo de este Manual,
es la necesidad de avanzar
en la igualdad de género
como compromiso  de

a. OBJETIVOS: Este manual esta orientado a facilitar la integracién
o el fortalecimiento del enfoque de igualdad de género en las
instituciones publicas, lo cual se expresa en la transversalizacion

los MNM en los Estados de este enfoque en los proyectos, programas y politicas publicas
sectoriales.

Miembros, impulsando
y reforzando el proceso
de transversalizacion del
enfoque de género en las
instituciones publicas, de manera que las politicas y programas estén permeados con un enfoque de
igualdad, asi como las propias estructuras organizacionales de cada institucion.

Parte del reconocimiento de la existencia de prioridades y requerimientos sociales y sectoriales
diferenciados por sexo que deben estar recogidos en los diagnésticos, implementacién y evaluacién, asi
como de la consideracion de que toda politica tiene efectos diferenciados sobre el bienestar y calidad de
vida de hombres y mujeres.

b. SOBRE LA METODOLOGIA

El presente Manual no es un documento académico, es una herramienta de trabajo para, desde los
mecanismos de la mujer, conducir los procesos que las funcionarias y funcionarios de las distintas
instituciones publicas emprendan.

La metodologia de trabajo propuesta ha sido construida en base a la experiencia en la realizacién
de Diagnésticos Participativos de Género en varios paises de la region. En ella, junto a técnicas de
recopilacion de informacién como analisis documental y entrevistas semiestructuradas, se incorporan
elementos de la metodologia de facilitacion ZOPP, creada por la Agencia de Cooperacién alemana GTZ;
se aplica la metodologia propuesta para realizar la matriz de Marco Légico creado y difundido por el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), y elementos provenientes de diferentes expertos y expertas en
género incorporando el analisis de género e indicadores de género.

Durante el proceso de transferencia metodoldgica se van incorporando cada uno de estos elementos,
e integrando a través de estas metodologias una herramienta poderosa para diagnosticar, analizar,
comprendery evaluar el estado de la integracidn de la perspectiva de género en las politicas y programas,
asi como en la cultura organizacional de las instituciones, con el objetivo de ir diluyendo las brechas de
género que aun existen en la region.

Se espera que al finalizar las jornadas de transferencia, las personas participantes estén en condiciones de
replicar esta metodologia en las diferentes instituciones de sus respectivos paises como una herramienta
para asegurar la inclusidn de este enfoque en todas las actividades de la administracién publica.

Para la preparacién de la metodologia que se presenta en este Manual se ha efectuado la revisién de
un buen numero de metodologias de auditorias y evaluaciones de género desarrolladas por diversas
instituciones'® para propositos similares. Pero fundamentalmente se ha basado en la experiencia obtenida

10 Entre otros:

- Manual for the gender self-assessment (Gender and development Training Centre, The Hague/Haarlem, September
2001 and adapted June 2003 by Annette Evertzen).

- SEAGA. Macro Level Handbook. Gender analysis in macroeconomic and agricultural sector policies and programmes.
Gender and Population Division and Policy Assistance Division Food and Agriculture Organization of the United Nations. Rome,
2003
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de la realizacién de los DGP realizados en tres Ministerios de Desarrollo Social de las Américas por la RIPSO
y la CIM.

También se han incorporado elementos desarrollados con anterioridad, dentro del mismo marco
institucional, sobre elementos de planificacién estratégica con enfoque de género''. Con esta base se ha
disenado diversas técnicas de investigacion, que han dado como resultado una herramienta poderosa
para conocer y analizar las fortalezas y dificultades de las distintas unidades de una institucion publica
para lograr incorporar en forma transversal un enfoque de género en la institucién, que abarque desde
la gestion de recursos humanos, la cultura organizacional, hasta la oferta final de sus productos a los/as
beneficiarios/as.

Esta dirigida a personal de los MNM que conduzcan o vayan a conducir un proceso de transversalizacién
del enfoque de género en las instituciones publicas.

<. FUNDAMENTOS PEDAGOGICOS

La transferencia metodoldgica es impartida por las expertas del equipo facilitador de la CIM/OEA,; tiene
una duracién de 32 horas distribuidas en cuatro jornadas de 8 horas efectivas de trabajo, de acuerdo a la
agenda preparada por el equipo. Comenzando con una exposicién sobre la importancia de la adopcién
y transversalizacion del enfoque de género en las politicas, programas, proyectos y, se explicita el alcance
del DPG y se da comienzo al entrenamiento en las diversas técnicas participativas de recopilacion de
informacién y elaboracion de propuestas disefadas. Se utilizan diferentes técnicas de capacitacion tales
como presentaciones, rol playing y entrenamiento en el uso de diversas metodologias participativas.

La transferencia metodoldgica se basa en la metodologia de aprendizaje “aprender-haciendo’, donde el
acento estd puesto en el aprendizaje versus las posiciones de tipo conductivistas en las cuales el énfasis esta
puesto en la ensefanza. Significa adquirir un conocimiento tedrico y practico que junto con habilidades,
destrezas, practicas y valores permitirdn lograr un buen desempefio. Se postula que haciendo las cosas es
la mejor manera de obtener esas competencias.

- Guia para la transversalizacién de género en el PNUD- Chile (PNUD, Chile, ISBN Santiago de Chile 2006, elaborado por
el Area de estudios de Género, FLACSO.

- Transversalizacion del enfoque de género en la gestion integrada de los recursos hidricos. Paquete de capacitacién para
capacitadores. (Gender and Water Alliance, CWA, PNUD, Version 2.1, Noviembre, 2006.

- Manual para la transversalizacion de la perspectiva de género en la Secretaria de Relaciones Exteriores, México. México,
Secretaria de Relaciones Exteriores. UNIFEM: PNUD, 2006.

- Guia para Realizar Auditorias de Género en Empresas (Elaborada por AIMPEI Subvenciona: El Servicio Extremefio Publico
de Empleo, la Consejeria de Economia y Trabajo de la Junta de Extremadura y el Fondo Social Europeo. Marzo 2007.

- La transversalidad de género en la administracién local. (Direccidon General de la Mujer, Consejeria de Empleo y Mujer,
Comunidad de Madrid, Fondo Social Europeo).

- Auditorias de género, metodologia aplicada, proceso seguido y resultados obtenidos. KIDEITU, Pais Vasco. Equal, Fondo
Social Europeo.

- The Gender Audit Handbook. A Tool for Organizational Self-Assessment and Transformation. InterAction, 2010
- Asociacion Profesional de Auditorias de Género. APAG. www.auditoriasdegenero.es

11 En el marco del proyecto“Avance de la Igualdad de Género en el marco del Trabajo Decente’, ejecutado entre 2009-2012
por la Secretaria Ejecutiva de la Comisiéon Interamericana de Mujeres (CIM/OEA) en coordinacién con el entonces Departamento
de Desarrollo Social y Empleo de la OEA, se elaboré la Guia de Capacitacion en Planificacidon Estratégica Participativa con
Enfoque de Género (PEPEG), concebida como un instrumento para la incorporacién de la perspectiva de género en los procesos
de planificacion de los Ministerios. Se realizaron cuatro talleres subregionales de Planificacién Estratégica con Enfoque de Género,
en los cuales hizo uso de este material que esta a disposicién de todas las instituciones que lo requieran (http://www.oas.org/es/

cim).
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Por tanto, quienes estan adquiriendo capacidades no son objeto de la instruccién de quien conduce el
taller de transferencia, sino que son aprendices activos(as), que elaboran para si y por si mismos(as) el
material que se les provee. Este método requiere que la o las personas que estan haciendo la transferencia,
se convierta en un(a) facilitador(a) del aprendizaje que ayuda en el proceso de construir el conocimiento.

En esta perspectiva, el trabajo de grupos, es fundamental como espacio de reflexién, andlisis, identificacién
de problemas y busqueda conjunta de soluciones. El conocimiento se construye desde realidades
concretas frente a las cuales se validan conceptos y se hacen nuevas elaboraciones.

i. :QUE FUNCION CUMPLEN LOS FACILITADORES Y FACILITADORAS?

El método participativo, centrado en el aprender-haciendo, requiere la utilizacién de medios apropiados
que involucren permanentemente a quienes forman parte de los procesos, buscando hacer un ejercicio
de deconstruccidn y construccion a partir de la reflexion y el analisis de lo que se hace, y de la informacion
disponible.

Quienes vayan a aplicar el DPG deben tener claridad que su funcion es, como lo dice su nombre, “facilitar”
procesos, movilizar conocimientos, orientar los contenidos hacia el analisis de contexto, problemas e
intereses. Su labor debe, por tanto, enfocarse en lograr que sean las personas participantes quienes por si
mismas reconozcan un problemay luego entreguen la solucién al mismo.

Es indispensable lograr siempre una buena comunicacién de quien facilita procesos, ya que es el Unico
instrumento del que dispone para asegurar su posicion en los grupos y garantizar mejores niveles de
interlocucién y de intervencion. Debe promover el didlogo y el intercambio vy, orientar a través de un
proceso deliberativo la construccidon de acuerdos y el establecimiento de limites en caso de diferencias
entre actores y actoras con intereses diversos.

La persona que facilita un DPG es articuladora y ordenadora en el proceso de toma de decisiones; fomenta
la creatividad, crea un ambiente positivo y facilita el auto manejo de los grupos.
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3 e DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA PARA EL DIAGNOSTICO

a. ;QUE ES UN DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO DE GENERO?

