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SNV Nicaragua publica este manual -desarrollado por SNV La Haya- en una etapa
en que nuestra organizacién asume nuevos retos y procesos de cara a contribuir con
la reduccién de la pobreza en los paises donde trabajamos.

La equidad y la promocién de oportunidades para los grupos en desventaja son las
herramientas fundamentales y el objetivo de nuestra cooperacion. Fortalecer capaci-
dades de los principales sujetos -hombres y mujeres- del desarrollo, pasa y va mas
allé de quienes no tienen acceso a mercados o bienes que sobrepongan las necesi-
dades basicas de las poblaciones vulnerables.

Implica promocion de derechos y oportunidades a estar informados, participar y
tener voz en los principales espacios donde se toman las decisiones que los afectan;
implica cerrar las brechas de capacidades que les impiden aprovechar los recursos
que los paises y la cooperacion les hacen llegar.

Por esto, para SNV la equidad comienza por la revision interna de la forma en que
trabajan las organizaciones -externas y locales-, analizando las brechas entre hom-
bres y mujeres en el funcionamiento organizacional y en las estrategias de estas ha-
cia la poblacién que apoyan. Sin autoevaluacion y sin autodesarrollo y cambio organi-
zacional, los objetivos por la equidad continuardn siendo un discurso sin sustento
practico.

Ponemos a disposicion de nuestros socios-clientes y organizaciones que nos acom-
pafian en unir esfuerzos por lograr mayor equidad, esta guia que aporta nuevas res-
puestas para el mejoramiento organizacional; pero sobre todo, que les ayudaré a ha-
cerse nuevas preguntas y auto reflexion personal y colectiva.

Mina Palacios
Directora
SNV-Nicaragua
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1.1 ;QUE ES LA AUTO-EVALUACION DE GENERO?

Una auto-evaluacion de género es una metodologia para los programas de
SNV cuyo enfoque es mejorar el desempefio de la organizacion en cuanto a igual-
dad de género y el empoderamiento de las mujeres. El objetivo principal de la eva-
luacién es que los participantes aprendan a evaluar su propio trabajo, su propio
funcionamiento y su colaboracién con los demas. Asimismo aprenden a buscar
formas de como mejorar y contextualizar lo que estan haciendo.

Este proceso llevard a la formulacion de propuestas de cambio, lo que significa
traducir el aprendizaje en acciones concretas.

La diferencia con las evaluaciones comunes es que una AEG se basa en una
auto-evaluacién y no en una evaluacion externa. La gente empleada en un pro-
grama del SNV o asociada a él a través de una organizacién socio-cliente o do-
nante, es considerada como experta empirica, capaz y motivada para evaluarse
a sl misma y a su organizacion.

1.2 HISTORIA DE LAS AUTO-EVALUACIONES COMO HERRAMIENTAS PARA LA GE-
RENCIA DE CALIDAD

Las auditorias fueron desarrolladas inicialmente como métodos de control
en el mundo de las finanzas. Los contadores y las contadoras llevan a cabo audi-
torias y con su aprobacién certifican que las finanzas y la administraciéon son
legitimas y que las reglas y regulaciones establecidas se han seguido de manera
correcta.

En los afos ochenta, se introdujeron prdcticas de calidad en las compafias para
promover el mejoramiento del desempefio de las mismas. Se desarrollaron estan-
dares internacionales de desempefio empresarial, evaluado mediante auditorias.
Este tipo de auditoria puede describirse como una investigacion de cdmo una
organizacion cumple con las demandas internas y externas. Las auditorias de
calidad permiten establecer hasta qué punto los procedimientos internos estdn
sintonizados entre si, si constituyen los procedimientos correctos y si todos/as los
cumplen. Las auditorias no solamente muestran si alguien estd haciendo bien su
trabajo, sino que también permiten identificar oportunidades de mejoramiento.
Por lo tanto, pueden ayudar a la innovacion y el desarrollo de la organizacién. La
auditoria participativa de género pertenece a este tipo de auditorias de calidad, a
veces llamadas auditorias sociales, para distinguirlas de las auditorias financie-
ras.

Las auditorias de calidad o auditorias sociales, usualmente comienzan con el ana-
lisis de todos los elementos que describen las funciones de la organizacion:
politicas, informes, descripciones de puestos y tareas, manuales etc. Pero no se
guedan alli, luego analizan hasta qué punto se aplica en la realidad lo que estd
escrito, por qué la gente hace las cosas de determinada manera, con qué éxito y
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para qué. La percepcion de la gente que trabaja en la organizacién y la de los
clientes es de suma importancia. Luego, los/as participantes identifican posibles
mejoras y maneras de alcanzarlas. La auditoria participativa de género enfatiza
en la importancia de la auto-evaluacién y estd disefiada de tal manera que pro-
mueva una total participacion y auto-reflexion de los/as participantes. En la fase
final, el equipo que realiza la auditoria elabora un informe incorporando todas las
mejoras que han sido identificadas. Este informe debe ser presentado al mayor
nomero posible de participantes en un taller de devolucién de resultados. Los
actores responsables deben dar seguimiento al plan de accién.

Después de la fase piloto (1999-2000), cuando SNV implementé la auditoria parti-
cipativa de género en ocho paises, el instrumento fue usado en otros varios
paises. A finales de 2002, se analizaron las experiencias, resultando en la adap-
tacion del manual y de los métodos (junio de 2003). Al mismo tiempo, se cambid
el nombre a auto-evaluacion de género, ya que la palabra ‘auditoria’ es asociada
con auditorias financieras, lo cual da a los/as participantes la impresién de ser un
instrumento de control y la sensacién de ser evaluados.

1.3 ;POR QUE UNA AUTO-EVALUACION DE GENERO DENTRO DE SNV?

Desde mediados de la década de los 80, el SNV ha intentado desarrollar e
implementar lineamentos organizacionales que permitan integrar el enfoque Mu-
jer y Desarrollo en todas sus prdcticas. En 1993 SNV establecié una politica sobre
género y desarrollo’, que fue revisada en 1998, en la Nota Estratégica sobre igual-
dad de género.

En estos documentos el SNV ha expresado su intencién de asegurar que hombres
y mujeres se beneficien de manera equitativa de todos los programas y carteras,
y contribuir al empoderamiento de las mujeres.

El SNV ha estado involucrado en un proceso de reorientacion de su estrategia
organizacional, lo cual resultd en la definicion de la siguiente misién: “apoyo al
desarrollo de la capacidad de organizaciones a nivel medio, y organizaciones
locales que trabajan en el desarrollo de la capacidad, con el objetivo de mejorar
la gestion y reducir la pobreza” (Documento Estratégico, 2000). La igualdad de
género, la igualdad intercultural y la sostenibilidad han sido adaptados como
valores importantes, convirtiéndose en criterios de calidad que reflejan la creencia
del SNV en los derechos iguales para cada ser humano y el reconocimiento de su
responsabilidad hacia el sistema vivo de nuestro planeta en su totalidad. Se han
desarrollado, o desarrollaran, conocimientos especificos en cada una de estas
tres dreas, como también los instrumentos y métodos para abordarlos en las
practicas de asesoria (Practicas de Asesoria del SNV, 2002). La AEG es una de
estas herramientas. También se han implementado medidas de eficiencia de cos-
tos y el SNV ha introducido en 1998 un Marco Integrado para el Manejo de las

' Metodologia: una visién y una teoria general sobre cdmo investigar (AEG) o cdmo alcanzar un propdsito coman.
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Practicas de Asesoria (SIFMAP, por sus siglas en inglés), con el objeto de "hacer
mas eficientes las actividades de control interno de modo que los sistemas de con-
trol contribuyan a los esfuerzos de gestion”. El SIFMAP utiliza un método de auto-
evaluacion. A pesar de todos estos cambios, la igualdad de género y el balance
de género del personal siguen siendo los objetivos principales de la organizacion.
Tanto la AEG como el SIFMAP provienen de una misma fuente y de una visién
comin de la nueva teoria organizacional sobre el desempefio y cambio organiza-
cionales. Ambos instrumentos estimulan a los empleados a tomar maés
decisiones a nivel de la cartera, estando mejor informados y basdndose en la
auto-evaluacién y précticas de gestion participativa.

La AEG combina las nuevas ideas sobre desarrollo organizacional, tales como la
gerencia de calidad y principios de aprendizaje organizacional, con la igualdad de
género, en un método de evaluacion que ayudara a los programas del SNV en los
diferentes paises y al SNV corporativo a mejorar la calidad de su desempefio en
lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres.

1.4 OBJETIVO DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

La auto-evaluacion de género busca promover el aprendizaje y el cambio
por medio de un proceso en el cual los equipos, integrados tanto por el SNV
como por las organizaciones socio-clientes en cada pais, evalian la calidad del
desempefio de la cartera en uno de los obijetivos estratégicos del SNV, como es: la
transversalizacién (mainstreaming) de la igualdad de género y el empoderamien-
to de las mujeres. Con base en esta auto-evaluacion, los equipos propondrén
mejoras que podran ser incorporadas en los procesos regulares de planificacion
de SNV y que podrian también, indirectamente, afectar la planificacion de las
organizaciones socio-clientes. La AEG es una evaluacién cualitativa que pretende
promover el aprendizaje a nivel de los objetivos cualitativos, més que cuantitativos
(trata de dar respuesta al por qué y el como, mas que al cudnto). La AEG frata de
provocar cierto entusiasmo en los participantes, para trabajar en la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres en sus actividades cotidianas.

1.5 APROPIACION DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

La direccion del programa del pais es la que inicia la AEG. Corresponde a la
direccion de cada pais decidir cuando realizar una AEG y es su responsabilidad
monitorear el plan de accién. Todos los participantes estdn involucrados en la
formulacion de conclusiones especificas y planes de accién, y el equipo AEG dise-
minard las conclusiones de la AEG a todos los participantes para promover una
amplia apropiacion y para asegurar que la auto-evaluacién de los participantes
se vea reflejada en el informe. Es prerrogativa de la direccién del programa
(Management Team, y finalmente del director) decidir sobre la difusion de los
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resultados de las AEG, mas alld de los participantes. Las normas de buena
practica, que estdn integradas en la metodologia, se basan en los objetivos orga-
nizacionales de SNV en relacion con la transversalizacion de género y el empode-
ramiento de las muijeres, tal como han sido formulados en la Nota Estratégica
sobre igualdad de género (1998). Para asegurar que haya un seguimiento amplio
dentro de la organizacién, es necesario tener una comunicacion clara sobre los
resultados de la AEG y sobre las consecuencias para el programa vy las practicas
de asesoria. En una segunda AEG, ejecutada algunos afios después, se podrd
auditar la efectiva implementacion de los planes de accion y los resultados corres-
pondientes.

1.6 ENFOQUE DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

La AEG se enfoca en cuatro aspectos de los programas del SNV:

1. Las condiciones que el SNV ha creado para hacer realidad la igualdad de
género, el empoderamiento de las mujeres y el balance de género.

2. Qué se estd haciendo realmente para alcanzar los obijetivos.

3. La percepcion de los logros de aquellos involucrados en y asociados con la
cartera.

4. La formulacién de un plan de accién para el cambio.

Tal como demuestra este enfoque, la AEG es una auto-evaluacién organizacional
y no una evaluacion participativa de los resultados de los proyectos a nivel del
grupo meta. Una AEG se concentra mas en los objetivos de gestion, que en los
objetivos de desarrollo. Esté orientada hacia lo interno; no es una evaluacion de
impacto. Para poder autoevaluar la organizacion es muy importante ubicarla
dentro del contexto en que se desarrolla.

1.7 LA METODOLOGIA

La metodologia? de la AEG descansa en una combinacion de cuatro pilares
que conforman el pensamiento actual sobre género y cambio organizacional.

a. Género y Desarrollo

La metodologia de género y desarrollo tiene como base el reconocimiento
de que las sociedades estan organizadas alrededor de un modelo “masculino” y
que a través de la reflexion y la accion, los hombres y mujeres pueden cuestionar
este modelo masculino y formular propuestas para cambiar las relaciones socia-
les e individuales para alcanzar la igualdad. Este proceso es participativo y empo-
derador. Reconoce que las mujeres y los hombres son actores claves para el

2 Creating Space for Women. Women and Development Policy, 1993-1998




Manual para la Auto-Evaluacion de Género

Naturaleza y Obijetivos de la Auto-Evaluacién de Género

cambio social. También reconoce que los programas de desarrollo tienen que
planificar explicitamente coémo contribuir a la igualdad de género y al empodera-
miento de las muijeres. Este proceso de planificacién debe incluir los objetivos
generales, como hacer las cosas, qué resultados esperar y donde y cudndo
realizar acciones positivas necesarias.

Con el tiempo se ha desarrollado un cuerpo tedrico, herramientas e instrumentos
para el andlisis de las relaciones de género y la planificacion conciente de géne-
ro. El Género y Desarrollo se ha convertido en un campo profesional sélido donde
los asuntos organizacionales relacionados con el cambio en las relaciones de
género han obtenido cada vez mas atencion. Se ha hecho evidente que las politi-
cas de género y desarrollo implican un cambio organizacional. Esta conciencia
incrementada se refleja también en el desarrollo de politicas y estrategias, activi-
dades y disposiciones organizacionales dentro del SNV. Por lo tanto, la AEG
examinard los temas organizacionales y prestard atencién, por ejemplo, a la
cultura organizacional. Estas reflexiones son parte de la metodologia y el procedi-
miento de la AEG.

b. La organizaciéon que aprende

El enfoque de una organizacién que aprende se basa en el reconocimiento
de que el aprendizaje y el cambio en una organizacion tiene lugar a tres niveles:
el individuo, el equipo y la organizacién en su conjunto. Las organizaciones
establecen la agenda para el aprendizaje mediante los objetivos, la vision y los
mandatos. El aprendizaje puede llevarse a cabo y puede estar relacionado desde
los individuos a los equipos, y de los equipos a los niveles organizacionales. Si los

individuos y los equipos no aprenden, las organizaciones nunca serén capaces

de adaptarse a las moltiples demandas que un ambiente rapidamente cambian-
te pone sobre ellas. Se pondré especial atencién a los diferentes “equipos” que
operan en el SNV ya que se consideran, dentro del proceso de aprendizaje, como
el nexo crucial entre los individuos y la organizacién en su conjunto. Pero la AEG
implica la evaluacion, el aprendizaije y el cambio a los tres niveles de “actores”. La
metodologia de la organizacién que aprende se enfoca tanto en los obijetivos
organizacionales como en los cambios requeridos de las personas que trabajan
en la organizacion. El nivel intermedio es el equipo; aqui el aprendizaje y el
cambio a nivel individual son transmitidos al nivel organizacional y viceversa.

Otra nocidn central en el enfoque de una organizacién que aprende es el apren-
dizaje de lazos simples, dobles y friples:

¢ El aprendizaje de lazo simple es una manera efectiva de abordar un problema
préctico que necesita ser resuelfo. La situacion actual es analizada y los cam-
bios se aplican como corresponde.

¢ El aprendizaje de lazo doble invita a los individuos [y los equipos) a reflexionar
sobre sus propios comportamientos para establecer cdmo han contribuido, de

manera inconsciente, al problema existente.

¢ El aprendizaje de lazo triple o aprendizaje deutero va un paso mas alld y exa-
mina los supuestos implicitos que tienen los individuos, los equipos y la organi-
zacion, y que fundamentan e informan todas las acciones. Pretende promover
el andlisis y el cambio de los modelos mentales existentes. El aprendizaje de
triple lazo también implica cuestionar como se ha aprendido algo y qué es lo
que se ha aprendido.

Los tres tipos de aprendizaije tienen su lugar en la metodologia AEG pero el énfa-
sis estd en los aprendizajes de lazo doble y triple porque éstos son los que
pueden llevar al verdadero cambio.

c. Auto-evaluacion cualitativa

Un tercer pilar de la metodologia AEG es la atencion que se dard a la com-
prension de los factores tangibles e intangibles, los hechos y las interpretaciones,
permitiendo obijetividad y subijetividad. Se pregunta: ;Qué es lo que causd que
ciertas cosas sucedieron? iPor qué son las cosas tal como son? ;Por qué actua-
mos de tal o cual manera? ;Dénde estan y cudles son las fuerzas del cambio? La
metodologia reconoce y busca revelar las diferencias entre la manera en que
actuamos y la manera en que pensamos que actuamos, y la importancia de los
puntos de referencia para los individuos, los equipos y la organizacion. Estos
aspectos parecen ser especialmente relevantes cuando se consideran asuntos de
igualdad de género y de empoderamiento de mujeres. La AEG se concentra en los
problemas: hay un problema cuando la realidad en cierta situacién no encaja con
los objetivos para esa situacién, por ej. cuando la realidad de la transversalizacion
del enfoque de género y el empoderamiento de las mujeres, no encaja con las
intenciones de la politica de género del SNV. El aprendizaje orientado a los proble-
mas implica que el aprendizaje tiene lugar en el trabajo o que estd relacionado
con el trabajo®. Esta metodologia permite preguntar no solamente cosas tales co-
mo: sEstamos haciéndolo bien? ;Somos eficientes y efectivos en lo que hacemos?,
sino también iEs lo que hacemos lo correcto? sEstamos tratando de conseguir los
objetivos correctos?

En pocas palabras, a través de una auditoria cualitativa, una AEG nos ayuda a
comprender lo que se hace, por qué se hace de esa manera, si es lo mejor que
se puede hacer; si puede ser mejorado y en caso de una respuesta afirmativa:
¢cOmo?. La auto-evaluacion cualitativa también implica que la metodologia no
trata de establecer “la verdad obijetiva” sino que trata de llegar a un entendimien-
to consensuado de la realidad en la cual la gente estd trabajando y qué esta
creando en conjunto. Va estableciendo un consenso basado en valores acerca de
como el SNV esta trabajando hacia la consecucion de la igualdad en género v el
empoderamiento de las mujeres en un contexto especifico. Busca entender la rea-

° Esto fambién se llama a veces el aprendizaje de lazo doble.
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lidad detrds de las cifras, los datos y las experiencias.

La subjetividad de esta metodologia se hace mas “objetiva” a través del cruce de
informacién, utilizando varias fuentes, tales como los participantes, el archivo de
la AEG vy los informantes claves.

d. El ciclo de aprendizaje de adultos

Esta metodologia estd basada en el principio de que las personas adultas
aprenden mejor cuando el aprendizaje estd basado en vivencias concretas de su
vida personal y profesional. Cuando son capaces de traducir esas experiencias, a
través de la reflexion y el andlisis, en conclusiones mads abstractas y generaliza-
das, éstas pueden ser traducidas a su vez en propuestas para el cambio a través
de la experimentacion.

La metodologia [y la seleccion de los métodos) de la AEG toma este ciclo de apren-
dizaje de adultos como su guia para el disefio de métodos y la planificacién de los
talleres. Permite a los participantes atravesar todo el ciclo y relacionar el aprendi-
zaje con cambios efectivos en su trabajo o seq, en sus carteras y prdcticas de
asesoria.

EL CICLO DE APRENDIZAJE DE ADULTOS

El ciclo
de aprendizaje
de adultos

Conclusion

La metodologia de esta AEG trata de esclarecer las distintas percepciones
de la gente involucrada en los programas/carteras del SNV sobre el desempeno
de la organizacién en cuanto a la igualdad de género. Asi pretende a ayudar a los
participantes a entender estas percepciones en vez de estudiarlas objetivamente.
Los actores cruciales en este proceso son, por lo tanto, la gente que trabaja con y
para el SNV.

1.8 METODOS EN LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

La metodologia AEG consiste en un conjunto de métodos o técnicas que
serdn usados en los talleres con grupos de participantes, preferiblemente equipos
que trabajan juntos en las carteras y précticas de asesoria del SNV. Todos los
métodos son participativos y promueven la auto-evaluacién por cada uno de los
participantes en varios aspectos de la cartera y précticas de asesoria, asi como del
desempefio del equipo y del individuo. Los métodos permitirén a los participantes
aprender efectivamente cdémo evaluar la igualdad de género y el empoderamien-
to de las mujeres, y como aplicar estos objetivos en la practica concreta de su
trabajo. Adicionalmente a los métodos de los talleres, la metodologia brinda otros
métodos a ser usados por los miembros del equipo AEG que les ayudard a
analizar la informacion y el conocimiento obtenidos durante las AEG, y elaborar el
informe AEG. Estos métodos se presentan en la Tercera parte.

1.9 EL CONTENIDO DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

El contenido de la AEG se explica en mayor detalle en la Tercera parte,
Capitulo 3.

1.10 LOS RESULTADOS DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

Las ventajas de una AEG son varias:

e Los participantes en la AEG son parte de un proceso de reflexion y obtienen
ideas de como mejorar su desempefio con respecto a la igualdad de género y
el empoderamiento de la muijer.

e Los participantes clasifican los resultados de la AEG (segUn prioridades) y se ela-
boran detalladamente los puntos de accion. El equipo de facilitadores elabora
un plan de accién general, basado en estos resultados.

e Se analiza la cultura organizacional, y una cultura sensible a género recibe un
nuevo impulso.

* Se enfatiza en el fortalecimiento de equipos, y los equipos obtienen experiencias
colectivas de aprendizaje.




Manual para la Auto-Evaluacion de Género Naturaleza y Obijetivos de la Auto-Evaluacién de Género
o La AEG fortalece la reflexion sobre la calidad en la organizacion. CONCLUSIONES Y PLAN DE ACCION
e La AEG brinda métodos que pueden ser usados por equipos en otros contextos
para promover la reflexion, el andlisis de experiencias y el aprendizaje para el Ejercicio Grupo
cambio.
Fortalezas Debilidades Plan de accion

e La AEG ofrece una metodologia para el desarrollo de la capacidad en aprendi-
zaje organizacional.

