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Introduccion

i ;Dor qué un diagndstico? @

g

<

Si se le pregunta a cualquier Punto Focal de Género (PFG) sobre la situa género en su oficina, seguro

cion de
que podra dar un panorama general sobre el estado del arte. Si @ esta primera aproximacion es de
gran valor, pero si queremos hacer un esfuerzo serio de Tranv acién del Enfoque de Género (TEG)

es preciso profundizar este conocimiento y ampliar el =®s o de voces y visiones al respecto.

Un Diagnostico Institucional de Género Participativo (DIGP) permite retratar con rigor y de manera colectiva
el estado presente de la TEG en todos los d&mbitos y 4dreas de trabajo de la oficina, esto es, la presencia del

tema en los diferentes niveles de la organizaciéon. Porllo:

1. Es necesario contar con una herramienta mas a que nuestras percepciones sobre el tema.Una
herramienta, el DIPG, que sea el resultado de ur @
y cuantitativa, y en cuyo proceso de elabora: it

ceso sistematico de recogida de informacién cualitativa

vengan y aporten sus opiniones todas las personas de
la oficina, y no solamente la/el PFG.

2. Un DIPGes el paso previo a la elabor @ una Estrategia de Género para nuestras oficinas, ya que nos
permite, como veremos mas ade e, empezar a
identificar junto con el persondl no solamente los

e e CEB uéaportamn
> ) iagndstico participativo?
ilita un proceso de reflexion

que favorece la apropiaciéon = Rigor.

das y todos y, por lo tanto, la = Abre procesos de sensibilizacion y reflexion.

= Mayor conocimiento desde diferentes puntos
de vista y experiencias.

= Mas riqueza de informacion.

= Mayor apropiacion de los resultados.

4. Es un elemento de empoderamiento del/la Punto Focal de = Favorece la construcciéon de la

3. Su dimensién participati
y sensibilizacion en la
del proceso por parte
responsabilidad colectiva en torno al tema de la
Transversalidad del Enfoque de Género.

(Genero, pues le otorga mayor legitimidad y se convierte en responsabilidad colectiva.
una herramienta sélida de negociacién con la Gerencia, los * Identifica problemas y soluciones de forma
colectiva.

responsables de las distintas areas de la oficina, etcétera.

= Favorece el empoderamiento y una mayor
legitimidad del/la PFG.




2P S1
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@ ;Qué tipo de diagndstico puedo realizar?
Antes de comenzar, es preciso definir el alcance del diagnostico, dependiendo de los recursos humanos con
los que contemos, o de otros aspectos como el tamafio de la oficina, las necesidades de la Punto Focal de
Género o las prioridades de la Gerencia, por ejemplo. Todos esos factores nos llevaran a elegir entre tres
posibles tipos de diagnéstico de diferentes alcances: @

1. Mapa general del estado de la situacion.
2. Diagnostico completo.
3. Diagnostico focalizado.

Se trata de un acercamiento que permite capturar una panora eneral de la oficina; una primera
fotografia de los aspectos més estratégicos de la situacion del ade género. Este mapa tiene la finalidad

1. Mapa general del estado de la situacion @%

de proporcionar una lectura rapida, concisa y sistemética Punto Focal de Género. Al contrario de los
otros dos casos, no esta concebido para hacerlo de man articipativa, sino para uso del/la PFG. Este
mapa puede ser el detonante para hacer un diagnosti s profundo o focalizado en algunas tematicas

(ver 2'y 3) o bien, si las condiciones no se lo permiten{a; ; recursos, etcétera), identificar algunas posibles

acciones inmediatas y ayudarle a definir un pr'iE €

@ »
& .;3 Herramienta 7: Género a vista 0

en el bal de. ientas
O Esta herramienta le permitira a la Punto Focal de Género
construir un tapa general del estado de la TEG en su oficina.

de alianzas para construir mejores condiciones.

2. Un diagnostico completo
Este diagnostico abarcara tod
de una Oficina Pais del PN

reas y niveles que componen una organizacion, en este caso el conjunto
ndré en cuenta lo siguiente:

m Aspectos internos:

- Politica de género en el PNUD.

- Documentos de planificacion de la oficina.

- Asignacion de recursos a género.

- Equidad de género en la gestion de recursos humanos.

- Construccion de capacidades y gestion interna del conocimiento.
- Cultura organizacional.

- Comunicacion e imagen (interna y externa).
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B Aspectos externos:
- Areas Practicas y Acciones Programéaticas: programas y proyectos.
- Otro conjunto de actividades estratégicas relacionadas con nuestros mandatos, compromisos
y experiencia como organizacion:

- Apoyo en el cumplimiento de compromisos internacionales.

- Construccion de alianzas: Interagencialidad.

- Facilitacion de espacios de didlogo y consenso.
- Ampliacion y gestion del conocimiento.

- Colaboracion regional.

Este tipo de diagnostico permite obtener una fotografia detallada de
de nuestro analisis y también de nuestras acciones futuras. La
en su realizacidn, por lo que tiene que asegurar claramente la confiden

@

a sitiiacion y favorece la integralidad

acion de todo el personal es clave
ialidad en cuanto a las fuentes de

informacién. El uso del mismo es interno, aunque si se consstratégico y cuenta con el aval general

puede compartirse parcial o totalmente con contrapartes, y otros-$ocios, pues su difusién externa legitima

a la institucién en su trabajo de promocién de la equidad

En el presente manual se ha optado por mostrar com
sefialando cada uno de los aspectos, tan

3. Diagnostico focalizado
Esta tercera opcion consiste en selecciona

proyecto de una cartera estratégica u
organizaci6n, como, por ejemplo, re
Esto nos permite tener una ampliacion

ea de la
umanos.
n detalle de
la fotografia general. Independientemetite del aspecto
seleccionado, la recomendaci entar favorecer
un abordaje integral. Por eje sise decide por analizar
un Area Programética, te enta elementos tanto
internos (gestion de recursos humanos en el area, cultura
organizacional, etcé o externos (relacién con

contrapartes, etcétera).

Este tipo de diagnostico permite concentrar todos los
recursos en el area seleccionada y, por lo tanto, poder
medir de manera mas inmediata los logros y avances. Es
conveniente cuando hay limitacién de recursos o de
capacidades, y se puede considerar como un ejercicio
demostrativo.

Si opta por hacer un diagnéstico focalizado, busque el

é%ero.

elabora un diagnéstico completo, paso por paso,
ernos como externos, a tener en cuenta.

mente un aspecto, puede ser un Area Programéatica o un

=5 Dieg pasos metodoldgicos

|1 Definir el alcance del diagnéstico.

Seleccionar el o los aspectos que vamos estudiar.

Identificar las fuentes de informacion.

Disenar la metodologia de la intervencion:
identificar las técnicas adecuadas y construir las
herramientas correspondientes.

Presentar la propuesta a la gerencia y al personal
implicado.

[ Recoger informacion.

Identificar posibles vacios y complementarlos.

] Analizar la informacion.

[IE] Presentar los resultados del diagnéstico (devolver
la informacion) e identificar: problemas, fortalezas
y desafios.

[0 Presentar un primer listado de recomendaciones
que serdn retomadas en la Estrategia.
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~Seccion 2,

El diagndstico paso a paso

Ya tiene claro el alcance del diagndstico que va a llevar a cabo. Si su opcién diagnostico
focalizado, tome uno o varios de los aspectos, internos o externos, que va ntrar a lo

largo de este apartado. Si su opcion es un diagnostico completo, cada ung ao aspectos que
se desarrollan a continuacién tienen que estar presentes~en su esfuerzo.

N ©

Aspectos internos de la transversalidad d(; nero en nuestra oficina
\)

Se refiere a todos los elementos que caracterizan a un@?zacién y le imprimen en buena medida el

caracter de lo que es. Son sus rasgos de identidad: su politica,\su gestiéon de los recursos humanos, su cultura
organizacional... Son aspectos que podemos llamar internos; pero que sin duda tienen una fuerte influencia

en el quehacer de la organizacién. Si queremos ha A n DIGP completo es importante analizar en detalle

el nivel de la TEG en cada uno de estos aspectos
0 , : 2

@i Sobre la Politica de Género en el P

El PNUD cuenta con una politica especi género que debe orientar nuestra planificacion y, en general,
todas nuestras acciones relacionadas conla Transversalidad del Enfoque de Género. Al existir esta politica
especifica, lo que nos interesa analizar en‘este epigrafe es el grado de conocimiento, accesibilidad, apropiacion

Consultar Documentos de Politic:
Género de PNUD, en Anex

y percepcion de aplicacion de est umentos que hay en nuestra oficina.

Preguntas clave

- ¢El personal de la Oficina conoce la existencia de estos documentos?
- ¢Tiene conocimiento de ellos la Gerencia? ¢Las personas responsables de programas? ¢El responsable de
recursos humanos?
- Si no los conocen, étienen interés en conocerlos?
- ¢El desconocimiento se debe a la falta de difusién o de interés?
¢Se ha hecho algin esfuerzo por difundir estos documentos en la Oficina? ¢Cual?

- ¢Estan en nuestros centros de documentacion, intranet, etcétera?
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- ¢Cuales son los canales de difusion de las politicas del PNUD en la Oficina: correo electronico, intranet,
responsable de recursos humanos, etcétera? ¢Han sido utilizados estos mismos canales para difundir las
politicas de género?
¢Estan traducidos del inglés al idioma que se habla mayoritariamente en nuestra Oficina?

- ¢Cuenta la Oficina con un documento de politica propio?