Una de las principales caracteristicas que define el proceso de transversalizacion de género es su caracter
participativo, por lo cual requiere una metodologia basada en la participacién de las personas que trabajan
en la instituciéon y ha de contar desde el inicio con el compromiso y el consenso de quienes tienen que
impulsar el proceso.

La realizacién del Diagnéstico Participativo de Género (DGP) tiene los siguientes propésitos:

1) Identificar la forma en que pueden corregirse las asimetrias de género en las instituciones,
a fin de fortalecer los objetivos de equidad en las politicas y programas del sector,
desentrafando las desventajas de hombres o mujeres en su calidad de participantes
o destinatarias(os) de dichas politicas y programas. Implica incidir sobre el reconocimiento
de que hombres y mujeres tienen diferentes capacidades de participacion en el disefio y
la distribucion de las politicas y programas, en el acceso a la capacitacion, en el uso
del tiempo, etc.

2) Realizar un andlisis institucional de género para evaluar la existencia de inequidades,
discriminaciones o prejuicios de género a fin de fortalecer una cultura institucional
sensible al género. Se trata de identificar las practicas en la gestién de los recursos
humanos con el objetivo de dejar instaladas las competencias colectivas,
individuales y técnicas necesarias para gestionar las desigualdades de género,
reconociéndolas y emprendiendo acciones para cambiarlas.

3) Asimismo, el diagnéstico pretende detectar mecanismos de resistencia a la
transversalizacion del enfoque de género en la institucidon y buscar la forma de incidir en
su modificacion.

4) Elaborar participativamente un Plan de Accién de Género institucional que guie la
consecucién de los objetivos identificados en el proceso del DPG.

EI DPG es, por tanto, un proceso analitico y estratégico de reflexién, evaluacién y planificacién que permite
conocer en forma participativa la situacién en relacion al tratamiento del tema de género en la institucion
para, de esta forma, develar problemas y oportunidades con el objetivo de dar recomendaciones
para corregir las deficiencias y aprovechar las oportunidades. El DPG culmina con un Plan de Accién
consensuado con las y los ejecutores y las jefaturas que establecen lineas de mejora para la reduccion y
progresiva eliminaciéon de las brechas relevadas, su medicién y monitoreo. Es el paso inicial del proceso de
institucionalizacidn y transversalizacion de la perspectiva de género en la institucion.

Como se mencionaba, el producto final y objetivo del DPG es crear un Plan de Accién para la
transversalizacién del enfoque de género mediante la informacion recopilada durante la aplicacion de
diversas técnicas. El plan es concebido como la herramienta para lograr la integracién de la igualdad de
género y dentro de los procesos organizacionales, politicas, programas, proyectos y actividades. El Plan,
consensuado por todas las partes, es a su vez, el punto de partida para la evaluacién y la mejora continua
y permanente.
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Hay que recalcar que la metodologia que se presenta es concebida como un proceso de incorporacién
de la transversalizacién de género en una institucidon que comienza con la invitacién a participar en el
DPG hasta la incorporacion de las actividades identificadas participativamente en un plan de accién y
su posterior seguimiento. Es una metodologia eminentemente participativa que permite desarrollar una
estrategia de trabajo consensuada y que toma en consideracién los ritmos y cargas de trabajo de una
institucién publica.

Asi concebida, en la metodologia prima la participacidn de las personas sobre el trabajo de gabinete y
busca implicar a todas las personas que han de ponerlo en marcha.




b. EJES DE ANALISIS PARA EL DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO DE GENERO

Para detectar las brechas de género presentes en la institucion y lograr los propésitos
enumerados, el DPG se enfoca en los siguientes ejes de investigacion:

EJES

OBJETIVOS

1. Estrategias existentes para la
transversalizacion del enfoque de género
en la institucion

Conocer la naturaleza de la institucionalizacion
de la politica de género vy la calidad de la politica
de género que ha sido creada y desarrollada en
la institucion.

2. Incorporacion de la equidad e igualdad
de género en las politicas, programas y
proyectos

- Disefo de programas
- Focalizacion
= Evaluacién y monitoreo

Indagar el grado de incorporacion del enfoque
de género en la conceptualizacion, disefio,
implementacion, evaluacién y monitoreo de las
politicas, programas y proyectos.

Determinar el grado en que el diseno, la
planificacion, el seguimientoy evaluacién de las
politicas, programas y proyectos institucionales
incorporan un enfoque de género, de manera
de considerar y medir su impacto diferenciado
sobre hombres y mujeres.

3.Conocimientos existentes sobre género
y estrategia para generar competencias
en la materia

Conocer en el nivel de experiencia del personal
en el andlisis y evaluacion de género de politicas,
programas y proyectos. También recoger
informacién sobre las estrategias desarrolladas
para la formacion de la materia.

4. Estrategia comunicacional

Indagar sobre la sensibilidad de género en la
politica comunicacional interna y externa de la
institucion.

5. Recursos humanos

Analizar la composicion de género del personal,
nivel y el alcance de la igualdad de género en
la contratacién, sistema de remuneraciones,
uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias
de conciliacion y corresponsabilidad,
oportunidades de capacitaciéon y desarrollo,
prevencién y tratamiento de las inequidades de
género, acoso sexual y violencia de género.

6. Cultura Organizacional

Conocer el nivel de sensibilidad de género en la
cultura de la institucion.
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4. PASOS DE UN DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO DE GENERO

a.LA INVITACION OFICIAL

La primera etapa comienza con la seleccién de la institucién (Ministerio, Direccion, Secretaria, etc.) que
va a ser invitada a participar en esta iniciativa por el MNM. Para ello se conjugan criterios técnicos que
dan la relacién entre diferentes caracteristicas de las eventuales instituciones receptoras; sin embargo,
como criterios indicativos que pueden vaticinar la sostenibilidad del proceso, se pueden mencionar los
siguientes:

* Voluntad y compromiso politico por parte de la institucién a ser diagnosticada con
la institucionalizacion del trabajo en igualdad.

* Disponer de personal experto en género.

* Disponer o tener la capacidad de dotar al proceso de personas, recursos financieros y materiales
necesarios para garantizar la sostenibilidad del proceso de incorporacién del enfoque de género.

Una vez seleccionada la institucion por parte del MNM, éste dirige una carta oficial a la maxima autoridad
(por lo general el Ministro o la Ministra, Director o Directora correspondiente), en la cual se explican las
caracteristicas del Diagnoéstico Participativo de Género, sus alcances, los requerimientos a la institucién
y cdmo ésta se beneficiara al aceptar esta invitacidn. Es relevante sefalar explicitamente que para el
éxito del proceso es indispensable contar con el compromiso y voluntad politica de la alta Direccién de
la institucién con el fin de lograr la institucionalizacién de los procesos que se desarrollen y garantizar la
sostenibilidad de los mismos.

El MNM puede evaluar la posibilidad de que este compromiso se materialice a través de la firma de un
documentoenelqueserecojalanecesidadylosmotivosquellevanatrabajarentornoalatransversalizacion
de género y los pasos que esta dispuesta a dar la institucién para conseguirlo.

Se recomienda que en la unidad correspondiente del MNM se elabore un plan de aplicaciéon de DPGs, en
el cual se vayan conjugando las distintas areas, aplicando criterios de seleccion como por ejemplo, el ya
haber un trabajo previo desarrollado, o bien, inclinarse por aquellos sectores considerados estratégicos, o
en consonancia con las prioridades gubernamentales declaradas.

Se debe tener en cuenta que en muchas ocasiones lograr el acuerdo con un determinado Ministerio puede
tomar un largo tiempo, por lo cual es preferible ir avanzando simultdaneamente en mas de una institucion
para lograr que se mantenga una cadena ininterrumpida de trabajo en torno a la aplicacion de los DPG.

b. NOMBRAMIENTO Y TAREAS DE LA CONTRAPARTE DEL DPG

Es fundamental que se nombre a una persona por parte de la institucion en la que se realizara el DPG para
operar como contraparte del equipo facilitador. Esta(s) persona(s) debe(n) tener el tiempo y la autoridad
para supervisar los detalles logisticos con anterioridad y durante el DPG y para coordinar los pasos del
proceso. Es recomendable que si existe una persona encargada de género o punto focal de la institucion,
sea quien asuma la responsabilidad de coordinar las actividades.

Considerando que las tareas que debe cumplir son de diversa indole, se recomienda que disponga de
apoyo de personal administrativo bajo su coordinacién. Por otra parte, la oficina de comunicaciones de la
institucién puede jugar un papel crucial en la distribucién interna de la informacion sobre el DPG que se
comienza a implementar; por ello, la contraparte debe estar en un fluido contacto con esta unidad.
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Las tareas de la contraparte son las siguientes:

. Oficiar como contacto principal con el equipo de facilitacion
del MNM, para garantizar el buen desarrollo del DPG.

. Recopilar o dirigir la recopilacién de los materiales para el analisis
documental que sean solicitados por el equipo facilitador del MNM y
proponer otros que considere de interés para los objetivos del DPG.

. Planificar, en conjunto con el equipo facilitador del MNM, las
actividades que se realizaran antes y durante la realizacion del DPG.

. Organizar la agenda y la logistica para todas las actividades
planificadas con anterioridad a la llegada del equipo facilitador para,
de esta forma, optimizar los tiempos.