* La AEG desafia los equipos y a los individuos para autoevaluarse criticamente;
esfo a veces puede ser un proceso doloroso, pero conlleva a un aprendizaije
efectivo.

1.1 LOS RESULTADOS DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO Y EL SEGUIMIENTO

El tiempo y el dinero invertidos en la AEG son esfuerzos desperdiciados
cuando los participantes se sienten abrumados por la informacién y no encuen-
tran salida, sino es por medio de un plan de accién conjunto que esté respaldado
por los diferentes niveles en la organizacion.

Para ello, cada método es enriquecido con una pequefa tabla que resume y es-
tablece prioridades de los puntos discutidos. En una discusion plenaria a final de
cada método, los facilitadores completardn esa tabla, junto con los participantes.

Se dara atencion a los puntos débiles como también a las fortalezas, y se ofrece-
rd puntos de accion.

Al final de la AEG, los facilitadores o un Equipo de Trabajo en Género debe elabo-
rar estos puntos de accién de todos los métodos en un solo plan de accién, com-
pleta y realista, con un cronograma, los nombres de las personas responsables y
presupuesto. Este plan de accion compartido debe ser presentado a todos los par-
ticipantes y aprobado por el equipo gerencial. Se debe asegurar el monitoreo de
este plan de accién, el cual puede ser una garantia para el compromiso y la apro-
piacion.
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La anterior auditoria de género tomd entre 17 a 20 dias. Esto no incluyd el
tiempo necesario para preparar y revisar el archivo de antemano y la generacion
del plan de accién después de finalizar la auditoria. El equipo auditor estaba
completamente ocupado durante este periodo. Los participantes en los talleres in-
virtieron un dia en preparaciones y hasta dos dias participando en los talleres. El
equipo directivo también estaba dedicado por tres o mas dias al proceso de
auditoria.

Este fue un proceso que consumid mucho tiempo. En las cartas acompanantes se
subrayaba que no era necesario pasar por todo el proceso, y que era recomen-
dable ser flexible en la aplicacién de la auditoria. Sin embargo, el manual
describio todo el proceso, sin pautas para versiones abreviadas.

Algunos paises que ejecutaron la AEG decidieron limitarse a una evaluacion inter-
na del programa de pais, excluyendo los sub-programas, o extender el proceso
en fases y de acuerdo a la planeacién de otras evaluaciones y reuniones.

Una alternativa es tomar la lista de chequeo del capitulo 3 como punto de partida
para identificar los cuellos de botella y éxitos concernientes al género en el SNV.
Un grupo de personas claves dentro de la organizacion puede necesitar un dia
para pasar por los temas de la lista de chequeo: del tema A hasta E, inclusive el
tema J. Para cada tema los hallazgos se resumen en una tabla: conclusiones y
plan de accion. El asesor en género puede facilitar este proceso, lo cual sustituye
el archivo AEG (estudiar los documentos), y forma la base de la AEG. De esta for-
ma, se puede obtener un discernimiento general del estado de las cosas con res-
pecto a género.

En base a este primer andlisis se puede discutir cudles de los temas requieren
mas investigacion en una segunda fase mediante la aplicacion de ciertas herra-
mientas, qué herramientas usar, qué grupos involucrar y cuéndo hacerlo. Las
tablas en el anexo 1 ayudardn para elegir una herramienta.

Otra opcion es empezar con el método FODA (4.9) y tomar este andlisis como
base para decisiones sobre el resto del proceso de la evaluacion, o combinar la
lista de chequeo con un FODA.

De esta maneraq, la primera fase de la evaluacion puede reducirse a un solo dia
(en vez de tres). El tiempo necesario para las demas evaluaciones depende de los
resultados de la primera fase, y puede variar desde no aplicar ninguna otra herra-
mienta hasta aplicar toda la gama de herramientas.

La Oltima fase, la elaboracién de informes y devolucion de los resultados a los parti-
cipantes, puede reducirse en ambos métodos de tres dias a un dia y medio, ya que
cada método ahora incluye una tabla de conclusiones, la cual serd de ayuda en la
preparacion de los informes y la devolucién a los participantes. Ademas, el plan de
accion estd incluido en este método alternativo.

Aspectos Organizacionales

CRONOGRAMA

Equipo de facilitacion

Preparacion 1dia 1dia

Capital (introduccion fortalecimiento de equipo, ar- 3 dias 1 dia (lista de chequeo)
chivo de auditoria)

Evaluacion de cartera 3 dias

Evaluacién a nivel nacional 3 dias

Evaluacion del contexto 3 dias

Preparacion de informes y devolucion de resultados 3 dias 1,5 dia

Plan de accién ? Incluido en el informe
Dias para viajar, dias libres 2-5 dias

Equipo directivo

Preparacion, taller equipo directivo y entrevistas 3 dias

Asesores

Preparacion 1dia

Taller equipo regional 1.5 dias

Taller organizaciones socio-clientes 1.5 dias 1 dia 0 menos*

Taller staff de apoyo 1dia

Taller organizacion socio-cliente 1.5 dias 1 dia 0 menos®

Costos de la AEG

Realizar una AEG obviamente implica costos. Se debe reservar suficiente
presupuesto para realizar la AEG. Se debe incluir en el presupuesto los costos
para pagar los consultores externos en el equipo de auto-evaluacion y la dieta pa-
ra los miembros del equipo de auto-evaluacién y algunos participantes como
también el transporte, papeleria y costos para la alimentacion durante los talleres.
Los costos dependen de la duracion de una AEG vy los salarios del personal y de
los consultores que participan en la auto-evaluacion.

El andlisis de las experiencias con la auditoria de género dié como resultado la
recomendacion de limitar el nUmero de facilitadores a tres, lo cual también resul-
ta en una reduccién de costo y de tiempo.

Dentro del SNV hay cada vez mas trabajo en equipo. El intercambio entre las agru-
paciones y entre asesores que tienen experiencias en AEG serd mds econdémico
gue la contratacion de consultores.

* Dos herramientas fueron adaptadas y juntadas
5 Dos herramientas fueron adaptadas y juntadas
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2.2 PREPARACION Y EJECUCION DE LAS AUTO-EVALUACIONES DE GENERO

Se pueden distinguir diferentes fases en el proceso AEG. Para una lista de
chequeo, véase el anexo 2, abajo sigue una descripcion mas completa:

A. Fase de preparacioén:

e Se debe reservar fondos en el presupuesto como también tiempo para realizar
la AEG.

e El equipo directivo recibe informacion sobre la AEG del asesor en género, o de
parte de un futuro miembro del equipo AEG que tiene experiencia con este fipo
de AEG. Se debe definir/negociar los objetivos. EI compromiso del equipo direc-
tivo es de importancia esencial para el éxito.

e La seleccion de los miembros del equipo AEG (véase 2.3).
e La designacion de un miembro del equipo AEG como oficial de “logistica”.

e La designacion de un secretario para ayudar en la preparacion administrativa y
logistica.

e La creacién de un archivo AEG (véase B), o bien se ejecuta el método de la lista
de chequeo.

e Seleccion de una cartera por el equipo directivo para ser el enfoque de la AEG.

e La informacion sobre la AEG es comunicada a los futuros participantes SNV
(véase anexo 4: folleto informativo).

e Seleccion de organizaciones socio-clientes principales y de ofras organizaciones
(vease 2.5) que van a participar en la AEG, por el MT. Un miembro del MT se
redne con ellos o les manda una invitacién, explicando los objetivos y la metodo-
logia de la AEG, asi como los papeles que las organizaciones socio-clientes pue-
den tener en ella, acompanada de un folleto sobre la AEG (véase el Anexo 4).

e Con al menos fres a cuatro meses de anticipacion, se reserva un periodo de
tiempo para la AEG. El mejor periodo para realizar una AEG estd entre marzo y
mayo en vista del ciclo de planificacion anual del SNV.

e Reservacion del local para los talleres si éstos estan fuera de las oficinas del
SNV, lo cual es recomendable para asegurar la completa participacién y para
prevenir distracciones.

Para el método alternativo no todos los pasos serdn necesarios. Después del
primer paso se determinardn los demas. Para una lista de chequeo del método
alternativo, véase anexo 2.

B. Fase logistica:

e Constitucion de un archivo AEG y seleccion de antiguos miembros del personal
y asesores/cooperantes como fuentes de la memoria institucional: Se hace un

Aspectos Organizacionales

inventario de la informacion disponible de archivos, centro(s) de documentacion,
oficinas regionales y organizaciones socio-clientes, grupols) de trabajo en géne-
ro y la comision de pais. Mediante la revision de este material se puede hacer
una seleccion de la informacion para ser incluida en el archivo AEG.

* Una persona “junior” puede ser contratada para que ayude en la fase de inven-
tario del archivo AEG. Esta persona también puede resumir el contenido de los
documentos. Si se incluye, se debe asignar unos 5 dias para finalizar este
trabajo. Se envian las cartas de invitacion y los folletos informativos, 2 meses
antes de que se lleve a cabo la AEG.

¢ Adquisicion de los materiales necesarios: rotafolio, marcadores, papel periddi-
co color café, tarjetas de colores, cinta adhesiva, papel blanco tamafio A4,
carpetas, etc.

e Se reserva una oficina para el equipo AEG en una oficina local, mas los equipos
(computadoras portatiles para todos los miembros).

¢ El miembro de equipo para logistica y el secretario dedicaran aproximadamen-
te tres dias (distribuido por un periodo de cuatro meses) a las preparaciones du-
rante esta fase.

Para el método alternativo, el paso 1y 2 (el archivo) pueden ser innecesarios.

C. Fase de ejecucion:

e Todos los miembros del equipo pasan juntos tres dias en preparacién para la
AEG. La fase piloto demostrd que invertir en el fortalecimiento de equipo y en su
preparacion es crucial para el éxito de la AEG. Los miembros del equipo deben
emplear este tiempo para:

a. Conocerse, aumentar la motivacién para trabajar en asuntos de
género, efc.

b. Familiarizarse con la metodologia.
c. Intercambiar experiencias anteriores con los métodos individuales.

d. Lectura de los documentos principales, intercambiar informacion y re-
gistrar esta informacion en un archivo AEG. Preparacion de los primeros
talleres.

e. Distribucion del trabajo en el equipo: redaccién del informe, foma de
notas durante los talleres/entrevistas, y facilitacion.

e Una AEG completa de una cartera toma tres (3) dias en los que se usa una
seleccién de métodos (véase el Anexo 1).

e Una AEG completa a nivel nacional también toma tres (3) dias.
e Una AEG completa del contexto toma dos (2) dias.

* Hay que afadir los dias de viaje asi como por lo menos un dia libre para el
equipo AEG.
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Para el método alternativo, el tiempo serd reducido, dependiendo de los métodos
y participantes seleccionados. Véase cronograma en la pagina 15.

D. Redaccién del plan de accién y su presentacion

e La redaccion del plan de accion puede tomar un dia y medio (1,5), incluyendo la
presentacion del mismo y la negociacién con el equipo gerencial.

Para el Gltimo paso, los facilitadores o el Equipo de Trabajo en Género, elaboraran
un plan de accién que resulta de todos los métodos ejecutados. Véase el anexo 3
para mayor informacion. El monitoreo del plan de accién debe ser la responsabi-
lidad del equipo gerencial, y no del asesor en género.

2.3 CONSTITUCION DE (Y PAPELES EN) UN EQUIPO FACILITADOR DE
LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

El equipo facilitador consta idealmente de tres a cuatro personas. Hay cua-
tro diferentes papeles en un equipo AEG; una persona puede asumir hasta dos
papeles.

e Facilitador: Ayuda a los demds miembros del equipo en la facilitacién del taller.
Por lo menos un miembro del equipo AEG debe ser un instructor experimenta-
do o facilitador de procesos grupales y tener experiencia previa con la metodo-
logia AEG.

e Persona externa: ofra funcion importante es la de abogado del diablo; es decir,
ser una persona relativamente externa que hace preguntas criticas a los parti-
cipantes.

* Nexo interno: un miembro del equipo AEG debe facilitar el nexo entre el equipo
AEG y el MT, comunicar los hallazgos AEG a la direccion del programa del pais,
y promover una planificacién y un seguimiento efectivos de la AEG.

* Nexo externo: una persona del equipo debe poder vincular las experiencias en
el programa del SNV con lo que estd sucediendo en el drea de género y desa-
rrollo y el movimiento feminista en el pais en el cual opera el SNV.

Estos papeles y los siguientes perfiles deben ser considerados en la seleccion de
los miembros del equipo:

» Un (1) especialista / consultor / facilitador en género (persona relativamente ex-
terna que puede jugar el papel de abogado del diablo).

* Uno o dos (1 — 2) asesores /cooperantes en ‘género’ y/o una persona que sirve
de nexo externo.

e Posiblemente: Un (1) futuro facilitador AEG del SNV de un programa SNV vecino.

Por lo menos una persona debe ser un facilitador experimentado en AEG, que ha
participado en una AEG en otra parte.

Se ha visto durante las AEG piloto, que el equipo de facilitacién obtiene muchos co-
nocimientos y experiencias mediante el proceso de auto-evaluacion de género.
Por ello se recomienda escoger miembros que permanezcan en el programa o en
su periferia algin tiempo después, para que el programa AEG se beneficie de
este efecto exira de aprendizaje.

2.4 PREPARACION DE LOS MIEMBROS DEL EQUIPO

Antes de empezar los dias preparatorios de la AEG, los miembros del equi-
po AEG deben haber leido los siguientes documentos:

* El manual AEG
e La Estrategia de Género del pais

e El acuerdo gerencial

Se debe reservar un dia para esto.

2.5 TRABAJANDO EN EL EQUIPO FACILITADOR

Para lograr buenos resultados es importante que los miembros trabajen
juntos y sean capaces de distribuir las tareas. Algunas de las tareas del equipo de
facilitacién son:

e Leer y analizar los documentos del archivo AEG. La informacién obtenida de los
documentos es crucial para una buena facilitacion de los talleres ya que dotaré
al equipo AEG de una primera evaluacion de la calidad del programa. Se inclu-
ye una herramienta en el Anexo 6 para ayudar en la lectura sistematica y en el
andlisis de los documentos. Si se usa el método alternativo, este paso puede
estar de mds, o puede ser limitado.

e Identificar los temas sobre los cuales el equipo AEG quisiera tener un mejor dis-
cernimiento, y pedir de los participantes que discutan, expliquen y reflexionen en
los talleres.

e Para algunos talleres es 0til preparar preguntas con anticipacion, tales como las
incluidas en la valoracién de calidad de género y el ejercicio de percepcion de
logros. También las entrevistas semi-estructuradas son guiadas por preguntas
basadas en el estudio del archivo AEG.

e Compartir hallazgos e ideas. (Esto es esencial para un trabajo de equipo
exitoso).

* También se debe tomar notas en la computadora, ya que esto ayuda a crear la
base de informacioén para el informe general mientras avanza el proceso.
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e Terminar cada dia con una sesién de conclusion donde se discuta:
v Lo que fue lo mas importante del dia,
v Lo que debe incluirse en el informe,

v Lo que debe tomarse como tema en la discusion sobre la valoracion de
calidad o en las discusiones de grupos focales o entrevistas individuales,

v Lo que les ha alentado o desalentado ese dia.

2.6 EQUIPOS DE PARTICIPANTES

Los equipos son grupos de personas que trabajan juntos en objetivos com-
partidos y que desempefian un conjunto comin de actividades dentro de un con-
texto definido. Se debe prestar mucha atencién a la constitucion de los grupos en
los talleres. Algunos son obvios, algunos deben ser discutidos. Esta es una de las
cosas que el funcionario de logistica tiene que discutir con el director antes de
enviar las invitaciones para los talleres. Al organizar los talleres, es aconsejable
buscar grupos de participantes que pueden compartir experiencias en comin y
trabajar posteriormente, en la ejecucion de propuestas para el cambio. Esto tam-
bién puede fortalecer el aprendizaje basado en equipo y la cooperacién dentro de
SNV, que puede crear la base para el aprendizaje organizacional y acciones futu-
ras’.

Los siguientes equipos han sido identificados como actores relevantes en AEG:

* Equipo de programa, staff, gerencia: director, lideres de equipo, confrolador,
staff (especialistas).

* Equipos de cartera: lideres de equipo y asesores.

e Equipo de las organizaciones socio-clientes incluyendo los asesores afectados.
* Comision de pais.

* Grupo de frabajo en género.

* Personal de apoyo de la oficina nacional y de las oficinas regionales.

2.7 PREPARACION POR PARTE DE LOS PARTICIPANTES EN LOS TALLERES

Los participantes también deben prepararse para los talleres. Esto se hace
para promover una participacion efectiva y un sentido de apropiacion del proceso
por todas las personas involucradas. El tiempo invertido en la preparacién no
debe ser de mas de un dia.

Las personas participantes pueden leer:

e La estrategia de género del pais

°El manual del SNV Etiopia incluye algunas herramientas interesantes sobre el fortalecimiento de equipos, para
mejorar la calidad de AEG: el sociograma de los miembros del equipo (herramienta 2, en Inglés). Las competen-
cias esenciales de los miembros del equipo (herramienta 3, en Inglés).

e La descripcién de puesto y tareas (FTB)
e El acuerdo organizacional
Estos dos Gltimos documentos pueden ser analizados con la ayuda de algunas

preguntas que estan incluidas en este manual (Anexo 6) y que de ser necesario
pueden ser adaptadas a la situacion local’.

2.8 ;INVOLUCRAMIENTO DE LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES?

Las organizaciones socio-clientes son identificadas como clientes del SNV.
En una AEG es esencial tener la percepcion del cliente sobre la calidad de la orga-
nizacion. Por lo tanto, en una AEG también es necesario conocer quienes son los
clientes y cual es su percepcion sobre el desempefo del SNV en relacion con la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres. Esto es incluso mas im-
portante en una AEG del SNV porque el SNV proyecta el desarrollo de la capaci-
dad de las organizaciones socio-clientes para que la organizacion socio-cliente
pueda alcanzar algo que es de inferés coman: la reduccién de la pobreza de
hombres y mujeres en areas marginales en paises en desarrollo. El objetivo de
una AEG es el propio programa de SNV; las organizaciones socio-clientes pueden
ser informantes sobre la calidad del SNV. Sin embargo, para conocer la calidad de
los programas del SNV es necesario también saber qué organizaciones ha esco-
gido el SNV como socio-clientes para alcanzar los objetivos de su cartera. Por ello
serd necesario recolectar alguna informaciéon sobre las organizaciones socio-
clientes.

Se distinguen dos tipos de organizaciones socio-clientes en una AEG:

e La organizacioén socio-cliente con la cual el SNV ha firmado acuerdos.

e Las organizaciones con las que el SNV coopera en el contexto de género y de-
sarrollo pero con las que no hay acuerdos firmados. Pueden ser organizaciones
de mujeres, ofras organizaciones de desarrollo o plataformas de género y de-
sarrollo, el ministerio de “asuntos de mujeres”, efc.

El primer tipo de organizacion socio-cliente puede estar completamente involucra-
da en los talleres de la AEG. Las del segundo tipo pueden estar incluidas en la AEG
a través de entrevistas grupales o individuales como informantes.

Sin embargo, la potencial inclusion de organizaciones socio-clientes tiene que ser
discutida: puede ser una buena experiencia, pero a veces se percibe su misma
presencia como una limitante ya que es dificil decir la verdad cara a cara con las
organizaciones socio-clientes.

" EI MT y asesores también pueden analizar sus propias descripciones de puesto y tareas, usando por ejemplo la lista
de chequeo del manual del SNV Etiopia (en Inglés), (herramienta 14, en Inglés). El manual del SNV Efiopia también
incluye una lista de chequeo para los acuerdos de socios (herramienta 25, en Inglés).
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2.9 ENFOCANDO TODO EL PROGRAMA A TRAVES DE UNA CARTERA

En la metodologia, la AEG considera al programa como una totalidad; pero
se enfoca mas en detalle en una cartera. Los talleres con el personal del SNV y
organizaciones socio-clientes conciernen una cartera. El andlisis de informacion
documentada incluye documentos de todo el programa. Esto también es valido
para los talleres con el personal de apoyo, las comisiones de pais y los grupos
tematicos de género asi como el taller con el MT en el cual participa todo el equi-
po. De esta forma es posible alcanzar una impresion representativa del programa
para garantizar conclusiones y recomendaciones concernientes a la totalidad del
programa. Una desventaja es que aquellos que trabajan para el SNV en las
carteras que no han sido objeto de los talleres AEG, no se benefician de la
experiencia de aprendizaje ni de los efectos de fortalecimiento de equipo. Si un
programa tiene los recursos para constituir un equipo de facilitacion AEG més am-
plio, esto podria permitir la inclusién de todo el programa o varias carteras en la
experiencia AEG. La experiencia demuestra que es posible cubrir otras carteras en
subsiguientes AEG mas pequefias. Estas requieren dos dias de preparacion y tres
dias para la ejecucion por cartera.

2.10 CONTENIDO DEL ARCHIVO DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

El archivo de AEG sirve para proporcionar al equipo facilitador informacion
sobre la cartera y es una de las fuentes de referencia para la “evaluacion” de la
carfera. La informacién debe ser usada en el informe AEG. El archivo AEG también
sirve para hacer revisiones cruzadas de los hallazgos de las auto-evaluaciones
cualitativas. El archivo debe ser preparado con anticipacién para el equipo facili-
tador por el personal de la cartera. Se debe incluir los siguientes documentos / in-
formacion:

e Las descripciones de todas las carteras.