- ¢Cuenta con algin material de socializacion (briefing kit) que introduzca e informe a las personas que se
incorporan al PNUD de las politicas referidas a la estrategia de la transversalidad de género?

- ¢Conocen las personas de programas y proyectos las referencias que apare n el Manual de Programas
alusivas al tema de género y a la estrategia de transversalidad adoptada @PNUD? (epigrafes 1.4.7y
4.1, parrafo 9, y anexo 2F)."

Ademas, de cara a poder profundizar el analisis, es importante: o

- Medir el nivel de conocimiento de un documento de politica de%r o-con otro documento de politica del
PNUD mas general.

- Dar a conocer algunos elementos de los documentos de poli preguntar al personal si su percepcion
es que se cumplen o no, y por qué. o

- Tomar alguno de estos elementos (a modo de muest investigar su real cumplimiento, por ejemplo,
asignacion de recursos econ6micos.

Una vez respondidas estas preguntas, procure a ar con el personal cual seria la mejor manera de

difundir, adoptar y cumplir estas politicas.

ﬁ

. , . \/
Principal técnica recomendada _ buscar la
(en Badl de las Herramientas, seccion 1) formacion

- Investigacion documental s Untranet (PNUD y Oficina)
- Entrevista no formal & - Unidad de Programas

- Encuesta - Responsable de Recursos
Humanos

- Todo el personal

1 Manual del Programa. “La estrategia adoptada por el PNUD a fin de incorporar las cuestiones de género destaca la integracion sistemética de objetivos de igualdad de género en
las politicas institucionales, los programas en todos los planos, las asignaciones de recursos y los sistemas y las précticas de la organizacion. Es una metodologia para velar por
que las mujeres y los hombres participen por igual en el proceso de desarrollo, en calidad de agentes y de beneficiarios. Apoya la formulacion de enfoques y métodos para el
mejoramiento de la capacidad, los sistemas de informacion y el establecimiento de redes sobre cuestiones de igualdad de género a escala de pais, incluida la puesta en préctica
de la Plataforma de Beijing y los compromisos asumidos en virtud de la CEDAW".
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@i Tos documentos clave para la planificacidn

La incorporacion del enfoque de género en los documentos clave de planificacién indica, junto con otros
aspectos, la prioridad que una oficina le asigna al tema y sus principales apuestas en la promocién de la
equidad de género. La presencia del tema en los diferentes ejercicios de planificacion es un paso necesario
para que la TEG sea abordada de manera sistematica e integrada. Por esta razon, es preciso revisar y analizar:

1. Los principales documentos de planificacion corporativos, como son el C(@ Cooperation Framework
(CCF) y el Multiyear Financial Framework (MYFF).

2. La presencia del tema de género en el Strategic Result Framework , para luego incorporar esa
informacion en el Result Oriented Annual Report (ROAR). Segq memorando de fecha 16 de agosto
de 2001 de Mark Malloch Brown, Administrador del PNUD, se mo una de las responsabilidades
del Coordinador Residente asegurar su presencia en estos do en

3. Los Planes Gerenciales anuales y aquellas herramientas d(# ficacion anual propias de cada oficina.

4. Identificar si la PFG participa en estos ejercicios de planificacion de manera activa y permanente, y en
los espacios y reuniones de coordinacién y de toma isjon sustantivos sobre el quehacer de la oficina.

5. Registrar la aparicion del tema en reuniones de cion, indicando si es por sugerencia del/la PFG
o de otras personas de la institucion. Este registro se convierte en un indicador de que el proceso de

convertir la equidad de género en un obje rporativo ya ha arrancado, ademés de denotar una
sensibilidad creciente hacia el tema. Esto p hacerse a través de la técnica de la observacion participante
(Baul de Herramientas, secci6n 1).

6. Es importante, en aquellos paises e @e se ha emprendido la programacién conjunta con todas las
agencias del Sistema de las Nacio n

idas, revisar la incorporaciéon del tema de género en las dos
herramientas de planificaciéon istentes: el Common Country Assesment (CCA) y el United Nations
Development Assitance Fram (UNDAF).

34
.;} Herramienta 8: Observando.... Género

en el badl

Esta herramienta es una muestra de un formulario sencillo que le
permite registrar la presencia del tema de género en las reuniones.
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Principal técnica recomendada Dénde buscar la informacion
(en Baul de las Herramientas, seccion 1)

CCF-Country Cooperation Framework (Marco de
cooperacion de pais)

MYFF-Multiyear Financial Framework (Marco financiero
multianual)

SRF- Strategic Result Framework (Marco de resultado
estratégicos)

ROAR-Result Oriented Annual Report (Informe anual

de resultado orientados)

CCA-Common Country Assesmer@aci()n comun
de pais)
UNDAF- United Nations Deve ent Assitance
Framework (Marco de Asistencia“de desarrollo de

Naciones Unidas)
Planes gerenciales

Investigacion documental
Observacion participante
Entrevista no formal

S
- N/
& La asignacion de recursos a género o

El nivel de compromiso que una Oficina tiene hacia el teﬂ%: género se puede medir en buena medida tomando

'r@ ) itados y de recursos financieros. Aunque no es una
ambién otras variables y condiciones, sin duda es un punto
w nivel de coherencia entre el discurso y la practica real.

en cuanta la asignacion que hace de recursos human

relacion directa y Ginica, si no que hay que estudia
que permite analizar las prioridades de la Ofici

Preguntas clave sobre los recursos h

- ¢Qué modalidad existe en tu Oficina:
o Grupo Interdisciplinario de Género-(formado por personal de diferentes areas de la organizaciéon)?

al de Género, Unidad de Género (un area técnica especializada)

. ¢Cuantas personas llevan a cabo esta funciéon? Desagregar por sexo.

« ¢Qué posicion ocupa el/la PF o personal que trabaja el tema? ¢Es staff, senior o junior, Voluntario
de Naciones Unidas (VNU), o-becarios/as? ¢Su antigiiedad?

¢Tiene el/la PFG o las pe signadas al tema otras responsabilidades y tareas? ¢Qué tanto por ciento

de su tiempo invierte 1 géender mainstreaming?

¢Cuales son la es de financiacién de estos puestos (internas o externas)?
¢Se tiende a responsabilizar al/la PFG de todo lo relacionado con género o se aborda como una
responsabilidad corporativa?
¢Estan bien definidas las responsabilidades en torno al tema? (Para tener claridad sobre esas responsabilidades,
consultar documento de politica DIRECT LINE 11).
¢Participa el/la PFG en todos los espacios de toma de decisiones?

¢Trabaja de manera individual o en equipo?

¢Qué grado de formacion y experiencia en género tiene el/la PFG o las personas encargadas de esta tarea?

¢Coémo son valorados la PFG, la Unidad de Género o el Grupo Interdisciplinario de Género por las y los
compafieros y por la Gerencia?

- ¢Hay contrataciones especializadas para apoyar en la TEG en las diferentes areas?
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Es conveniente elaborar un pequeio perfil del/la PFG o de las personas que han sido asignadas en la organizacion
para llevar a cabo esta tarea. Para tal fin, se pueden consultar algunos de los modelos descritos en la primera parte
de este manual. Por otro lado, se sugiere disponer del organigrama de la Oficina y ubicar a la PFG en él.

Consultar Direct Line 11, en An

w

Recursos financieros

Otro de los temas a revisar son las diferentes fuentes de financiacion que exi que se pueden clasificar
en:

a)Fuentes internas: Fondos Track asignados a la oficina, fondos Extra Budé (XB), fondos Development
Support Services (DSS) y el porcentaje que cada progr oyecto asigna a la temética.

P
t sl)

b)Fuentes externas: Donantes bilaterales, Fondos Fiducidarios (
(fundaciones, sector privado, etcétera).

s) y donantes no tradicionales

O |
@ .’ Herramienta 9: Fuentes de financiacidn de una o
en el badl d
& Esta herramienta le permite conocer con mas detalle las posibles fuentes de

financiacion y-gn qué medida se destinan recursos econémicos al tema de género.

Cuestiones clave:

1.Presupuesto: Es recomendable realizar el la suma de ambas fuentes, compararlo con el total

del presupuesto manejado por la oficin extraer el porcentaje de lo que se esta asignando a género,
diferenciando la parte destinada a sal la asignada a otras actividades.

2. Fondos XB: Es importante realizar%%iagnéstico de su distribucidn en la Oficina, tanto en la unidad
de programas o areas como en en launidad de operaciones. Este es uno de los datos mas relevantes, ya que

Q
o

en general nos indica cuales s mas por los que una oficina — y méas concretamente una Gerencia-
apuesta, mas alla de las coyunturas:

3. Unidad de movilizacion os: Si existe, analizar si se han elaborado estrategias de movilizacion

de recursos para las diferentes Areas Programaticas con enfoque de género o si hay una estrategia especifica
para movilizar fondos a acciones relacionadas con la promocién de la equidad de género.
4. Mecanismo de asignacién de recursos internos y en las Areas Programéticas a la TEG:

Verificar si existe y como funciona.

5. Salarios: Un anélisis desagregado puede aportar claridad sobre cuanto dedica la oficina a cada sexo
en términos econdmicos (ver el apartado La equidad de género en la gestion de los recursos humanos).
6. Direct Line 11: Comprobar el grado de conocimiento o desconocimiento que tiene su oficina. En este
documento, ademas de identificarse las prioridades de la organizaciéon para la TEG, se establecen
recomendaciones para las asignaciones presupuestarias.

