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Prefacio 

P N UD promueve la equidad de género a través 
de la transversalización de la perspectiva de gé­
nero. La estrategia corporativa de la organización 
está diseñada con el fin de integrar en todos los 
ámbitos de trabajo de la organización, la equidad 
y el empoderamiento de las mujeres donde sea 
necesario. 

Para lograr este objetivo global en el Ecuador la 
oficina está llevando a cabo una estrategia focali­
zada de transversalización de género que prioriza 
e impulsa el tema en todos los niveles y dimensio­
nes, externos e internos de la organización. Dentro 
de esta estrategia se ha señalado la necesidad de 
insertar el enfoque de género en áreas prácticas 
de PNUD y desarrollar capacidades y conocimien-

De la eona a la Prac tea. 
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tos internos sobre género y temas prioritarios para 
el PN UD. Este manual permite la implementación 
del enfoque y de esta manera lograr una verda­
dera transversalización de género al interior de la 

organización. 

Las herramientas del manual también han sido 
formuladas pensando para el uso de las demás 

agencias del Sistema de Naciones Unidas ya que 

se enfocan en aspectos comunes para todas las 
agencias. De esta manera esperamos que esta 
guía sirva como un documento de referencia. 

René Mauricio Valdés 
Representante Residente- PNUD 



Introducción 

La estrategia de PNUD Ecuador para la transver­

salización de género tiene tres principales obje­

tivos: 

e Crear capacidades internas dentro de PNUD 
Ecuador para incorporar el enfoque de género 
tanto a nivel interno como a nivel de país- para 
integrar los desafíos en materia de equidad de 
género en todas las áreas temáticas como tam­
bién en el marco de cooperación con el país. 

Provisión de servicios de asesoramiento sobre 
políticas que promueven la equidad de género 

Apoyo a intervenciones específicas para cerrar las 

brechas de inequidad entre hombres y mujeres 

5 

La elaboración de este manual significa un paso 

esencial para lograr los objetivos expuestos. El 

manual ha sido revisado por el personal de PNUD 
Ecuador así como de otras agencias, particular­
mente los y las colegas de UNIFEM Región Andi­
na. Fuera del sistema de Naciones Unidas hemos 
contado con los valiosos aportes de expertos y 
expertas en género en el Ecuador y América La­
tina. Estos diferentes insumos han sido cruciales 
para asegurar un enfoque de género vigente y 
acertado. 

Equipo de Género 
PNUD 2007 
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¿Para que sirve este 

manual? 

Este manual sirve para acompañar el proceso de 

transversalización de género en el trabajo de de­
sarrollo en general y más especifico en el trabajo 
de PNUD Ecuador. Revisa el marco conceptual de 
género de PNUD y expone herramientas específi­
cas para operativizarlo. 

¿En que consiste el 

manual? 

El manual consiste en tres capítulos: 
a El primer capitulo sirve para dar a conocer el 

marco conceptual de género en el cual PNUD 

esta situado. 
a El segundo capitulo tiene el propósito de ate­

rrizar los conceptos con herramientas especifi­
cas para la planificación de proyectos, progra­
mas y apoyo al diseño de políticas públicas. 

a El tercer capitulo profundiza aspectos concre­
tos de la cultura organizacional de PNUD en 

materia de género como las contrataciones, 
el balance entre el trabajo y la vida privado 
(work/life balance) y las políticas instituciona­
les sobre acoso y abuso de poder. Herramien­

tas específicas sobre estas políticas también 
son consideradas. 

¿Cómo se puede usar 

este manual? 

El manual esta previsto ser usado antes o conjun­
tamente con un proceso de sensibilización y capa­
citación sobre el enfoque de género. Sin embargo 
para nuevos colegas este manual está diseñado 
para una lectura fácil y de auto aprendizaje. 

Adjunto a este manual hay un CD con todas las 
herramientas para su aplicación en el trabajo. 

El uso de las herramientas y el conocimiento de 
género serán monitoreadas mediante un grupo 
de acompañamiento conformado por el o la pun­
to focal de género, su alterno y un representante 
de cada área operativa y programática de PNUD. 
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CAPITULO 1: Contexto Institucional 

Marco Conceptual 

"Otra vez el Género" 

Seguramente a usted le pasó, cuando le dijeron 
que tiene que transversa !izar género en sus planes 
y/o acciones sintió que le complicaban la vida. 