* Descripciones de puestos y fareas.

e Acuerdos de colaboracion.

e El acuerdo gerencial entre el SNV a nivel corporativo y el director de cartera / pais.

e Informes de identificacion y formulacion, y los términos de referencia de las
consultorias de las carteras en cuestion.

» Descripciones / caracteristicas de las organizaciones socio-clientes: con
especial atencién a la region escogida.

e Toda la documentacion relevante a género de los Glfimos tres afios o mas
antigua -si fodavia esta en uso-.

e Informes anuales de los tres 0ltimos afios.
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* Normas y regulaciones incluyendo la politica de personal.
* Documentos relevantes en relacion con la region escogida.
* Materiales de relaciones pUblicas del programa.

* Bolefines.

Se incluye una herramienta en el Anexo 6 para ayudar en la lectura sistemdtica y
en el andlisis de los documentos.

Una sugerencia es que el andlisis documental no debe ser realizado por los faci-
litadores sino por el equipo responsable de la regiéon. Cuando el equipo
(involucrado en la AEG) hace el andlisis de los documentos, como también de las
demas herramientas de evaluacion, se aclara la relacion entre formulacion y he-
chos. Habré un apoyo mas sélido del plan de accién.

Tal como se ha mencionado, al usar el método alternativo, esta parte puede ser
sustituida o limitada.
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Lista de chequeo de los temas organizacionales referentes a género

que deben incluirse en una auto-evaluacion de género

Esta lista de chequeo puede ayudar al equipo facilitador a dirigir su andlisis
del archivo de auto-evaluacién (véase también anexo 6 para una lista de chequeo
del andlisis documental), los talleres y las entrevistas y para sistematizar sus ha-
llazgos. La lista incluye los principales temas organizacionales que, segin hallaz-
gos tedricos y empiricos recientes, necesitan atencidén en una AEGE.

En el método alternativo, mencionado en 2.1, esta lista de chequeo es usada
como punto de partida.

A: Andlisis de temas de género, el debate sobre género y el movimiento
de mujeres en el contexto en el cual se ejecuta el programa del SNV

Los programas/carteras del SNV se ejecutan en un contexto nacional y re-
gional. Es en este contexto que el SNV quiere contribuir a la igualdad de género y
el empoderamiento de las mujeres. Para evaluar adecuadamente la contribucion
del SNV, es necesario relacionar lo que el SNV estd haciendo y lo que propone
dentro de este contexto. Lo que el SNV puede alcanzar con respecto a cambio no
solo esté relacionado con su propia capacidad y competencia sino también con
las oportunidades y limitantes del contexto.

Preguntas guia:

e ;Se incorpora una perspectiva de género en el andlisis del contexto, tal como
factores econémicos, ecoldgicos, sociales, culturales y politicos?

e ;Incluye el andlisis del contexto institucional el diagnéstico de las organizacio-
nes e instituciones sobre sus politicas de género y pericia de género?

e ;Incluye el andlisis del contexto institucional los movimientos de muijeres,
movimientos sociales, e instituciones y evoluciones de género y desarrollo?

e ;Incluye el andlisis del contexto institucional los procesos de desarrollo que
facilitan o limitan la igualdad de género?

* ;Mantiene el SNV contactos con representantes (individuos y/u organizaciones)
de movimientos de mujeres? ;Qué tipo de relaciones?

¢ ;Ha habido discusiones con ellos para la formulacién de prioridades en la pro-
gramacion del SNV?

* ;Mantiene el SNV contactos con estructuras gubernamentales para la transver-
salizacién del enfoque de género (las instituciones que trabajan en el tema de
igualdad de mujeres / género)?

e ;Estd consciente el SNV del modo en el cual se implementa o no la Plataforma
para la Accion (Conferencia de Mujeres de Beijing en 1995)?

* Ofra lista mas detallada se puede encontrar en: MacDonald, Mandy; Sprenger, Ellen; Dubel, Ireen. Gender and
Organizational Change. Bridging the gap between policy and practice. Amsterdam: Royal Tropical Institute, 1997.
Pgs. 137-144.
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e ;Ha influido la Plataforma para la Accion en la programacion del SNV?

Otros métodos: archivo de género, entrevistas, diagrama de Venn, seleccién y
logro de organizaciones socio-clientes, FODA.

B: Transversalizacion (mainstreaming) de la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres en las politicas regionales y nacionales
del SNV

Como el SNV es una organizacién con una estructura descentralizada, don-
de hay mas libertad administrativa al nivel de los programas (oficinas nacionales),
es necesario ver como la politica de género del SNV se traduce en una politica a
un nivel suprarregional, nacional y a nivel de la cartera, y cémo es formulada en
los documentos relevantes de politica.

Preguntas guia:

e ;Estd el enfoque de género integrado en los objetivos del programa? ;De qué
manera?

e ;Como se formulan y se traducen los objetivos de igualdad de género y empo-
deramiento de las mujeres en los objetivos especificos, propositos, resultados y
actividades?

e ;Es un andlisis de género o un andlisis de grupos interesados o de mercado la
base de estas elecciones?

e ;Se han priorizado los problemas de género en el pais?

e En caso afirmativo, ;Como se ha realizado esta priorizacion? (a través de andli-
sis, alianzas estratégicas, nexos historicos, efc).

e ;Influyen las decisiones relacionadas con género en los objetivos generales de
los programas?

e ;Estd integrada la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en
el objetivo principal del programa de pais/cartera dentro de las intervenciones
tematicas y los procesos de desarrollo?

e ;Son los criterios de género y politicas, y practicas sobre la igualdad de género
usados en la seleccion de clientes por el SNV?

e ;Estd integrada la igualdad de género en las practicas de asesoria de todos los
asesores SNV?

e ;Como se comparten las responsabilidades de la transversalizacion de género
en el programa?

e ;Como se promueve/mantiene el balance de género en el personal? (discrimi-
nacion positiva, condiciones extras, métodos de seleccion).
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Métodos: archivo de género, entrevistas, valoracion de calidad de género, selec- e ;Como esta pericia estd dispersada/disponible en la organizacion?

cién y logro de organizaciones socio-clientes, FODA, cronologia histérica. e ;Se actualiza continuamente el conocimiento de todo el staff SNV con respecto

a género?
C: La fransversalizacion (mainstreaming) de la igualdad de género y empodera- * ;Qué iniciativas ha tomado la direccion del programa/cartera para promover el
miento de las mujeres en estrategias y actividades desarrollo de capacidades en género?
Preguntas guia: e ;Como se incentiva el aprendizaje en el lugar de trabajo? ¢Se promueve el

aprendizaje dentro y entre los programas/proyectos?

¢ ;Influyen las politicas de igualdad de género en la seleccién de organizaciones o . .
socio-clientes? ¢ ;Se promueve el aprendizaje por medio de esfuerzos estructurales de la direc-

cién del programa? (backstopping, supervision por el staff del programa, giras).
¢ sIncluye la seleccion de las organizaciones socio-clientes consideraciones de
género, tales como su voluntad y capacidad de trabajar de una manera sensi-

: Otros métodos: valoracion de calidad en género, ejercicio de conocimiento, cebo-
ble a género?

lla de Hofstede, diagrama de Venn, organizacion ideal, mapeo mental, FODA,

e ;Por qué no han sido seleccionadas otras organizaciones sensibles a género cronologia histoérica, entrevistas.
como los socios del SNV?

* ;Qué efecto tiene esta seleccion en la transversalizacion de género y el empo- E: Manejo de informacién y conocimiento
deramiento de mujeres?

B ) . o . Preguntas guia:
e ;COmo estd organizada la atencion al tema de género en el programa/cartera:

actividades separadas de las mujeres, programas separados, transversaliza-

i > ' ! e ;Existe un cenfro de documentacion operacional bien provisto, con una colec-
cion para la igualdad de género y empoderamiento de mujeres?

cién de documentos y audiovisuales en temas de género?

e ;Cudles son las actividades especificamente dirigidas a la igualdad de género

. . e ;Se recolecta y disemina la informacion general entre todo el personal SNV, y
y al empoderamiento de las mujeres?

organizaciones socio-clientes?

e ;Hay colaboracién con otras organizaciones sobre la abogacia y cabildeo para « ;Conoce el staff del SNV a nivel de pais, la politica y estrategia SNV, y se reflejan
los derechos de la mujer? la politica y la estrategia en los planes multi-anuales de pais y de region?

e ;Se realizan actividades para estimular el establecimiento de nexos y trabajo en

HEe ' M e ;Realiza la oficina nacional del SNV actividades para promover la gestion de
redes entre organizaciones para mejorar la transversalizaciéon de género vy el

conocimientos sobre género, tales como la investigacion, publicaciones, docu-
empoderamiento de mujeres? mentacion, seminarios, reuniones, construccion de redes, sitios en intranet e

. . . - . . i ?
e ;Se asignan recursos financieros a las actividades de transversalizacion de internef, efc.|?

género, a las acfividades de empoderamiento de las mujeres * ;Hay acceso a informacion (incluyendo infranet e internet), y en caso de una res-

puesta afirmativa: ;Quién tiene acceso?
Métodos: archivo de género, entrevistas, valoracion de calidad de género,

diagrama de Venn, seleccion y logros de organizaciones socio-clientes, FODA,
cronologia histérica.

* ;Hay un bolefin del SNV que presta atencién a las experiencias en temas de
género?

Otros métodos: archivo de género, inspeccidon del centro de documentacion,
D: Pericia y competencia existentes en género y el desarrollo disponibilidad de documentos claves a nivel de la organizacion socio-cliente,
interno de la capacidad valoracién de calidad en género, prueba de conocimiento en género, cebolla de
Hofstede, organizacion ideal, mapeo mental, seleccién y logros de las organiza-

Preguntas: . s e
9 ciones socio-clientes, FODA, cronologia histérica.

e ;Hay posiciones especificas para especialistas en género / personal asesor?

e ;Cudles son los niveles de pericia percibidos y reales? (conocimiento, destrezas y actitud).
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F: Sistemas e instrumentos en uso
Preguntas guia:

e ;Son conducentes a la transversalizacion de género los sistemas e instrumentos
en uso?

e ;Incluyen al género los sistemas de evaluacién/desempefno?

* ;Han sido elaborados, propuestos e incorporados nuevos instrumentos en el
sistema para integrar o mejorar los temas de género? ;Usan los asesores estos
instrumentos activamente?

e ;Recogen los sistemas de control y monitoreo por la gerencia datos desagrega-
dos y especificos sobre género?

e ;El monitoreo es de resultados especificos de género?

e ;Se han realizado evaluaciones de género (o sensibles a género) a nivel del
programa de pais o la organizacion socio-cliente?

¢ ;Se han adaptado las estrategias como resultado de las evaluaciones?

e ;Como es la composicion general del staff con respecto a sexo dentro de los
diferentes niveles jerarquicos de la organizaciéon?

e ;las estrategias de reclutamiento y seleccion facilitan el reclutamiento de
mujeres?

¢ ;Se han asignado recursos financieros a la operacionalizacion de la politica de

género a todos los niveles? iSon suficientes?

Otros métodos: valoracion de calidad en género, entrevistas, discusion grupal.

G: Valoracion por organizaciones socio-clientes
Preguntas guia:

e ;Han sido informadas las organizaciones socio-clientes de la politica de géne-
ro de SNV? En caso afirmativo, ;Como?

e ;Cudl es la percepcion de las organizaciones socio-clientes sobre cuestiones de
género en general y sobre la politica de género del SNV?

* ;Ha apoyado el SNV a las organizaciones socio-clientes en el desarrollo de sus
capacidades en cuanto a la igualdad de género o en el balance de género?
+Como? En caso negativo, ¢por qué no?

e ;Es la transversalizacién de género parte de todas las actividades?

e ;Las organizaciones socio-clientes han expresado explicitamente su demanda
al SNV para dar apoyo en cuestiones de género? ;Cuadl ha sido la respuesta de
SNV a esas demandas?
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e ;Estan las organizaciones socio-clientes contentas/satisfechas con el apoyo del
SNV en asuntos de género, y con la insistencia o falta de insistencia del SNV en
igualdad de género?

Métodos: didlogo, mapeo mental, entrevistas individuales y grupales, valoracién
de calidad en género, seleccién y logros de las organizaciones socio-clientes,
FODA.

H: Toma de decisiones en la organizacién
Preguntas guia:

* ;Se comunican las decisiones sobre la politica y estrategia de género rapida y
adecuadamente a todo el personal?

e ;Participan las diferentes capas del programa de pais del SNV (equipo
gerencial, equipos de cartera, grupos de frabajo, comision de pais, etc.) en el
proceso de toma de decisiones o el proceso de consulta sobre temas de
género?

* ;Asumen las diferentes capas del programa de pais del SNV (equipo gerencial,
equipos de cartera, grupos de trabajo, comision de pais, efc.) su responsabili-
dad (delegada) de transversalizacion de género?

e ;Quién tiene mas influencia en la organizacion con respecto a si los asuntos de
género son fomados en serio o dejados de lado?

e ;En el caso de conflictos, son resueltos mediante el didlogo, 0 mediante una ex-
clusién basada en género?

Métodos: mapeo mental, entrevistas.

I: Cultura organizacional
Preguntas guia:

* ;Cudl es la imagen y reputacion de la organizacion: es una imagen de sensibi-
lidad a género?

e ;Cudl es la reputacion del SNV como empleador de mujeres y de hombres?

* ;Quién tiene mas influencia en la organizacion con respecto a si los asuntos de
género son fomados en serio o dejados de lado?

e ;Estan incluidos en las condiciones laborales de la organizacion las limitantes y
oportunidades especificas de género?

e ;Como se caracterizaria el fipo de chistes que se hacen en la organizacion? Po-
dria la gente sentirse ofendida o herida por estos chistes? En caso afirmativo,
squiénes son estas personas? (en términos generales).
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e ;Estd la organizacion atenta a casos de acoso (sexual)? iExisten procedimientos
para presentar denuncias?

e ;Como puede ser tipificado el personal del SNV? ;Cudl es el perfil ideal del
miembro del personal? (cualidades, capacidades, compromiso). Es alcanzable
igualmente por mujeres y hombres?

e ;Existe un sistema de premiacién positiva para alentar al personal a comprome-

terse en asunfos de género?

Métodos: cebolla de Hofstede, organizacién ideal, valoracién de calidad en géne-
ro, entrevistas individuales y grupales, mapeo mental.

J: Percepcion de logros

Preguntas guia:

¢ ;Son los objetivos, estrategias y actividades del programa/cartera sistematica-
mente evaluados en términos de éxitos y resultados?

e ;Estan formulados los indicadores de cambio, tomando en cuenta el contexto
local y nacional?

¢ ;Se informa sobre los cambios positivos en las relaciones de género?

e ;Existe un archivo de mejores prdcticas?

Métodos: valoracién de calidad en género, seleccién y logros de las organizacio-
nes socio-clientes, cebolla de Hofstede, organizacién ideal, FODA, cronologia
historica.

Conclusion y plan de accion

Para cada tema se resumirdn los resultados en la tabla. Como consecuencia,
habra diferentes tablas para los temas desde A hasta, e inclusive, J. Completar la
tabla en conjunto con los participantes, dando un maximo de 5 prioridades para
cada darea.

Los elementos centrales de la auto-evaluacion de género: lista de chequeo

Ejercicio

EL ESTADO DE LAS COSAS
Grupo

Fortalezas

Debilidades

Plan de accion
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En este capitulo se explican los métodos o técnicas que se usardn en los
talleres o reuniones con los participantes. Para cada método se presentan el
objetivo, la duracion estimada, el grupo de participantes, algunas pautas para la
facilitacion y una descripcién del método.

Este manual no incluye una guia basica de como facilitar sesiones de aprendiza-
je participativo y de auto-evaluacién. La idea es que cada equipo de facilitadores
AEG tiene por lo menos un instructor / facilitador experimentado que pueda

Guia del Facilitador

version de una AEG, o han dado un enfoque de género a los instrumentos DIFO
existentes, refiriéndose a veces a estos instrumentos. En los casos donde reciente-
mente se ha ejecutado una evaluacion organizacional, puede ser interesante
repetir el mismo método, pero esta vez de una forma basada en género.

ayudar a los demas en el uso de los métodos y prepararlos para la AEG.

En el capitulo 2 se introdujo la metodologia que da lugar a la seleccién de méto-
dos. El ciclo de aprendizaje de adultos es la base que guia el uso de los métodos.
Este método toma las experiencias concretas de los participantes como punto de
partida del ciclo de aprendizaje. Cada método permitird al participante pasar por
una o varias etapas del ciclo de aprendizaje.

APLICACION DEL CICLO DE APRENDIZAJE EN BASE A EXPERIENCIAS

Experiencia

Intercambio y reflexion sobre la experiencia

Generalizacion y la subsiguiente conceptuali-
zacion de las experiencias

Formulacion de un plan de accién para
mejorias

Favor describir las experiencias

$Qué hemos estado haciendo y qué
métodos hemos utilizado?

¢Es ésta la mejor manera para hacer esas
actividades? ;Por qué hemos hecho las
cosas de la manera en que las hemos
venido haciendo? ;Cudles son nuestros
supuestos? ¢Cudles son los resultados de
la manera en que hacemos las cosas?

¢Podemos hacer las cosas de otra mane-
ra? sPodemos mejorar las cosas? sPode-
mos hacer otras cosas?

La intencion de la metodologia de la AEG es que conllevard a la auto-evaluacion,
el aprendizaje y cambio para todos los involucrados, sea como individuos, equi-
pos 0 como organizacion. El propdsito final es promover una mejor ejecucion del
programa en cuanto a igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

Hay doce métodos que pueden ser usados en los talleres con los participantes
(personal del SNV, staff de las organizaciones socio-clientes e informantes claves).
No es necesario usar precisamente estas herramientas, ya que se puede hacer
selecciones. De igual manera, puede ser de mucha importancia hacer adaptacio-
nes o escoger métodos alternativos. Algunos paises han desarrollado su propia

Objetivo

Duracion

Participantes

Método

Facilitacion

Preparacion

Materiales

Procedimiento

Este ejercicio puede ser usado para revelar cuénto conocimiento tiene el personal
del SNV y de las organizaciones socio-clientes acerca de los conceptos relacionados
con género. Se puede obtener informacién en D (Pericia) de la lista de chequeo en
el capitulo 3.

Dos horas para 20 preguntas
Una hora para 10 preguntas
Se puede usar un nOmero limitado de conceptos.

Equipo directivo (MT), equipo de asesores, organizaciones socio-clientes.

Una prueba en que se pide a cada participante explicar el significado de un con-
cepto escrito en una tarjeta (véase la lista de conceptos - hoja de distribucion 4.1) que
fue sacada al azar de un recipiente. En este ejercicio de equipo, los participantes
estdn sentados en un circulo en sillas, alrededor del recipiente con los conceptos.
Cada participante toma una tarjeta cuando foca su turno.

Observacion: Esta es una excelente manera de empezar un taller. Permite reflexio-
nar y analizar el conocimiento y la conciencia basados en experiencia. Permite a los
participantes pasar por las primeras tres fases del ciclo de aprendizaje en base a
experiencias y, si se usa una perspectiva del futuro, también la cuarta fase.

Es importante que durante este ejercicio el ambiente sea liviano y que el ejercicio no
parezca un examen. El propésito es provocar un didlogo y aumentar la conciencia
sobre la importancia de los conceptos. Los miembros del equipo pueden ayudarse
mutuamente, y agregar a lo que otros estan diciendo. El facilitador puede servirse
de una visién general de los conceptos incluidos en la prueba. Esto posibilita alejar
la discusion de conceptos que surgirdn mas adelante. Los facilitadores pueden,
cuando sea necesario, corregir o completar la comprension de cierfos conceptos
por los participantes. Al final de cada sesién, habrd que pedir a los participantes
anotar para su propio uso algunas cosas que hayan aprendido. Este ejercicio debe
vincularse al trabajo cotidiano de los participantes en una sesion de conclusion.

Los facilitadores de este ejercicio deben leer las descripciones de los conceptos con
detalle antes de empezar la sesion, y discutir sus propias interpretaciones con los
demas miembros del equipo AEG.

Tarjetas con conceptos y nociones en un recipiente.

En cada tarjeta se escribe un concepto o nocién relacionado con género. Luego, se
ponen todas las tarjetas en un recipiente y cada uno de los participantes toma una
tarjeta cuando le toca su turno y explica a los demds lo que significa el concepto o
la nocién. Los demdas participantes pueden agregar o corregir la definicion o comen-
tar sobre la importancia del concepto.
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Conclusion

Se puede anotar las conclusiones con respecto al conocimiento de género del

y plan  personal del SNV y del personal de las organizaciones socio-clientes en la siguiente
de accion  tabla. Llene la tabla en conjunto con los participantes.