7. Percepcion favorable o no a la asignacion de mas recursos para género: Es importante intentar

medir la aceptacion que para este tema tiene el personal en general, el personal de programas, los responsables

de areas como finanzas, movilizacion de recursos o recursos humanos, y la Gerencia.
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Hasta la fecha, no se han definido desde el PNUD mecanismos de asignacién de recursos para la Transversalidad
del Enfoque de Género que puedan ser aplicados en las Oficinas de Pais y resulta incluso complicado monitorear
el nivel de recursos gue se destinan a ello por la dispersion de la informacion. Sin embargo, el nuevo sistema
informatico, el Atlas, puede abrir la posibilidad de dinamizar el debate a nivel regional, de definir con precision
mecanismos contables de asignacion de recursos y también de rendicion de cuentas que permitan monitorear
y evaluar con mayor precision lo que las oficinas realizan en torno al tema.

Principal técnica recomendada Doénde buscar la informac@

(en Baul de las Herramientas, seccion 1)

Entrevista Punto Focal de Género o pe%%fsignadas a TEG
Encuesta Responsables de Recurso HU@a , Finanzas,
Informacion documental: Se utilizara Movilizacion de recur@

sistema ATLAS como principal fuente de | Gerencia

informacion, por lo que dada la ATLAS &

complejidad de la tematica, se recomienda
realizar la investigacion bajo la orientacion

permanente de la persona responsable de % o

finanzas y gerencia.

% Fquidad de género en la gestién d

El PNUD tiene una clara politica de génl la gestién de sus recursos humanos que queda reflejada en

varios documentos bésicos, como sofi'e]l Gender Balance Policy, o Politica de Equilibrio de Género, y la

Politica de Acoso Sexual. Si aspir os.a’que el PNUD se convierta en una organizacion méas humana y

r el conocimiento y cumplimiento de estas politicas. La equidad de

ersonal.
Consultar Politicas de Género, en An

1.Plantilla: Aunque p recer una tarea sencilla, en muchas ocasiones las diversas modalidades o

equitativa, resulta estrategico a
género empieza por nuestro p

Cuestiones clave:

duracion de contratos o la movilidad del personal pueden dificultar el establecer el nimero exacto de
personas que trabajan en la organizacion. Un criterio que puede ser de utilidad es la ubicacién fisica en la
oficina en un momento concreto.

2. Sexo: Es conveniente determinar el nimero de hombres y de mujeres de la Oficina y su porcentaje
respecto al total del personal.

3. Cargo: Relacionar la variable hombre/mujer con los puestos que ocupan. Se sugieren estas tres
clasificaciones: direccion, profesionales y operativos.

4. Edad: Relacionar las dos variables anteriores (sexo y puestos) por grupos de edad.
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5. Contratos y salarios: Desagregar ambos para las distintas areas y puestos de trabajo por sexo. Este

ejercicio nos permite identificar posibles brechas salariales de género, asi como la divisién sexual del trabajo
existente en la oficina, es decir la asignacion de las tareas de la oficina segiin sexo. Esta actividad nos permite
reflejar qué puestos son generalmente masculinos (por ejemplo, motorista o personal de campo) o femeninos
(por ejemplo, secretaria, asistente o personal de limpieza). Como resultado, se obtiene una cuantificaciéon
de la masculinizacién y feminizacién de los diversos tipos de trabajos. Esto es, el grado de segregaciéon
ocupacional de la oficina. Es interesante, posteriormente, comparar estos datos con las percepciones del

contrataciones permite comprobar si se hacen de manera equitat para qué tipo de puestos.

personal. @
6. Observar el nimero de hombres y mujeres contratados en el altimo ontrol de las

7. Politicas de paternidad y maternidad: También es importante ial’si se aplican las politicas
de recursos humanos en lo referente a paternidad, prestacione& cuales son los mecanismos que

se utilizan y si son beneficios para todo el perso 6lo para un tipo de contrato.

8. La conciliacion entre la vida personal y la vida profesional: var si se aplican o no politicas
de flexibilidad laboral, como la Work and Life, o de @;ﬁe formacion o estudio, y quién hace uso
)

mayoritariamente de estas politicas (hombres y mujer a qué. Es interesante en este punto comparar

o familiares.

estos datos con las percepciones de mujeres y ho 1 personal sobre si la organizacion facilita o no
compaginar sus obligaciones laborales con las personales

formales e informales (responsabilidades
hombres para tener oportunidades de asce
de género. Comparar estos resultados as/percepciones del personal (mujeres y hombres) al respecto.
También es interesante analizar si puede existir algin tipo de diferencia en el reconocimiento del personal
femenino o masculino analizando los aumentos salariales, los ascensos, las actividades de reconocimiento
publico que existan en la ofi la participacién en talleres o cursos de formacién, etcétera.

10. Politica de Gender Bal
documentos corporativos

acoso sexual: Verificar el grado de conocimiento que de estos
nados con la gestion de los recursos humanos tiene el personal y la persona

responsable del Area d rsos Humanos.

11. Acoso sexual, explotacion sexual y abuso sexual: El PNUD tiene contemplados una serie de
procedimientos cuando se producen o denuncian casos de acoso sexual, explotacion sexual y abusos sexuales.
Es importante comprobar: si se conocen estos procedimientos en la Oficina tanto por parte de la persona
responsable como del personal en general, si se aplican o no y, si en caso de haberlo utilizado alguna vez
se aplicaron correctamente. Se debe considerar también medir qué tipo de actitud y comentarios tiene el
personal hacia estas situaciones.

12. Violencia intrafamiliar y sexual: Ver si la Oficina ofrece algtn tipo de apoyo al personal que sufra
situaciones de violencia intrafamiliar o sexual, en qué consiste, asi como la actitud y el conocimiento del

personal, especialmente por parte del personal de recursos humanos, hacia estas situaciones.
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13. Género y contrataciones: Identificar si incorporan criterios de género los procesos de contratacion

de nuevo personal o de consultorias. Para ver esto, se recomienda analizar los Gltimos anuncios de contratacion
y los Términos Oficiales de Referencia (TORS), asi como los procedimientos y cuestionarios de las entrevistas
de seleccidén, y comprobar si:

- Hacen constar que el PNUD es una organizaciéon empleadora comprometida con la igualdad de
oportunidades y la equidad de género.
- Aparece algiun elemento en su descripcion que pueda ser discriminatorio para hombres o mujeres.
Se plantea como una accién positiva para lograr un @, equilibrio de género.
N

decir, si discriminan la

- Reflejan condiciones que s6lo puedan cumplir hombres o m
contratacion de personas de uno u otro sexo mediante descripeiones femeninas o masculinas del

tipo de trabajo a realizar o que por la situacion del pais sea-i posi complementar en igualdad
de condiciones por hombres o mujeres.

- Se utiliza un lenguaje sexista.

- Verificar si en los TORS que no son especificament@ trabajo de género se suele incluir el

conocimiento o experiencia en temas de género, en esp para personal contratado para proyectos

0 programas. &
- Se utilizan las mismas preguntas para mujer bres.
- Se hacen preguntas sobre el estado civil o iar de la persona o de caracter intimo y personal.
- Se establece el mismo puntaje en la sele ndependientemente de si es mujer u hombre, y si

esta relacionado con razones historic icionales, o por resultar inequitativo para hombres

0 mujeres.
- Se crea un ambiente que puede rar-agradable tanto para mujeres como para hombres.

- Participan hombres y mujeres oceso de seleccion.

14. Procesos de socializacion del nue ersonal o de induccién: Comprobar si el departamento

de recursos humanos cuenta con un documento o material de “socializaciéon”sobre la organizacion y el
trabajo del PNUD que se entreg
etcétera), y si incorpora el enf

ersonal de reciente incorporacion (sus politicas, procedimientos,
género y las politicas y actividades de la TEG que la Oficina desarrolla.

15. Despidos o ajustes de pe : Tratar de establecer si han afectado el equilibrio de género en la

oficina, qué tipo de puestos'se han visto afectados, y si estos estaban mayoritariamente ocupados por mujeres
o por hombres. También ales han sido las razones para estos ajustes y si ha podido haber algan tipo de

discriminacion de género.

16. Ejercicios de evaluacién: Es importante ver si se hace sélo de arriba abajo o si es una evaluacién de

360° (de arriba abajo y de abajo a arriba). También observar qué tipo de aspectos y/o actitudes se consideran
como mas positivos y negativos, ver si se asocian mayoritariamente a mujeres u hombres o si se valoran mas
actitudes, caracteristicas o tipos de liderazgo que tradicionalmente se consideran masculinos o femeninos
(individualismo versus trabajo en equipo, competencia versus colaboracién, etcétera).

17. Cultura y/o valores: Identificar qué valores y qué cultura organizacional existe en el personal del Area
de Recursos Humanos, y su relacion con las otras areas: funcionamiento interno, transparencia y horizontalidad;
poca transparecia y verticalidad; percepciones de su personal sobre género, percepciones del resto del personal
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Principal técnica recomendada Dénde buscar la informacién

(en Baul de las Herramientas, seccion 1)

Investigacion documental. Listado de personal de Recursos Humanos, listados
oficiales de contrataciones, tablas de salarios y
distribucion de puestos, TOR et, etcétera.