. Comunicar y explicar atodas las unidades de la institucion la
realizacion del DPG, sus objetivos y adelantar los requerimientos que
pueda hacerse a cada una de ellas.

. Asegurar que haya las facilidades solicitadas por el equipo facilitador
del MNM para el desempeno de su trabajo.

. Poner a disposicién del equipo facilitador del MNM los materiales que
seran solicitados para los talleres (rotafolios, papeleria, marcadores,
tarjetas, etc.) como Unico aporte solicitado a la institucién contraparte.

. Coordinar las reuniones con las autoridades ministeriales para el
inicio del DPG y entrega de informes.

c. CONSTITUCION DEL EQUIPO FACILITADOROR

El equipo de facilitacion del DPG deberia estar compuesto por al menos cuatro funcionarias(os) del MNM
formados en la metodologia del DPG. El nucleo del equipo deberia estar constituido por dos personas,
de las cuales al menos una debe tener experiencia en haber aplicado la metodologia en una instituciéon
publica.

La experiencia ha demostrado que contar con personas provenientes de la institucién en que se aplicara
el DPG hasido un gran aporte al logro de los objetivos. Por esta razén se recomienda incorporar personas
pertenecientes a la institucién en que se aplicara el DPG, por lo que se solicitard a las autoridades que
designen un grupo de al menos cuatro personas de la institucion para que participen en el proceso. Se
espera que, ademas de hacer una induccién de la metodologia, la participacion en las distintas instancias
también sea una fuente de informacién y debate sobre las caracteristicas de la institucién y las formas de
proceder mas adecuadas acordes a la cultura organizacional.

Con este procedimiento se dard lugar a la creacién de un equipo de trabajo, lo cual facilita la participacion
activa del personal de la institucion en el desarrollo de las acciones y supone el primer paso para que
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hagan suyos los objetivos del DPG. De este modo, la participacion activa de las personas que conformaran
el equipo de trabajo durante el DPG da lugar a la exploracién del potencial para la sostenibilidad del
proceso a medio y largo plazo.

Este equipo deberia estar compuesto por personas con responsabilidad y capacidad de decision en la
ejecucién de las acciones contenidas en el Plan de Accioén.

d. LEVANTAMIENTO DE LA INFORMACION

Las caracteristicas del equipo de contraparte son las siguientes:

. Persona o equipo encargado de género (si existe) con conocimientos
basicos de género

. Personas con autoridad y nivel para lograr interactuar con todo el
personal para el seguimiento del Plan de Accién

. Personas con capacidad de decisiéon y con un conocimiento global de
los procesos, programas y servicios de la institucion

. Disponibilidad de tiempo para asumir las nuevas responsabilidades

Para realizar un Diagnostico Participativo de Género se utiliza una combinacién de diversas herramientas
metodoldgicas. La secuencia de la utilizacion de cada una de ellas es un proceso cuyo objetivo es recoger
la informacion para luego ser procesada y analizada en forma participativa.

i. ANALISIS DOCUMENTAL

Antes de dar comienzo al DPG es necesario analizar la informacién disponible en la institucion desde
la perspectiva de género con el objetivo de acceder a informacién cuantitativa y cualitativa para
complementar aquella que se recabe mediante otras técnicas de recopilacion de informacion. El material
documental cubre las areas administrativa, técnica, planificacién, presupuestaria, comunicaciones y
relaciones publicas, y otras que se estimen convenientes de acuerdo a las caracteristicas de la institucién
en la cual se aplicara el DPG.

También esimprescindible tener presentes los avances en materia de género a nivel nacional, la legislacién,
los cambios recientes en la situacion politico-institucional en términos generales y en particular, de la
agenda de género, asi como de otras instituciones publicas, organizaciones no gubernamentales y de la
sociedad civil que interactuen (o debieran interactuar) con la institucion.

Antes de dar comienzo al trabajo en terreno, el equipo facilitador del MNM solicitara a la contraparte un

listado de documentos (y/o los links en que se encuentran en la pagina web institucional) que cubra al
menos los siguientes ambitos:
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a) Ambito administrativo: b) Ambito técnico:

- Organigrama - Documentos sobre politicas,
- Lista de personal de cada unidad programasy proyectos en
por cargo'y s€xo ejecucion
- Manual de Funciones - Estudios y publicaciones clave
- Manual de Procedimientos elaborados por la institucion
- Reglamentos institucionales - Otros documentos de
- Politica y gestién de recursos interés para la labor especifica de
humanos la institucion
- Documentos relativos al - Convenios con otras
programay el presupuesto instituciones  (publicas, privadas
- Ley de organizacion y funciones 0 cooperacioén internacional)
- Plan anual de trabajo de la

institucion
- Memoria institucional

d) Documentacion relevante

c) Comunicacion y difusion: . )
relativa al género:

- Materiales de difusion ) »
- Incluye toda la informacion

especifica sobre temas de género
que se ha abordado en la
institucion

- Material grafico incluido en las
publicaciones
- Boletines electrénicos e impresos

El equipo facilitador del MNM abrira un archivo manejado por una sola persona en el que seiran guardando
todos los materiales recopilados. Es muy probable que una vez iniciado el proceso, como producto de
las entrevistas e interacciones grupales se encuentren otros materiales que pueden ser relevantes que
podran ser agregados.
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La persona del equipo facilitador encargada de la recopilacién de la informacidon documental la analizara
y compartira con el resto del equipo. El foco de analisis esta dirigido a obtener informacion sobre:

. Historia de la institucion (Misidn y Visién; Memorias anuales ultimos 4 anos)

. Estructura de los recursos humanos de la institucién (organigrama), composicion
del personal (listas de funcionarias/os seguin cargo y sexo), descripcién de
funciones, politica de recursos humanos (sistema de reclutamiento y
seleccion del personal, tipos de licencias y su frecuencia segun sexo,
existenciade medidas que promuevanla  corresponsabilidady la
conciliacion entre vida familiar y laboral), protocolos de prevencién y denuncia
de acoso laboral, politicas de capacitacié forma de acceso, funcionarias/os
capacitados segun sexo y tipo de capacitacion)

. Inclusion de objetivos de equidad en el disefio de las politicas, programas y
proyectos en vigencia en la institucion

. Inclusion de una perspectiva de género en la evaluacion de politicas, programas y
proyectos (uso de indicadores de género)

. Produccién, uso y difusién de datos desagregados por sexo y edad

. Inclusion de temas de género en publicaciones periddicas (boletines o similares)

. Anadlisis de inclusién de imagenes no sexistas en material grafico (fotografias,
videos, afiches, folletos, panfletos, etc.)

. Existencia de documentos especificos de género.

El archivo del analisis documental incluira todos los documentos y el resumen y debe de ser mantenido y
actualizado a medida que se vayan agregando otros materiales. Sera muy util para verificar las conclusiones
de otras estrategias de recopilacién de informacion.




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 nifas y nifios.

Las principales preguntas que se deben tratar son las siguientes:

. {Qué diferencia hay entre la manera en que afecta un problema o cuestién a los
hombresy las mujeres?

. iPor 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:

. Igualdad
. Diversidad
. 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 podery a las mujeres a cargo del cuidado de la familia.

Lasimagenes 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, ;se 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.

El texto o mensaje deberia aludir a la relacién entre los sexos, incluidas la relaciéon 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 ambitos de la vida: en el mundo del trabajo, en el hogar y en la comunidad. (Continua)
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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 niflas como a los nifos.

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 «trabajadores de la economia informal»
o «trabajadores rurales» suelen ocultar la gran proporciéon de mujeres que incluyen estos sectores.
Deberia, entonces, recurrirse a expresiones precisas como «mujeres que trabajan en la economia
informal» o bien «nifios que son trabajadores rurales», o bien «jévenes 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 «xama de casa», «responsable de las tareas del hogar»; en
lugar de «marineros», «gente de mar»; y en lugar de «presidente», hablar de «presidencia».

Evitar utilizar «él» o el sustantivo khombres» como términos genéricos para aludir aambos sexos. En
lugar de ello, recurrir a giros como «quienes trabajan en la organizacién» o reemplazar o alternar el
uso del masculino con el femenino.

Esencia y contenido del texto

La esenciay 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 nifias y en los nifos.

En el texto deberian figurar tanto las opiniones de las mujeres como las de los hombres; citarlas y/o
resumirlas explicitamente y sefialarlas 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 poblacion
pobre dedicada a la agricultura afirmé que los cambios habian perjudicado sus », precisar: «sélo
el 10 por ciento de los agricultores pobres, pero mas del 45 por ciento de las agricultoras pobres,
afirmaron que los cambios habian perjudicado sus...».

El texto o mensaje deberia aludir a la relacién entre los sexos, incluidas la relaciéon 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 ambitos de la vida: en el mundo del trabajo, en el hogar y en la comunidad.

Texto extraido de:” Manual para facilitadores de auditorias de género: metodologia para las auditorias
participativas de género de la OIT". Ginebra, OIT, 2008
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ii. EL INICIO

Ya realizado el analisis documental el equipo facilitador se traslada a la instituciéon para dar comienzo
al trabajo en terreno propiamente tal. La actividad inicial es una reunién de trabajo de todo el equipo

facilitador. La persona que actuard como responsable
del equipo, en conjunto con éste, establecerd las
responsabilidades de cada miembro del equipo en todo
el proceso. Se tomaran en consideracion para ello, la
experiencia, las habilidades y las preferencias personales,
dejando claro que todas las actividades son importantes
en el desarrollo del DPG.