Habitualmente cuando habla­

mos de género tendemos a tra­
tarlo como "sinónimo de muje­

res';"concepto que se relaciona o 

interesa solo a las mujeres'; o "de­

rechos específicos de las mujeres 

que pretende superponerse a los 

demás': 

Existe otro supuesto que asume que el género es 
el resultado de la búsqueda de revancha de unas 
cuantas mujeres que:"por alguna razón no tienen 
buena relación con los hombres o con alguno de 
ellos" o"quieren aprovechar del discurso de moda 
para ascender en sus carreras sin méritos': 

Estos conceptos producto del prejuicio suelen no 
ser expuestos de manera abierta porque sabe­
mos que decirlo sería política y conceptualmente 

incorrecto. Entonces, sin exteriorizar nuestro pen-

samiento optamos por rechazar la transversaliza­
ción de género o simplemente dejarlo del lado 
pues no lo consideramos importante. 

Por otro lado, las personas que sí consideran im­
portante trabajar con un enfoque de equidad 
de género, a veces han tenido un acercamiento 
teórico al género sin mucho manejo metodoló­
gico, o con herramientas que consideramos poco 
aplicables; entonces, aún cuando creamos que es 
importante nos parece dificultoso y por lo tanto 
se convierte en un factor que trastorna la lógica 
del trabajo. 

Esta posición suele ser expresada 

con mayor libertad:"no sabemos 

cómo hacerlo': 

Pero trabajar con un enfoque de equidad de gé­
nero es menos complejo de lo que parece y es 
más estimulante, útil y práctico de lo que hasta 
ahora hemos percibido. Es una herramienta que 
nos reta a transformar el pensamiento, la palabra 
y la conducta que hasta ahora nos han parecido 

"normales" y que en realidad, han sido las grandes 

limitaciones para lograr avances en el desarrollo 

humano sostenible 



a) Sobre el desarrollo humano 
sostenible: 

'"El propósito del desarrollo no es 
sino sentar las bases de un orden social inédito 

que permita aflomr los inmensas potencialidades 
latentes en la conciencia humana" 

Lucio Capa lbo 1 

El pr imer elemento a recu pera r  es la defin ición de 
desarro l lo  que asume P N U D-Ecuador en su mi­
sión institucional :  

Misión PNUD Ecuador 
Somos parte de la red mundial de las Naciones Uni­

das que trabaja para lograr el desarrollo humano 

sostenible en el Ecuador, impulsando las capacida­

des y los esfuerzos nacionales para construir una 

sociedad equitativa a través de la reducción de la 
pobreza y la promoción de los derechos humanos y 
la gobernabilidad democrática. 
Vinculamos al país con conocimientos, experiencias 
y recursos en alianza con nuestros asociados y apo­
yando la coordinación del sistema de las Naciones 
Unidas, promovemos la ampliación de las oportuni­
dades de las ecuatorianas y los ecuatorianos. 

En esta defi nición de l  desarrol lo, PNUD propone 

vencer lo que había sido durante varias décadas 
el n úcleo d u ro de la teoría desarro l l i sta:el desarro­

l lo  visto como el crecimiento económico. La teoría 
del desarro l lo  hu mano sostenib le demuestra que 
el  crecimiento económico no es  la  ún ica n i  la más  
fuerte variab le con la  que debemos conta r y que 
el enfoque debe g i ra r  desde las cifras macro-eco­
nómicas hacia las  personas; dando este g i ro la h u­
manidad vuelva a ser protagonista del  desarro l lo. 

En este marco y en térm inos prácticos, PNUD de­
fine que el desarro l lo  h u mano sostenib le es el re­
su ltado de la presencia de muchos factores que 
deben esta r garantizados para la  hu manidad en 
su conju nto: la salud, la  educación, el ingreso, la 
posición de las mujeres, e l  estado de la i nfancia, 
la situación del ambiente, el g rado de conflictos y 
la madurez pol ítico participativa, el respeto a los 
derechos huma nos, entre otros. 

b) Sobre el género 

Hay que tener presente siempre 
que entre mujeres y hombres 

hay mds semejanzas como especie 
que diferencias sexuales 

Martha Lamas2 

Más a l lá de la diferencia sexual 
La primera diferencia entre las personas a l  nacer 
es el  sexo, lo pri mero que preg untamos cuando 
a lgu ien  nace es ¿qué fue? y sabemos a qué nos 
referimos, queremos saber s i  fue hombre o s i  fue 
m ujer. La pr imera curiosidad social, la pri mera d i­
ferencia h u mana.  

U na vez que conocemos el sexo de la  nueva per­
sona, el entorno in icia rá sus ritos para garantizar 

que esta d iferencia sexual  q uede marcada tam­

bién en las conductas, en las  actividades y en los 
espacios de m ujeres y de hombres. Los ritos son 
m ú lt ip les y dependen de la cu ltura en la  q ue se 
nace y crece. 