Entrevista formal. Responsable de Recursos

c Personal de la oficina.
Entrevistas no formales.

sonal de la oficina donde
la mayor parte de las

Grupo focal. Grupo compuest
se encuentren representgdos

El avance de la estrategia de la transveru@ énero depende en gran medida de la capacidad de
aprendizaje individual y colectiva del pe e nuestra organizaciéon. Para avanzar se requiere de un
esfuerzo importante en construccién de c@des internas, pero para ello hay que partir de un conocimiento
certero de cuales son las capacidades% S existentes y los intereses que puedan existir en ampliarlas o

profundizarlas. o
Cuestiones clave:
1. Explorar el grado y niv ocimiento del personal sobre género: Las capacidades del

personal no se pueden medir solamente de manera técnica (cuantas capacitaciones y qué formacion técnica
han recibido, por eje no también por el grado de sensibilidad, interés o resistencias hacia el tema
(pues eso puede ser una oportunidad o un obstaculo en cuanto a capacidades). Esto se puede realizar a
través de un cuestionario general que recoja ambos aspectos. Se recomienda diversificar los cuestionarios
y adaptarlos a los diversos grupos que existen en la Oficina, siendo una posible divisién la de Oficiales de
Programa, Gerencia, Recursos Humanos, y personal en general. El cuestionario general, asi como el grado
de sensibilidad se desarrollan en el siguiente epigrafe, dedicado a la cultura organizacional.

2
‘;} Herramienta 10: £l i

Esta herramienta pretende medir el grado de sensibilidad
y el nivel decoriocimiento real del personal en cuestiones
de género.
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2. Plan de Capacitacion Anual: Verificar si hay y si en él esta incluida la tematica de género. Revisar
al menos los tres altimos planes anuales permitira comprobar si hay capacitaciones en género, o alguna
jornada institucional vinculada al tema.

3. Nivel de asistencia: Ver cuantas personas asisten a estas capacitaciones y, concretamente, a las de
género, y si acuden por igual, mujeres y hombres.

4. Espacio y tiempo: Estudiar en qué medida desde la Gerencia se da espacio y tiempo a este tipo de
capacitaciones y si se crean las condiciones para que la gente participe nos indicar el lugar que ocupa
el tema en los planes de aprendizaje de la oficina.

5. Cuantificar: Establecer cuantas personas han recibido capacitacione énero, ya sean en nuestra
oficina o fuera de ella, y de qué tipo.

6. Evaluar las capacitaciones anteriores: En miltiples ocasion sonas expresan un efecto
“saturacion” de talleres de género. Resulta crucial identifica n obstaculo o resistencia invisible al

tema o una realidad resultado de la aplicacién de metodologi decuadas.

. . .. & .
7. Planes de estudio: Ver si la Oficina promueve o apoya a ersonal en planes de estudio enfocados
a fortalecer sus capacidades o su especializacion en tran salizar el enfoque de género en sus areas de
trabajo.

obar si existen guias, manuales o materiales
producidos por la Oficina relacionados cond y si se utilizan otros recursos como el SURF, la Virtual

Gender Library y en el Gender Toolbox and

9. Redes virtuales de conocimiento te : Explorar estas redes, tanto las internas como las

externas (Gender Equality Network, AC Network, etcétera), las bases de datos de consultores/as,

asi como la sistematizacion de publicaciones e investigaciones nacionales referidas a la temética, y el nivel

- Q ..
de conocimiento y uso por parte rsonal de la Oficina.

Prln@%ma recomendada | ponde buscar la informacion

(en Baul de tas Herramientas, seccion 1)

Investigacion documental Planes de capacitacion de la oficina a 3 anos.
Evaluacion de las capacitaciones.

Herramientas: manuales, guias, toolkits, redes
tematicas.

Cuestionarios Responsable de Recursos Humanos.

Todo el personai.

Personal de la oficina, con especial énfasis en
personal técnico.

Entrevistas no formales Responsable de Recursos Humanos.
Miembros Comité de Learning, si existe.




<
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La cultura organizacional

Un cambio organizacional sensible al género representa intentar transformar hasta las capas més internas
de la cultura de una organziacion, pues es alli donde suelen residir las mayores brechas de género.

Cuestiones clave:

1. La sensibilidad de género: Se trata
de retratar qué grado de sensibilidad y

A La cultura organizacional

La cultura organizacio « efine como la combinacién de
opiniones personales, valores, normas y pautas comunes que

compromiso tiene la gente por el tema de

género. Se puede averiguar a través de
un cuestionario anénimo, en el cual se formulen

preguntas dirigidas a mostrar la percepcion

La cultura no e 0 que esta conformada de culturas.

particular de las personas. El resultado de la Dentro de un xisten diferentes légicas, formas de
indagaciéon debe ser diferenciando entre concebir y osas. Incluso dentro de cada departamento,
hombres y mujeres. También hay otras técnicas las dinam s valores y las practicas en cuanto a las
.y relaci &ner n ser diferentes.
que te pueden ayudar, como es la observaciéon elaciones d%ge ero pu,e(_je ser d ere L2 )

L. Las pers no son recipientes pasivos de la cultura sino que

participante. .
cantr n a crearla y a transformarla de manera activa.
uras son dindmicas y estan en continua transformacion.

ulturas no son algo inamovible, sino que estan en continuo

“\ imiento tanto hacia momentos de apertura (favorables

m " Herramienta 10: E terme | cambio) como a momentos de cierre (resistencia al cambio).
en el baul al . e e

Esta herraiarita pretende medir el grado de sensibilidad y el @ as culturas no pueden ser cambiadas s6lo modificando su

nivel de congdimiiento real del personal en cuestiones de género.

apariencia externa. Los cambios en la cultura organizacional
no pueden lograrse solamente declarando nuevos valores,
cambiando la imagen, las comunicaciones de la organizacion,
& modificando estructuras y procedimientos. Los cambios
o profundos deben afectar tanto lo visible como lo invisible: la

2. Relaciones entre compaf y apariencia exterior pero también los sistemas de valores y
compafieras: En las organizac es, las creencias; y esto afecta a las personas tanto en lo individual
relaciones entre hombres y S no siempre como en lo colectivo.

Si las relaciones son de respeto o cordialidad entre personas de diferente sexo.
Si la gente siente que, independientemente de su sexo, es tratada de igual manera.
- Si existen o se perciben formas de relaciéon diferenciadas, es decir, maneras de relacionarse distintas
entre hombres y mujeres y cuéles son los rasgos diferenciadores.
- Si las relaciones entre compaiieros/as se establecen por razén de sexo, edad, ideologia politica, religion, etcétera.
- Si se han dado posibles casos de hostigamiento sexual.
- Si se hacen comentarios o expresiones sexistas (lenguaje sexista), o chistes groseros que puedan afectar
a otras personas, en razon de su sexo, raza, procedencia, edad, etcétera.
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3. Los espacios y las actividades compartidas: El uso del espacio fisico y los comportamientos

diferenciados por género en actividades grupales de la oficina, tanto formales como no formales de caracter
interno, también son un indicador del tipo de cultura organizacional que tenemos. Indican sobre todo mayor
0 menor segregacion por sexo y rigidez en la asignacion de roles. En éste punto es revelador averiguar:

- Los espacios fisicos de la oficina que ocupan los hombres y las mujeres, y si se comparten o no estos espacios.

- Si cuando se llevan a cabo actividades (fiestas, celebraciones, barbacoas...) participan de manera conjunta
hombres o mujeres, y qué tareas hace cada uno.

- Identificar quién (hombre o mujer) acttia como maestro/a de cerem@ moderador en los actos
oficiales o internos de la oficina.

- Comprobar quién (hombre o mujer), mayoritariamente, monopoliza el so en las actividades grupales.

- Tratar de establecer si la oficina se percibe como un matriarcad§ un-patriarcado.
t

4. Larelacion con la/el jefa/e: La categoria de género, mas que ni implica analizar y explorar
las relaciones de poder entre hombres y mujeres. Al respecto,

establecen entre personas de distintos rangos y puestos, eva

Sobre este aspecto se puede tratar de ver: o
- De qué manera interviene la variable de gén @sta relacion, y si la facilita o la dificulta.

- Como son las mujeres que estan en puestos ge %s, como son los hombres, que diferencias hay y
que barreras tienen unos y otras.

- Como es el ejercicio del poder y comqg Q

- Qué opina la gente sobre las siguientes af

afirmaciones:
- A las mujeres les cuesta mas man
- Para los hombres mandar es ir@
- Las mujeres tienen que pag% le precio al ser jefas.
ho

re.

igu
zaremos las relaciones de poder que se

o como interfiere la variable de género.

viven las personas que son sujetas de ese poder.

- Prefiero que mi jefe sea un
&
5. Equilibrio entre la vida perso aboral: Como ya hemos visto en el apartado relacionado con

Recursos Humanos, el PNUD t liticas que favorecen la armonia de la relacion entre la vida personal y la
laboral. En este sentido es im te estudiar si la oficina facilita el cumplimiento de estas politicas y cuales
son los valores y practicas itas que dificultan o favorecen este objetivo.

- Conocimiento icacion de las politicas de flexibilidad laboral como la work and life.

- Son usadas de manera diferentes por mujeres y hombres.

- Si se tiene en cuenta el estado civil (solteros/as; cargas familiares...) y las diferencias y particularidades
de hombres y mujeres para su aplicacion.

- Si las politicas que se aplican son o no las mejores politicas, segtin el personal.

- Qué modelo se ejerce en la Oficina: un modelo de control del personal o de responsabilidad.

- Qué apoyo da la oficina en caso de que alguien de su personal viva situaciones de violencia y qué

percepcidn hay de ese apoyo, si existe.

6. Las percepciones del personal: Para analizar este aspecto se pueden considerar las opiniones que
tiene el personal sobre los siguientes temas o planteamientos:
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- Las politicas de discriminacion positivas, su percepcion y qué cultura hay en torno a este tema.

- La segregacion ocupacional: Tareas de mujeres y tareas de hombres.