Ya se ha tenido contacto con la contraparte, la cual,
en conjunto con el equipo facilitador ha preparado la
agenda del DPG en la cual debe figurar para el primer dia
una entrevista inicial de la maxima autoridad de ambas
instituciones.

En esa primera reunién se debe reconocer la voluntad de
incorporar o fortalecer la transversalizacion del enfoque de
igualdad de género y reiterar los compromisos asumidos
en relacién a facilitar los medios o condiciones para la
consecuciéon de los objetivos propuestos; se solicita el
apoyo al equipo de trabajo de la institucién y la necesidad
de una asignacién de recursos para impulsar el proceso,
como reflejo del compromiso adquirido y como muestra
de la determinacién para incluir la igualdad de género
como linea transversal en todos los procesos. Se solicita
anime a todo el personal para participar en el DPG y, en

El punto de partida para la realizacion
del DPG es contar con el apoyo de la alta
Direccion, sin la cual es poco probable
lograr los objetivos propuestos, que en
gran medida requieren de la voluntad
politica para implementarlos. Ademds,
es indispensable que transmita a las
jefaturas de la institucién la necesidad
de comprometerse con el proceso, pues
son quienes pueden promover e instar a

la participacion en el DPG del personal a

su cargo.

particular, al equipo directivo para que tome parte activa en éste.




Ese primer dia debe tener lugar una reunién con todo el equipo directivo. Ademas de explicar las
caracteristicasy alcances del DPG, los beneficios para la institucion y cual se espera que sea su participacion
en el proceso asi como las del personal a su cargo, se recomienda hacer una presentacion (Power Point)
que incluya un cronograma y los productos o resultados esperados del proceso.

Hay que recordar en este momento que una buena comunicacion inicial con el equipo directivo ayudara
a disipar los eventuales temores del personal, la resistencia y el escepticismo.

Paralelamente y, en base al acercamiento previo de la contraparte con la oficina de comunicaciones de
la institucidn, se espera que ésta cubra y publique en la red interna todas las fases del DPG: las reuniones
protocolares iniciales, las presentaciones de resultados en cada etapa del proceso de auditoria y los
resultados finales. Mas aun, se recomienda sostener una breve reunién con el equipo de comunicaciones
para entregarle por escrito la agenda y un resumen de los objetivos, actividades a realizar y productos
esperados del DPG.

iii. ENTREVISTAS

Las entrevistas individuales y las entrevistas grupales son recursos técnicos fundamentales de la
investigacion cualitativa y se pueden utilizar de manera complementaria. La entrevista de tipo personal
(individual cara a cara) es directa, descubre las motivaciones, creencias, y sentimientos ocultos sobre un
tema. Puede ser abierta o semi-estructurada, siendo esta ultima la técnica que se aconseja para el DPG.

Se elegira un conjunto de personas a quien se les aplicaran entrevistas semi-estructuradas individuales,
por lo general personas pertenecientes a areas consideradas estratégicas tanto en la misién como en la
gestién de los recursos humanos. En otros casos, se podra optar por entrevistas grupales, de acuerdo a las
caracteristicas de la unidad de trabajo y del nimero de personas que la constituyan.

Se propone que este tipo de entrevista sea aplicada a las personas que ocupan cargos directivos de primer
nivel de la institucién, tanto por la profundidad de la informacién que se pueda recabar, como porque su
participacion en actividades grupales podria inhibir la participacion de algunos(as) funcionarios(as).

Deberian comenzar a ser realizadas en los primeros dias del DPG tanto por la importancia de escuchar las
opiniones de los (as) funcionarios(as) de este nivel, como para usar ese espacio como una sensibilizacion
al tema, lo que va a redundar en una facilitacion de otras actividades con su personal a cargo.

Para la entrevista individual semiestructurada se trabaja con una guia que enumera un conjunto de
preguntas predeterminadas o temas que se van a tratar. Esta guia sirve como la lista de verificacion
durante la entrevista y asegura que se obtenga la misma informacién a partir de varias personas. La guia
variara de acuerdo al area de la persona a quien sera aplicada. Para facilitar la preparacion de la entrevista,
el dia anterior el equipo facilitador pasara una revista a la informacién que es necesario profundizar o
que no se pudo obtener de la aplicaciéon de las técnicas de levantamiento de informacién utilizadas
precedentemente.
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ALGUNOS CONSEJOS PARA
LAS ENTREVISTAS

El guion debe comenzar con una introduccién en la que se describen los objetivos centrales
del DPG, los resultados que se espera obtener y los beneficios para la institucion y el pais en
general.

Es importante sefalar por qué se ha elegido al entrevistado/a y el tiempo aproximado que
durara la entrevista, ademas de garantizar el anonimato.

Se presentan los temas, preguntas o aspectos que considere importantes, de acuerdo
a la funcién del/a entrevistado/a sin por ello descuidar su vision institucional sobre la
transversalizacién del enfoque de género.

No debera olvidarse del tiempo que ha programado para cada area tematica ya que un uso
desequilibrado del tiempo podria impedir desarrollar todos los temas que se desean abordar
en el tiempo que se dispone para la entrevista (no mas alla de una hora y media).

Hay algunos comportamientos que pueden asegurar el éxito de una entrevista
semiestructurada, entre ellos:

. Pida permiso para tomar notas.

. Haga preguntas concretas (quién, qué, por qué, dénde, cuando, cémo).

. Evalue el origen de las respuestas (hechos, opiniones, rumores).

. Registre los detalles de lo que se diga, y cuando sea posible, lo que NO se dice,
pero se percibe (vacilacién o tensién).

. Registre sus impresiones personales de la entrevista.

En base a tales requerimientos se acordaran los temas que se deben abordar segun el area a la cual
pertenezca el/a entrevistado/a. Se recomienda que en la entrevista se incluya los 6 ejes de investigacion
propuestos.

Las entrevistas grupales se recomiendan cuando se trata de obtener informaciéon de personas que se
estima que pueden complementarse. Pueden pertenecer a una misma unidad de trabajo, o bien que
desempenen funciones que se realicen en cadena. También resulta adecuado este tipo de entrevista en
unidades con poco personal y que por sus funciones no puedan ser incorporadas a otras unidades. En
todo caso, no deberian exceder las diez personas.

Se recomienda que las entrevistas sean transcritas al final del dia, ya que aunque se tomen muy buenas

notas, siempre habra detalles importantes que pueden olvidarse o confundirse con las declaraciones de
otras entrevistas (Guia para entrevistas en Anexo).
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iv. TALLERES PARTICIPATIVOS DE LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

A fin de lograr la mas amplia participacion de las funcionarias y los funcionarios con la intencién de
interrumpir lo menos posible el funcionamiento de las unidades de trabajo, se privilegia la utilizacién de
un conjunto de herramientas de levantamiento de informacién que permiten lograr en un maximo de
dos horas por unidad de trabajo, no solamente una visién sobre la percepcidn y necesidades o problemas
que visualizan para incorporar el enfoque de género, sino también la generacion de propuestas a partir
de sus propias experiencias. A estos talleres seran convocados directivos, profesionales y técnicos de cada
unidad de trabajo, asi como también al personal de apoyo y servicios generales. Estos son los Talleres
Participativos de Levantamiento de Informacion, para cuyo desarrollo se han utilizado una fusion de al
menos dos técnicas de recoleccién de informacion.

En primer lugar, para contextualizar se le solicita al grupo que haga una pequena resefa de sus funciones
al interior del Ministerio y los procesos, planes, programas y/o proyectos en los que participa y su relacion
con el funcionamiento del resto de la institucion. Para ello se les pide a los y las participantes que expongan
y se explayen. Con ello, se logra un primer acercamiento y se genera un ambiente de confianza en la
medida que las personas asistentes se sienten escuchados(as). Posteriormente se les da una pequena
contextualizacion respecto de los alcances y objetivos del DPG y conceptos basicos de género y, en
base a ello, se les pregunta a través de la metodologia ZOPP/METAPLAN' qué se hace en materia de
género en su unidad, qué mas podria hacerse y cudles serian las propuestas para avanzar, asi como para
vencer eventuales dificultades. De tal manera, se logran los resultados utilizando al maximo el tiempo y
generando una mayor participacion, ademas de las ventajas que implica el poder registrar la informacion
directamente desde los/las participantes.

La aplicacién de estas técnicas de investigacion, permite contar con una herramienta poderosa para
conocer y analizar las fortalezas y dificultades de las distintas unidades de una institucién publica para
lograrincorporar en forma transversal un enfoque de género en lainstitucion, que abarque desde la gestion
de recursos humanos, la cultura organizacional, hasta la oferta final de sus productos a la ciudadania.

Esta metodologia promueve la participacion de todas las personas del grupo, respeta la diferencia de
opiniones, orienta la discusion grupal y facilita la profundizacién del proceso de reflexion, por lo cual
facilita la autoevaluacion por el propio personal sobre su progreso en la incorporacién de la perspectiva
de géneroy arribar a sus propias recomendaciones para el desarrollo de estrategias nuevas y mas eficaces.