CONOCIMIENTO DE GENERO

Ejercicio Grupo
Fortalezas Debilidades Plan de accion
Los conceptos son:
1. Feminismo

2. Relaciones de género

3. Mujeres en Desarrollo / Género y Desarrollo
4. Sexo / Género

5. lgualdad de género

6. Infereses estratégicos de género / Necesi-
dades prdcticas de género

7. Vida privada / Vida profesional

8. Acceso a y control de los recursos y beneficios
9. Toma de decisiones

10. Autonomia fisica y Violencia

11. Auto-imagen / Imagen de mujeres y hom-
bres en la sociedad

12. Transversalizacion de género

13. Division de trabajo por género
14. Hombres y Masculinidad

15. Género y Cambio Organizacional
16. Empoderamiento de mujeres

17. Datos desagregados por género
18. Andlisis y Planificacién de género
19. Hogar

20. Religion y Tradiciones

21. Masa critica

Guia del Facilitador

HOJA DE DISTRIBUCION 4.1

CONCEPTOS DE LA PRUEBA DE CONOCIMIENTO Y CONCIENCIA

Concepto Temas claves o definicion

1. Feminismo

2. Relaciones de género

3. Mujeres en Desarrollo /
Género y Desarrollo

4. Sexo / Género

5. Igualdad de género

6. Intereses estratégicos
de género / Necesida-
des practicas de género

Movimiento social que cuestiona las desigualdades de género y
busca cambiarlas a nivel personal, de relaciones y de la sociedad.

La manera en que se asignan atribuciones, papeles y responsabi-
lidades diferentes a los hombres y las mujeres en una sociedad,
basada en las normas y valores de (un grupo) una sociedad. Estas
relaciones son una expresion cambiable de relaciones de poder,
influenciadas por clase, casta, etnicidad y raza.

Me D: Las mujeres necesitan ser integradas en el proceso de desa-
rrollo, tener acceso a educacion, salud, etc. MeD visualiza un
cambio funcional.

G y D: Las mujeres tienen intereses diferentes a los hombres y
muchas veces también entre ellas, basados en su categoria social.
Gy D propone cambiar las relaciones desiguales de género. Reco-
noce las necesidades practicas y estratégicas, las relaciones de las
mujeres con los hombres y su vinculo con instituciones/estructuras
en la sociedad.

Sexo es una categoria biologica v fija.

Geénero se refiere a las estructuras sociales cambiables y la sociali-
zacion de los hombres y mujeres. Reconoce diferencias entre
mujeres, entre hombres y entre hombres y mujeres, basadas en las
influencias de raza, grupo étnico, clase, edad, casta, efc.

Igualdad de género significa que los hombres y muijeres tienen los
mismos derechos, responsabilidades, deberes y estatus. No signi-
fica que hombres y mujeres son iguales.

Los intereses estratégicos de género se refieren a los cambios
deseados en las relaciones existentes, papeles, tareas y responsa-
bilidades a nivel personal e institucional. El objetivo comin es
aumentar el control de las mujeres en su vida personal y en la so-
ciedad, y su enfoque esta en la posicién de las mujeres y hombres
en la sociedad.

Las necesidades practicas de género son relacionadas con las
necesidades diarias y responsabilidades. El objefivo no es cambiar
las distribuciones existentes, sino satisfacer las necesidades basi-
cas relacionadas con la distribucion tradicional de papeles y
responsabilidades, y su enfoque estd en la condicion de mujeres y
hombres en la sociedad.
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7. Vida privada / Vida profe-
sional

8. Acceso a/y control de los
recursos y beneficios

9. Toma de decisiones

10. Autonomia fiisica y
Violencia

11. Auto- imagen / Imagen de
las mujeres y hombres en la
Sociedad

12. Transversalizacion de
género

13. Division de frabajo por
género

14. Hombres y Masculinidad

15. Género y Cambio organi-

zacional

16. Empoderamiento de
mujeres

17. Datos desagregados por
género

Trabajar desde una perspectiva de igualdad de género tiene
consecuencias, tanto para la vida profesional como la vida privada.

El derecho de utilizar o distribuir los recursos que uno necesita
para realizar las actividades.

Un aspecto clave en cambiar las relaciones de género a los niveles
del individuo, del hogar, del grupo, de la aldea y la sociedad.

El derecho de tener poder Unico en la toma de decisiones en
asuntos relacionados con el propio cuerpo, el derecho de estar pro-
tegido de violencia y el derecho de libertad de movimiento en la
realizacion de las tareas.

Los valores y estereotipos asignados a hombres y mujeres afectan
la auto-imagen, como también la imagen que tiene la sociedad.

La atencién a la igualdad de género es integrada en el andlisis, la
planificacion, el desempefio, politica de personal, monitoreo y eva-
luacion; cambiando el contenido y la direccion de estas précticas a
nivel de proyecto, organizacion e institucion.

Un enfoque en el balance de género en actividades productivas,
reproductivas y basadas en la comunidad: quién hace qué,
cuando, como, por cudnto tiempo, etc.

Se necesita cuestionar los valores y normas masculinos que la
sociedad aplica al comportamiento masculino.

Este enfoque reconoce que las organizaciones estan entre las ‘en-
tes’ mas importantes de construccion de relaciones de género. Si se
quiere cambiar las relaciones de género en la sociedad, las orga-
nizaciones deben cambiar lo que son, lo que hacen, y lo que dicen.

Proceso con el cual las mujeres toman conciencia de la subordina-
cion en la cual viven, e identifican y ejecutan acciones para abolir
dicha subordinacion. Esto puede variar de fortalecer la auto-estima
y auto-imagen de la mujer, hasta acciones para mejorar la repre-
sentatividad de mujeres en el congreso.

Diferenciacion en el andlisis, la planificacion, el monitoreo y evalua-
cion para hombres y mujeres en relacién a temas relacionados con
género. Por ejemplo: el acceso a y control de recursos, division de
trabaijo, violencia, movilidad, y toma de decisiones.

Guia del Facilitador

18. Andlisis y Planificacién

de género

19. Hogar

20. Religion y Tradiciones

21. Masa critica

Obijetivo

Duracion

Participantes

Método

Facilitacion

Investigaciones que tienen como obijetivo revelar las desigualdades
entre mujeres y hombres, y cdmo se expresan estas desigualdades
en las relaciones personales y sociales. Una planificacién para el
cambio en vista de mds igualdad en desarrollo.

Institucién crucial para la constitucion y cambio de relaciones de
género. El nivel del hogar no esta siendo tomado en cuenta en la
mayoria de los enfoques de desarrollo, por el miedo de involucrar-
se en las “vidas privadas” de la gente.

Ambos son sistemas de pensamiento que influencian las relacio-
nes de género. Definen lo que es una "buena” mujer o un "buen"
hombre, y lo que se espera de él / ella.

Alcanzar una masa critica de mujeres en organizaciones (del 30%
al 35 % del staff es mujer) es considerada esencial para alcanzar la
igualdad de género. Estas mujeres traen perspectivas nuevas y
diferentes y se convierten en catalizadores de cambio.

Reflexionar sobre la calidad del equipo en la implementacién de las politicas de SNV
sobre igualdad de género y empoderamiento de las mujeres, basdndose en una
auto-evaluacién por los miembros del equipo. En la discusion se llegard a una vali-
dacién compartida de la calidad existente. Al final de la discusién se pueden formu-
lar recomendaciones para mejorar las competencias en género de los individuos y
equipos, y la organizacién SNV. Se puede obtener informacién sobre casi todos los
temas en la lista de chequeo en capitulo 3 (véase anexo 1, tabla 1.1).

Tres horas

Diferentes equipos del programa de SNV. Algunas personas son parte de mas de
un equipo, por ejemplo, los lideres de equipo. A ellos se les pide participar en dos
ejercicios de valoracién de calidad, ya que esto puede ayudar a entender mejor las
diferencias existentes entre equipos y los distintos niveles en una organizacion de
programa de pais.

La valoracién de calidad de género es una herramienta de auto-evaluacion segui-
da por una discusién de grupo / equipo. Tanto las competencias del individuo como
también de la organizacion son parte de la herramienta. La discusién se enfocaré
en el equipo como una fotalidad y no en los individuos. Este método permite a los
participantes pasar por todo el ciclo de aprendizaje.

Es importante que el facilitador promueva en los participantes una auto-evaluacion
critica sobre su propia calidad y la de la organizacién. El cuestionario puede ayudar
a lograr esto. Algunos participantes pueden sentir que el método sea sesgado o

° Basado en: Kwaliteitsmeter gender, de Marian van Es y Maaike de Gras (1997).
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errado. Sin embargo, en la experiencia hasta la fecha, los resultados han sido tan
variados que podemos aseverar que son un reflejo de la especificidad y la auto-eva-
luacion de cada equipo.

Guia del Facilitador

En el cuestionario se consideran dos aspectos de calidad: personal y organizacio-
nal. Las categorias 1, 4 y 5 estan divididas en dos partes: los aspectos personales
(A) y los aspectos organizacionales (B). La categoria 2 tiene que ver con aspectos

Preparacion  Antes de embarcar en este ejercicio, el equipo AEG necesita tener una buena com- organizacionales y la categoria 3 con aspectos personales solamente.
prension del programa / cartera. Basada en esta comprension, el facilitador puede - 3 ) .
len consulta con los demds miembros del equipo) formular algunas preguntas per- P_UnTG!?' Amesf de comenZOIT .(deSpues de hqber odap’rodp los cues’ﬂonquos ala
tinentes con relacion a la calidad y la competencia de los equipos o de la organiza- situacion particular), los facilitadores pondran los puntajes tofales posibles por
cion, pero esperard hasta el momento adecuado para introducir estas preguntas en participante para cada una de las categorias en la siguiente fabla (tabla 2).
la discusion (véase ejemplo de preguntas en paso 2).
El facilitador debe estudiar también las preguntas que no apliquen a la situacion es- p
pecifica. Habrd que eliminarlas del cuestionario o sefialarlas a los participantes. En PUNTAJE TOTAL MAXIMO
ambos casos hay que adaptar los puntajes (ver paso 1). En cualquier caso, hay que
visualizar en un grafico los resultados de los puntaijes. .
9 punid MT Equipo de cartera
Materiales El focil.itodor necesita el formoTo para el registro de puntaje, una calculadora; un Categoria 1 A: -100% Categoria 1 A: -100%
rotafolio para el dibujo del grafico de calidad y dos marcadores de colores distintos
(uno para los puntajes personales y otro para los puntajes organizacionales). El fa- Categoria 1B: =100% Categoria 1B: =100%
cilitador necesita también tener a mano suficientes copias del cuestionario correcto: . ano . 1hno
Para el MT: hoja de distribucién 4.2 - Management Team (MT) Categoria 2: U Categoria 2: i
Para el personal del subprograma: hoja de distribucién 4.2 - asesores. Categoria 3: =100% Categoria 3: =100%
Categoria 4 A: =100% Categoria 4 A: =100%
FORMATO PARA EL PUNTAJE Categoria 4 B: =100% Categoria 4 B: =100%
Categoria 5 A: =100% Categoria 5 A: =100%
Total puntaie real 100% del puntaje Categoria 5 B: =100% Categoria 5 B: =100%
1A

18 Se suman los puntajes individuales de los participantes por categoria para obte-

9 ner el puntaje total del equipo. Por ejemplo: cuando un MT tiene 5 miembros, el
puntaje maximo total para la categoria 1 es 5 x 1A. Este es el 100% del puntaje. Di-

3 vidiendo el puntaje real de la suma de los puntajes individuales por este puntaje

4 A maximo, resulta en el puntaje porcentual.

4B

5A EL GRAFICO DE CALIDAD

5B 80%

70%

porcentaje

Los porcentajes pueden ilus-
trarse en un grafico de barras,
en el cual se usan barras de
colores diferentes para Ay B
en cada categoria.

53 5

B

m >
m =
o
B

60%
Procedimiento

50%
Paso 1 : 40%

Cada miembro del equipo contestard anénimamente las preguntas de la 30

auto-evaluacién individual. Cada participante entregard su hoja al facilitador, 20
quien registrara los puntajes en las hojas y devolvera el cuestionario. El puntaje o
real fotal para el equipo en las cinco categorias serd calculado como porcentaje
del puntaije total posible (puntaje del 100%) y dibujado en el Grafico de Calidad.

cat 1. cat. 2 cat. 3 cat. 4 cat. 5
cafegoria
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Paso 2

El facilitador resumird el puntaje y empezara la discusion. Entre las pregun-
tas iniciales que han funcionado bien en el pasado estdn:

* ;Qué les llama la atencién comparando los resultados en las distintas catego-
rias? sTienen ideas de por qué se dan estas diferencias?

e ;Por qué difieren los puntajes personales y organizacionales?
e ;Cudles preguntas del cuestionario les gustaria discutir con mayor profundidad?
¢ ;Qué preguntas resultaron ser mas dificiles para responder?

e ;Estan ustedes asombrados por algunos de los resultados?

Estas preguntas permiten al grupo determinar la direccion de la discusion.

La discusion deberéd enfocarse en el significado de las calificaciones; por ej. ¢Por
qué son altas o bajas, estan los miembros del equipo contentos con los puntaijes,
indican efectivamente si son lo suficientemente competentes en este campo y si la
organizacion es competente o no? ;Qué han intentado ya para mejorar sus capa-
cidades?

Una pregunta que funciona bien con un MT es pedir a los participantes que des-
criban la politica de género de su programa en cinco frases y que comparen
estas descripciones. Esto revela muchas diferencias en la percepcion.

Conclusion y plan de accion

Finalmente, la discusién debe enfocarse en las oportunidades para mejoria
a nivel individual, de equipo y a nivel organizacional. Una manera de hacerlo es
dar cinco minutos para discutir las oportunidades para el mejoramiento individual,
seguido por una discusion de oportunidades para el grupo.

Las conclusiones con respecto a la calidad del equipo en implementar las politicas
de igualdad de género y de empoderamiento de las mujeres, se resume en la
siguiente tabla. Llene la tabla en conjunto con los participantes dando un maximo
de 5 prioridades por cada drea.

CALIDAD DEL EQUIPO EN IMPLEMENTAR LA POLITICA DE GENERO DE SNV
Ejercicio Grupo

Fortalezas Debilidades Plan de accion

Guia del Facilitador

HOJA DE DISTRIBUCION 4.2 — MANAGEMENT TEAM

Cuestionario para el Management Team (MT)

PUNTAJE:
Puntaje mas alto posible (muy importante, completamente, etc.) 3
Puntaje mas bajo posible (no en lo absoluto) 0

1. Pericia profesional y visiéon (MT)

A. Aspectos personales

Una vision coherente de los problemas y soluciones en la profesion / espe-
cialidad, estructura el conocimiento profesional. En las siguientes preguntas,
Usted calificard su vision y su conocimiento de género.

- 1.A. Aspectos personales 3 2|1 0

1A El SNV tiene una vision de igualdad de género. ¢Hasta qué
grado pone usted en préctica esa vision?

1A.2 ¢Puede resumir en cinco frases la politica de género del
SNV? Favor anotarlas para si mismo y luego comparar el resul-
tado.
;Refleja su resumen la politica de género del SNV?

1A3 sEsta usted informado de el contenido de las politicas de
género del SNV corporativo y el SNV nacional? ¢Ha leido los
documentos relevantes?

1A4 sConsidera que la politica de género del SNV es importante
para el logro de los objetivos nacionales del SNV?

1 A. Puntaje:

1.B. Aspectos organizacionales nn.n

éPone el SNV en préctica la politica de género del SNV corpo-
rativo en la politica del programa de pais y en la formulacion
de las carteras?

¢Piensa que el SNV a nivel de pais da importancia a la politica

182 de género para el logro de los objetivos nacionales del SNV?
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B. . ) .

183 iLe ha informado el SNV nacional y el SNV corporativo sobre el
contenido de sus politicas de género? ;Ha sido estimulado a
leer los documentos relevantes?

1B. Puntaje:

2. Accesibilidad y disponibilidad de métodos, procedimientos y/o instru-
mentos (MT)

Aspectos organizacionales

En las siguientes preguntas, Usted evaluard si la caja de herramientas del
SNV contiene suficientes herramientas, instrumentos, métodos y procedimientos
para operacionalizar / lograr la politica de género.

2.1 $Adudaliza la organizacion regulamente la pofica de género”? ; Con cudnta frecuendia?

2.2 &Tiene la organizacion suficiente informacion y praciica en el uso de instrumentos para
redlizar un andlisis de género e incorporar las condusiones de los mismos en todo los
programas y practicas de asesoria?

23 +Se han hecho arreglos adecuados para permitir € libre flujo e intercambio de informa-
on y experiencias dentro del programa del pais o de la region? Si la respuesta es afir-
mativa: ¢son adecuados estos arreglos?

2.4 +Asegura el control de calidad intema del SNV, la calidad de la implementacion de la
poltica de género en la organizacion?

2.5 +Se monitorea sistemdticamente la calidad de la infegracion de género'y el empodera-
miento de las mujeres en informes anuales, imestrales, etc?

2.6 ¢Han sido considerados los asuntos de género en los acuerdos de frabaijo /delegacion
enire |os lideres de equipo y los asesores con respecto a la planificacion finandiera, pla-
nificacién de recursos humanos y planificacion general?

27 sHay recursos suficientes (humanos/ financieros) y en uso para alcanzar las metas de
la poliica de género?

2.8 ;+Ofrece la organizacion oportunidades (desarrollo de la capacidad, capacitacion, apo-
yo directo/backstopping, literatura) para forfalecer €l conodimiento y la vision sobre fe-
mas de género en su drea profesional?

2.9 :Usa el staff de programa conodimientos espedicos con respecio a su pais / region
para mejorar la igualdad de género en sus pradicas diarias de asesoria?

2 Puntaje:

Guia del Facilitador

3. Capacidad de los/as empleados/as (MT)

Aspectos personales

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

319

3.10

El enfoque del SNV es trabajar de manera integral. Esto implica que se

espera de los empleados que apliquen una perspectiva de género en su trabaijo. En las
siguientes preguntas, Usted evaluard su propia capacidad profesional para hacerlo.

Se espera de usted, como miembro del staff, que introduzca un
enfoque de género en diferentes fases del disefo y ejecucion
del programa y practica de asesoria. iLlena usted estas expec-
tativas?

sTiene usted suficientes conocimientos sobre los temas relacio-
nados con la integracion de género y el empoderamiento de las
mujeres como para asesorar a otros?

¢Conoce usted las herramientas y los métodos disponibles para
lograr la integracion de género en su trabajo?

¢Ha usado en su trabajo las herramientas y los métodos dispo-
nibles para lograr la integracion de género?

iSe siente capaz de evaluar si la politica de género ha sido
adecuadamente traducida en los recursos necesarios para su
implementacion: presupuesto, personal, condiciones?

iPuede usted dar retroalimentacion a los asesores, colegas y
organizaciones socio-clientes en lo concerniente a las politicas
de género y su implementacion?

éIntegra usted género de manera explicita en el trabajo, por
ejemplo en la seleccion de actividades, seleccion de métodos /
enfoques usados, efc.?

¢Es usted capaz de formular criterios de seleccion y preguntas
bien dirigidas para evaluar la capacidad / las competencias de
candidatos en temas de género en procesos de reclutamiento,
propuestas de proyectos, etc.?

¢Pide usted retroalimentacion al personal del programa (cole-
gas en la gerencia) y/o a las organizaciones socio-clientes
cuando quiere integrar aspectos de género en su trabajo?

¢Hace usted uso oportuno y efectivo de pericia externa con rela-
cién a género (consultores en género, backstopping, pericias
disponibles internamentel?

3 Puntaje:
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4. Cultura organizacional (MT)

La cultura organizacional del SNV es la suma de como los trabajadores en

conjunto “hacen su trabajo”. Define cdmo SNV funciona como organizacion.

EvalUe, a través de las siguientes preguntas, como Usted contribuye personalmen-
te a la cultura organizacional del SNV, como el SNV como organizacion maneja
género en la cultura organizacional y como se expresa esto en los contactos con
las organizaciones socio-clientes.

MEETT o

¢Cudnta atencion da usted para asegurar relaciones respetuo-
sas entre hombres y mujeres en su equipo?

4 A2  iHa usted emprendido acciones para identificar intereses y
cuellos de botella existentes en el personal del programa y em-
pleados/as?

4 A3  iAlidentificar cuellos de botella en relacién con el personal fe-
menino, foma accion?

4 A. Puntaje:

- 4 B. Aspectos organizacionales nnnn

4B.2

4B3

4B4

sToma SNV las medidas correspondientes para desalentar ex-
presiones de inigualdad o irrespeto de género tales como en
protectores de pantalla, programas, chistes, etc.?

sTiene el SNV una politica activa para promover la igualdad de
género y el respeto por la diversidad en la toma de decisiones,
comportamiento, ética de trabajo e informacion? Si es asi, co-
mo califica su efectividad?

sTiene el SNV politicas y prdcticas apropiadas para prevenir o
enfrentar el acoso en el lugar de trabajo? Si es asi, cémo califi-
ca su efectividad?

sHa removido el SNV los obstaculos de modo que todas las
funciones puedan ser realizadas por mujeres y hombres? Si es
asi, como ha sido realizado?

4 B. Puntaje:

Guia del Facilitador

5. Prestacion de servicios a los clientes (MT)

AT DD

¢Ha Usted llevado a cabo actividades para identificar los inte-
reses o cuellos de botella existentes en las organizaciones so-
cio-clientes para trabajar de una manera sensible a género?

5A2 sCuantas veces entabla Usted un didlogo con las organizacio-
nes socio-clientes sobre cuestiones de politica de género?

5A3 sCuantas veces habla Usted cuestiones de género con el MT
en relacion a (posibles) organizaciones socio-clientes?

5 A. Puntaje:

- 5.B. Aspectos organizacionales nn-n

¢Cudntas veces ofrece SNV La Haya retroalimentacion sobre la
seleccion de organizaciones socio-clientes desde una perspec-
tiva de género?