Así mismo, de acuerdo con la cu ltura en la que 

nazcan niñas y n iños, i rán recibiendo la informa­
ción necesaria para "hacerse" mujeres o para "ha-

---- 1 Capalbo, Lucio.- Desarrollo Humano Sustentable. UNIDA, Argentina 2002 
2 Lamas, Martha. "Qué generó el género': Instituto de Liderazgo Simone de Beauvoir A.C. 2004. 
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cerse" hombres, con este fin van asumiendo tareas 
y responsabilidades, van adquiriendo destrezas y 
cualidades. Recordemos algunas frases cotidianas 

para las niñas:"compórtese como mujercita';"sién­
tese bien mijita';"usted no puede ir a jugar a la ca­
lle';"ayude con los platos';"haga el cafecito': .. Para 
los niños:"no llore, usted es un varón';"patee duro, 
¡eso! ¡como hombre!';"vaya a comprar el pan'; 

Este trato diferenciado enseña a fuerza de repeti­
ción y en muchas ocasiones incluso con violencia, 
a ser la mujer o el hombre que manda la norma 
social, la costumbre o la tradición. Entonces, nacer 
niña o niño marcará el destino de la persona. 

Esta construcción socio-cultural de la personali­
dad de las personas, sobre una diferencia de sexo, 

se llama la construcción de género. Las dos gran­
des categorías son masculino - femenino. Dentro 
de cada categoría existen diferencias, según las 
culturas. Existen modelos dominantes de mas­
culinidad y de feminidad, y existen formas con­
sideradas menos 'adecuadas' que incluso llevan 
a la exclusión y discriminación de los grupos con 
opciones diferentes al modelo dominante. La ma­
yor o menor valoración implica también mayor o 
menor fuerza o poder sobre los demás. 

A partir de los informes de desarrollo humano, 
el PNUD plantea el enfoque Género y Desarrollo 
Humano (GDH), como aproximación específica al 
enfoque GED. El GDH sitúa su análisis de las rela­
ciones de género dentro del marco del paradig­

ma del desarrollo humano y enfatiza el impacto 

diferencial de las políticas en hombres y mujeres, 

así como el efecto negativo de la desigualdad de 

género en el desarrollo humano. Este enfoque se­

ñala que hay que partir del hecho de que existen 

grandes disparidades entre las personas (clase, 

etnia, edad, etc.), pero que la más generalizada y 
universal es la que existe entre hombres y muje­

res y esa gran disparidad limita las oportunidades 

de desarrollo humano de unas y otras. No tomar 
en cuenta esta situación supone fracasar en cual­
quier estrategia de desarrollo. 

Sin embargo, pese a que el desarrollo humano es 
un escenario mucho más favorable para visibilizar 
aspectos de la desigualdad entre hombres y mu­
jeres antes ocultos, la incorporación de la dimen­
sión de género en el desarrollo humano, sobre 
todo en la práctica cotidiana del desarrollo, con­
tinúa siendo un desafío. Un desafío que enfrenta 
muchos obstáculos en las instituciones sociales y 
culturales que sostienen los mecanismos de sub­
ordinación y discriminación. Para lograr un verda­
dero desarrollo humano, un desarrollo real para 
hombres y mujeres, resulta imprescindible trans­
formar estas instituciones y pautas sociales y cul­
turales. Más allá de la discusión de si la igualdad 
de género es un medio o un fin para el desarrollo 
humano, lo que resulta obvio es que debe ser una 
prioridad. 

www.americalatinagenera.org 

Efectos y consecuencias 

El proceso de "formación" a muje­
res y hombres culmina en la crea­
ción de dos mundos separados, 
el masculino y el femenino; re­

fresquemos la mente señalando 
algunas de las características que 

el imaginario social tiene sobre 
estos mundos. 



Ejercicio: El mundo imaginario 
Coloca los siguientes atributos en las casillas que le parecen más adecua­

dos, según su visión de que es más masculino y que es más femenino: 

Debilidad 

Inteligencia 

Ternura 

Preocupación 

Solidaridad 

Acción 

Velocidad 

Sexo con compromiso 

Trabajo que produce ingresos 

Sostenimiento económico 

Calle, bares, canchas 

Hijas e hijos, familia 

Deportes 

Telenovelas, recetas de cocina, sumisión y dependencia 

Fuerza 

Sensibilidad 

Pragmatismo 

Serenidad 

Rivalidad 

Pasividad 

Moderación 

Sexo 

Trabajo que no produce ingresos 

Sostenimiento de la cultura 

Hogar, iglesia 

Amigos, colegas 

Acción social 

Noticias, actualidad política y económica, decisión y autonomía 

1 

1 

1 

l 



¿Estos dos mundos separados 
existen en la realidad? No, no 

existen en el mundo real, existen 
en lo que se llama nuestro imagi­

nario: es la forma que nos imagi­

namos como es y debería ser el 

mundo. 