- Si es una oficina masculina o femenina, o esta equilibrada.

- Cudl es el modelo exitoso de mujer y de hombre en la organizacion.

- La idea de que las mujeres tienen que demostrar mas que los hombres y siempre su valia.

- La mayor asuncion de responsabilidad por parte de las mujeres.

- El establecimiento de relaciones de evasion o de colaboracidn, y el lugar donde se sitian hombres y
mujeres.

- La visibilidad del aporte femenino al trabajo y el grado de valoracion.

- Reconocimiento o no de las diferentes actitudes y habitos mascu @ en relacion a los femeninos.

- Como se ve a un hombre que toma la baja de paternidad.

- Qué piensan de una mujer que no quiere ser madre. <

en [a organizacidn on el balil e herafmientes

Esta_heframienta permite dibujar el perfil o perfiles de mujer y de
hombre gle triunfan en la organizacion, segun la percepcion del personal.

éﬂ Herramienta 11:: Modelos exitosos de e hombre

O
7. Valores de la organizacion versus valores vividos: s existe cierto desfase entre los valores
de una organizacion y los valores vividos por las as que trabajan en ella, por lo cual es importante

llevar a cabo una revisiéon de éste aspecto. El 0 a los derechos humanos, la equidad, la integridad,

la honestidad y la transparencia son algunos-de valores que promueve nuestra organizacion. En este

sentido se recomienda averiguar:

- Cuéles son los valores que propug @ra organizacién segtn el personal.

- Si existe y en que grado concorda&entre los valores que la organizacion tiene incorporado en su
discurso y la practica real en ciantora género se refiere.

- Si existen elementos clasista ervadores y religiosos discriminatorios.

- Como es el trato al person

Si hay posibles brec ciales en la organizacion: clase, edad, etnia, género, etcétera.

- Si hay posibles brechas salariales.

- Si se perciben difere e status: aquellos que saben o creen saber mas en relacion a los que no saben,
por ejemplo.

- Tipo de relaciones: verticales, horizontales, jerarquicas, transparentes...

- Si hay o no buenos niveles de comunicacion.

- Si se valora y se hace efectivo el trabajo en equipo.

' .’.ﬁ Herramienta 12: I juego de los val

Esta-hérramienta pretende mostrar si existen brechas entre el
diseursd y la practica de los valores en la organizacion.
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Es posible que los valores relacionados con el paradigma de desarrollo humano se contradigan por ejemplo
con inequidades por ejemplo a nivel laboral-contractual dentro de la organizacion, tema que, aunque no
tenga que ver directamente con género, puede surgir. La recomendacién es abordar todos los temas que
la gente identifique incluyendo los que no se vinculan directamente a gender mainstreaming.

Principal técnica recomendada Donde buscar la informacion
(en Baul de las Herramientas, seccién 1)
Grupos focales Las personas son las principales f@ de
Talleres informacion. Se recomienda usar écnicas,
Observacion participante pero especialmente los gru ales vy,
preferiblemente, organizar 1 grupo foc asculino,
1 grupo focal femenino, 1g ixXto, y 1 grupo
con la Gerencia.
Se procurara la representacio da grupo de
todas las unidades d ina.
¢\
%
&

1 La comunicacion y la imagen

reflejar su vision, su posicionamiento y también aeciones a favor de la equidad de género. Por ello, es

importante revisar los diferentes m informaciéon y comunicacién que se utilizan.

1. Comunicacién interna: Es importante an

cia el personal y entre el personal.

- Cartas y otra correspondencia: qué ti trato se da a mujeres y hombres (Sr, Sra, Srita, Licenciada...)
- Las comunicaciones de la Gerenci

- Las presentaciones y comunicaciones en las reuniones de personal.

- Los materiales que se utiliza vel de comunicacion interna (boletines del PNUD, folletos y otros,
tanto desde la sede como € tra propia oficina).
- Los carteles y lemas que an la oficina.

- Verificar si existe un manual de lenguaje y comunicacién en la Oficina, y, de ser asi, si incorpora el
enfoque de género
- Sila facilitacion y dinamizacion de reuniones y eventos en la Oficina suele asignarse a mujeres u hombres.

2. Comunicacion externa: Es preciso revisar:

- La pagina web (de la sede y de la Oficina).

- Silo hay, el portal especifico de género (sede y Oficina).

- Los discursos que se difunden del Secretario General de NNUU y del Administrador General del PNUD.
La presencia del tema de género en las apariciones en los medios de comunicacion.
Si los portavoces oficiales de la organizacién son mujeres u hombres o ambos.
Si los maestros de ceremonias de la organizacién son mujeres u hombres o ambos.

- Las publicaciones generales de la Oficina.
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- Las publicaciones especificas relacionadas con género.
- Los materiales de marketing, publicidad y promocién que genera la organizacioén (escritos, documentales
de television, cunas radiales, etcétera).
¢Qué vamos a analizar?
1. El lenguaje empleado.
2. Las imégenes utilizadas.
3. El tipo de mensaje que se est4 transmitiendo.

4. A quién va dirigido ese mensaje.

5. Si hay presencia o no del tema de género y si es marginal o protagon

6. Si se evidencia adecuadamente la visién y posicionamiento d ficina respecto al tema en el pais.
Principal técnica recomendada Donde buscar Mrmacic’m
(en Baul de las Herramientas, seccion 1) O
Investigacién documental Revisién @giales apuntados anteriormente.
Entrevista Es impartante entrevistar al/la responsable de
Observacion participante com(@aﬂ es de la Oficina, si lo hay.

&




2P S2

Aspectos externos de la transversalidad de género en nuestra oficina

Se refiere a todas las acciones que la organizaciéon ejecuta para promover el desarrollo humano en el pais,
incluyendo programas y proyectos pero también otro tipo de actividades que permiten cumplir con los mandatos
institucionales y promover el avance en las 4reas consideradas prioritarias para el desarrollo por nuestra
organizacion. Se trata de ver en todas ellas cobmo se incorpora transversalmente el enfoque de género y cobmo
promueven la equidad de género. Se han clasificado de la siguiente forma: @

m El enfoque de género en los programas y proyectos que se ejecutna Oficina de Pais.

m El enfoque de género en otras actividades sustantivas del PNUD ‘n@ a 68). Son las actividades
y/o proyectos que se encuentran estrechamente relacionad )
equidad de género, que pueden o no estar incorporados

cumplimiento del mandato de la
rogramas de la oficina, pero que sin
embargo son de gran relevancia para el avance d a en nuestra oficina y en el pais.

&

@ [l enfoque de género en los programas y proyectos

Los programas de las Oficinas de Pais son el resue la combinacion de las prioridades nacionales y

las prioridades de los donantes, las capacida - as oficinas y los objetivos institucionales, las esferas
'&

de interés especial de cada oficina y los pro rrespondientes, conjunto de elementos que debe estar
en coherencia y converger en e fco institucional de resultados estratégicos”.

El analisis de la situacion de la transd de género en los programas y proyectos lo centraremos en

tres ejes:

A) Las Areas Practicas del PNU sO programas;

B) Aspectos generales del g ainstreaming en un programa o Area Programatica;
C) El enfoque de género en los ctos que forman parte de un programa o Area Programatica.

A) Las Areas Practicas-del PNUD en los programas

Las Areas de Practicas del PNUD ofrecen incontables oportunidades para avanzar hacia la equidad de
género. Ver el trabajo que se esta llevando a cabo en ellas es informacion relevante para llevar a cabo este
diagnostico. A continuacién, presentamos algunas preguntas por service lines y Areas Practicas que pueden
ayudarnos a visibilizar el nivel de trabajo que hay en cada una de las areas.

2 Segundo Marco de financiacion Multianual 2004-2007. 13 Agosto. Junta ejecutiva de las Naciones Unidas para el Desarrollo y del Fondo de Poblacion de las
Naciones Unidas.
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1. Reduccién de la pobreza y las Reduccién de la pobreza y las

desigualdades. Latinoamérica es uno de desigualdades Outcome 1
los continente con mayores indices de ALGUNAS preguntas claves...
pobreza y de desigualdad del mundo. La ¢ Se esta promoviendo la integracion del Service line 11./ 1.6.
pobreza y las desigualdades estan enfoque de género en el trabajo que tiene
. su oficina pais referido a las Metas del
estrechamente vinculadas a la Milenio? Es decir, ;aparece en las
. ., } . investigaciones, posibles negociaciones
discriminacion de género. El impacto de la con el gobierno, indicadores,
. . capacitaciones, material de difusion, etc.?
pobreza es diferente en las mujeres que en
s s Se contempla el enfoque de génel Service line 11,/ 1.6.
los hombres, y, por lo tanto, toda accion, &l principio en el proceso de elahorieid

del Informe Nacional de Desa

politica y/o programa del PNUD dirigido

oo
Humano? Es decir: se cuen {b a
a comprender y combatir este fendmeno metodologia, personal especializads
capitulos o epigrafes especificos y~
debera contemplar el enfoque de género. presuipuiesto para ahoy andlisis de
género?
) Cuenta su oficin e Service line 1.6./ 2.2.

ice de
ivo al género (IDG)
o Humano de

esarrollo Hum
y el Indice de
Potenciacion de

royecto que aborde el tema L
tos del Estado sensibles Service line 1.3.
nacional o local?

ia técnica y crediticia para la
5n de microempresas y

Gobernabilidad Ou@ , B N
2. Gobernabilidad democratica. La
ALGUNAS preguntas claves.. @ equidad de género es consustancial a la
éHay Ao Hagnastico o lectlraldelestado - misma. Sin la total participaciéon de las
e la gobernabilidad en términos de género - : 3 ’ 3

on ol pais? o mujeres ningun gobierno se puede

) . considerar democratico. Es una cuenta
¢Existe algin proyecto que aborde | Service line 21. . ; . L.
ciudadania de las mujeres en térmi pendiente en los paises de Latinoamérica y
participacion politica formal e infi . . ., .
como leyes de cuotas? ; Se incl el Caribe la inclusion de las mujeres en la

g es de cuotas: ¢
cludadania social y el ciudadania politica, social y civil. El PNUD

ciy:"’ap‘;?gﬁ]‘ﬁgsé/ﬁﬁggggqea nados e [T 2L tiene un elevado compromiso en esta tarea.
electoral y judicial que fa la

proteccion de los derechos humanos de

las mujeres?