5B.2 ;Cuantas veces realiza el MT discusiones sobre la seleccion de
organizaciones socio-clientes y la prestacion de servicios a or-
ganizaciones socio-clientes con relacion a igualdad de género?
5 B. Puntaje:
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HOJA DE DISTRIBUCION 4.2 - ASESORES

Cuestionario para los asesores

PUNTAJE:
Puntaje mas alto posible (muy importante, completamente, etc.) 3
Puntaje mas bajo posible (no en lo absoluto)) 0

1. Pericia profesional y visiéon

A. Aspectos personales

Una vision coherente de los problemas y soluciones en la profesion / espe-

cialidad, estructura el conocimiento profesional. En las siguientes preguntas,
Usted evaluard su vision y su conocimiento sobre género.

e a2

sTiene el SNV-pais una vision de igualdad de género? ¢Hasta
gué grado pone usted en prdctica esa vision?

1A.2 ¢Puede resumir en cinco frases la politica de género del
SNV? ;Refleja su resumen la politica de género del SNV?

1A3 ¢Cuantos de los documentos relevantes ha leido?

1A4 ¢Considera que la politica de género del SNV es importante
para el logro de los objetivos nacionales del SNV?

1A5 ¢Puede usted explicar la politica de género a las organizacio-
nes socio-clientes o a sus colegas?

1 A. Puntaje:

- 1 B. Aspectos organizacionales nn-n

¢Ofrece la organizacién suficientes oportunidades (desarrollo
de la capacidad, capacitacién, apoyo directo/ backstopping
(apoyo técnico), literatura) para fortalecer el conocimiento y la
vision sobre temas de género en su drea profesional?

Guia del Facilitador

1B.2 ¢Ha expresado el SNV claramente su politica de igualdad de

género / empoderamiento de las mujeres en el proceso de su
seleccion (reclutamiento, entrevista)?

1B.3 4EI SNV ha probado sus competencias / vision sobre igualdad
de género / empoderamiento de las mujeres en el proceso de
seleccion?

1B. Puntaje:

21

22

23

2.4

2.5

2.6

2. Disponibilidad de métodos, procedimientos y/o instrumentos (asesores)

Aspectos organizacionales

En las preguntas siguientes, Usted evaluara si la caja de herramientas del
SNV contiene suficientes herramientas, instrumentos, métodos y procedimientos
para operacionalizar / lograr la politica de género.

2. Aspectos organizacionales

¢Tiene la organizacion suficiente informacion de y prdctica en el uso de
instrumentos para realizar un andlisis de género e incorporar las con-
clusiones de los mismos en todo los programas y las prdcticas de ase-
soria? Basado en su respuesta, ¢En su opinion, es la organizacion ca-
paz en este sentido?

¢EISNV le ha dado a usted como empleado suficiente informacion so-
bre los posibles métodos e instrumentos a ser usados en la integracion
de género en su trabajo diario?

:Se han hecho arreglos adecuados para permitir el libre flujo e inter-
cambio de informacion y experiencias dentro del programa del pais o
de la region? Si la respuesta es dfirmativa: son adecuados estos arre-
glos?

;Esta@n los temas de género integrados en los sistemas que usted usa:
formatos para informes, descripcion de puesto y tareas (FTB), protoco-
los para evaluaciones, etc.?

¢Han sido considerados los asuntos de género en los acuerdos de tra-
bajo / delegacion entre los lideres de equipo y los asesores con res-
pecto a la planificacién financiera, planificacion de recursos humanos y
planificacién general?

¢Hay recursos suficientes (humanos/financieros) para alcanzar las
metas de la politica de género?
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27 :Usa el staff de programa conocimientos especificos con respecto al
pais/regién para mejorar/adaptar ciertas actividades en su trabajo
diario?

2.8 ;Recibe usted retroalimentacion positiva del staff al tratar de integrar
temas de género en su trabajo?

2.9 +Es apreciado y/o promovido el uso efectivo y oportuno de la pericia
externa concerniente a género (consultores en género, backstopping,
pericia disponible infernamente)?

2.10 Es la calidad de la integracion de género y el empoderamiento de las
mujeres sistematicamente monitoreada en informes anuales y trimes-
frales?

2 Puntaje:

3.2

33

3.4

3. Capacidad de los empleados (asesores)

Aspectos personales

El enfoque del SNV es trabajar de manera integral. Esto implica que se espera
de los empleados que apliquen una perspectiva de género en su trabajo. En las si-
guientes preguntas, Usted evaluard su propia capacidad profesional para hacerlo.

sTiene usted suficientes conocimientos en género en su campo de tra-
bajo para responder a preguntas de las organizaciones socio-clientes,
colegas, y subalternos?

sSe siente capaz de evaluar si la politica de género ha sido
adecuadamente traducida en los recursos necesarios para su
implementacion: presupuesto, personal, condiciones?

sPuede usted ofrecer asistencia en politicas de género y su
implementacion a colegas, personas que trabajan en la comunidad /
promotores, U organizaciones socio-clientes asi como dar retroalimen-
tacién de los resultados obtenidos durante las reuniones de equipo,
etc.?

sIntegra usted el enfoque de género de manera explicita en
actividades relacionadas con procesos de trabajo, por ejemplo en la
elaboracion de propuestas, seleccion de actividades, seleccion de mé-
todos y/o enfoques usados, etc.?

Guia del Facilitador

35 ¢Cudntas veces formula y usa preguntas bien-dirigidas para evaluar la
competencia de los empleados/as (candidatos) en temas de género?

3.6 ¢Ha hecho algo para actualizar su conocimiento profesional sobre gé-
nero?

3.7 ¢Ha realizado actividades adecuadas para identificar intereses y cue-
llos de botella existentes de staff y empleados de las organizaciones
socio-clientes?

3 Puntaje:

MEE—TT onon

4. Cultura de la organizacién (asesores)

La cultura organizacional del SNV es la suma de como los trabajadores en
conjunto “hacen su trabajo” y define como “hacemos las cosas aqui”.

Evale, a través de las siguientes preguntas, como Usted personalmente contribu-
ye a la cultura organizacional del SNV, como el SNV como organizacion maneja
género en la cultura organizacional y cémo esto se expresa en los contactos con
las organizaciones socio-clientes.

¢Cuanta atencion da usted para asegurar relaciones respetuo-
sas entre hombres y mujeres en su equipo?

4A2 sAl identificar cuellos de botella en relacion con el personal fe-

menino, toma accion?

4 A Puntaje:

- 4 B. Aspectos organizacionales un-h

sTiene el SNV politicas y précticas apropiadas para prevenir o
enfrentar el acoso en el lugar de frabajo?

4B.2 ¢Ha removido el SNV los obstdculos de modo que todas las fun-

ciones puedan ser realizadas por mujeres y hombres?

4 B Puntaje:
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5. Prestacion de servicios a los clientes (asesores)

T ooon

¢Cuantas veces entabla usted un didlogo con las organizacio-
nes socio-clientes sobre cuestiones de politica de género?

5A2 ¢Ha realizado actividades para identificar intereses y cuellos
de botella existentes de organizaciones socio-clientes y em-
pleados/as?

5 A Puntaije:

e T2 o

5B.2

5B.3

5B4

sTiene el contrato con las organizaciones socio-clientes clausu-
las concernientes a la integracion de género en la ejecucion
de actividades?

Si se identifican cuellos de botella con relacién al personal
femenino de las organizaciones socio-clientes, sse hacen acti-
vidades de apoyo para la organizacion?

4EI SNV le brinda retroalimentacion sobre las cuestiones que
enfrenta con las organizaciones socio-clientes relacionadas a
género?

sRealiza el MT discusiones sobre la seleccion de organizacio-
nes socio-clientes y prestacion de servicios a estas organiza-
ciones con relacién a la igualdad de género?

5 B. Puntaje:

4.3 SELECCION Y LOGRO DE LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES SOBRE

IGUALDAD DE GENERO Y EMPODERAMIENTO DE MUJERES.

Objetivo  Reflexionar sobre la seleccion de las organizaciones socio-clientes: como diferentes

tipos de organizaciones pueden efectivamente contribuir a cambiar las relaciones
de género. Los participantes aprenden como las organizaciones contribuyen a la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres, y tienen una idea de los
logros del programa del SNV en el @rea de igualdad de género y empoderamiento
de las mujeres.

Se puede obtener informacién sobre C (integracién en estrategia y actividades), G
(apreciacion por las organizaciones socio-clientes) y J (percepcién de los logros| de
la lista de chequeo en el capitulo 3.

Guia del Facilitador

Duracion

Dos horas

Participantes  MT, equipo de asesores, organizaciones socio-clientes.

Método  Los equipos clasifican el enfoque de género de las organizaciones con las que tra-

Facilitacion

Preparacion

bajan. Se repartird una hoja como material de referencia (hoja de distribucion 4.3).

Los participantes deben ser llevados paso a paso a través del andlisis: no es un
método que pueden aplicar por si mismos. Es importante que los participantes
reflexionen sobre la situacion real y no sobre la deseada. Si el grupo no ha hecho la
prueba de conocimiento y conciencia, tomese el tiempo después del paso 1 para
leer y discutir el significado de las diferentes perspectivas que pueden estar subya-
centes a las actividades. Las perspectivas estan presentadas en una hoja aparte
que puede ser copiada para las personas participantes.

Es recomendable explicar al principio, a donde llevara el ejercicio.

Este método permite que los participantes pasen por todo el ciclo de aprendizaje si
completan todos los pasos.

Los facilitadores necesitan preparar este ejercicio con suficiente anticipacion. Se tie-
nen que preparar todos los rotafolios y las copias con la informacién para cada
participante. Cuando se trata de un grupo que tiene una conciencia muy limitada de
género es recomendable hacer el ejercicio en sesion plenaria y no en grupos pe-
quefios. El tamafo del grupo es importante: en la plenaria el grupo no deberia
sobrepasar un total de 10 participantes.

Materiales  Rotafolios con las diferentes tablas (véanse las tablas abajo) pegadas a las paredes

para que los participantes puedan llenar los resultados. Suficientes marcadores
azules o negros.

Procedimiento  Los participantes estan divididos en equipos. Discuten entre ellos y luego escriben

Paso 1

Paso 2

los resultados en los rotafolios preparados que luego serdn usados para su presen-
tacién en plenaria.

Los participantes leen la informacion sobre perspectivas de género y desarrollo en
la hoja relevante.

Los participantes clasifican la organizacionles) con las que trabajan; seleccionan la

perspectiva que mejor refleja la visién de la organizacién y explican por qué es aqui
donde mejor encajan las actividades.

CLASIFICACION DE LA PERSPECTIVA DE LA ORGANIZACION

Perspectiva de
masculinidad

Perspectiva de Perspectiva de
empoderamienfo | desarrollo gene-
de las mujeres ral (masculino)

Perspectiva de

infegracion

Organizacion A

Organizacion B

Organizacion C

Organizacion D
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Paso 3  Llos participantes discuten cudles cambios en género son promovidos o alcanzados
por esta perspectiva de parte de la organizacion.

Paso 4  Se discuten los cambios en la organizacion socio-cliente concerniente a su capaci-
dad de trabajar de una forma sensible a género (competencias incrementadas del
personal, desarrollo de politica, politica adecuada de personal, efc.)

* ;Cudles capacidades concernientes a integracion de género han sido desarrolla-
das por el SNV, y como?

Paso 5  Los participantes discuten las oportunidades de cambio en las perspectivas y el
mejoramiento del desempeno de la organizacién en igualdad de género vy el
empoderamiento de mujeres.

Los Ultimos pasos pueden ser discutidos en plenaria o en pequefos grupos, depen-
diendo del tiempo disponible.

Conclusion  Las conclusiones con respecto a la seleccion y el logro de las organizaciones

y plan  socio-clientes se resumirda en la tabla abajo. Liene la tabla en conjunto con los par-
de accion ficipantes dando un maximo de 5 prioridades por cada area.

SELECCION Y LOGROS DE LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES

Ejercicio Grupo

Cierre de la sesion: los participantes apuntan lo que han aprendido en este ejer-
cicio, para luego usar esta informacion en la sesion “aprender sobre aprender”
(4.12).

HOJA DE DISTRIBUCION 4.3 - PARA LA CLASIFICACION DE IGUALDAD DE GENERO Y
EMPODERAMIENTO DE MUJERES

Algunas definiciones:

Perspectiva de integracion

La meta de las actividades con una perspectiva de integracion es incluir la
igualdad de género en todos los objetivos, actividades, sistemas, estructuras y
asignacién de recursos (humanos y financieros) de la organizacion. La igualdad

Guia del Facilitador

de género no es un tema secundario sino que dirige el desempefio de la organi-
zacién y por lo tanto determina en parte las elecciones que hace la organizacion.

Perspectiva de empoderamiento de las mujeres

La meta de esta perspectiva es promover una posicion igual de las mujeres
en la sociedad y trabajar para conseguir esta meta a uno 0 més niveles:

Organizaciones:

e Promover y fortalecer la capacidad de las organizaciones de mujeres
para actuar en pro del empoderamiento de las mujeres y la igualdad de género,

* Promover y fortalecer la aptitud de las organizaciones de desarrollo y organiza-
ciones del movimiento social para actuar en pro de los intereses del empodera-
miento de las mujeres,

e Hacer efectiva la igualdad de género en el lugar de trabajo y promover
condiciones laborales seguras y respetuosas.

Contexto institucional:

Promover cambios en las condiciones en la sociedad que subordinan a la
mujer frente al hombre: leyes, sistemas de educacién, participacion politica,
violencia contra las mujeres, derechos humanos de las mujeres, etc.

Perspectiva de desarrollo general (“male” stream)

Es un enfoque de desarrollo que no presta atencion a los sesgos de género
gue existen actualmente en la sociedad y por lo tanto favorece el desarrollo de los
hombres frente al de las mujeres. En tales organizaciones son principalmente los
hombres que participan en y se benefician de las actividades, porque las activida-
des emprendidas estan vinculadas al dominio masculino y sus intereses o respon-
sabilidades o porque las barreras y escollos para la participacién femenina no
han sido identificados y remediados. En ambos casos hay negligencia del sesgo
de género.

Perspectiva de la masculinidad

Las organizaciones que trabajan con esta perspectiva tratan de cambiar las
normas existentes en la sociedad en lo concerniente a la masculinidad y la femi-
nidad. Trabajan principalmente con participantes masculinos y tratan de cambiar
la sociedad hacia una mayor igualdad de género, y normas y valores menos
estereotipicos. El apoyo activo a la lucha de las mujeres por derechos iguales e
igualdad de género también es parte de este enfoque.
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4.4 EVALUACION DE LA VALORACION DE LA POLITICA DE GENERO POR LAS FORMATO DE LA VALORACION DE LA POLITICA DE GENERO
ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES® POR LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES
Objetivo  Reflexionar acerca de la valoracion por el socio / la organizacién socio-cliente a ni- Nombre de la organizacién socio-cliente:
vel de resultados (outcome). Se puede obtener informacién en G (valoracion por or-
ganizaciones socio-clientes). Actividad:

Duracion  Dos horas y media.

Participantes  Organizaciones socio-clientes, equipo directivo, equipo de asesores. Preguntas mmm Observaciones

Método  Los equipos evalian la valoracion por las organizaciones socio-clientes. Se usara 1 Familiaridad Unpoco  Laconozco
una hoja de referencia. ¢Estaba familiarizado/ a con la muy bien

e s - . L 3 politica de género del SNV?
Facilitacion  Los participantes deben ser llevados paso a paso a través del andlisis: no es un mé-

todo que pueden aplicar por si mismos. Es recomendable explicar al principio, a

d DT 2 Apropiacion No Algo Casi comple-
onde llevaré el ejercicio. A »
Este método permite que los participantes pasen por todo el ciclo de aprendizaie si ¢Esta de acuerdo con la politica®? famerte
completan todos los pasos.
3 Comunicacion /actitud No Algo Si
Preparacion  Los facilitadores necesitan preparar este ejercicio con suficiente anticipacion. Se tienen ¢Considera que los asesores tra-
que preparar todos los rotafolios y los facilitadores deben poner el nombre de la orga- bajan de acuerdo con la politica
nizacion socio-cliente o el grupo de organizaciones socio-clientes y actividades en las (enfoque, estilo, manera de comu-
tablas. Una actividad ha sido definida como un conjunto especifico y coherente de ac- nicacion)?
ciones (resultados) para lograr un resultado (outcome); meta especifica para una or-
gor)igocién socio-clientg 0 grupo de socios especiﬁcps. El resultqdo (outcome) ha sido 4 Aprendizaje Malo No muy e
definido como el cambio/incremento de una copgadgd especifica. 4Como califica el proceso de bueno / ni
Favor adaptar o responder las preguntas en la siguiente tabla. o :
aprendizaje concerniente a muy malo
género de la colaboracion
Materiales  Rotafolios con las diferentes tablas (véanse las tablas abajo) pegadas a las paredes con el SNV?
para que los participantes puedan llenar los resultados. Debe haber suficientes
marcadores disponibles. Relevancia No Algo Si
¢Contribuyen los servicios /
Procedimiento los parficipantes estan divididos en equipos. Discuten entre ellos y luego escriben asesoria que presta el SNV
los resultados en los rotafolios preparados, que luego seran usados para presentar a la igualdad de género?
su andlisis en plenaria.
Total puntaije + + + =

Paso 1  Los participantes (sin o con asesores SNV o el MT) se dividen en equipos por organi-
zacién socio-cliente. Discuten la politica de género del SNV. Si no la conocen, se les
serd explicada.

Paso 2 Después de la discusion, los participantes llenan un formulario de valoracion de la
politica de género. Por actividad, el socio asignard puntos, marcando solamente
una casilla por pregunta.

Paso 3  Para todas las actividades, se calculard la calificacion total del socio y luego se co-
piard las calificaciones en la hoja general de valoracion (tabla 2).

" Basado en: Measuring results of SNV support to capacity development. PMU/SNV, 2003.
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HOJA GENERAL DE LA VALORACION POR LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES

Socio a  Actividad 1
Actividad 2
Socio b Actividad 1

Socio ¢
Socio d
Socio e
Socio f

Socio g

Paso 4

Conclusion y
seguimiento

Los participantes (socios y asesores SNV o MT) discuten los siguientes puntos:

* ;Cudles temas son apreciados por las organizaciones socio-clientes, y cudles no?
$Qué son los motivos para esta (falta de) aprecio?

* ;Qué son las fortalezas y debilidades de la cartera, segin el socio y segin el
equipo mismo? ¢ Es bueno el SNV en aspectos especificos del desarrollo de la ca-
pacidad (enfocado en tarea, DO, DIO, DI)? sPor qué si, o no? Véase la hoja de
distribucion 4.4.

e ;Hay divergencias entre la evaluacion del socio y las impresiones del SNV?
sCudles son estas divergencias? ;Como explicarlas, y como manejarlas?

* ;Necesitan ajustes los acuerdos? Si es asi, ;En qué temas?

La conclusion con respecto a la valoracion por las organizaciones socio-clientes se
resume en la tabla siguiente. Liene la tabla en conjunto con los participantes, dan-
do un méaximo de 5 puntos por cada drea.

EVALUACION DE LA VALORACION POR LAS ORGANIZACIONES SOCIO-CLIENTES

Ejercicio

Grupo

Fortalezas

Debilidades Plan de accion

Guia del Facilitador

Cierre de la sesion: los participantes apuntan lo que han aprendido en este ejerci-
cio, para luego usar esta informacion en la sesion “aprender sobre aprender” (4.12).

HOJA DE DISTRIBUCION 4.4

Nivel de desarrollo de la capacidad / tipos de apoyo

Enfocado en la tarea
 Desarrollo enfocado en la tarea
(dentro de una organizacion)

DO
¢ Desarrollo Organizacional
(organizacion como entidad)

DIO
¢ Desarrollo Inter-Organizacional

DI
® Desarrollo Institucional
(reglas de la sociedad)

Apoyo a un grupo, unidad o departamento dentro
de una organizacién para mejorar continuamente su
desempefio en funcion del desempefo general de
la organizacion. Este apoyo se podria dar o a la or-
ganizacion interna del cliente, la capacidad del clien-
te de relacionarse con otros (relaciones externas) y/
o la prestacion de servicios hacia sus beneficiarios.

El proceso de contribuir a la apfitud y los esfuerzos
de una organizacion local para confinuamente
desarrollarse y mejorar su desempeno general
hacia el alivio estructural de la pobreza.

El proceso de mejorar la efectividad colectiva de un
grupo de organizaciones en sus esfuerzos de crear
un ambiente facilitador para que sus miembros ten-
gan un desempeno mds efectivo hacia el alivio
estructural de la pobreza.

El proceso de contribuir al cambio estructural (en la
estructura) de la sociedad y los patrones de compor-
tamiento del cliente hacia el alivio estructural de la
pobreza.

Intente clasificar cada una de las actividades en una de estas categorias. Si resul-
ta que trabaja con un socio a diferentes niveles dentro de una actividad, hay que
clasificarlo con el nivel que mas aplica. Esta clasificacion es un ejercicio interno del

SNV.

Al clasificar las actividades uno debe preguntarse: 4En qué tipo de contexto se rea-
liza la actividad: es dentro del contexto de desarrollo organizacional, inter-organi-
zacional, o institucional, o en el contexto de desarrollo enfocado en la tarea?
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4.5 | A CULTURA DE LA ORGANIZACION: LA CEBOLLA DE HOFSTEDE"

Obijetivo

Duracion

Participantes

Método

Facilitacion

Preparacion

Materiales

Procedimiento

Identificar y analizar los aspectos de la cultura de la organizaciéon que promueven u
obstaculizan la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en la
organizacién. Se puede obtener informacién sobre | (Cultura Organizacional) de la
lista de chequeo en el capitulo 3.