El ejercicio que h icimos refleja el imaginario occi­
dental,  urba no, mestizo. Otras será n las confor ma­
ciones e imagi narios de los mu ndos femeni nos y 
mascu l inos de otras cu lturas y de otras socieda­
des. Esta d ivisión entre lo mascu l ino y femenino 
no es producto de la  natura leza h u mana como 
pensa mos, esta d ivisión existe en e l  pensamiento 
social  y se ve reflejado en la forma en que nos re­
lacionamos, en lo que decimos, en la ma nera que 
actuamos, en las decisiones que tomamos. 

Aunque esta d ivisión de m u ndos es irrea l, es a esta 
irrealidad a la que nos aferramos para sostener 

aquel lo que pensamos no puede o no debe cam­
biar"una m ujer no debe dejar de ser m ujer" (debe 
actuar seg ú n  las normas consideradas femeni nas) 
y"u n  hombre no debe dejar de ser macho" (actuar 
según dictan las normas mascu l i nas) .  

Ahora, debemos ver con claridad que esta d ivi­

sión de m u ndos no es un j uego, tiene n u merosas 

y complejas impl icaciones sociales; entre el las :  

la exclusión y la desvalorización. 

La exclusión: la d ivisión del m u ndo en mascu l i­
no y femenino resta oportun idades de desarrol lo 
ta nto a m ujeres como a hombres; l im ita sus  posi­
bi l idades de crecim iento y por su puesto, restr inge 

sus  opciones para acceder a espacios y oportuni-

dades q u e  mejore n su condición materia l  de vida 

y su  posición socia l  para partici par en el quehacer 
socio político de su com un idad, c iudad, país o re­
gión:  

Cuando una m ujer es agred ida, maltratada o 

violentada en la ca l le, l ugar de tra bajo, en u n  

bar, en u n a  carretera, etc que son espacios con­
siderados mascu l inos escucharemos voces que 
d icen "q uién le manda a meterse en política 
que es cosa de hombres" o " para qué se mete a 
estud iar teniendo h ijos que cuidar'; o "el la  mis­
mo provoca estas situaciones, por qué se mete 
a trabajar si t iene un marido que le ma ntenga': .. 
En cambio, si un hombre es agredido en su es­
pacio no deberá j u stificar su presencia, enten­
deremos que no fue su cu lpa.  

De la  misma manera, un  hombre que ha de­
cidido incursionar en el supuesto m u ndo fe­
menino tendrá que enfrentar todo el t iempo 
cuestionamientos sobre su "vir i l idad� sobre su  
potencia sexual  o sobre su orientación sexua l; 
estará convocado por sus  pares a demostrar 
que "es un hombre de verdad" porque su con­

ducta, sus gustos o su trabajo no se corres­
ponden con la norma socia l  que defi ne ser u n  
hombre, por ejemplo:  enfermeros, ed ucadores 
de párvulos, est i l i stas, da nza ntes, lavanderos, 
son entre otros oficios y profesiones, excl uyen­
tes para los hombres. 

Como vemos la construcción de género no solo 

defi n e  las relaciones entre m ujeres y hombres, 

s ino también entre hombres y hom bres y entre 

m ujeres y mujeres. Exc l uyendo a aquel los que se 

a lejan del modelo de hombre y de m ujer que la  
cu ltura ha marcado. 

N uestro imagi nario marca el límite para e l  desa­
rrol lo de las m ujeres o de los hombres, s ituándo­

les en l ugares específicos: 
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"Yo soy un hombre abierto, pero ¡si yo! que soy 
abierto, te digo que una mujer mecánica no es 
confiable, hermano, en verdad que no es con­
fiable, hay cosas que son de hombres, la mecá­
nica por ejemplo': 

"Yo estoy de acuerdo con que los hombres 

ayuden3 en la casa pero hay cosas que no mis­
mo pueden hacer, por ejemplo, cuidar bebés 
más de dos horas ¡imposible!, no está en su 
naturaleza" 

Cuando no podemos optar, ¿cómo podemos 
dejar que afloren las inmensas potencialidades 
humanas si restringimos las posibilidades de lo 
que queremos ser, de lo que nos gustaría hacer o 
del lugar en el que preferimos estar solo porque 
nacimos mujeres u hombres? Si aceptamos que 

Pragmatismo 

Serenidad 

Solidaridad 

Acción 

Velocidad 

Sexo 

Trabajo productivo 

Sostenimiento económico 

Calle, bares, canchas 

Amigos, colegas 

Sensibilidad 

Ternura 

Preocupación 

Rivalidad 

Pasividad 

Moderación 

Sexo con 

compromiso 

Trabajo 
doméstico 

Sostenimiento 
de la cultura 

Hogar, iglesia 

Hijas, hijos, familia 

el desarrollo es sentar las bases para que nues­
tra conciencia aflore y reestructure la sociedad 
garantizando derechos universales, no podemos 
sustentar este mundo imaginario que nos divide, 
que nos limita, que nos excluye. 