A través de los distintos talleres participativos de levantamiento de informacién se examina la naturaleza
de los sistemas de gestion y presupuesto, la gestion de la informacién, los sistemas de monitoreo y
evaluacioén, asi como la cultura organizacional, todos elementos que juegan un importante papel tanto en
el avance como en la dificultad para la promocion de la igualdad de género en las instituciones del Estado
(Guia para realizacion de Talleres Participativos de Levantamiento de la Informacién en Anexo)

v. PLAN DE ACCION

Es el resultado final del DPG. Se expresa en una matriz que incorpora los objetivos a seqguir, los plazos de
cumplimiento, responsables, recursos necesarios, indicadores y medios de verificacion. Por su estructura
significa un apoyo permanente para monitorear el logro de los objetivos identificados participativamente.
La puesta en marcha de esta combinacion de estrategias conduce a un Plan de Accién de Género
participativo y consensuado por todas las partes.

12 Método de investigacién que se originé a finales de los afios 60 en Alemania, y consiste en la utilizacion de tarjetas con
ideas, conceptos, etc. La ubicacidon panoramica de estas diversas ideas permite su clara diferenciacion, anélisis y depuracion, lo
que puede ser aprovechado en eventos de discusion y aprendizaje grupal.
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Para la preparacién del Plan de Accion el equipo facilitador habra preparado una matriz con
todos los problemas identificados y la presentara a los y las representantes de las unidades
técnicas de la institucion.—

La elaboracién participativa del Plan de Accién se compone de varias etapas:

PRESENTACION DE LA MATRIZ DE PROBLEMAS

ANALISIS DE PROBLEMAS

El segundo paso es realizar un andlisis de problemas. Una herramienta que se utiliza para realizar este
analisis es el arbol de problemas. Esta metodologia es altamente participativa y permite ir visualizando
de forma rapida los problemas estructurales (causa) diferencidndolos de aquellos que son coyunturales
(efecto). También permite obtener claridad respecto de cudl es el o los problemas que es prioritario
enfrentar.

El Analisis de Problemas es un método apto para:

. Investigar una Situacién Actual dentro de una visién compleja

. Identificar el Problema Central de esta situacion desde el punto de vista de las
y los interesados

. Visualizar el interrelacionamiento entre Causas y Efectos del problema central

y de los problemas correlativos (arbol de problemas)

. 1. ldentifique problemas principales existentes, que son evidentes dentro de la
situacion analizada

. 2. Verifique cudl es el Problema Central

. 3. Identifique las CAUSAS del problema central

. 4. |dentifique los EFECTOS del problema central

. 5. Forme un diagrama que presente las relaciones causa-efecto: EL ARBOL DE
PROBLEMAS

Extraido de: “Z O P P. Planificacion de Proyectos Orientada a Objetivos”. GTZ
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ANALISIS DE OBJETIVOS

El tercer paso es convertir los problemas en objetivos o soluciones a dichos problemas. El andlisis de
objetivos es una herramienta utilizada para describir una situacion que podria existir después de resolver
los problemas.

Durante el andlisis de objetivos se convierten los problemas que aparecen en el arbol de problemas en
objetivos o soluciones a dichos problemas, como parte del paso inicial para especificar la situacién futura
deseada es decir para identificar un objetivo o meta. Esta etapa es clave para el Plan de Accién porque el
establecimiento de objetivos claros es crucial, porque los objetivos ejercen una gran influencia en como
se implementara la planificacion.

ELABORACION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA

Para asegurar que el Plan de Accién sea una herramienta de gestion, debe necesariamente obtenerse
como producto, una matriz estratégica que guie el proceso de ejecucién y de evaluacion de los resultados
obtenidos. Las matrices estratégicas son las que operacionalizan una planificacién, es decir, son la
estrategia disenada para lograr los objetivos propuestos.

La matriz estratégica incluye objetivos estratégicos para cada linea de accion identificada. Estos objetivos
se redactan de acuerdo a la metodologia definida previamente una vez que se identificaron los problemas
estratégicos y se definieron los objetivos estratégicos que se iban a abordar en el proceso de ejecucion de
la planificacion.

Para el cumplimiento de los objetivos estratégicos han de identificarse las actividades que se consideran
necesarias. Deben ser planificadas muy detalladamente, porque asi se facilita prever los recursos necesarios
para lograr cumplir el objetivo.

Es imprescindible hacer responsable de cada actividad a una persona determinada. Esto no significa que
sea esta persona sola la que ejecute, si no que sea responsable de su ejecucion.

:{Cémo se forma el Arbol de Objetivos?

1. Reformule las situaciones negativas del arbol de problemas de manera que
expresen una situacion positiva, deseable, realista y lograble

2. Verifique las relaciones de medio y fin para ver si estan completos y aceptables

3. Si fuera necesario:
« Modifique las formulaciones
« Hallar nuevos objetivos que serdn necesarios como pasos intermediarios
« Elimine objetivos no deseables o no logrables

4, Forme el diagrama que presente la relacion medio-fin: EL ARBOL DE
OBJETIVOS

Extraido de: “Z O P P. Planificacién de Proyectos Orientada a Objetivos” GTZ
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Los recursos asignados a las actividades deben ser realistas y considerar el costo al momento de la
ejecucion. También se identifica en una misma celda a los apoyos a los que se puede acudir (por ejemplo,
organismos cooperantes, otras instituciones nacionales).

Los plazos asignados a cada actividad también deben tener un sentido de realidad, especialmente en los
€asos en que su ejecucioén esté encadenada con otras actividades posteriores. De otra manera, el retraso
podria afectar toda la planificacion.

Los indicadores entregan las bases para el seguimiento del desempefo y la evaluacién y muestran
como puede ser medido el éxito. Son la especificacion cualitativa o cuantitativa para medir el logro de
un objetivo, especificacion que ha sido aceptada colectivamente por las personas involucradas como
adecuada para medir el logro de los objetivos.

Los medios de verificacién son las fuentes de datos de las cuales la entidad ejecutora o el/a evaluador/a
pueden obtenerinformacién sobre la situacion, comportamiento o desempefio de cada indicador durante
la ejecucion de un proyecto. Ello requiere que quienes disefan la planificacion o proyectos identifiquen
fuentes de informacién o que hagan arreglos especiales para recoger la informacion.

L
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e. EL CIERRE DEL DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO DE GENERO

Al contar con la matriz estratégica del Plan de Accién ya se ha logrado el resultado esperado del DPG. Esta
matriz, que constituye el borrador del Plan de Accidn, se presentara al equipo directivo, idealmente, con
la participacién de la maxima autoridad institucional.

El objetivo de esta presentacion final es dar a conocer el resultado del trabajo realizado por los equipos de
profesionales y planta técnica de la institucion, a fin de someterlo a la aprobacién del personal directivo.

En esta sesiéon, ademds de agradecer por la participacion del funcionariado y las facilidades para el
desarrollo del DPG, se debe dar respuesta a todas las dudas que se susciten, explicando, cuando sea
necesario, la génesis de las propuestas y los argumentos que las sustentan.

Esta reunion es el momento en que se debe puntualizar que para lograr los objetivos del DPG es
imprescindible contar con la voluntad politica de la alta direccion, particularmente en relacién a temas
cruciales tales como dar legitimidad a las propuestas; divulgar al interior de la institucién los logros;
implementar los cambios en la estructura, si es necesario, para lograr una institucionalidad de género que
logre permear toda la institucién con asignacion presupuestaria suficiente.

Una vez aprobado el borrador del Plan de Accién se da a conocer el plazo y el conducto a través del cual
la institucion recibird la version final del documento.

f. SEGUIMIENTO

Luego de entregar el Informe Final a las autoridades ministeriales, se acuerda con el equipo del MNM la
modalidad y periodicidad del seguimiento on-line por dos meses por parte de las consultoras expertas de
la CIM/OEA. El objetivo de esta etapa es brindar apoyo en la implementacion del Plan de Accién, asi como
en la identificacién de buenas practicas que puedan ser compartidas con otras experiencias semejantes
en la region.
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1 e GUIA PARA ENTREVISTAS

Esta guia intenta cubrir las diferentes areas del DPG y servir como apoyo para la preparacion de la
entrevista. Para ello, el/a entrevistador/a podra seleccionar las preguntas que correspondan, segun las
caracteristicas de la persona a entrevistar.

Para facilitar la elaboracién de las propuestas, se recomienda transcribir la entrevista tomando en
consideracion los distintos ejes de diagnéstico.

Fecha / Hora:
Entrevistada/o (nombre y cargo):
Entrevistador/a:

Descripcion de su area de trabajo

Numero de personas a su cargo (hombres/mujeres)

Tiempo que lleva trabajando en la institucion

Programas o proyectos claves de su area

Experiencia en trabajo de género

Asistencia a capacitaciones en género

EJE 1. ESTRATEGIAS EXISTENTES PARA LA TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO EN SU

UNIDAD

. El Ministerio ;tiene una politica de género escrita que reafirma su compromiso con
la igualdad de género?

. ;Hay una persona o una unidad responsable de los temas de género en el Ministerio?

. {Hay personal asignado para la integracion de género en las diferentes unidades?

. {Existen recursos financieros presupuestados adecuados para apoyar la labor de
integracién de género?

. (Existen cargos y recursos especificos en la institucién para especialistas y asesores
en género?

. {Hay personas de nivel directivo en el Ministerio dispuesta a invertir el tiempo
necesario para incorporar la equidad de género?