;Existe algun proyecto o actividad que Service line 24.

aborde el fortalecimiento del Mecanismo
de Igualdad Nacional u otra
institucionalidad de género?

;Existen proyectos o actividades que o
aborden el tema de la violencia contra las Service line 24.
mujeres en sus multiples expresiones
(intrafamiliar, sexual, etcétera)?

Si hay iniciativas relacionadas con la L
descentralizacion del Estado: ;éstas Service line 26.
favorecen la participacion de las mujeres
en los procesos de descentralizacion?
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. Energia y Medio Ambiente. La . ; .
3 gla y Area de energia y medio ambiente Outcome 3
relacion entre pobreza, recursos
ambientales y energia, muestran como la ALGUNAS preguntas claves..
degradaciéon ambiental afecta de una 4Estd su oficina de pais favoreciendo la
manera desproporcionada a las mujeres preaglén_ y/o fortalecimiento de eqUIpos Service line 3.3.
interinstitucionales de género y medio
y nifias pobres; sin embargo, este es un ambiente en las instancias de decision
. sobre politicas medioambientales?
tema periférico en las agendas
. . ., s Existe alguna iniciativa o proyecto que
medioambientales de la region. E1 PNUD ortalezca la produccién de datos Service line 3.3.
. . estadisticos medioambientales sensibl
tiene, en este sentido, una gran e
oportunidad y responsabilidad en el e -
Existen iniciativas en su oficina
avance dela agenda de energia y género. avorecen la participacion de las m o
& slaye en la construccién de la agenda hid{>ic Service line 35.
en el marco de los Fondos 615"
Referido al Programa d ‘f(ur
Donaciones (Small Grand.Prograrmprie): -
¢ Qué criterios se utilizanp eleccionar Service line 35.
los/as beneficiarios/ acciones
positivas? ;Impacto\diferenciado de los
beneficios? N
&
N/
Prevencion de crisis y Q 4. Prevencion de crisis y
reconstruccion Outcor@\ reconstruccion. Mujeres y hombres
viven de manera diferente las crisis o los
ALGUNAS preguntas claves.. conflictos y tienen vulnerabilidades
; Se contempla la diferente construccion ) diferentes por su condicidon genérica. Las
ée género, diferentes actores e impactos, ce line 41. . . .
en aquellas iniciativas sobre prevencion y mujeres sufren mayoritariamente
resolucion de conflictos violentos? . . . .. .
@ situaciones de violencia intrafamiliar y
; Se contempla la diferente construccion L i
ée género en I[i)niciativas sobre la reduccion < rvice line 43. sexual, mientras que los hombres suelen
de armas pequenas o en otros programas ser mayoria entre las victimas de la

de prevencion y atencion de la violen . ”
violencia armada. Por otra parte, los
Si su oficina cuenta con proyectos

relacionados con planes de alerta na Service line 45. programas de prevencion de la violencia,
de desastres, jincluyen en su for £ de 1 . . 1
y operativizacion a las muijere: y fomento de la convivencia y la
principalmente a nivel local? seguridad ciudadana, o de reconstrucciéon
¢ Se esta incluyendo el enfoque de género Service line 46 y/o reubicacién no suelen tomar en
en proyectos relacionados con el

fortalecimiento institucional en paises en cuenta las variables de género. Situaciéon

transicion? L.
similar se sucede en los programas de

prevencion de riesgos.
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5. Lucha contra el VIH/SIDA. La Declaraciéon de Compromiso del periodo extraordinario de Sesiones

de la Asamblea General de las Naciones Unidas sobre VIH/SIDA (realizado a finales de junio de 2001)
senala que los grupos mas vulnerables son las mujeres, los jovenes y la nifiez, en particular las nifas (Art.
4). La vulnerabilidad de las mujeres ante el VIH/SIDA se agrava por otros factores como la violencia de
género: intrafamiliar, explotacion sexual, trata de mujeres, etcétera. Asimismo, las brechas culturales de
género dificultan el acceso equitativo de hombres y mujeres a los beneficios ofrecidos por las acciones

&

Outcome 5
N

ALGUNAS preguntas claves... %

dirigidas a la prevencion, atenciéon y control del VIH/SIDA.

Area de VIH/SIDA

; Existe en su oficina una lectura del Servic 18,
VIH/SIDA en términos de género: datos y
analisis, investigaciones, materiales?
¢ EIPNUD traslada ésta lectura tanto a ice line 5.2/ 1.6.
sus espacios de negociacion con
contrapartes nacionales —ministerios de
educacion, salud- como a espacios
interagenciales como ONUSIDA? O
>Service line 51.

/Incorporan los programas del PNUD e
enfoque de género, asi como accione
especificas dirigidas a mujeres viviendo

con VIH/SIDA? (con especial atencid
Programa de Fondos Globales)

La metodologia implementa
NUD en torno al tema -¢ide
Resultados, etc- contribuye-a

brechas de género en cua
se refiere en su pais?
&%}

B) Aspectos generales del & mainstreaming en un Programa o Area Programatica

El primer paso es ver si Género'es in Area Programética o un programa especifico en la organizacion, si

esta incluido en otra Are mética (gobernabilidad, reduccién de la pobreza, etcétera) o si, por el
contrario, no aparece visiblemente en ninguna area concreta. Independientemente de que exista un Area
Programaética especifi iendo en cuenta que la estrategia adoptada por el PNUD es la transversalidad

de género es necesario estudiar como se esté llevando a cabo esta transversalidad en cada uno de los
programas o areas de la Oficina.

A continuacién, se describen algunos aspectos generales que hay que tener en cuenta en este anélisis. Antes
decir que muchos de estos temas — sobre todo del 1 al 6- se desarrollan més ampliamente en los aspectos
internos, donde se aborda de manera mas amplia y para todo el personal temas como las politicas de recursos
humanos o la construccion de capacidades, por ejemplo. En este epigrafe, se tratara de acotar ese mismo
analisis y utilizar incluso las mismas preguntas y herramientas a la hora de analizar la situaci6on en un
programa o area programatica. Con el afan de no repetir, les irecomendamos consulten estos temas en el

apartado de aspectos internos (paginas 45-59).
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1. Documentos estratégicos y de planificacion: Es importante no confundir estos documentos con

los de proyecto de la cartera del programa, aspecto que veremos méas adelante. Este repaso debe servirnos
para averiguar como ha sido construido el Programa, y si ha contado con un analisis de género en la fase
de identificacion y disefio.

2. Los recursos humanos y los recursos financieros: Para comprobar cuantos recursos econdémicos

destina el Programa al tema de género, revisaremos de manera general los presupuestos de las diferentes
fuentes de financiacion, las propias del PNUD y las externas: fondos TRACK, DSS, etcétera; presupuestos
de proyectos y otras actividades del Programa.

3. Las capacidades construidas en torno al tema y la gestion del conocixploraremos
qué conocimiento tiene del tema el personal del Programa, incluyendo al O

de Programa o coordinador/a
de area, su rol y su responsabilidad en el gender mainstreaming, asi de
paliig

vtodo el personal del equipo.

4. La politica de recursos humanos interna: Se trata de ver principa
salario que hay establecidos, asi como el nimero de hombres &

do en las contrataciones del Programa.

ocupan, asi como analizar los criterios de género que se estan

5. La cultura organizacional: Abordaremos desde la sensi
la capacidad propositiva hacia el tema hasta los valores

&

7. Socios y contrapartes: Verificaremos si entre ios del programa y sus contrapartes se encuentran

6. La comunicacién e imagen interna y externa: emos los materiales y herramientas de

comunicacion interna y externa propios del Progr

las organizaciones de mujeres, el Mecanismo 1 de Igualdad u otras instituciones de género nacionales,

G

5 .‘ Herramienta 13: Nuestros socios y contrapart
enel

Estatherramienta pretende ayudar a analizar como esta el tema de
género en nuestro mapa de socios, contrapartes y alianzas.

sectoriales, locales, etcétera.

8. Acciones especificas de gé / Revisaremos si el Programa tiene proyectos o acciones especificas
de género, el tipo de acciones que son, el presupuesto que tienen y como se ubican a nivel de prioridades.
9. Mecanismos de co i6n: Es importante estudiar la relaciéon que el Programa mantiene con

el/la PFG o el Area de Género, si existe, y si hay mecanismos formalizados de coordinacién (reuniones de
los equipos de los programas en los que participa el/la PFG u otros) y rendicion de cuentas. Pero ademas
de esta coordinacion hacia el interior es preciso analizar si el Programa o area tiene establecidas alianzas
con donantes u otras instituciones en su tematica en las que esté presente el tema de género.
10. Seguimiento y monitoreo: Averiguaremos si existen indicadores y/o listas de comprobacion propias

del Programa en las cuales estén incorporados indicadores para monitorear los avances de la transversalidad
de género.