La desvalorización: a más de esta división exclu­

yente, hemos dado un valor desigual a cada uno 
de estos mundos, le invitamos a llenar la siguiente 
matriz para que usted saque sus propias conclu­
siones. Para llenarla ubique debajo de la categoría 
"qué es más valorado" la característica del mundo 
femenino o masculino que tiene mayor valoración 

social en el Ecuador, luego, debajo de la categoría 
"qué es menos valorado'; ubicamos la caracterís­
tica con menor valoración social; ponemos un 
ejemplo: 

-----e 3 La expresión "ayudar en el trabajo doméstico� da cuenta de un imaginario que asume que estas actividades son naturalmente 
femeninas. 
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Reflexionemos: 

¿Cuántas características más valoradas pertene­
cen al mundo masculino? Y, ¿al mundo femenino? 
Qué pasa con estos elementos en el momento de 
hacer programas políticos o proyectos de desa­
rrollo? ¿Dónde se pondrán los recursos, el tiempo, 
la importancia? 

En general, el mundo menos valorado se vuelve 
invisible y no es considerado en los procesos de 
desarrollo, en la definición de las políticas públi­
cas, en la construcción de los marcos legales, ni en 
el diseño y ejecución de programas y proyectos. 

Resumamos: 
La construcción de género 

Las mujeres y los hombres tenemos una diferen­
cia biológica: el aparato reproductor. Este orga­
nismo nos da condiciones hormonales y un físico 
diferente. Pero no por diferente mejor o peor. 

Sin embargo, como hemos visto, las mujeres y los 
hombres tenemos múltiples diferencias sociales 
expresadas en las cualidades que debemos tener, 
en las actividades que debemos desarrollar y en 
los espacios que nos corresponden. Estas dife­
rencias tienen consecuencias determinantes en 
el desarrollo de los pueblos, empezando por la 
desigual valoración social y económica de lo mas­

culino y lo femenino, el poder asignado al mundo 
masculino sobre el mundo femenino y las relacio­

nes inequitativas e injustas que esto conlleva. El 
género estudia estas diferencias, las desigualda­

des que provocan, sus causas y sus consecuencias. 

También estudia las posibilidades de cambio hacia 

un mundo más equitativo al promover acciones 

de corresponsabilidad entre hombres y mujeres 

De la Teona a la PréctiCB 
Un paso adelante en a 15 

transversaliZación de género 

así como acciones positivas y de empoderamien­
to para garantizar la igualdad de oportunidades 
para ambos sexos. 

El género como categoría de análisis de la reali­
dad nos permite comprender que las diferencias 
sociales entre mujeres y hombres no son parte 
de una realidad natural, nos permite comprender 
que son diferencias creadas por la cultura y por 
ello pueden cambiar. Nuestro trabajo puede mar­
car un hito si motivamos cambios que mejoren la 
situación construyendo equidad de género; para 
ello, PNUD propone como política global en torno 
a esta equidad lo siguiente: 

La transversalización de género: 

Política Global 

"El PNUD promueve la equidad de género a través 

de la transversalización de la perspectiva de géne­

ro. La estrategia corporativa de la organización está 

diseñada con el fin de integrar en todos los ámbitos 

de trabajo de la organización, la equidad y el em­

poderamiento de las mujeres donde sea necesario. 

La estrategia llama a que esta tarea sea trabajo de 

todos y no únicamente responsabilidad de algunos 
especialistas." 4 

Transversalizar género en nuestro trabajo, es ver 
con amplitud e integralidad a las mujeres y a los 
hombres con su carga social y las consecuencias 

de la misma; nos permite percibir cómo las mu­

jeres y los hombres participan de los procesos de 

desarrollo y si lo hacen en igualdad de condicio­

nes y de oportunidades; nos permite saber si es­

tamos o no aportando en la reproducción de es­

quemas mentales y conductas que perpetúan la 

inequidad de género que se expresa en múltiples 
formas: la división sexual del trabajo y su desigual 

------ 4 (Mandato de PNUD http://www.undp.org/women/mainstream/index.shtml) 



va loración, el desigua l  acceso a espacios de po­
der, e l  acceso o no a oportun idades de desarro l lo, 
el acceso a recu rsos y beneficios de las  pol íticas 
nacionales o de l a  cooperación. 

Podemos trabajar  hacia la eq u idad de género pro­
moviendo progra mas y pol íticas concretas que 
apunten a gara ntizar la  igua ldad de oportu nida­
des y de condiciones pa ra m ujeres y hombres, dis­
m inuyendo de esta ma nera las  brechas h istóricas; 
pero además, debemos trabajar  con el objetivo de 
transformar las  estructuras  socia les y pol íticas que 
im piden avanzar hacia la eq u idad de género. 