. ¢La Direccién hainstado a incorporar o mejorar el nivel actual de trabajo de equidad de género?
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EJE 2. INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LAS POLITICAS, PROGRAMAS Y PROYECTOS DE
SU UNIDAD

. Las metas y objetivos de la igualdad de género jestan incluidos en el disefio de
politicas, programas y proyectos?

. {Es obligatoria la integracién de la igualdad de género en programas y proyectos
en el Ministerio?

. Las politicas, programas y proyectos de la institucién, ;contribuyen a la
potenciacién de las mujeres y las nifas y al cambio de las relaciones de género?

. Los equipos de planificacion, monitoreo, evaluacion y asesoramiento de politicas,
programas y proyectos jincluyen al menos a una persona con habilidades y

conocimientos especificos en las cuestiones de género?

. {Se utilizan datos desagregados por sexo en todas las areas de trabajo?

. iSe emplean datos desagregados por sexo en la presentacion de informes?

. Para cada politica, programa o proyecto jse hace una evaluacién de necesidades
{

que incluya un analisis de los roles de género de los/as beneficiarios/as?
. (Se analizan los posibles efectos sobre hombres y mujeres de las politicas y
programas del Ministerio?
. (Existen medidas especificas para mujeres indigenas y/o mujeres migrantes?
Planificacion:
. En el Ministerio jse incorporan los objetivos de igualdad de género en los planes
operativos anuales?

. Durante la planificacion estratégica de las actividades ;se tiene en cuenta el género?

. ¢Se utilizan datos desagregados por sexo para la el disefo las de politicas,
programas y proyectos?
Evaluacion:
. ¢Se utilizan datos desagregados por sexo para la evaluacién de las politicas,
programas y proyectos?
. {Se evalua y supervisa el impacto de género en las politicas, programas y proyectos?

. (Se usan indicadores especificos del sector que incluyan una dimensién de género?
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EJE3

. {Se formulan y plasman los objetivos en materia de igualdad de género en los
indicadores de desempefio, en las metas del programa y en el presupuesto?

. {Se usan indicadores especificos del sector que incluyan una dimensién de género?

. {Se formulan y plasman los objetivos en materia de igualdad de género en los

indicadores de desempefio, en las metas del programa y en el presupuesto?

.CONOCIMIENTOS EXISTENTES SOBRE GENERO Y ESTRATEGIAS PARA GENERAR COMPETENCIAS EN

LA MATERIA

EJE 4.

. Existencia (o no) de un programa de capacitacion planificado y documentado

. Funcionamiento ( o no) de un sistema de deteccién de necesidades de capacitacién

. Criterios para el disefo de las capacitaciones

. Existencia (o no) de capacitaciones abiertas para todo el personal y en el horario de
trabajo o por medios virtuales

. Composicién por sexo de los cursos, por tipo de curso ofrecido (pedir la

informacién por escrito)

. Criterios de seleccién de las y los funcionarios que asisten a la capacitacién
. Realizacién ( o no) de talleres de sensibilizacién en género y teméticas afines
. Si ha habido capacitacién sobre género, cudl fue el contenido de los médulos y cudl

es el perfil de funcionarios/as que asistié? (pedir la informacién por escrito)

ESTRATEGIA COMUNICACIONAL

. Existencia de una politica de comunicacién (o no) con un protocolo de lenguaje de
género
. (Se haincorporado dentro de la estrategia de comunicacién del Ministerio,

criterios para que la imagen publica y la comunicacién externa no transmitan

estereotipos sexistas?

. El Ministerio ;jtiene una reputacién de competencia en cuestiones de género?
. (Esta representado el tema de género en la pagina Web del Ministerio?
. (El Ministerio produce un boletin?
. Sila respuesta es Sl jse recogen en él experiencias de politicas, programas y
proyectos vinculados al género? ) ) o )
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. Las publicaciones institucionales, los materiales de difusién jtienen un lenguaje

inclusivo?

EJE 5. RECURSOS HUMANOS
Caracteristicas del personal:
(Solicitar esta informacién por escrito a la unidad correspondiente)
. Distribucién funcional por dependencia (por ejemplo: Viceministerio/ Direccion/
Division/ Departamento, etc.), por sexo
. Distribucién de funcionarias y funcionarios por edad
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios por diferentes condiciones contractuales
(por ejemplo: permanente tiempo completo, permanente tiempo parcial, con
contrato, etc.)
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios que se han dado de baja en el Ultimo
ano, desglosado por tipo de razén (jubilacion, retiro voluntario, culminacién
del contrato, renuncia, etc.)
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios que han solicitado licencias

temporales en el Ultimo afo, por razones (estudio, maternidad,

paternidad, lactancia, incapacidad laboral, etc.)
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios con hijos/as a cargo (edades de los hijos/as)
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios con personas adultas mayores a cargo.
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios con personas con discapacidad a cargo

(por tipo de discapacidad y edad)
. Porcentaje de funcionarias y funcionarios que han recibido capacitacion en el ultimo afo

Reclutamiento:

. (Existen estrategias para reclutar o promover a las mujeres en cargos directivos?
. iSe promueve y mantiene (de ser el caso) el equilibrio entre los sexos?
. Los procedimientos de contratacion y seleccién jcontemplan los aspectos de

género por lo que respecta a todos los tipos de puestos de trabajo?
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EJE 6. CULTURA ORGANIZACIONAL

Hostigamiento sexual y laboral:
. Existencia (o no) de un procedimiento documentado para la detecciény
tratamiento del acoso sexual
. Divulgacién de la existencia de mecanismos para la recepcion de denuncias por
acoso sexual o laboral en el Ministerio
. Presencia de personas capacitadas para asesorar y dar seguimiento a consultas y/o
denuncias sobre acoso sexual y laboral en el Ministerio.
. (Se realizan actividades (charlas, talleres, afiches, etc.) de sensibilizacion sobre el
hostigamiento sexual y laboral? (Si es SI, qué tipo de actividad,
frecuencia y contenido)
. ;Qué sanciones estan previstas para casos de acoso sexual o laboral?
Vida laboral-familiar:
. Se cuenta (o no) con acciones para promover la corresponsabilidad en la vida

familiar y en la laboral de funcionarios y funcionarias.

. {Cudles son los apoyos mas frecuentemente ofrecidos para conciliar el trabajo y la
familia?

. iSon comunes las licencias por paternidad en el Ministerio?

. {Hay mecanismos institucionalizados para detectar las necesidades de

funcionarias y funcionarios para organizar su jornada laboral de tal forma
que favorezca el balance entre la vida personal, vida familiar y trabajo?

. Existencia (o no) de apoyos de servicio de cuidados para hijos/as y otras personas
dependientes (detallar tipo de servicios: guarderia en el Ministerio, subvencién
para guarderia, subvencion para el cuidado de personas dependientes, otros)

. Existencia (o no) de mecanismos de identificaciéon de necesidades familiares y

personales de funcionarios y funcionarias.
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TEMAS GENERALES

38

Facilidades y dificultades que percibe para la transversalizacién del enfoque de
género en la institucion

Percepcién sobre la incorporacion del enfoque de género en su unidad

Cdémo considera que puede incorporarse el enfoque de género en el trabajo de su
unidad

Otros temas surgidos en la entrevista

Observaciones
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2. GUIA PARA LA REALIZACION DE TALLERES PARTICIPATIVOS DE
LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

El éxito de un taller depende en gran medida de su preparacion, lo cual da garantia de manejo,
orientacion y buenos resultados con las y los participantes.

Los Talleres Participativos de Levantamiento de Informacién tienen por objetivo conocer las
dificultades y las propuestas para la incorporacién del enfoque de género en cada unidad de una
instituciéon. Por tal motivo, se recomienda hacer un taller por cada unidad.

a. MATERIALES QUE DEBEN PREVERSE PARA CADA TALLER

Las cantidades dependen del nimero de personas y de la duracién del taller. En este caso se
sugieren los materiales para un grupo de aproximadamente 20 personas.

* 10 pliegos (grandes) papel kraft

* Tarjetas de cartulina de 10x20 cms. de 3 colores: 100 tarjetas de cada color, en total 300
tarjetas (en un pliego de cartulina de 50x65 cm. salen 15 tarjetas)

* 1 plumoén grueso (marcador) por persona

* 2rollos de cinta de enmascarar angosta (masking tape)

b. LA TECNICA DE FACILITACION

Los Talleres Participativos de Levantamiento de la Informacién estan basados en la técnica ZOPP,
procedimiento de facilitacién de procesos grupales introducida por la Agencia de Cooperacion
Alemana GTZ. Esta técnica de facilitacion asegura una participacion democratica e inclusiva
de todas las personas asistentes al Taller, permitiendo la participacién simultanea y registrada
de todos con iguales posibilidades de expresion. Un aspecto a destacar de esta técnica es que
se trabaja sobre la base del consenso, reduciendo los conflictos de poder. Ademads, permite la
recoleccion sintética de una enorme cantidad de informacién.

ETAPA 1. CONVOCATORIA
* Asegurar que se encuentren presentes en el proceso de planificacién todas las unidades de
la institucion involucradas en el proceso de produccion de politicas, programas o proyectos,

asi como aquellas que brindan servicios a la ciudadania y también las areas administrativas
y financieras.