Asimismo, y de manera transversal, estudiaremos en todos estos ambitos las barreras que dificultan la
incorporaciéon de la TEG en términos de sobrecarga de trabajo, actitudes, capacidades, etcétera.
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Principal técnica recomendada Dénde buscar la informacion
(en Baul de las Herramientas, seccién 1)

Entrevistas y talleres Coordinador/a del programa,

Oficiales de Programa, personal
técnico del equipo del programa.
Revision documental Documentos estratégicos y de
planificacion del Porgrama, concept
papers, etcétera.

Observacion participante @

C) El enfoque de género en los proyectos <

poracion del enfoque de género al ciclo

anuales especializados en este tema. Sin

En esta guia no se va a explorar en profundidad el tema de la i {oi
de un proyecto, ya que hay una gran produccion de literatur

embargo, si queremos dar algunos de los principales ins mos para que usted identifique de una manera
muy bésica si en un proyecto se ha incorporado o no el.en e de género.

De igual forma, es preciso partir de cuales son los principales roles que cumple el PNUD en las diferentes
fases del ciclo del proyecto (asesor, facilitador de acu convocante, movilizador de recursos, administrador

de fondos, ejecutor, proveedor de servicios, et n general, la organizaci6n tiene un rol no tanto de

ejecutor directo, sino de intermediario. Pe 1 PNUD puede a través de sus diferentes papeles y en

las diferentes fases del ciclo de proye n dinamizador y promotor del tema de género.
1. Fase de identificacion del proyecto es rasgos, estos son los pasos que hay que dar para ver

si se ha incorporado la perspec de género en la fase de identificacién del proyecto:

O
PASO 1: Ver si se han ut o datos desagregados y se ha realizado un anélisis de género que
permita una identificacion de los problemas y soluciones sensible al género. Por ejemplo, si se llevo
a cabo o no un dia con enfoque de género.
PASO 2: Revis e hizo un anélisis de participaciéon con enfoque de género: identificacion de
las relaciones ero existentes, las potencialidades y habilidades de mujeres y hombres, pero

también los efectos diferenciados para mujeres y hombres que pueda tener el proyecto en la poblacién
beneficiaria, organizacion, etcétera, que se va a apoyar. También es importante ver a quién se
involucr6 en las consultas para la recogida de la informacion (mujeres y hombres, organizaciones
de mujeres, etcétera).

PASO 3: Comprobar si se realiz6 un anélisis de los problemas con enfoque de género. Es decir, ver
si se diferencian los problemas y necesidades para hombres y mujeres, visibilizar en la causa del
problema principal como la situacion afecta a mujeres y hombres, el impacto diferenciado de estos

problemas en hombres y mujeres, etcétera.
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PASO 4: Revisar si el enfoque de género fue aplicado al analisis de los objetivos y, por lo tanto,
si se identificaron acciones positivas que favorezcan la equidad de género.

PASO 5: Identificar si a la hora de hacer el analisis de alternativas uno de los criterios que se aplico
fue seleccionar la alternativa que contribuyera mas a la disminucién de las brechas de género o las
inequidades existentes.

Se recomienda utilizar metodologias como el Marco Analitico de Harvard u otras que nos permiten identificar
en las comunidades o instituciones lo siguiente: a)Actividades: quién ha ¢, b) Recursos: quién
accede y controla los recursos econémicos, politicos, sociales, tiempos, € a, ¢) Influencias: qué

factores (econ6émicos, sociales, religiosos...) determlnan @ diferencias de género.

@ .;g Herramienta 14: Género en 1214

Esta herramienta ayuda a diagnosticar si se ha incorporado o no
y coémo el enfoque de género en la fase de identificacion.

5. Fase de formulacion o disefio. Se trata de estudiar si setuvd en cuenta la perspectiva de género a
la hora de formular el proyecto. Estos son los princ1p S entos a revisar:

PASO 1: La matriz de planificacion del pr. Cons1ste en verificar si se incorpord el enfoque
de género en la logica de intervencion (objetivo general, especifico, resultados y actividades) y en

los factores de éxito de un proyecto.

PASO 2: El anélisis de calidad @’ proyecto. Se trata de ver si se tuvieron en cuenta criterios
de género en el analisis de la(pertin
Algunos ejemplos:

- Pertinencia: ése.c

éncia, factibilidad/viabilidad y sostenibilidad del proyecto.

esponde con los lineamientos de género del PNUD? ¢Y con el marco
juridico y politi ais? ¢EIl problema a resolver es relevante para reducir las brechas
de género?
abilidad: ¢Tienen capacidad las organizaciones ejecutoras para realizar el
n enfoque de género? ¢(Estd previsto fortalecer esas capacidades?
ad: ¢Tienen capacidad los ejecutores de sostener acciones que promuevan la

equidad de género? ¢Se plantea el proyecto trabajar esa parte? ¢Y los grupos beneficiarios?

PASO 3: La estrategia de intervencion. Revisar si en la estrategia de intervencion del proyecto se
considera cuél es la modalidad méas adecuada para contribuir a la disminucién de las brechas o
inequidades. Ver si se opta por la estrategia de gender mainstreaming o por acciones especificas.

54
.’} Herramienta 15: Género en105

Nos permite retratar como se ha incorporado el enfoque de género
en cada uno de los elementos del diseno de un proyecto.
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3. Fase de ejecucion y seguimiento. Si se analiza un proyecto ya en su fase de ejecuciéon es importante
revisar la incorporacion del enfoque de género en el plan de ejecucion y en el sistema de seguimiento que
se est4 utilizando.

PASO 1: Plan de ejecucion del proyecto
Revisar el Plan Operativo anual del proyecto y examinar qué tipo de actividades hay, si
existen actividades de género en los diferentes componentes y objetivos, o si se han previsto

actividades especificas de género.
Estudiar los presupuestos del proyecto y ver si es equilibrado y cona rubros especificos

destinados a capacitaciones de acciones, acciones pos1t1vas

era.
Examinar el personal contratado para el proyecto, el equlllbr'

..4.

capacidades para manejar el tema de género.

PASO 2: Sistema de seguimiento. Se trata de hacer

recursos para medir la eficiencia de los resultados, la
y comprobar en cada uno de estos aspecto co%o se incorpora el enfoque de género.

Algunos ejemplos §§
Indicadores de género: ¢Los indicado jan la situacion diferenciada de mujeres y
hombres? ¢Se han definido indicador@énero? ¢Existe una linea base con indicadores de

género?

Los medios de verificacion: cLo ed de verificaciéon referenciados arrojan informaciéon
sensible al género? ¢Se tiene ac£ ;' al a medios de verificacion que permitan ver la evoluciéon

de los indicadores de géner

%)
Los informes de seguimiento:-¢El personal que captura, procesa, sistematiza y redacta los
informes es sensible al géneroyy/o esta capacitado en enfoque de género? ¢Se visibilizan en estos

informes los avance uitnto a equidad de género que estd promoviendo el proyecto? ¢ Se
refleja el efecto y/o-impacto diferenciado de las actividades del proyecto en el grupo meta y
cuanto contrib cambiar o reproducir las estructuras y relaciones sociales de poder de
género? ¢S stra el nivel de participaciéon de las mujeres en el proyecto?

.;} Herramienta 16: Ficha de promnﬁ

Esta hérramienta nos permite registrar las actividades de
género que se estan llevando a cabo en el proyecto.

4. Fase de evaluacion. Existen diferentes tipos de evaluacion que podemos clasificar segin sus protagonistas,

segiin el momento que se realiza, segiin su naturaleza, segtn el nivel de planificacion (la 16gica de intervencién),
y segtn los instrumentos utilizados. En funcion del tipo de evaluacion seleccionado, implica que tenemos que
considerar aspectos diferentes a la hora de ver como se incorpora el enfoque de género. Para simplificar, sin

embargo, s6lo citaremos algunos elementos generales comunes a todas estas tipologias:




2P S2

El equipo del proyecto: Ver quién participa en el equipo evaluador: ¢Tienen sensibilidad o
conocimiento de género? ¢Hay algtin/a especialista de género?

Los Términos de Referencia: Revisar si se contempla en los TORS de la evaluacion el tema de
género y como.

Los indicadores y los medios de verificacion: ¢Se utilizan indicadores de género? ¢De qué
tipo? ¢Los medios de verificacion son sensibles al género?

Los informes de evaluacion: ¢Esta presente el analisis de género en cada uno de los apartados
del informe? ¢ Se utilizan criterios de género para evaluar factibilidad iencia, eficacia, pertinencia
y sostenibilidad? ¢éSe visibilizan los vacios y los aciertos en cuan @corporacién del enfoque

de género? ¢Se hacen recomendaciones especificas al respecto?

<

erramienta 17: Checklist para una evaluacidn con i 10

en de ntas

Estatherramienta tiene utilidad para revisar los diferentes aspectos a tener en
cuenta’ en la evaluacién de un proyecto con perspectiva de género.

&

& H enfoque de género en otras actividades sustantivas del PNUD

En este apartado se tratan aquellas actividades y, ectos que se encuentran estrechamente relacionados
: género, y que pueden o no estar incorporados en los

con el cumplimiento del mandato de la eq
Programas o Areas Programaticas de la Ofi r ser de gran relevancia para el avance del tema en

nuestra oficina y en el pais, interesa dar@ isibilidad especifica.
A) Apoyo a los paises en mplimiento de los mandatos internacionales

El PNUD apoya en el seguimient uriplimiento de los compromisos internacionales adoptados por los

paises a través de los diferent ctos que implementan las Oficinas, y/o a través del apoyo técnico o
econdémico.