Dos horas

El ejercicio funciona mejor cuando se realiza con el grupo de trabajo en género y/o
la comisién de pais, ya que son grupos representativos de la organizacion. Este ejer-
cicio también es muy importante para el personal de apoyo. En las palabras de un
director, ellos son los mds indicados para explicar como funciona la organizacion.

Con el uso de la metafora de una cebolla se descubren las diferentes capas de la
organizacion hasta alcanzar la médula (el alma) de la cultura organizacional.

Es importante en este método que el facilitador cree un ambiente de confianza y
confidencialidad. Los asuntos de la cultura organizacional pueden ser delicados de
modo que la confidencialidad es importante. Es mejor no sentarse alrededor de me-
sas sino en un circulo no muy grande para asegurar que todas las personas pue-
dan verse. El segundo facilitador puede escribir los comentarios de las personas
participantes en tarjetas que se colocan sobre la cebolla (diagramal. Este método
permite pasar por todo el circulo del aprendizaje y puede resultar en una reflexion
sobre los valores personales y organizacionales y la formulacién de propuestas de
cambio. El efecto del ejercicio puede fortalecerse si es seguido por el ejercicio de la
organizacion ideal.

Para este ejercicio es muy importante tener una buena traduccién de conceptos en
el lenguaie local y usar ejemplos del contexto para explicar lo que se entiende por
artefactos / expresiones / héroes / heroinas / y normas y valores.

Rotafolio con un dibujo grande de una cebolla, tarjetas pequefias, marcadores
negros, cinta adhesiva, sillas en circulo o petates sobre el suelo.

También es posible hacer este ejercicio en dos ciclos, primero uno con una cebolla
“general” del SNV y luego otra cebolla “de género”. Depende del tiempo y del grupo
con los que se trabaje para decidir si vale la pena dividir el ejercicio en dos fases. La
ventaja de las dos fases es que permite separar los temas de género de ofros crite-
rios de diversidad como raza, nacionalidad, Norte-Sur, etc. La cebolla consiste de
cuatro capas cada uno, representando un nivel de la cultura organizacional:

* Artefactos / simbolos son palabras, imdgenes u objetos que tienen un significado
Unicamente o especificamente para los miembros de la organizacion.

* Heroinas y héroes son aquellas personas, reales o imaginarias, que tienen
caracteristicas que se tienen en alta estima dentro de la organizacion o que per-
sonifican la organizacién. Incluso figuras imaginarias pueden tener este papel.

* Ritos son las actividades colectivas que, estrictamente hablando, no son necesa-
rias para concretar la serie de objetivos sino que son considerados esenciales a
nivel social. Los ritos son practicas que simbolizan lo que la organizacion es: refri-
gerios interminables, socializacion de los viernes en la noche, reunién anual, efc.

"Basado en: Cultures and Organizations. Software of the mind. By Geert Hofstede (1991).
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Artefactos

Héroes/heroinas

Paso 1

Paso 2

Paso 3

Conclusion

y plan
de accion

Valores

Ritos

* Valores son las preferencias colectivas para hacer una cosa de cierta manera y no
de otra.

Los artefactos, héroes y ritos representan las practicas de las organizaciones. Los
valores son el nGcleo de la organizacion: son lo que fundamentalmente conforman
las précticas y son el modelo mental de la organizacion.

El grupo discute cudles son los simbolos, héroes, ritos y valores de la organizacién.
El facilitador lo escribe en tarjetas que se colocan en el rotafolio sobre la capa
correspondiente de la cebolla. Véase la hoja de distribucion 4.5 o la lista de chequeo
en capitulo 3 (I: Cultura Organizacional) para estimular la discusion.

Los participantes discuten la imagen total de la organizacion que resulta de este
ejercicio. 4Es una organizacién que respeta a las mujeres tanto como a los hombres,
a los nacionales como a los holandeses, a los asesores como al personal de
apoyo?

iHay aspectos de la cultura organizacional que las personas participantes desea-
rian cambiar? ¢;Hay mas personas en la organizacién que opinan igual? ;Cémo
pueden concretarse estos cambios?

Las conclusiones con respecto a la cultura de la organizacién que promueven u obs-
taculizan la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en la organi-
zacion, se resumirdn en la tabla. Liene la tabla al final de esta seccion en conjunto
con los participantes dando un méximo de 5 prioridades para cada drea.
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CULTURA ORGANIZACIONAL CON RESPECTO A GENERO Valores:

e ;Como ven los grupos interesados el

Ejercicio Grupo
tema de género dentro de SNV?

e ;Cudles son los valores mas importan-
tes de SNV, en su opinion?

Fortalezas Debilidades Plan de accion

* En el caso de que no le traten bien,
¢Sabria donde ir para presentar una
queja? Se sentiria libre de hacerlo?

e ;Cudl es un valor que el SNV no tiene y
que quisiera que tuviera?

e ;Cudl de los valores es mds importan-
te para Usted? ;Es suficientemente
importante para determinar si se que-
da o deja de trabajar con el SNV?

e ;Considera que el SNV trata a todo su
personal equitativamente: hombres y
muijeres, personal de apoyo y aseso-
res/cooperantes, personal nacional y

¢ ;COmo expresa la organizacion su va- exfranjero?

HOJA DE DISTRIBUCION 4.5 lor de igualdad de género?

e ;Estdn todos los empleados compro-

Algunas de las siguientes preguntas pueden ayudar en este ejercicio, pero
metidos con este valor?

hay que enfocar en género® e intentar llegar al fondo.

Artefactos:

* ;Qué palabras se les vienen a la men-
te al pensar en el SNV?

e ;Asocia alguna imagen o metdafora
con el SNV?

* ;Son estas palabras e imagenes tan
representativas para hombres como
para mujeres?

Héroes/heroinas:
* ;Quién puede ser considerada una

persona ejemplar para el SNV, dentro
o fuera de la organizacion?

e ;Sugieren estos héroes ciertos mensa-
jes sobre género?

* ;Qué valores de la organizacion repre
sentan estas personas?

* ;Hay fambién imagenes de villanos en
la organizacion?

Ritos:

e ;Cudles son las actividades fipicas de
SNV?

» ;Qué cosas hace el SNV de forma dife-
rente, comparada con ofras organiza-
ciones?

* ;Quiénes participan en las reuniones
de SNV?

e ;Como se comunican los empleados
durante las horas de oficina?

e ;Hay ritos sociales en la organizacion?

e ;Con frecuencia participan juntos los
empleados en las actividades?

e ;Excluyen estas actividades a otra
gente?

e ;Le gusta o le molesta alguno de estos
ritos?

e ;Hay chistes tipicos de SNV?

e ;Es posible tanto para las mujeres co-
mo para los hombres participar en
estos ritos?

» ;Promueven los ritos un ambiente de
trabajo seguro y respetuoso?

" Este ejercicio también puede enfocar en la multiculturalidad, con la adaptacion de algunas de las preguntas.

4.6 EL EJERCICIO DE LA ORGANIZACION IDEAL®

Obijetivo

Duracion

Participantes

Método

Facilitacion

Preparacion

Generar una vision de organizacion ideal donde se asegura la igualdad de género
y proponer mecanismos para concretizar esta vision ideal en la organizacién. Se
puede obtener informacion sobre | (Cultura Organizacional) y J (Percepcion de los
logros) de la lista de chequeo en el capitulo 3.

Dos a dos y media horas

MT, equipos de asesores, grupo de trabajo en género, comisién de pais y personal
de apoyo.

Una discusion guiada en subgrupos y en plenaria para generar una vision ideal de
la organizacion.

Se divide los participantes en grupos pequefios para promover cierto nivel de
confidencialidad. Es a veces dificil para los participantes imaginarse un caso ideal;
tienden a quedarse muy cerca de la situacion real. Por lo tanto los facilitadores de-
ben fomentar la libertad de pensar y de sofiar. En la discusién plenaria la persona
que facilita puede preguntar inquisitivamente: ;Qué seria un beneficio real para la
organizacién? iEsto beneficiaria también a Usted?, iPor qué si o por qué no?, ;Estd
satisfecho con la situacién actual? ;Por qué? Este método permite que los partici-
pantes completen el circulo de aprendizaie.

Coloque hojas grandes de papel sobre la pared en los cuales se apuntardn las
respuestas de los participantes. Se necesita una hoja por pregunta. Tener listas fo-
tocopias de la hoja de distribucion 4.6 para entregar a los participantes.

¥ Basado en: The fifth discipline, por Peter Senge y otros (1995).
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Materiales

Procedimiento

Paso 1

Paso 2

Paso 3

Paso 4
Conclusion

y plan
de accion

Ejercicio

Tarjetas pequefas, cuatro rotafolios, marcadores negros suficientes y cinta
adhesiva.

Trabaijo en grupo.

Discusion de las preguntas planteadas en la fotocopia entregada, en pequefios
grupos.

Los participantes presentan sus conclusiones en la sesion plenaria en una “pared de
la vision” dividida en cuatro secciones:

e |a situacion ideal,
e beneficios personales,
e la situacion real, y

° mejoras.

Didlogo entre los participantes sobre las conclusiones de los grupos individuales y
de las diferencias mas importantes entre la situacion ideal y la real.

Los participantes discuten en mayor detalle las propuestas para mejoras.
La discusion sobre la organizacion ideal se enfocard mas en género hacia el final, las

conclusiones sobre la organizacion se resumen en la tabla abajo. Llene la tabla en
conjunto con los participantes dando un méaximo de 5 prioridades para cada area.

ORGANIZACION IDEAL
Grupo

Guia del Facilitador

HOJA DE DISTRIBUCION 4.6

Para el ejercicio de la organizacion ideal

Situacion ideal:

Al responder las siguientes preguntas hay que explicar como percibiria una
organizacion capaz de integrar género en todas sus actividades y cultura organi-
zacional:

e ;Cudl seria su reputacion?

¢ ;Qué contribuciones haria?

e ;Qué valores incorporaria?

e ;Qué mision tendria?

e ;Como cooperaria e interactuaria la gente dentro de la organizaciéon?

 ;Como se manejaria la gente que trabaja dentro de la organizacion: los éxitos
y los fracasos?

e ;Como se organizaria la toma de decisiones?

e ;Cudles serian los tabds?

Beneficios y contribuciones personales

e Sj usted estuviera trabajando en esa organizacién, ; Qué esperaria o en qué de-
searia beneficiarse de ella?

e ;Como se expandiria su propia vision personal?

e ;Como contribuiria a la organizacion ideal?

Situacion real

e ;Tiene el SNV en su pais alguna de las caracteristicas recién descritas por usted?

e ;De las caracteristicas que no tiene, cudles son las mas importantes para usted?

Mejoras

e ;Tiene usted alguna idea de como incorporarlas?

¢ ;Qué otras mejoras considera necesarias para que sea una organizacion de
género?
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4.7 EL EJERCICIO DE MAPEO MENTAL

Objetivo

Duracion

Método

Participantes

Facilitacion

Preparacion

Materiales

Para entender por qué y cdmo las decisiones relacionadas con la integracién de
género y el empoderamiento de las mujeres han sido tomadas o no. Para ello se
realizara un inventario de los tipos de decisiones y responsabilidades que se foman
0 Sse asignan en un programa de pais o un subprograma regional con relacién a la
igualdad de género.

Se puede conseguir informacion sobre D (Pericial, E (Gestion de Conocimientos),
H (Toma de decisiones), e | (Cultura organizacional) de la lista de chequeo en el
capitulo 3"

Dos horas

Se desarrolla una red que refleja los diferentes pasos y actores en un proceso de
toma de decisiones en relacion con igualdad de género y empoderamiento de las
muijeres.

Equipos de asesores y MT

Este método puede ayudar a la gente a trazar la historia de la implementacion de la
igualdad de género de la organizacion y ver interrelaciones. También puede ayudar
a los participantes a ver qué tipo de decisiones o responsabilidades se debe tomar
en el futuro para asegurar la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres. Dibujarlo lleva a una mejor imagen visual que escribirlo y hace visible otras
“capas” mentales de la gente. Por ello se recomienda invitar a los participantes pa-
ra que usen dibujos y texto. Este método permite a los participantes pasar por todo
el ciclo de aprendizaije.

Sesiodn plenaria o division en dos grupos si existen claras diferencias en el grupo. Si
el grupo es pequefio se puede pedir a cada individuo que dibuje su propio mapa
mental y compartirlo mas tarde. El ejercicio puede incluir una perspectiva historica
Gnicamente cuando haya personas “veteranas” en el grupo. Es una buena idea
empezar con una memoria de las decisiones que fueron tomadas en el pasado e
incluir diferentes niveles: nacional, regional y de la organizacion. Es importante ana-
lizar algunas relaciones causa-efecto. Los participantes pueden escoger la decision
mas importante y desarrollar una tabla de la evolucion de la misma. También es
posible usar el ejercicio de mapeo mental como herramienta de planificacién que
sirve de ayuda para las decisiones que se deben tomar en el futuro. Dependiendo
de las perspectivas histéricas o futuras se puede terminar en 3 o 4 fases.

Los facilitadores deben saber qué decisiones fueron fomados en el transcurso del
tiempo concerniente a la integracién de género en el programa. Pueden ayudar a
iniciar la sesién dando ejemplos del programa y su contexto. Una cronologia histo-
rica (ejercicio 4.9) colocada en un dfiche en la pared puede ayudar también a dar
algunas ideas.

Rotafolios y marcadores

' En organizaciones con procedimientos formalizados se puede usar un método alternativo: el organigrama del MDF. Esta
herramienta ofrece una manera mads estructurada de analizar un momento especifico de la toma de decisiones y hace
mas visibles a los cuellos de botella.

Guia del Facilitador

Procedimiento

Paso 1

Paso 2

Paso 3

Paso 4

Paso 5

Conclusion y
plan de accion

El facilitador escribe en el centro de un papelote: “Decisiones sobre igualdad de
género y empoderamiento de las mujeres” o, en retrospectiva, conceptos usados en
periodos anteriores.

Luego invite a los participantes a identificar el principal tipo de decisiones / opciones
que esto involucra. El facilitador lo escribe o lo dibuja con simbolos en los rayos que
salen del centro.

Para cada uno de los rayos, se les pide a los participantes pensar en las decisiones
/ responsabilidades més pequefas y detalladas que deben ser tomadas para
permitir que la decisidén / opcién principal se realice. Estas son agregadas a los
rayos correspondientes.

Ahora identifique para cada una de las decisiones, empezando con las menores,
quién toma las decisiones y en cooperacion con quién.

Al terminar el dibujo, el grupo reflexiona sobre la imagen y los temas que aparecen:

* ;Las decisiones / responsabilidades se distribuyen equitativamente
en la organizacion y el personal involucrado?

e ;la toma de decisiones y la distribucion de responsabilidades
aseguran que se cumple el objetivo de igualdad de género y empo-
deramiento de las mujeres?

* iEs la decision compartida con foda(s) lals) organizacion(es) y con
todas las personas involucradas?

e ;Qué tipo de decisiones / responsabilidades no se toman o no se
ejecutan?

* ;Qué hay que mejorar?

* Si el ejercicio se realiza con una perspectiva al futuro, las preguntas
enfocan en el compromiso necesario para asumir las responsabili-
dades requeridas.

Las conclusiones con respecto a la toma de decisiones se resumen en la tabla.
Llene cada tabla en conjunto con los participantes dando un maximo de 5 priorida-
des para cada drea.

MAPEO MENTAL
Ejercicio Grupo
Fortalezas Debilidades Plan de accion
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Cierre de la sesion: los participantes apuntan lo que han aprendido en este ejer-

cicio, para luego usar esta informacion en la sesién “aprender sobre aprender

(4.12).

"

FIGURA: DIAGRAMA TELARANA (RED) EN EL EJERCICIO DE MAPEO MENTAL

Igualdad de género y

empoderamiento de /
las mujeres

N

4.8 DIAGRAMA DE VENN

Objetivo

Duracién
Participantes

Método

Facilitacion

Identificar y analizar los grupos externos e internos interesados en el programa /
cartera del SNV que faciliten u obstaculicen el objetivo de SNV relativo a igualdad de
género y empoderamiento de las mujeres.

Este método permite a los participantes obtener informacién sobre A (movimiento
de muijeres), C (integracion en estrategia y actividades) y G (valoracién de las orga-
nizaciones socio-clientes) de la lista de chequeo en el capitulo 3.

Dos horas

Management Team (MT) y equipo de asesores

Dibujar un diagrama que indica a los actores y su proximidad / lejania del y dentro
del programa de SNV. Si el grupo es grande, serda dividido en sub-grupos y los
resultados seran discutidos en plenaria.

Probablemente no se necesita mucha facilitacién ya que es una herramienta muy

conocida de sondeo rural participativo (PRA, por sus siglas en inglés). La apropiacion
de los resultados por los participantes puede aumentar si un miembro del equipo

Guia del Facilitador

Preparacion

Materiales

Procedimiento

Paso 1

Paso 2

que conozca el método facilita el ejercicio (es posible por ej. dejar al MT solo cuan-
do hacen el diagrama de Venn). Este método permite pasar por las etapas de
andlisis, observacion y generalizacién del ciclo de aprendizaje basado en experien-
cias. Cuando se formulan propuestas para mejoras, también se puede alcanzar la
Gltima etapa del ciclo.

Prepare un rotafolio con un circulo en el medio que diga “El objetivo SNV de igual-
dad de género y empoderamiento de las mujeres”. Los participantes pueden hacer
el diagrama de Venn desde ahi.

Rotafolios, marcadores

Entregue a cada grupo un rotafolio o, al realizar el ejercicio en una plenaria, pegue
un rotafolio a la pared. Dibuje un circulo grande en el centro de una hoja grande de
papel que representa el objetivo de igualdad de género y empoderamiento de las
mujeres.

EJEMPLO DE UN DIAGRAMA DE VENN:

e

Instituciones Internas

Lista de instituciones (personas, grupos de gente, programas) que existen en la
organizacién en un contexto particular. Esto puede ser el programa nacional, o las
carteras.

Dentro del circulo grande se dibujan circulos més pequefios que representan a
cada una de las instituciones locales en la lista. El tamafio de cada circulo indica la
importancia percibida de la institucion.

Se escribe los nombres respectivos de las instituciones dentro de cada circulo.

Relaciones entre las instituciones internas:

¢Colaboran entre ellas? ;Cémo colaboran con otras instituciones?

» Dibujar una linea entre dos circulos para representar una relacion
(colaboracion, consulta, toma de decision, membresia).

e Indicar la direccién de la relacion con una flecha.

e Describir la naturaleza de la relacion sobre la linea.
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Paso 3  Organizaciones externas
Se hace una lista de organizaciones externas que tienen contacto con la
organizacion:

* ;Cudn sensibles a género son estds organizaciones? (Véase la ho-
ja de distribucion 4.8).

Dibujar las organizaciones sensibles a género en rojo y las otras en negro. El tama-
fio del circulo indica la importancia de la colaboracién con el SNV. También hay que
indicar si facilitan u obstaculizan la politica de género de SNV.

Paso 4  Relacion entre instituciones externas y SNV
Los participantes discuten la relacién entre las instituciones externas y las institucio-
nes de SNV.

e ;Quién dentro de SNV trabaja con la organizacién externa?
e ;Quién tomo la iniciativa en la relacion?
* ;Quién hace qué en esa colaboracion?

e iEstd la colaboracion con las organizaciones sensibles a género,
explicitamente relacionada con temas de género?

Los participantes dibujan una linea entre las organizaciones externas y las internas
para indicar con quién, o con qué grupo U organizacion o estructura de toma de
decisiones trabaja la institucion externa.

Conclusion  Los participantes discuten en plenaria qué posibilidades ofrece esta red institucional

y plan  para lograr la igualdad de género y empoderamiento de las mujeres a través de la

de accion  cooperacion.
Los participantes formulan propuestas para mejoras, concernientes a la seleccién
de socio-clientes y/o el contenido de la cooperacion.

CONTEXTO INSTITUCIONAL

Ejercicio Grupo

Fortalezas Debilidades Plan de accion

Cierre de la sesion: los participantes apuntan lo que han aprendido en este ejerci-
cio, para luego usar esta informacion en la sesion “aprender sobre aprender” (4.12).

Guia del Facilitador

HOJA DE DISTRIBUCION 4.8

Tipificacion de género de las instituciones™

Ciegas al Género

No hay reconocimiento de las diferencias de género; los supuestos son a fa-
vor de las relaciones existentes de género.

* Respuesta tipica de la gerencia / grupo dominante:
Defensiva; facilimente acusado; aislado por el poder.
* Respuesta fipica de ofros empleados(as) / grupos subdominantes:

Pasivo; falta de conciencia.

Conciencia de Género

Reconocimiento de las diferencias de género pero no hay conciencia, o
poca traduccién a la practica.

* Respuesta tipica de la gerencia / grupo dominante:

Se siente atacado; intimidado, a veces demasiado impresionado y ansioso por
ser "politicamente correcto”.

* Respuesta tipica de ofros empleados(as) / grupos subdominantes:

Cada vez mas consciente pero con miedo de perturbar la situacién; otros se
sienten amenazados por el cambio, y convierten al agente de cambio en el cul-
pable

Redistribucion de Género

Las intervenciones que intentan transformar las distribuciones existentes
para crear und relacién mas balanceada entre mujeres y hombres.