••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
• 

Las re laciones de género son esencialmente re- : 

l adones d e  poder. 
: 

La construcción de género se real iza a través de 
l a  fam i l ia, l a  educación, la  rel ig ión,  los medios de 
com u nicación, pero ta mbién a través de  las es-

• tructuras pol ít icas, económicas, cu lturales. Es una  
maquinaria g rande que aseg u ra u n  status quo 
de l  poder de u nos sobre otros, dentro de las  fa­
m i l ias, en las relaciones socia les, en las  relaciones 
pol íticas. 

• 
• 
• 

Buscar  la construcción de l a  eq uidad de género : 

• 
es entonces ser parte de l  reto de la construcción : 

• d 
• 

: e mayor democracia, mayor desarro l lo  para to- : 

: dos y todas, es aportar a l a  construcción d e  u n  : 

: mundo más justo. 
: 

• 
• 

........................................... : 

Violencia de Género: tema crucial 

para todas las áreas programáticas de 
PNUD 

Estrategias de seguridad ciudadana con enfo­

que de género. 

Una estrategia transversa l  pa ra la incorporación 
del  enfoque de género es la seg u ridad ciudada­
na, PNUD propone: Adopta r pol íticas públ icas 
i ntegra les sobre la violencia de género como un 
componente critico de seguridad c iudadana me­
dia nte el  impu lso de buenas prácticas ( legis lación 
y pol íticas públ icas) y la promoción de redes na­
cionales y regionales . 

Un aspecto c lave de la segu ridad es la violencia.  
La construcción de las identidades de género, 
es decir, lo que sign ifica ser mujer u hom bre en 
una sociedad determinada, es un factor de  riesgo 
a considerar tanto en la predisposición a ejercer 
como a sufr ir  violencia. 
La violencia de género son todas  aquel las  situa­
ciones de violencia que en particu lar  o despro­
porcionadamente afectan a las personas por ser 
mujeres u hombres, por razón de su sexo. Este tipo 
de violencia se basa en las relaciones desiguales 
de poder entre hom bres y m ujeres, desig ualdad 
que coloca en situación de desventaja a las  muje­
res, lo cua l  determina que una  s ignificativa mayo­
ría de las  víctimas sean mujeres. Esto expl ica que 

muchas personas ut i l icen el término violencia de 
género como u n  s inónimo de violencia contra las 
mujeres. Ta mbién encontramos, a u nque en menor 
n ú mero, violencia de género ejercida contra hom­
bres, como la  que afecta a hombres homosexua­
les o el abuso infant i l  hacia hombres menores, por 
ejemplo. 

www.america latinagenera.org 



•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• • • • 1 • En  el Ecuador, en el año 20045, se registra que e : 
55,7% de m ujeres ha sido víct ima de violencia : 
física, el 26,4% de violencia sexua l  y e l 1 7,8o/o de : 
violencia psicológica. La violencia es u n  factor : 
determinante en la conformación de m uchas : 

• fami l ias como una forma de relación h u mana • • con sus consecuentes efectos. : 
• •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

La violencia de género es un  tema u rgente que 
se debe tratar de diferentes maneras y de forma 
transversa l en todo el quehacer de P N U D. E l  Ecua­
dor cuenta con un  plan nacional  de errad icación 
de todas las violencias, impu lsado desde el Estado 
(CONAMU) y con un  apoyo crucial  de la sociedad 
civi l .  E l  apoyo técn ico y pol ítico de PNUD va en 
apoyar este plan y asegu rar  la i mplementación de 
sus pol íticas y actividades. 

Equidad de Género para 

las áreas programáticas 
de PNUD 

•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• • • : La igualdad de género imp l ica la idea de que  to- : 
. . . 

• dos los seres humanos, hombres y m uJeres, son : • "d d • : l ibres para desarro l la r  sus capac1 a es persona- • : les y para tomar  decisiones. El medio para lograr : : la igualdad es la equidad de género, entendida : . 
. 

: como la justicia en el tratamiento a m uJeres y 
: hombres de acuerdo a sus respectivas necesi-• : dades. 
: La equidad de género i m pl ica l a  posib i l idad de 
• tratamientos diferencia les para corregi r  des­

igua ldades de partida; medidas no necesaria­
mente igua les, pero conducentes a la igua ldad 
en térmi nos de derechos, beneficios, obl igacio­
nes y oportunidades. 

•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

1 7  

a) La transversalízacíón de género en 
los procesos de Gobernabílídad 

Cuando hablamos de gobernabi l idad inevitable­
mente nos enmarcamos en la gobernabi l idad 
democrática, aquel la  que nos permite la toma de 
decisiones de manera participativa y que t iene la 
capacidad de responder a l  mandato de una po­
blación que ha expresado sus intereses y sus ne­
cesidades. 