* Esimportante identificar previamente las caracteristicas de las personas a quienes se dirige
el taller y asegurar la participacién de quienes son representativas y que puedan tomar
decisiones.

* |dentifique el tiempo del cual se dispone.

* Elabore cartadeinvitacién que motive la participacion y confirme con antelacién la asistencia.
Incluya el proposito del taller y las acciones que se van a desarrollar.

* Seleccione los ejercicios, teniendo en cuenta el tiempo para cada una de estas actividades.
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* Disponga de una hoja de asistencia.

* Asegurese de disponer de un lugar adecuado para el taller, con buena iluminacion, sillas
comodas, mesas de trabajo y paredes disponibles para colocar los resultados del trabajo.

* Prevea los materiales que requiere.

ETAPA 2. CONSTRUCCION DEL GUION

Este proceso es muy importante para el éxito del taller. Las preguntas a realizar durante su
realizacién deben ser muy claras y concretas, para asi evitar malos entendidos y respuestas
ambiguas.

Para conocer el estado de la transversalizacién del enfoque de género en una institucion, la
primera pregunta planteada debiera ir enfocada a conocer “;cuales son los problemas para
incorporar un enfoque de género en su unidad de trabajo?”

Una vez conocidos y sistematizados los problemas, una segunda pregunta debiera lograr revelar
“;cudles son las propuestas para solucionar los problemas identificados?”

Es preciso tener en consideracion que en algunas oportunidades sera necesario hacer la pregunta
con mayor precision enfocada al quehacer especifico de la unidad con la que se esta trabajando
(por ejemplo, las areas de Planificacion o Estadisticas).

ETAPA 3. REALIZACION DEL TALLER

El(a) facilitador(a): es la persona que realiza la dindmica, y actia como su nombre lo dice,
facilitando el proceso pero sin emitir juicios ni imponer ningun criterio mas que la aplicacién de
la metodologia misma.

Junto con presentarse, explica a las y los participantes qué es un DPG, las ventajas de incorporar
un enfoque de género en la institucion tanto para el funcionariado como para la ciudadania y el
pais. A continuacion, sefala que el ejercicio que realizaran a continuacién es de gran importancia
para lograr los resultados esperados del DPG.

El(a) facilitador(a) formula la primera pregunta (confeccionada previamente en la elaboracién del
guion) en una pizarra o en un papeldgrafo. Se entregan las tarjetas y marcadores a cada una de
las personas participantes y se le solicita que responda la pregunta por escrito en las tarjetas de
la siguiente forma:

- Maximo una idea por tarjeta

- Maximo tres lineas por tarjeta. (practicar la capacidad de sintesis)
- Letra claray grande

- Cada participante puede llenar todas las tarjetas que desee
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Una vez recogidas las tarjetas, se colocan en el papel kraft previamente adosado sobre una
superficie plana horizontal (pizarra o pared) de manera desordenada. El(a) facilitador(a) lee
cada una de las tarjetas para que todas y todos los participantes conozcan las ideas de todas las
personas.

Se toma una tarjeta al azar, se pega sobre el papel encabezando una columna, y bajo ella se
colocan todas las tarjetas que expresan la misma idea.

En caso de haber duda con respecto a alguna tarjeta, se le solicita a la persona que la escribid
que la explique. La tarjeta se coloca en el lugar y columna que el duefo o duena de la tarjeta
considere que es mas apropiado con el sentido de su tarjeta.

Una vez ordenadas las tarjetas en columnas, con una tarjeta de color diferente se titulan. Para
ello se pregunta a las y los participantes qué titulo representaria al conjunto de tarjetas de la
fila. Eventualmente el(a) facilitador(a) puede proponer un titulo, pero debe ser aprobado por
ellos(as). La importancia de titular la columna radica en que es este titulo el que dara el consenso
final para llegar a una sola idea que represente a todas y todos los participantes. Ademdas este
titulo va a permitir trabajar a continuacion.

En los casos en que es necesario priorizar cual es la columna mas importante, para iniciar el
siguiente trabajo o cuando el tiempo no necesariamente es el suficiente para abordar todas
las columnas y se quiere trabajar al menos con las mas importantes, se les pide a las personas
participantes que prioricen.

Para priorizar, cada participante con su marcador hace una marca sobre la columna que para él o
ella es mas importante o mas urgente. La cantidad de votos dependera del numero de columnas.
Si el nimero de columnas es inferior a seis se recomienda no votar por mas de dos de ellas,
aunque en caso de que el niumero sea superior es posible pensar en que cada participante vote
por las tres columnas mas importantes.

En seguida, en relacién a cada problema seleccionado se pregunta por las soluciones que las y los
participantes proponen y se trabaja con la misma dindamica que la pregunta anterior.

El(a) facilitador(a) cierra el taller haciendo una recapitulacién de los ejercicios realizados y los
resultados obtenidos. Agradece la participacidén de las personas participantes y les explica los
pasos que siguen en el desarrollo del DPG, asegurandoles que los resultados del taller seran
tomados en consideracién en la elaboracion del Plan de Accidn, ultima fase del proceso.

Manual de Transferencia Metodoldgica | Diagndstico Participativo de Género 41



ETAPA 4: ANALISIS DE RESULTADOS DEL TALLER

Si no es posible transcribir las tarjetas en el mismo lugar, puede recoger los papeles kraft con las
tarjetas y transcribirlo posteriormente. Para la transcripcion se recomienda hacerlo en una tabla
Word o una planilla Excel.

Titulo 1 Titulo 2 Titulo 3 Titulo 4 Titulo 5 Titulo 6
Abcdddd Abcdddd Abcdddd Abcdddd Abcdddd Abcdddd
Abcdddd Abcdddd Abcdddd Abcdddd Abcdddd
Abcdddd Abcdddd Abcdddd

Abddddd
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3 e GUIA PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE ACCION

El Plan de Accién -resultado final del DPG- es el instrumento que servira para la implementacion
de las recomendaciones propuestas por las y los funcionarios para lograr la transversalizacion del
enfoque de género en la institucién, a fin de avanzar en pos de la igualdad de género.

La elaboracion del Plan de Accion debe ser un proceso participativo en que debe tomar parte
la persona o la unidad responsable de la integracion del enfoque de género en la institucion
-si la hay. Ademas, es importante que asista y participe activamente al menos una persona
representante de las unidades claves de la institucién; es decir, de aquellas areas desde donde
es posible impulsar los cambios estructurales (Gabinete, desarrollo de personas o recursos
humanos, etc.) y desde donde se formulen las politicas institucionales (unidades relacionadas con
la elaboracién, implementacién y evaluacién de politicas y programas, planificacion y produccion
de conocimiento- estudios, estadistica y areas relacionadas con las comunicaciones internas
y externas y produccién de imagen). Es importante que el equipo facilitador en el transcurso
del proceso, ya sea en las entrevistas o en los Talleres vaya identificando las personas claves y
aquellas consideradas sensibilizadas en la tematica de género que puedan considerarse como
“aliadas”. Sera muy importante contar con su participacion en esta etapa del proceso.

El Plan de Acciéon consta de varias etapas!:
ETAPA 1: ANALISIS DE PROBLEMAS

El andlisis de problemas es una herramienta fundamental para la definicion de los objetivos
estratégicos al momento de elaborar un Plan de Accién.

Para identificar problemas de manera participativa se utiliza la metodologia de facilitacién antes
descrita, lo que va a permitir identificar los problemas mas sentidos y realizar posteriormente un
arbol de problemas para jerarquizarlos e identificar los problemas estructurales y diferenciarlos
de aquellos que son coyunturales.

¢{COMO REALIZAR EL ANALISIS DE PROBLEMAS?

Una herramienta que se utiliza para realizar el analisis de problemas es el arbol de problemas. Esta
metodologia es altamente participativa y permite ir visualizando de forma rapida los problemas
estructurales (causa) y diferenciandolos de aquellos que son coyunturales (efecto).

Para la realizacion del arbol de problemas es necesario contar con materiales como los utilizados
para el Taller Participativo de Levantamiento de Informacion (papel kraft, tarjetas, marcadores y

masking tape).

Los pasos a seguir para el arbol de problemas son:

13 Basado en: CIM/OEA (2010) Guia de Capacitacion Planificacion Estratégica Participativa con Enfoque de Género,
Washington D.C.
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Paso 1:transcribirtodoslos problemasidentificadosenlosTalleres Participativos de Levantamiento
de Informacién en tarjetas.

Paso 2: revisar los problemas, separando los que se repiten
Paso 3: ordenar de manera conjunta los problemas escritos en las tarjetas, colocando aquellos
gue son causa en la parte superior, e ir poniendo en niveles inferiores los problemas que se

desprenden de ellos.

Para la realizacion de un arbol de problemas, se presenta a continuacién el ejemplo de la
institucionalizacién del enfoque de género en los Ministerios de Trabajo'.