* Respuesta tipica de la gerencia / grupo dominante:

Se preocupa por la imagen organizacional de género; estd interesado en esta-
blecer alianzas con agentes de cambio; requieren apoyo en el desarrollo y la im-
plementacion de politicas.

e Respuesta tipica de ofros empleados(as) / grupos subdominantes:

Preparados para apoyar a la gerencia; requieren habilidades y herramientas
para llevar las politicas a la préctica.

“Gender and organizational change. Bridging the gap between policy and practice. Por Macdonald, Mandy;
Sprenger, Ellen; Dubel, Ireen. (1997)
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4.9 ANALISIS FODA

Objetivo

Duracion
Participantes

Método

Facilitacion

Materiales
Procedimiento

Paso 1

Paso 2

Conclusion

y plan
de accion

Evaluar las fortalezas y debilidades de una organizacién desde una perspectiva de
género y combinarlo con un andlisis de oportunidades y limitantes en el contexto de
la organizacion.

Este método puede ayudar a obtener informacion sobre todos los puntos de la lista
de chequeo del capitulo 3. Véase también la lista de chequeo en la hoja de distribu-
ciébn acompanante.

Tres horas
MT, equipo de asesores, grupo de frabajo en género, comision de pais.

Se utiliza el marco de los siguientes cuatro elementos para guiar la sistematizacion:
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

Este ejercicio puede ser realizado en plenaria o en grupos mas pequefios con inter-
cambio en plenaria. Los participantes analizan primero las debilidades y fortalezas
de su propia organizacién con la ayuda de la lista para andlisis organizacional
(hoja de distribucién 4.9). Después, identifican las oportunidades y limitantes del
contexto. Esto puede hacerse en rotafolios donde se ha dibujado la cruz FODA. Se
seguird con un infercambio en plenaria, ya que los participantes generalmente
estan familiarizados con este método, pueden hacerlo solos, mientras que los faci-
litadores pueden ser observadores|as) o "abogadoslas) del diablo".

Se puede pasar por todo el circulo de aprendizaie si se incluye también la fase final
de la determinacion de estrategias.

Rotafolios, lista de andlisis organizacional, marcadores (preferiblemente de dos
colores), guia para FODA (en fotocopial).

Los participantes analizan primero las fortalezas y debilidades de su propio progra-
ma con la ayuda de la lista para andlisis organizacional. Luego, identifican las opor-
tunidades y limitantes del contexto.

Los participantes se preguntardn lo siguiente:

» ;Como podemos fortalecer nuestras fortalezas?
* ;Como podemos reducir nuestras debilidades?
» ;Como podemos usar las oportunidades?

» ;Como podemos superar las limitaciones?

Basado en este andlisis, los participantes llenan la tabla dando un méximo de 5
prioridades para las fortalezas, debilidades, oportunidades y limitantes, e identifican
las actividades estratégicas mas importantes para fortalecer el desempefo de la
organizacién con relacién a la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres.

Guia del Facilitador

EL DESEMPENO DE LA ORGANIZACION CON RESPECTO A GENERO

Ejercicio Grupo

Cierre de la sesion: los participantes apuntan lo que han aprendido en este ejer-
cicio, para luego usar esta informacion en la sesion "aprender sobre aprender”
(4.12).

HOJA DE DISTRIBUCION 4.9

Lista de chequeo para el analisis organizacional

CONDICION (LEGAL) Y PERFIL Estatus legal de la organizacion, perfil de la organizacion.
Identidad corporativa.

RELACIONES EXTERNAS Cooperacién con otras organizaciones, establecimiento de
redes.

MISION La légica detrés de la existencia de la organizacion.

OBJETIVOS Lo que la organizacion quiere conseguir.

ESTRATEGIAS La manera en que la organizacion quiere alcanzar sus
obijetivos.

ACTIVIDADES (PROGRAMA) Tareas llevadas a cabo por la organizacion para implemen-

tar las estrategias y alcanzar los objetivos. Los productos de
la organizacion.

ESTRUCTURA Organigrama; posiciones en la organizacion, la distribucion
de tareas; responsabilidad y autoridad.

SISTEMA Procedimientos y herramientas para el andlisis,
planificacién, monitoreo y evaluacién del programa.
Procesos de toma de decisiones dentro de la organizacion.
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PERSONAL

CONOCIMIENTO E INFORMACION

RECURSOS

CULTURA

Personal dentro de la organizacion; reclutamiento, perspec-
tivas de carrera, seleccion y oportunidades de capacitacion.

Conocimiento e informacion disponible y asequible dentro
de la organizacion.

Financieros, materiales y de infraestructura.
Actitudes, comportamientos, normas y valores del personal

de la organizacion; la identidad y la historia de la organi-
zacion.

410 CRONOLOGIA HISTORICA

Objetivo

Duracion

Participantes

Método

Facilitacion

Materiales

Procedimiento

Una cronologia histérica permitira a los participantes obtener una vision general de
la historia del desarrollo e implementacién de las politicas de género en el progra-
ma del pais. Este método puede cubrir todos los temas de la lista de chequeo en el
capitulo 3.

Una hora o menos (dependiendo de las cronologias existentes de otros talleres y el
material de base en el archivo de evaluacion).

Todos los equipos

Reflexion grupal sobre eventos histéricos (reuniones, gente, documentos, efc.) rela-
cionados con género / mujeres en el programa del SNV y la ubicacién de éstos en
una linea cronoldgica.

El facilitador invita a las personas participantes a ser lo mas creativo posible en
contar eventos historicos. Algunos “veteranos” en el grupo pueden ayudar con infor-
macion sobre la historia. El ejercicio ayuda a visualizar el ciclo de aprendizaije. Es un
buen ejercicio de calentamiento.

La cronologia histérica puede también usarse como un proceso continuo de cons-
truccion; si se coloca la linea cronoldgica en el lugar donde se hace el taller, puede
ser gradualmente complementada por todos los participantes y luego ser usada
para ilustrar y apuntalar los hallazgos de la evaluacién y el plan de accién. A veces
también es posible (lo que depende del nivel de informacién disponible en el grupo)
hacer una linea cronolégica que refleja y compara los cambios de la oficina central
del SNV y los cambios de los programas a nivel de pais. Este ejercicio estd limitado
a las dos primeras etapas del circulo de aprendizaije: experiencias y reflexion.

Rollo de papel café o varios rotafolios pegados en la pared, marcadores, tarjetas.

Se complementa la linea cronoldgica. Por supuesto que se puede hacer una linea
cronoldgica mas creativa y con mds imdgenes y dibujos que texto. También es
posible insertar varias lineas tales como: el contexto global, el pais, SNV nivel corpo-
rativo, SNV-Pais. De esta forma las tendencias y eventos importantes a nivel
mundial pueden ser comparados con la actividad de SNV a nivel de pais.

Guia del Facilitador

Ejemplo de una cronologia historica

1983

1985
1986
1989
1991-1992
1992

1994
1993

1995
1995
1996
1997
1997
1998
1998
1999

Primera reunion de directores en el que se plantea el tema de
mujeres .

Primer informe sobre mujeres y desarrollo.
Nombramiento de las primeras mujeres directoras
Documento de politicas.

Documento sobre género / salud, crédito, ambiente.

Nombramiento de especialista en género y desarrollo y capaci-
facion en género para asesores / cooperantes.

“Creando espacios para mujeres, género y desarrollo”.

Especialistas y asesoras/es de género nombrados en las ofici-
nas nacionales.

Seguimiento y evaluacion desde una perspectiva de género.
Conferencia de mujeres en Beijing.

Investigacion y publicacién: “Anclaje de cambio”.

Plan empresarial de SNV.

Medicion de calidad de género.

“Nota estratégica de igualdad de género”.

Términos del puesto de género en la oficina central.

Inicio del desarrollo de la auditoria de género.

4.11 ENTREVISTAS SEMI-ESTRUCTURADAS INDIVIDUALES O GRUPALES

Obijetivo

Participantes

Duracion

Método

Recoger informacion sobre el programa evaluado.
Este método puede ser usado para obtener informacion sobre todos los puntos de
la lista de chequeo del capitulo 3.

Todos los equipos. Las personas que trabajan para el SNV en la fase preparatoria
de talleres (por €. el director nacional); personas que trabajan para organizaciones
clientes y otras con las que el SNV mantiene contactos; otras personas consideradas
informantes clave.

Una a tres horas
Entrevistas estructuradas por preguntas que provienen de la informacion obtenida

del archivo de evaluacion, el andlisis de la lista de chequeo o andlisis FODA, y otras
fuentes.
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Facilitacion  Alempezar con una entrevista siempre es necesario explicar el propésito de ésta, el momento de reflexion y toma de notas. Esto puede servir como un insumo para el
enfoque de la AEG y la funcion que fiene la entrevista en la metodologia y el ejercicio de aprender sobre el aprendizaje (que se lleva a cabo al final de una serie
proceso. Las entrevistas internas de SNV generalmente tendrdn lugar al comienzo de ejercicios con el mismo grupo de personas|
de la auto-evaluacion para obtener informacién que puede servir para preparar los | grup P )
talleres. Las entrevistas externas generalmente tendran lugar al final de la AEG
para revisar la informacién y para comprender mejor el contexto. Un ejemplo de
preguntas para la entrevista se puede encontrar mas adelante. Los informes de las

entrevistas deben ser agregados al archivo de informacién, pero deben permane- Puede usar una o mas de las siguientes preguntas para esta sesion:
cer confidenciales para el equipo AEG.

Guia para la sesion aprendiendo sobre el aprendizaje:

® ;Qué aprendié y como lo aprendio?
Material  Las preguntas se basan en los temas seleccionados (véase lista de chequeo capitu-
lo 3) 0 en la informacién inicial recopilada del archivo de evaluacion y ofras fuentes * ¢Le facilitd esta actividad nuevas ideas o modificd puntos de vista existentes?

de informacion. L .
e ;Le invitd a enfocar el tema de una manera diferente?

Ejemplo: Preguntas para una organizacion-red de género y desarrollo « ;Piensa que esta metodologia AEG le ayuda a aprender?

* ;Qué es segun Usted la politica de género en el SNV? e ;le invita esta metodologia a evaluar el desempefio de su organizacién con

& ?
e ;Como le ha informado el SNV sobre su politica? respecio a femas de género?

« 5Como ha informado Usted al SNV'y a ofros socios acerca de los ob- e ;Le invita esta metodologia a aprender con relacion a temas de género?

ieti 2 ? L . P .. P
lefivos de género de su red? * iLe invita a cambiar su practica con relacion a los temas de género?

* ;Como ve una politica de género en el contexto real del pais? . . ;
¢ P g P e ;Cudles de los métodos de esta metodologia le ayudaron a lograr algunos de

e ;Las herramientas que Usted utiliza son adaptadas a la realidad los efectos mencionados?
local y como?

e ;Cudles cree Usted son los obstdculos con relacién a género y

desarrollo? Es posible agregar una tabla de los puntos aprendidos a cada sesién. Esto resul-

ta en una buena vision general, y ayuda a formular puntos de accién y métodos.
* ;Qué cree que es la reputacion de SNV en el drea de género y

desarrollo?
e Caracterice al SNV en 5 frases.

e ;Cudl cree usted que es la contribucién de SNV para alcanzar rela-
ciones equitativas de género?

4.12 APRENDIENDO SOBRE EL APRENDIZAJE

La AEG es principalmente una herramienta de auto evaluacién que permite
a los participantes aprender mas sobre lo que estan haciendo y visualizar cémo
mejorar sus prdcticas.

Durante la AEG, los participantes realizan ejercicios, entrevistas y discusiones
grupales que facilitan el aprendizaje en el sentido amplio. Para fortalecer el apren-
dizaje es importante cerrar las sesiones con una actividad en la cual los facilita-
dores y participantes reflexionan sobre lo aprendido. Los resultados de cada taller
también pueden vincularse con el inventario de expectativas que los participantes
compilan al principio del taller. Se recomienda cerrar cada ejercicio con un
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ANEXO 1: TABLAS G. valoracién por socios / organizaciones socio-clientes

. . P H. toma de decisiones
Métodos para analizar los temas de género

. cultura organizacional

Los métodos mencionados en la lista pueden ayudar a los participantes a
recoger informacion sobre los temas especificos de género (A-J) tal como se J. percepcion de los logros
resume en la lista de chequeo para los temas organizacionales de género a ser
incluidos en la AEG (3.1). Algunos métodos son Utiles o de ayuda para muchos de
los temas de género, pero algunos enfatizan uno o dos aspectos especificos. SECUENCIA DE LOS METODOS Y SU APLICABILIDAD
PARA VARIOS GRUPQOS DE PARTICIPANTES.

También hay un traslape entre algunos de los métodos. Una valoracion de calidad
de género incluye la discusién grupal, pero también es posible tener una dis-
cusion grupal basada en lineamientos semi-estructurados. Tiempo Participantes

Una visién general de los diferentes métodos y los temas que cubren se presenta (Horas)
de apoyo| partes
X X X X

en la siguiente tabla:

Prueba de conocimiento de género  1-2 X
Valoracion de calidad de género 3 X X
VISION GENERAL DE METODOS Y TEMAS seleccion /logro 2 x X X

Valoracion por organizaciones 2.5 X X

socio-clientes

Organizacion ideal 2.5 X X GG/CC
Prueba de conocimiento de género B D E Diagrama VENN 2 X X
Valoracién de calidad de género B C D E F G I J Mapeo mental 2 X X
Seleccién / logro A B C E G J FODA 2-3 X X GG/CC
Valoracién por organizacion G Linea cronolégica histérica 1 X X X X X
socio-clientes Entrevistas semi-estructuradas 1-3 Individ.
“Cebolla” Hofstede D E J
Organizacién ideal D E | *= Grupo de Trabajo en Género / Comisién de Pais
Diagrama de VENN A C
Mapeo mental D E H )
FODA TEMAS DE GENERO A SER MANEJADOS
Linea cronolégica histérica Todos los temas POR LOS DISTINTOS EQUIPOS

Entrevistas semi-estructuradas

En azul: los temas mas importantes Equipo del [ Equipo de [  Equipo Grupo de | Personal
staffde | cartera socio- trabajo en | de apoyo

Simbolos: programa clientes + | nacionales | género
asesores

A. andlisis de contexto

A: confexto X X X X X
B. transversalizacion en politica B: politica X X x-* X X
o ) - C: estrategia & actividades X X X- X X
C. fransversalizacion en estrategia y actividades .
D: desarrollo capacidad X X X- X X
D. pericia y desarrollo de la capacidad E: gestion de conocimientos  x X X- X X
E. gestion de conocimientos F. sistemas X & X5 & X
G: valoracion por socios X X X X X

F. sistemas e instrumentos
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H: foma de decisiones X X X- X X X * confexto AEG
I: cultura organizacional X X X- X X e elaborar informe

J: percepcion de logros X X X- - .
e devolucion a los participantes.

*: x- = de manera limitada.
Lista de chequeo para la Auto-Evaluacion de Género - método alternativo

ANEXO 2: LISTA DE CHEQUEO PARA PREPARAR LA EVALUACION Preparacién

Lista de chequeo para la Auto-Evaluacion de Género - método original  suficiente presupuesto y fiempo reservado para un taller de un dia.
Preparacion e Equipo directivo bien informado y comprometido con la AEG.

« Suficiente presupuesto reservado para la ejecucion de la AEG * Seleccionados los participantes (personas claves)

e Tiempo reservado para la AEG * Espacio y materiales

« Un equipo directivo bien informado y comprometido con la AEG. ¢ Realizado el taller, en base a la lista de chequeo (3.1) 0 método FODA (4.9)

* Escogido el equipo de facilitadores e Breve informe de los resultados.

« Una persona asignada para la logistica de la AEG ¢ Basado en el informe, seleccionados temas y herramientas para una mayor

evaluacion

* Una secretaria para ayudar con la preparacion administrativa y logistica
e Suficiente presupuesto reservado para una mayor AEG
 Reservado un espacio de trabajo para el equipo AEG
e Tiempo reservado para la AEG
e Lugar del taller reservado
e Seleccionado el equipo de facilitadores
* Material necesario conseguido
e Una persona asignada para la logistica de la AEG
* Una cartera seleccionada para el enfoque de AEG
e Una secretaria para ayudar con la preparacion administrativa y logistica
¢ Herramientas seleccionadas
e Reservado un espacio de trabajo para el equipo AEG
e Seleccionadas organizaciones socio-clientes, clientes y ofras organizaciones
para parficipar en la AEG. e Lugar del taller reservado

» Seleccionados antiguos miembros del staff / asesores (como fuentes de la me- * Material necesario disponible

moria insfitucionall * Una cartera seleccionada para ser el enfoque de AEG

e Participantes (equipos SNV y organizaciones socio-clientes) bien informados
sobre el estatus, los objetivos, métodos, apropiacion y seguimiento de la AEG.

e Herramientas seleccionadas

* Seleccionadas las organizaciones socio-clientes, clientes y otras organizaciones

* Preparado el archivo AEG. para parficipar en la AEG.

e Seleccionados antiguos miembros del staff / asesores (como fuentes de la me-

Fase de ejecucion RS
moria institucional)

* preparacion por el equipo de facilitadores * Participantes (equipos SNV y organizaciones socio-clientes) bien informados

e analizado el archivo AEG sobre el estatus, los objetivos, métodos, apropiacion y seguimiento de la AEG.

e cartera AEG

e nivel nacional AEG
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Fase de ejecucion

e Realizado mayor evaluacion limitada
e Elaboracion del informe

* Devolucién a los participantes.

ANEXO 3: BOSQUEJO DEL INFORME DE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

El informe AEG debe incluir todos los elementos descritos a continuacion:

1. Una introduccion en la cual el facilitador explica por qué y quiénes realizan la
AEG, como ha sido recibida la AEG hasta la fecha, y como ha sido apoyada por
el equipo directivo.

2. Una lista de las abreviaturas usadas en el informe.

3. Un agradecimiento para las personas que han sido claves para el éxito de la
AEG.

4. Un resumen de la conclusion principal y plan de accion de la AEG.

5. Una lista de los temas organizacionales principales de género a ser incluidos
en el informe AEG:

a: Andlisis de temas de género, el debate sobre género y el movimiento
de mujeres en el contexto en que se ejecuta el programa del SNV

b: Transversalizacion (mainstreaming) de la igualdad de género y el em-
poderamiento de las mujeres en las politicas regionales y nacionales
del SNV

c: La transversalizacion (mainstreaming) de la igualdad de género y em-
poderamiento de las mujeres en estrategias y actividades

d: Pericia y competencia existentes en género y el desarrollo interno de la
capacidad

e: Manejo de informacién y conocimiento
f: Sistemas e instrumentos en uso
g: Valoracién por organizaciones socio-clientes
h: Toma de decisiones en la organizacion
i Cultura organizacional
| Percepcion de logros
Para cada uno de estos temas se presenta una descripcion de los hallazgos (prio-

ridades), seguido por puntos de accién para mejorarlos. También se indicara las
fuentes de informacion para los hallazgos con respecto a cada tema. El propdsito

Anexos

del informe es presentar los resultados sin mencionar los nombres de los indivi-
duos que contribuyeron a lograrlos. Por lo tanto, se referird a los métodos, reunio-
nes, talleres y citas donde sea posible, en vez de los nombres de los participantes.

6. Resumen de las conclusiones y plan de accion.

Anexos:

e cronograma de las actividades
e lista de talleres y participantes

e resumen de los instrumentos usados

ANEXO 4: HOJA INFORMATIVA SOBRE LA AUTO-EVALUACION DE GENERO

Hoja informativa sobre la AUTO-EVALUACION DE GENERO

Version resumida del manual - para participantes

Junio de 2003

1. ¢Qué es la auto-evaluacion de género de SNV?

Una Auto-Evaluacion de Género (AEG) es una metodologia para programas
de SNV que enfoca en el mejoramiento del desempefio de la organizacién con
respecto a la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres. El objetivo
es ayudar a los participantes a evaluar su trabaijo, su funcionamiento, y su colabo-
racion con otros, como también las formas de mejorar lo que estdn haciendo.

Este proceso resultard en propuestas para el cambio, traduciendo el aprendizaje
en accién. A diferencia de una evaluacion regular, la AEG se basa en la auto-
evaluacién, no es una evaluacion externa. Los individuos empleados en los
programas SNV o asociados con el SNV mediante las organizaciones socio-
clientes o donantes, son considerados expertos empiricos, capaces y motivados
para evaluar su organizacion y a si mismos.

2. Historia de las auto-evaluaciones como herramientas de calidad
de la gestion

Después de una fase piloto (1999-2000) con la AEG de SNV en ocho paises,
el instrumento se usd en varios otros paises. A finales de 2002, se analizaron las
experiencias, y se adaptaron los manuales y métodos (junio 2003). Al mismo
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tiempo, se cambi6 el nombre a auto-evaluacion de género ya que la auditoria fue
asociada con auto-evaluaciones financieras, dando a los participantes la idea de
ser un instrumento de confrol, y la sensacién de ser evaluados.

3. ¢Por qué una auditoria participativa de género en el SNV?

Desde mediados de la década de los 80, el SNV ha estado tratando de
desarrollar e implementar lineamientos organizacionales para la integracion del
enfoque de mujeres y desarrollo en fodas sus practicas. Desde 1993 establecié
una politica de género y desarrollo, posteriormente revisada en 1998 en la Nota
estratégica sobre igualdad de género (1998). En estos documentos el SNV expre-
sa su intencién de asegurar que hombres y mujeres se beneficien de manera
equitativa de todos sus programas y proyectos y de contribuir especificamente al
empoderamiento de las mujeres.