En este marco, trabajar  desde el enfoque de gé­
nero sig n ifica considerar aquel los elementos que 
potencian o restr ingen la participación de las mu­
jeres y de los hombres por su condición de género; 
es decir, debemos considerar cuál es el mandato o 
los mandatos sociales de la femin idad y de la mas­
cu l in idad que impu lsan o inh iben la participación 
en igualdad de condiciones de hom bres y m uje­
res en las d iferentes estructu ras del poder pol ítico 
dentro de un espacio o territorio determinado . . 

En a lgunas culturas de los pueblos indígenas de 
la reg ión, no es aceptado que las mujeres sea n 
parte del espacio goberna nte o d i rector (consejo 
comun itario, consejo de ancianos, d i rectiva com u­
nitaria, voceros del cab i ldo) y tampoco es bien re­
cibido que las mujeres de sus culturas pa rticipen 
en la estructura Genera l  del Estado. En e l  caso de 
la naciona l idad Shuar, por ejemplo, las m ujeres no 
pueden estar jerárq u icamente sobre u n  hombre, 
en el Ecuador tenemos una d iputada de esta na­
cional idad que s i  bien ha recibido la bend ición de 
su pueblo, no puede contar con asesores de su et­
nia porque e l la  no puede ser su jefa. 
Ecuador, Perú y Bolivia cuentan con normativas 
para garantizar la participación de las mujeres en 
los procesos e lectora les ( leyes de cuotas), Vene­
zuela no tiene vigente su método pa rita rio aún 
cuando la Constitución lo prevé y existe una nor­
ma específica; en el caso de Colombia existe una 

-------4 s Mujeres y Hombres del Ecuador e n  Cifras 11, CONAMU, INEC, UNIFEM, 2005 



l ey de cuotas para la fu nción ejecutiva mas no 
para los procesos de elección popular. 

Estos marcos j uríd icos está n previstos para garan­
tizar el derecho de las mujeres a la partici pación 
política, sin em bargo, n i n g u no de esta s estrate­
gias tiene previ sto i n strumentos para cerrar las 
brechas existentes en cuanto a: 

a) la igualdad de oportunidades para la partici pa­
ción de las m ujeres: i m p l ica capacitación para las 
m ujeres dentro de los movi mientos y partidos po­
líticos, dotación de los mismos recursos para las 
ca ndidaturas de m ujeres y de hombres, defi n ición 
de estrategias de ca mpaña que no discr imin en las 
cand idaturas de las  m ujeres 

b) la igualdad de condiciones en la participación: 
fac i l itar y promover la red istribución del tra bajo 
reprod uctivo entre m ujeres y hom bres, adopción 

de medidas por parte del Estado pa ra asumir res­
ponsabilidades en el cuidado social; gara ntía de 
u n  ejercicio político l i bre de violencia de género 
en el espacio públ ico; 

e) los procesos de formación ciudadana para hom­
bres y mujeres a fin de gara ntizar el conoc imiento 
sobre y el ejercicio pleno de sus  derechos. 

•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
• • 

• 
• 
• 
• 
• 
• 

Cabe resaltar q ue por efectos de la ley de cuotas 

en e l  año 20041as candidaturas femeninas l l ega­

ron un 42,6%, sin embargo a lcanzaron apenas el 
26,5% de toda s  las  d ign idades locales elegidas 

e n  ese período. En e l  caso de la Corte Su prema 
de Justicia de 3 1  magistrados, sola mente dos 

son m ujeres; de 30 Conjueces existe solo una 
m ujer6 . 

• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 

• 
•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

' 
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Para esta área el mandato regional  de P N U D  es: 
Fortalecer la participación de la mujer en espacios 
de toma de decisiones mediante el impulso de po­

líticas públicas pertinentes y la promoción de redes 

nacionales y regionales de parlamentarias y movi­

mientos sociales, incluyendo a movimientos de mu­

jeres (Gender Compact 2006- 2007) 

b) El género en los procesos de lucha 

contra la Pobreza 

El pu nto de partida para la l ucha contra la pobre­
za es la necesidad de gara ntizar igua ldad de opor­
tun idades para hombres y mujeres, tanto en el ac­
ceso a ed ucación, sal ud, oportunidades la borales, 
acceso a recursos financieros, acceso en igua ldad 
de condiciones a partici pación política para deci­
d ir sobre el  modelo de desarrol lo. 
La lucha contra la pobreza impl ica va lorizar el tra­

bajo reproductivo: la educación de lo/as h ijos/as, 
el trabajo domestico, los servicios sociales. I m plica 
poner en tela de discusión la corresponsabi l idad 
de hom bres y m ujeres en aseg urar e l  bienestar de 
su fa m i l ia y de la sociedad. E l  antiguo lema de las 
m ujeres femin istas: lo persona l  es político s igue 
vigente. La democracia de género em pieza en 
casa, e l  cam bio no solo se da a l  ap l icar herra m ien­
tas técnicas sino desde una profu nda vol u ntad 

personal .  El entorno político debe aseg urar que la 

corresponsabi l idad entre hombres y m ujeres pue­

den ser l levados a la práctica. 