Ante la pregunta: ;Qué problemas tenemos para la institucionalizacion de la perspectiva de género
en el Ministerio Trabajo? Los problemas que emergieron fueron los siguientes:

Los modelos Falta de Deficiente Débil voluntad Recursos Cultura
institucionales conocimiento de socializacion ala politica insuficientes machista
de los/as sociedad civil

gestién no funcionarios/as

tienen enel

recursos para tema de género

perspectiva de

género

Las y los participantes trabajaron sobre cada problema. En este caso se presenta el analisis del
problema “Cultura Machista”. El resultado fue el siguiente:

14 Resumen de ejercicio de resultante del Taller de Planificacién Estratégica con Enfoque de Género para la Subregion
Andina. Institucionalizacién de Género en los Ministerios de Trabajo de las Américas: Seguimiento a los Talleres de Planificacién
Estratégica con Enfoque de Género (CIM, 2013). http://www.oas.org/es/CIM/docs/SeguimientoTalleres-GéneroTrabajoDecente-
ES.pdf
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ARBOL DE PROBLEMAS
para la institucionalizacién de la perspectiva de género en una institucién publica

ETAPA 2: ANALISIS DE OBJETIVOS

Los problemas que aparecen en el arbol de problemas deben convertirse en objetivos o
soluciones a dichos problemas, como parte del paso inicial para especificar la situacion futura
deseada es decir para identificar un objetivo o meta.
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1. El andlisis de objetivos es una herramienta utilizada para describir una situacién
que podria existir después de resolver los problemas.

2. Identificar las relaciones de tipo medio - fin entre objetivos;
3. Visualizar estas relaciones medio - fin en un diagrama (arbol de objetivos).

En lugar de tener relaciones de causa- efecto (reflejadas en el arbol de problemas), el diagrama
que resulta, llamado arbol de objetivos, refleja relaciones medio-fin.

METODOLOGIA PARA ELABORAR UN ARBOL DE OBJETIVOS

1. Comience tomando el problema que aparece en el nivel mas alto del arbol de
problemas y conviértalo en un objetivo (que es una manera de abordar el problema).
2. Después trabaje hacia abajo el 4rbol de problemas para identificar para cada

problema, que se convierten en medios para abordar el problema que se esta
desarrollando.

3. Una vez que haya reformulado todas las condiciones negativas del arbol de
problemas, como condiciones positivas (objetivos) que son deseables y factibles en
la realidad, complete la revisién del diagrama que muestre las relaciones medio-fin
en la forma de un arbol de objetivos.

Si es necesario, usted debe:

- Reformular los objetivos e incluso agregar nuevos objetivos (es decir medios) si
considera que son pertinentes y necesarios para lograr un objetivo (es decir un fin)
en el nivel inmediato y superior.

- Eliminar objetivos que no parecen ser necesarios o que no son realistas.

Desde esta perspectiva, el andlisis de objetivos debiera identificar los objetivos estratégicos
y diferenciarlos de los objetivos practicos. Como se sefial6é en el andlisis de problemas, hay
problemas coyunturales o sentidos, que pueden ser abordados por objetivos practicos y
problemas estratégicos que se transformaran en Objetivos Estratégicos. Para la elaboracion del
Plan de Accion, éstos son los relevantes.

El establecimiento de objetivos claros es crucial, porque los objetivos ejercen una gran influencia
en como se implementara el Plan de Accidn. Por esta razon, los objetivos en general deben:

- expresar de manera explicita los resultados esperados y por tanto, no deben
referirse a los recursos que se utilizara ni a las actividades que se
espera desarrollar para lograrlos;

- ser realistas, tomando en cuenta los recursos disponibles y el entorno, asi como las
restricciones actuales, futuras o potenciales, los riesgos y las amenazas;

- ser expresados de manera que se puedan operacionalizar para permitir la
verificaciéon durante la implementacion y al finalizar la misma;

- incluir plazos y ser medibles en el tiempo.
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ETAPA 3: ELABORACION DE UNA MATRIZ ESTRATEGICA

Las matrices estratégicas son las que operacionalizan una planificacién; es decir, son la
estrategia disefiada para lograr los objetivos propuestos. Un factor clave para que estas matrices
efectivamente sean una guia tanto para la ejecucion como para la evaluaciéon y seguimiento, es
la formulacién de indicadores.

Las matrices estratégicas pueden ser de diferentes niveles de complejidad, sin embargo todas
deben contener al menos los siguientes elementos:

Obijetivo Estratégico 1 Indicadores de resultados | Medios de verificacion Responsable

Actividades objetivo Recursos Tiempo de ejecucién Responsable
Estratégico 1

Objetivo Estratégico 2 Indicadores de resultados | Medios de verificacion Responsable

Actividades Objetivo Recursos Tiempo de ejecucién Responsable
Estratégico 2

(Repetir filas dependiendo de la cantidad de objetivos estratégicos que identifique)
ETAPA 4: ELABORACION DE INDICADORES

Losindicadores describeny explican los cambios, ala vez que guian la definicién de las prioridades
e informan sobre el proceso de toma de decisiones.

Hay muchos criterios para elegir los indicadores, pero la primera distincion que debe hacerse es
en relacion a la naturaleza de éstos: indicadores cuantitativos y cualitativos.

Losindicadores cuantitativos son medidas que se expresan en nimeros, cantidades o porcentajes.
Los indicadores cualitativos permiten medir los cambios en las cualidades del aspecto de la
realidad que interesa conocer.

Los indicadores son la especificacion cualitativa o cuantitativa que se utiliza para medir el logro
de un objetivo. Dicha especificacién debe haber sido aceptada colectivamente por las personas
involucradas como adecuada para medir el logro de los objetivos del proyecto.

. Los indicadores entregan las bases para el seguimiento del desempenoy la
evaluacioén.
. Los indicadores muestran cémo puede ser medido un logro.

Cada indicador incluye la meta especifica que permite medir si el objetivo ha sido alcanzado.
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Los indicadores a nivel de objetivo estratégico miden el efecto directo después de completada
la ejecucién del Plan.

Si lo podemos medir (cuantitativo o cualitativo) lo podemos administrar.

- Losindicadores a nivel de objetivo estratégico miden el efecto directo después
del final de la ejecucién de la planificacion.

- Todos los indicadores deben incluir meta especifica en cuanto a CCT
(cantidad, calidad, tiempo). También podria ser necesario especificar grupos
social o grupo objetivo de la poblacién asi como el lugar.

ATRIBUTOS DE UN INDICADOR

- Practico
Tener un numero minimo de indicadores necesarios para medir cada objetivo y
con lo cual la meta es realizable.

- Independiente
No puede haber una relacién causa efecto entre el indicador y el objetivo
correspondiente.

- Focalizado (especifico y medible)
Debe especificar el grupo objetivo, la calidad, la cantidad, el tiempo y el lugar.

- Verificable objetivamente
Relacionado con la columna de medios de verificacién en donde se indican las
fuentes acordadas de informacién que pueden ser examinadas objetivamente para
verificar si se ha alcanzado un objetivo determinado.

Pasos para definir un indicador:

- Identificar el objetivo, incluyendo su nivel
- Establecer las metas cuantitativas

- Especificar la calidad

- Especificar tiempo
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ETAPA 5: IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS DE VERIFICACION

Los Medios de Verificacion son las fuentes de datos de las cuales la entidad ejecutora o quien
evalua pueden obtener informacién sobre la situacién, comportamiento o desemperio de
cada indicador. Ello requiere que quienes disefian la planificacion identifiquen fuentes de
informacion o que hagan arreglos especiales para recoger la informacién posiblemente como
actividad, con su costo correspondiente.

No toda la informacién debe ser estadistica. A veces la produccidon de componentes puede ser
verificable por medio de una observacion visual estructurada de un(a) especialista.

ETAPA 6: DISENO DE ACTIVIDADES

Las actividades deben ser planificadas muy detalladamente, porque al costearlas se pueden
prever los recursos necesarios para lograr cumplir el objetivo. De no planificar una actividad se
corre el riesgo de que al momento de necesitarla no habra recursos ni personal asignado para
ejecutarla. Si no se determinan todas las actividades necesarias al momento de planificacion se
pone en riesgo el cumplimiento de la planificaciéon propuesta.

ETAPA 7: IDENTIFICACION DE RECURSOS, PLAZOS Y RESPONSABLES

Los recursos asignados a las actividades deben ser realistas y considerar el costo al momento de
la ejecucidn, incluyendo las posibles alzas.

Los plazos asignados a cada actividad también deben tener algun criterio de realidad,
especialmente en los casos que la ejecucidn de éstas, estén encadenadas con otras actividades
posteriores. De ser asi, el retraso podria afectar toda la planificacion.

Finalmente, es imprescindible hacer responsable de cada actividad a una persona (por ejemplo,
Sra. XX, Directora de Planificacién), al cargo (por ejemplo, Director(a) de Planificacién) o a una
unidad determinada (Direccién de Planificacion). Esto no significa que sea esta persona sola la
que ejecute, si no que sea responsable de su ejecucion.

En la fila de actividades la celda contiene los costos de las actividades los cuales en total
muestran los costos de cada objetivo estratégico y de ahi el presupuesto del proyecto, asi como
los plazos presupuestados para su realizacion y el (la) responsable.

ETAPA 8: EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LOS RESULTADOS

Las matrices estratégicas definen una serie de resultados asociados a costos, plazos y
responsables. Es importante para poder evaluar o hacer seguimiento de los resultados,

no solamente referirse a si el gasto estaba dentro de lo planificado y si se realiza en los
tiempos especificados. La evaluacién debiera ir enfocada al cumplimiento de los resultados
comprometidos, tanto en calidad, cantidad, como tiempo. Para ello es fundamental, al
momento de planificar, definir indicadores de logro que precisen cada uno de estos factores
con el mayor detalle posible.
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