Esta misién, que es comi as las agencias del Sistema, cobra especial relevancia en el marco de la
reforma del Secretario iones Unidas, y con el compromiso adquirido frente a las Metas del Milenio.

Sin embargo, a veces las y los responsables de los programas y proyectos tienen en general un conocimiento
parcial de los compromisos internacionales adoptados por el pais en materia de equidad de género, que se
encuentran recogidos en documentos y acuerdos como la Plataforma para la Accion de Beijing, la Comision
para la Eliminacion de todo forma de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), o la Convenciéon de Belem
do Para, por mencionar sdlo los mas conocidos. De igual manera sucede con el conocimiento acerca de los
Mecanismos Nacionales de Igualdad y sus respectivas Politicas Nacionales de Igualdad o de las Mujeres.

Para explorar como nuestra oficina apoya estos compromisos internacionales a favor de la equidad de
género, se recomienda tener en cuenta o revisar los siguientes aspectos clave para ver como se vincula en

lo concreto nuestro trabajo a estos mandatos:
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Agenda de la Oficina en torno al tema.

Cartera de proyectos de los programas, con especial atencion a la cartera de gobernabilidad, y ver
si hay acciones indirectas y directas.

Documentos de planificacién como el CCF, y documentos programaticos.

Publicaciones relacionadas con la tematica.

Conocimientos de los Oficiales de Programa, y del personal de proyectos de las convenciones y
tratados internacionales relacionados con el enfoque de género.

Asistencia a reuniones y foros nacionales y locales rela@dos con estos temas.

Actividades de coordinaciéon con otras agencias de des o en torno al tema.

Desarrollo y/o apoyo a sistemas de indicadores de seguimiento de ciones y tratados relacionados
con el tema.
Financiacion de actividades de incidencia politica Geiedad civil en estos temas.

B) Coordinacion interagencial @%
¢

Se trata de ver aqui si existen o no y como funcionan los me os de coordinacién interagencial en el
tema de género en el pais y cual es el papel del PNUD en @@olamos de dos niveles de interagencialidad:

1. En el Sistema de Naciones Unidas. Los Interagenciales de Género son el espacio

e coordinacion interagencial del sistema en género.
ntos Focales de Género de cada una de las agencias.
uier esfuerzo de coordinacidn bilateral o multilateral

que se ha definido en muchos paises como |
Normalmente esta conformado por /la
Pero también aqui podriamos habl
con otras agencias del Sistema. Alg >

- ¢Cuéles son los mecanism@uncionamiento de este grupo interagencial? Revisar, si lo
tienen, su plan de trabajo%

¢Existen proyectos interagenciales de género?

ementos a revisar:

- ¢Qué participacion bido del grupo interagencial en la elaboracion del Gltimo UNDAF?
- {Como se incorporoeltema de género en el UNDAF?

¢Se llevan accio e coordinacién bilateral o multilateral en temas de género?

¢Existe co acion con UNIFEM referida a estos temas? ¢Qué tipo de coordinacion?

2. Con otras age s de desarrollo. Se trata de ver si existe algin espacio de coordinacion de

donantes en el tema y si el género esta presente en otros espacios de coordinacion interagencial
relativos a otros temas (desarrollo local, medio ambiente, etcétera), qué tipo de apoyo recibe por
parte de sus respectivas agencias, si tiene un plan de trabajo y qué acciones dirigidas a la promociéon
de la equidad de género se llevan a cabo, qué papel tiene el PNUD en estos espacios, etcétera.

C) Nuestro rol en la facilitacion de espacios de didlogo y consenso

La contribucién del PNUD al dilogo politico es uno de los principales roles que las Oficinas de Pais deben
jugar, por lo tanto, también en género. A continuacion, se ofrecen una serie de aspectos a tomar en cuenta

ala hora de explorar este campo:
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¢ Existe una agenda de género para dialogar con el gobierno o bien las iniciativas en este campo
han sido discontinuas y puntuales?

Dentro de las alianzas estratégicas que su Oficina mantiene con el Gobierno, ¢las hay vinculadas
al tema de género?

Con las organizaciones de la sociedad civil, ¢existen mecanismos de consulta claros? éTienen
una periodicidad determinada? ¢Se trabaja con las organizaciones de mujeres o la relacion con
ellas es poca y muy puntual?

¢Qué capacidad tiene el PNUD en el nivel de incidencia en la pro@n de la equidad de género
a través de politicas publicas o de la accidn social de la soci ivil?

¢Lleva a cabo el PNUD actividades/foros/eventos que favorezcan el didlogo entre los diferentes
actores nacionales sobre el tema?

&
¢Participa el PNUD en ese tipo de actividades/ foro& organizados por otros actores?
D) Ampliacion y gestion del conocimiento @

Otra linea de trabajo fundamental del PNUD, aunque mu ueva todavia, es la gestion del conocimiento.

Cuando hablamos de gestion del conocimiento nos r s a un sinfin de elementos que favorecen la
ampliacién y difusiéon del conocimiento para mejorarle acidad tanto del PNUD como de otras instancias
en el abordaje de diferentes temas. En este nivel, Q portante ver la practica de su Oficina al respecto.
Se trata de revisar las publicaciones, el disefio de ientas metodologicas o manuales, las sistematizaciones

de buenas practicas, los boletines, etcéte ara ver si estd presente el enfoque de género.

E) Acciones regionales
Nos referimos a todas las acciones qu arrollan en uno o varios de los paises de la regiéon. Normalmente

estas acciones dependen del RBLAC, Es importante revisar estas acciones en las que est4 involucrada nuestra

oficina para comprobar si recog o el enfoque de género y como (si se tuvo en cuenta en las diferentes
fases del ciclo del proyecto y si reflejado en actividades, presupuesto, indicadores, etcétera), o incluso
si hay alguna accion especifi género en la region.

En este sentido, a nivel regional, se estan desarrollando y empujando iniciativas importantes como la
Estrategia Regional ro, encuentros regionales, o proyectos, en los que hay que ver el nivel de

participacion de nuestra Oficina.
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Seccion 3.

Recomendaciones

Es preferible que lleve a cabo un proceso interno y participativo. Un proceso.de este tipo permite una
mayor integracion de las personas que realizan el diagnostico: @

- La elaboracion de un diagndstico participativo da legitimidad eso, a la vez que estimula la
apropiacion de los resultados por parte de las personas. o

- El disefio del diagnoéstico debe ser pensado y estruct @al forma que en determinados
momentos aborde la tematica individualme@ en otras, de manera colectiva.

- Tanto en unas como en otras ocasiones es fundamen ra el éxito del diagnostico garantizar la

confidencialidad y la transparencia del proceso. o

- Un proceso de estas caracteristicas permit%, e forma paralela a su elaboracion, se vayan

generando espacios que también cumplen@
el tema en la oficina.

6n de iniciar un proceso de sensibilizacion sobre

Utilice un leguaje comprensible. La calidad de
claro, conciso y, sobre todo, comprensible p as las personas de la Oficina. Alejarse de los tecnicismos

propios del PNUD facilita la comprensi apropiacion del diagnostico.

Procure contar con el apoyo de la Gerencia. Su respaldo a lo largo de todo el proceso es esencial, porque
supone no solo “oficializar” el proceso, sino que implica que la Gerencia ha dado su visto bueno para que tanto

nostico no esta renida con el uso de un lenguaje

el/la Punto Focal de Género com rsonal destine parte de su tiempo a las reuniones, talleres, etcétera,

necesarios para elaborar el dia 0.

Es importante que utilice plia gama de herramientas, pero con rigor técnico. Para asegurar la

calidad del documento fi s esencial que el uso y la aplicacion de estas herramientas a lo largo del proceso

sea lo més riguroso p esde el punto de vista técnico.

Potencie la visibilidad del/a Punto Focal de Género. Este debe liderar, tener visibilidad y participar
activamente en el proceso en el caso de se elabore con apoyo externo.

Tome conciencia de que requiere de tiempo. Un proceso de estas caracteristicas no se construye ni en
un dia ni en una semana. Es un trabajo que necesita tiempo, sobre todo si se desea encauzar hacia un proceso
de sensibilizacion, de apropiacion, y de accién por parte de todo el personal.

Es importante que aprenda a manejar los miedos: Este proceso es un deporte de alto riesgo en el cual, a
veces, por la informacién que se extrae podemos temer confrontaciones con la Gerencia o con comparieros/as

de trabajo. Son temores normales y manejables.
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Sobre la difusion del diagnostico:

- Un documento bien presentado, con una edicion y diagramacion vistosa ayuda en su lectura.

- Ademas de la version integra, es recomendable hacer un resumen ejecutivo y una presentaciéon en

power point.

- Es importante presentar los resultados a todo el personal como un ejercicio de validacion.

- La accesibilidad al documento también es importante. Facilitar su co por ejemplo, colocandolo
en la Intranet, permite una mayor difusién de sus contenidos.

- Su distribucion entre los Oficiales de Programa y la Gerencia faci conocimiento y apropiacion.

Sobre el uso del diagnostico:

- El diagnostico es un herramienta que permite comenzarJa negociacion con la Gerencia y los

responsables de las distintas areas o programas.

- Proporciona los elementos necesarios para sabe@ﬁde caminar, hacia donde dirigir las acciones

0 o clave para la elaboracién de la estrategia.

para continuar el proceso; por lo tanto, es u

- También puede servir para que los Oficial rograma abran sus puertas a realizar diagnosticos

maés profundos de sus areas.

- El diagnostico puede abrir otra pu
0 para asignar mas recursos al te 'nero.