Desde 1995, el SNV ha estado involucrado en un proceso de reorientacion de su
estrategia organizacional, lo cual ha resultado en la definicién de la Mision (2004)
que reza: “SNV es una organizacion comprometida con una sociedad en la que
las personas tienen la libertad de dar forma a su propio desarrollo. Nuestros/as
asesores/as contribuyen a dicho compromiso fortaleciendo las capacidades de
las organizaciones locales”. La igualdad de género, igualdad intercultural y sos-
tenibilidad fueron adaptados como valores importantes. Estos son criterios de ca-
lidad que reflejan la creencia de SNV en los derechos iguales para todo ser huma-
no y la responsabilidad de cada persona hacia el sistema vivo de nuestro plane-
ta en su totalidad. Se desarrollan, o han desarrollado conocimientos especificos en
cada una de estos tres dreas, e instrumentos y métodos para abordarlos en las
practicas de asesoria (SNV practicas de asesoria, 2002). La AEG es una de estas
herramientas.

La AEG combina ideas nuevas sobre el desarrollo organizacional, tales como prin-
cipios de gestion de calidad y de la organizacién que aprende, con la igualdad de
género en un método de evaluacion que ayuda para que los programas de pais
de SNV y SNV Corporativo mejoren la calidad de su desempefo con respecto a la
igualdad de género y el empoderamiento de mujeres.

4. El objetivo de una auto-evaluacion de género

El objetivo de la AEG es promover el aprendizaje y el cambio mediante un
proceso en el cual los equipos, tanto de SNV como de sus organizaciones socio-
clientes, evaldan la calidad del desempefio del programa en el Grea de uno de los
objetivos estratégicos de SNV: transversalizacion de la igualdad de género v el
empoderamiento de muijeres. En base a la evaluacion, los equipos formularan
propuestas para mejoras, que pueden ser utilizadas en los procesos regulares de
planificacion de SNV y que pueden —indirectamente- afectar también los procedi-
mientos de planificacion de las organizaciones socio-clientes.

Anexos

La AEG es un método que promueve el aprendizaje a nivel de los objetivos cuali-
tativos en vez de los objetivos cuantitativos (es decir, intentar de responder las
preguntas como y por qué, en vez de cuantos). Una AEG pretende crear entusias-
mo para trabajar en la igualdad de género, y el empoderamiento de mujeres en
las actividades diarias de los participantes.

5. Enfoque de la auto-evaluacion de género

La AEG se enfoca en cuatro aspectos de los programas SNV:

e Las condiciones que ha creado el SNV para lograr igualdad de género, empo-
deramiento de las mujeres, y el balance de género.

¢ Lo que se hace actualmente para lograr estas metas.

e La percepcion de los logros alcanzados de aquellos involucrados en el progra-
ma y asociado con él.

e La formulacién de un plan de accién para mejoramiento.

El objeto de la AEG es el SNV. El SNV ha definido su papel como un proveedor de
servicios intensivos en conocimientos que pretende apoyar las organizaciones
socio-clientes mediante sus servicios de asesoria. Para entender y determinar la
calidad del desempefio SNV en igualdad de género, es crucial también involucrar
las organizaciones socio-clientes con las cuales el SNV coopera. El SNV espera
realizar su objetivo de contribuir al alivio de la pobreza y la igualdad de género
mediante estas alianzas. El involucramiento de las organizaciones socio-clientes
en la auto-evaluacion es necesario, no para la “auto-evaluaciéon” por la organiza-
cién socio-cliente, sino para la “auto-evaluacion” del SNV.

6. Temas involucrados en la AEG

Se tratardn los siguientes temas durante la AEG:

e Politicas, estrategias y actividades de SNV en relacién con la transversalizacion
de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres.

e Capacidad, competencia y desarrollo de la capacidad en género.
e Manejo de conocimiento e informacion.

e Sistemas e instrumentos (andlisis, planificacion, monitoreo, informes, evaluacion,
control de calidad, administracion de personal, administracion financiera, etc.).

¢ Organizaciones socio-clientes y satisfaccion del cliente.
e Cultura organizacional.

* Percepcion de logros.




Manual para la Auto-Evaluacion de Género

Sin embargo, el equipo de facilitacion puede, previa consulta con el equipo direc-
tivo, enfatizar en solamente varios de estos puntos. Esta decision puede basarse
en un primer andlisis de los cuellos de botella dentro de la organizacion.

7. Métodos en la auto-evaluacion de género

La metodologia AEG consiste en un conjunto de métodos a ser usado en
talleres con grupos de participantes, preferiblemente equipos que trabajan juntos
en los programas SNV y las précticas de asesoria. Todos los métodos son partici-
pativos y promueven la auto-evaluacion por los participantes individuales en
varios aspectos del programa y las prdcticas de asesoria, el equipo y el desempe-
fio individual. Los métodos permiten a los participantes aprender como evaluar
efectivamente la igualdad de género y el empoderamiento de mujeres, y como
aplicar estos objetivos en su propio trabaijo.

8. Resultados de la auto-evaluacion de género

Hay muchas ventajas de una AEG:

e Los participantes en la AEG forman parte de un proceso de reflexion y obtienen
ideas sobre como mejorar su desempefo en cuanto a igualdad de género y el
empoderamiento de mujeres.

e Los participantes clasificaran los resultados de la AEG (segUn prioridades) y ela-
boraran recomendaciones. El equipo de facilitadores elaborard un plan de
accion, basado en estos resultados.

e Se analizard la cultura organizacional, y la cultura de sensibilidad a género
tiene un nuevo impulso.

* Se enfatiza en el fortalecimiento de equipos, y el equipo obtiene experiencias de
aprendizaje colectivo.

e La AEG fortalece el pensar en la calidad dentro de la organizacion.

e La AEG brinda métodos que pueden ser usados por los equipos en otros con-
textos para promover la reflexion, el andlisis de experiencias y el aprendizaje
para el cambio.

e La AEG ofrece una metodologia para el desarrollo de la capacidad en aprendi-
zaje organizacional.

e La AEG desdfia los equipos e individuos a evaluarse criticamente, lo cual puede
ser un proceso doloroso, que sin embargo resultard en un aprendizaje
efectivo.

ANEXO 5: PREGUNTAS PREPARATORIAS PARA LAS PERSONAS PARTICIPANTES

Hay cuatro documentos que las personas participantes pueden leer antes
de empezar la AEG:

* Nota estratégica sobre igualdad de género.
¢ Acuerdos gerenciales
e Acuerdos con organizaciones socio-clientes

e Su propio FTB (descripcién de funciones y tareas)

Favor comparar los planes en la Nota Estratégica con su propio contexto y expe-
riencias, y hdgase las siguientes preguntas:

¢ ;Se han incorporado y se reflejan los objetivos de la Nota Estratégica en el FTB y
en el acuerdo con el socio o los acuerdos gerenciales? ¢En qué grado?

* ;Cudl es el nexo entre lo que actualmente hago y la igualdad de género vy el
empoderamiento de las mujeres?

e ;Como puedo mejorar lo que estoy haciendo con relacion al empoderamiento
de las mujeres y la igualdad de género?

e ;Como y en qué dreas puedo cooperar con ofras personas para mejorar lo que
estamos haciendo para la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres?

ANEXO 6: LISTA DE CHEQUEO PARA EL ANALISIS DE DOCUMENTOS

Algunos de los temas mencionados en el capitulo 3 se encuentran en la
tabla 1. Mientras que la lista de chequeo incluye preguntas que pertenecen tanto
a los aspectos tangibles como a aspectos intangibles de los programas SNV, esta
tabla enfoca en los “hechos” tangibles (temas A al F en la lista de chequeo).

Esta tabla puede servir como punto de partida o lista de chequeo mientras que se
lee y analiza la informacion en el archivo AEG.
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LISTA DE CHEQUEOQ PARA EL ANALISIS DE DOCUMENTOS

A: Factores contextuales

B:. Planificacion del programa

C: Prioridades de género / temas
clave

Seleccion de organizaciones
socio-clientes

Caracteristicas de la transversali-
zacion de género en el programa

Balance de género

capacidades

D. Pericia en género en desarro-
llo de programa y de capacidad

® ;Ha incorporado el SNV una perspecti-
va de género al analizar factores
econdmicos, ecolégicos, sociales y poli-
ticos, relacionados al contexto donde
trabaja? Toma en cuenta el contexto
institucional en los andlisis realizados
para la planificacion de programa y
cartera

e iEstan definidos los obijetivos, estrate-
gias, actividades vy resultados de
programa de manera especifica en
cuanto a género?

* ;Se especifican objefivos y resultados
claros?

* ;Se especifican objetivos relacionados a
género para el fortalecimiento de la ins-
fitucion?

 El andlisis mencionado en el apartado A
ha llevado a:

¢ ;la identificacion de prioridades para
todo el programa en funcién del sector,
region o grupos meta?

e ;la identificacion de temas claves en
que trabajard el programa?

e ;los andlisis en al apartado A y los
temas clave / prioritarios mencionados
en C han llevado ala seleccion de orga-
nizaciones socio-clientes capaces de
contribuir a la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres?

e ;Cudl es la distribucion de actividades
de SNV entre actividades relacionadas
directamente con la organizacién y
apoyo institucional?

¢ ;La organizacion ha tomado medidas
especiales para promover el balance
de género en la organizacion a todo los
niveles?

1. Indique el personal total del SNV:

e Especialista en género, o asesores
flexibles en género

o Especialistas en género en el staff del
programa

® En organizaciones socio-clientes con
una mision de género especifica

2. ;Qué ha hecho el programa desde
1995 para fortalecer la capacidad del
staff, personal y de las organizaciones
socio-clientes en género?

e Andlisis de la posicién de mujeres y
hombres en planes

e Andlisis de la posicion de mujeres y
hombres reflejados en planes regionales

¢ Andlisis de género aparte en documen-
tos / planes

e Andlisis del contexto insfitucional (tam-
bién incluir el movimiento de mujeres,
movimientos sociales, maquinaria de
género y desarrollo)

¢ FODA y andlisis de grupos interesados

e Acuerdo gerencial

* Planes anuales

e Informes

¢ Documentos de proyecto

e Establecer prioridades relacionados con
temas de género en el texto de los
documentos

e Temas claves identificados e incluidos
en documentos de planificacion

e Descripcion de organizaciones socio-
clientes

* Documentos de planificacion, propues-
tas de proyecto, descripciones puestos y
tareas, etc.

¢ Porcentaje de organizaciones socio-
clientes que es considerado capaz

¢ Datos desagregados de género

e Descripcion de organizaciones socio-
clientes

* Perspectiva sectorial

e Planes de accion afirmativos
e Estadistica de personal
e Politicas favorables para familias

¢ Porcentaje del total de personal en
posiciones de asesores / staff por
categoria

e NUmero por categoria

e Datos de personal, descripciones de
puestos y tareas

e Tipo y nivel de capacitacion, otros
métodos usados, puestos especiales,
proyectos especiales, etc.
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E: Gestion de conocimientos

F: Sistema de monitoreo

e;Ha emprendido SNV alguna de las
siguientes actividades para promover la
gestion de conocimiento en género?

- investigacion

- publicaciones

- biblioteca y documentacion

- seminarios / conferencias, reuniones

- establecimiento de redes

- sifios www

o ;Existe un sistema establecido y en uso
que monitorea los siguientes factores
de una manera especifica de género
(para SNV interno como también para
organizaciones socio-clientes)?

- Metas institucionales y balance de
género.

- Eficacia en vista de los objetivos del
SNV.

® ;Qué se ha hecho, cudntos partici-
pantes estan involucrados, qué es su
influencia, etc.

¢ Balance de género del staff SNV y staff
de organizaciones  socio-clientes;
importancia relativa de estas organiza-
ciones  socio-clientes  para la
implementacion de programa

e Output y outcome presentados en
informes

Esta tabla ofrece a los facilitadores AEG un conjunto de criterios con los
cuales evaluar el nivel del desempefio organizacional en igualdad de género y
empoderamiento de las mujeres. En cada celda alcanzada en la primera colum-
na (izquierda), se registran 10 puntos; para cada celda alcanzada en la segunda
columna 20 puntos, en la tercera columna 30 puntos y para las celdas en la
Gltima columna 40 puntos. Las columnas de la izquierda a la derecha represen-
tan un avance. Asi que, empezando a la izquierda, se tiene que alcanzar toda la
columna antes de avanzar a la siguiente columna a la derecha.

El puntaje mas alto que se puede obtener es de 7 x 40 = 280 puntos: ésta es una
organizacion totalmente madura en la practica de la igualdad de género. Una
organizacién en crecimiento alcanzard un puntaje de 7 x 30 = 210 puntos; una
organizacion emergente en la practica de género alcanzara un puntaje de 7 x 20
=140 y una organizacién naciente en la practica de la igualdad de género logrard
un puntaje de 7 x 10 = 70 puntos.
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A. Contextualizacion

B. Planificacion del
programa y trans-
versalizacion

C. Definir prioridades
y seleccion de
socio-clientes

Practicas nacientes en

igualdad de género

En el acuerdo gerencial
se hacen algunas
observaciones  con
respecto a la (in) igual-
dad de género y la
posicion de las mujeres
en el pais, sin embargo
estas no fienen conse-
cuencias para la defini-
cion del programa

Se hace referencia a
los obijetivos del SNV
Internacional  sobre
igualdad de género y
empoderamiento  de
las mujeres pero éstos
no han sido traducidos
al nivel del programa
nacional

1: No se han estableci-
do las prioridades
especificas para el
pais

Practicas emergentes
en igualdad de
género

1: En el acuerdo geren-
cial se hace referen-
cia a CEDAW, la
Plataforma de
Accién (Beijing), al
GDI o Indice de De-
sarrollo de Género o
datos diferenciados
de género. Se refiere
a algunos estudios
del SNV
: Se menciona que es-
ta informacion influye
de alguna manera en
una o dos actividades
especificas de
igualdad de género o
empoderamiento de
las mujeres

N

—

:la  igualdad  de
género y el empode-
ramiento  de las
muijeres se mencio-
nan como temas
principales para el
programa pero no
se han establecido
objetivos especificos

(R

En algunas organi-
zaciones se ha
desarrollado  una
actividad de “mujer
/ género”

1: La igualdad de gé-
nero es mencionada
como una prioridad
del SNV

Practicas en expan-
sion en igualdad de
género

1: En el acuerdo geren-
cial se hace un
andlisis del contexto
institucional sobre la
igualdad de género
y el empoderamien-
to de las mujeres

2: Se establecen con-
tactos a nivel del
programa con las
posibles socio-clientes
para el movimiento de
la igualdad de género
y el empoderamiento
de las mujeres

1:Se han formulado
objetivos especificos
en igualdad de
género y empodera-
miento de las muje-
res, tanto para el
programa  general
como para los
programas temati-
cos / sectoriales /
regionales

N

:Se han identificado
actividades especifi-
cas para alcanzar
estos obijetivos

1:Se han establecido
algunas prioridades en
cuanto a igualdad de
género y empodera-
miento de las mujeres
basado en el andlisis
instiftucional / confextual

Practicas maduras en
igualdad de género

1: El SNV ha disefiado
el programa de tal
manera que se base
en el reconocimiento
de las conclusiones
del andlisis  del
contexto

N

:El  programa se
ejecuta en estrecha
cooperaciéon  con
socios en igualdad
de género y el
empoderamiento
de las mujeres.

—

Para todos los objeti-
vos y actividades del
programa se han
definido indicadores
para alcanzar la
igualdad de género
y el empoderamien-
to de las mujeres

N

: Para cada uno de los

siguientes niveles se
han establecido indi-
cadores para la
igualdad de género /
empoderamiento de
muijeres
Nivel organizacional
Balance de género a
todos los niveles de la
organizacion, defini-
cion de politica de
género, desarrollo de
capacidad en género
Nivel institucional:
apoyo a / participacion
en debates nacionales;
apoyo @ organizacio-
nes de empodera-
miento de mujeres;
apoyo a iniciativas de
cambio institucional
para igualdad de
género: cambios lega-
les, efc.

1:Se han establecido
prioridades  claras
basadas en el andli-
sis contextual y en
los obijetivos del SNV

Anexos

D. Pericia en género y

desarrollo de la
capacidad

E. Manejo de infor-
maciéon y conoci-
miento

Practicas nacientes en

2

w

igualdad de género

:Las organizaciones

socio-clientes  solo
han sido informa-
das de manera
general sobre los
obijetivos y la mision
del SNV

:Algunas  personas

del personal del SNV
han sido capacita-
das en género
mediante ofertas de
la oficina central del
SNV o durante
coniratos previos

El SNV no fiene
puestos especificos
en género

: No ha habido desa-

rrollo de la capaci-
dad en género en
los dos Ultimos afnos

:No hay un levanta-

miento “propio” de
informacion en
igualdad de género
/ empoderamiento
de las mujeres.

Practicas emergentes
en igualdad de
género

2:las organizaciones
socio-clientes estan
informadas de la poli-
tica de género del
SNV, sin consecuen-
cias para una futura
cooperacion

—

:En menos del 20%
del personal hay
referencia a la igual-
dad de género en su
FTB

[

: Algunos miembros
del personal han
tenido capacitacion
en género en los
Paises Bajos a peti-
cion del programa

1: Hay algin material
disponible en la
biblioteca

2

—

N

1:

Practicas en expan-
sion en igualdad de
género

:Las organizaciones

socio-clientes  son
evaluadas por su
capacidad de traba-
jar hacia la igualdad
de género/ empo-
deramiento de las
muijeres y se ofrece
apoyo para el desa-
rrollo de la capacidad

:En algunas organi-

zaciones se dedica
atencion explicita a
laigualdad de géne-
ro en los FTBs del
personal (menos de
50 %)

: Algunos miembros

del personal del SNV
y de las organiza-
ciones socio-clientes
han participado en
capacitacion en
género

Hay material dispo-
nible y asequible y
de buena calidad
pero generalmente
desarrollado  fuera
de la organizacion

Practicas maduras en
igualdad de género

2:Lla capacidad en
igualdad de géne-
ro/ empoderamien-
to de las mujeres es
un criterio para la
seleccion de las
organizaciones
socio-clientes

3: La igualdad de género
/ empoderamiento de
las mujeres es parte de
los acuerdos contrac-
tuales entre el SNV y la
organizacion  socio-
cliente

4: Se monitorea el alcan-
ce de estos objefivos

1: MT y AT tfienen peri-
cia en género

2:la  igualdad de
género se ve refleja-
da en el 50-80% de
los FTBs

3:las competencias
en género son parte
del proceso de se-
leccion en los Paises
Bajos y los progra-
mas de paises

4: El desarrollo de la
capacidad en géne-
ro es parte del pro-
grama de desarrollo
de la capacidad.

5:Hay un grupo de
trabajo en género
activo y bien recono-
cido.

1: Hay conocimiento e
informacion  sobre
género desarrollada
/ producida / adap-
tada internamente
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F. Monitoreo y evalua-
cion

G. Cultura organiza-
cional

Practicas nacientes en

igualdad de género

2: Alguna informacion
externa es eventual-
mente asequible en
la organizacion

1:No se usa ningdn
sistema

(9

:No hay informes
sobre resultados de
igualdad de género
/ empoderamiento
de las mujeres

e

:La informacion se
recoge esporadica-
mente

S

:No se comparte la
informacion

1:No hay atencion
sistematica a la
igualdad de géne-
ro/diversidad

)

Existe una cultura de
respeto hacia otros

Practicas emergentes

(9

)

en igualdad
de género

:La informacion sélo

se recoge a fravés
de evaluaciones for-
males de la oficina
central o a peticion
del donante

: Se recoge alguna infor-

macion  cuantitativa
sobre la participacion
de mujeres / hombres
en actividades pero no
es discutida explicita-
mente

:Hay algo de aten-

cion a una igual
representacion  de
género / diversidad
a nivel del staff.

Se presta atencion a
una cultura informal
de respeto (chistes,
protectores de pan-
talla, etc.)

Practicas en expan-
sién en igualdad
de género

2:El material no es
muy actualizado o
de buena aplicabili-
dad al programa
del SNV.

:Regularmente  se
recoge datos sobre
igualdad de género
y empoderamiento
de las mujeres en el
sistema de monito-
reo a nivel de
programa

N

: Hay poco intercam-
bio y aprendizaje

w

: Se han desarrollado
algunos indicadores
para contextos
especificos

: El balance de género
y diversidad es un
objetivo organizacio-
nal

N

:Las practicas cultu-
rales cotidianas son
algunas veces, pero
no siempre, toma-
das en cuenta

w

: Algunas acciones se
han hecho para
resolver problemas
existentes en la
toma de decisiones,
en el comporta-
miento y en la ética
de trabajo

Practicas maduras en
igualdad de género

2:El programa del SNV
busca jugar un papel
activo en el desarrollo
del conocimiento

3También existen practi-
cas de infercambio de
informacion y de conoci-
mientos con las organiza-
ciones socio-clientes.

1: La informacion se re-
coge regularmente

2: Se han desarrollado
indicadores relacio-
nados a la igualdad
/ empoderamiento
de las muijeres en
los tres niveles men-
cionados anterior-
mente: organizacion
e insfituciones y so-
ciedad civil

3: mecanismos de inter-
cambio y aprendizaje
que son usados

4: Se puede identificar
adaptaciones basa-
das en lecciones
aprendidas

1: Laigualdad de opor-
tunidades, derechos
y representacion e
influencia en la cultu-
ra organizacional
son tomados en
serio en la politica y
en prdctica

2:Se han establecido
junfas representati-
vas

3:Hay disponibilidad
de recursos

4:Se ha identificado
un defensor del
pueblo

5:Hay wuna politica
para evitar acoso
sexual
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