La experiencia de m u chos años de cooperación ha 
demostrado que proyectos de desarrol lo pueden 

a u mentar las brechas de género y la  ineq u idad en 

vez de d isminu ir las si  no se toman en cuenta estas 
inqu ietudes. 

6 Datos tomados de: Mujeres y Hombres del Ecuador en Cifras 11. CONAMU, INEC, UNIFEM, 200S;Corte Suprema de Justicia,2007; 

Congreso Nacional de la República, 2007 
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Un tema fundamental es la división sexual del tra­
bajo y sus implicaciones. Así, aquel trabajo conoci­
do como productivo o extradoméstico, pertenece 
al mundo de lo masculino y es más valorado social 
y económicamente que el trabajo reproductivo o 
doméstico que se realiza en el mundo femenino y 
que es menos valorado social y económicamente; 
de hecho, cuando el trabajo doméstico se hace 
para la familia no tiene remuneración 
Aún cuando en las últimas décadas hemos asis­
tido a la apertura del mundo laboral productivo 
para las mujeres, la valoración asignada a cual­
quier trabajo realizado por mujeres sigue siendo 
menor que al trabajo realizado por hombres. 

Veamos rápidamente algunos datos que eviden­

cian lo dicho7: 

••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• • 
:• El trabajo considerado femenino (sector servi­

cios) tiene menor valor en el mercado, por lo 
tanto los ingresos de las mujeres se mantienen 
por debajo de los ingresos de los hombres: 

• 

e El trabajo doméstico fijado en 120 USD men­
suales, es realizado en un 94,9% por las muje­
res 

e En el ramo de la construcción, los obreros tie­
nen como mínimo 400 USD mensuales y es 
realizado por hombres en un 98,1 %. 

• Las mujeres que realizan trabajo extradomés­
tico también son las responsables de las ta­
reas domésticas, esto duplica su carga laboral, 

• en el Ecuador según la Encuesta del Uso del 

Tiempo, las mujeres trabajan en promedio 18 • 
horas más por semana que los hombres. 

e El ingreso promedio de las mujeres en el área 

urbana es de 167 USD y de los hombres 249 
USO; en el caso del área rural, el promedio de 

ingresos de las mujeres es de 47 USO y de los 

hombres de 99 USD. 
•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

A quien dirigir la intervención: 

En términos generales, la unidad de medida y de 
intervención en la lucha contra la pobreza es la 
familia, sin embargo, en muchos casos, ésta tiene 
una estructura vertical y no es un espacio demo­
crático en el que se tomen decisiones participa­
tivamente y menos las decisiones del gasto que, 
generalmente son tomadas por el jefe/jefa de 
hogar y sin considerar las necesidades e intereses 
del colectivo. Entonces, apuntar a la familia como 
la unidad de medida del avance o retroceso de 
la pobreza sin considerar las desigualdades que 
dentro de ellas se generan, puede dar una visión 
equivocada. Trabajar con enfoque de género im­
plica entonces que debemos preguntarnos: ¿A 
que miembros de la familia se beneficiará? ¿Exis­

ten mecanismos de redistribución de los ingre­
sos? ¿Qué mecanismos garantizan que mujeres 
y hombres de las familias beneficiadas tengan 
igualdad de acceso a información y decisión so­
bre la política o el proyecto? ¿Existe participación 
en igualdad de condiciones como beneficiarios y 
la decisión sobre los ingresos generados? El pro­
grama necesariamente tendrá que enfrentar es­
tos temas con los y las beneficiarios/as. 

Trabajar con enfoque de género en la lucha con­
tra la pobreza es dejar de asumir a la población 
pobre como una masa homogénea, esto implica 
contar con la información necesaria desagregada 
por sexo, edad, procedencia étnica, etc. Establecer 

un índice de género en torno a la pobreza, realizar 
un análisis de los factores culturales que impiden 
que hombres y mujeres tengan iguales oportu­

nidades, contar con presupuesto específico para 

poner en marcha acciones positivas para dismi­

nuir las brechas como por ejemplo, ampliación 

de la gama de oportunidades de capacitación y 

trabajo incluyendo una línea de actividades no 
tradicionales, definición de marcos legales que 

------• 7 Mujeres y Hombres del Ecuador en Cifras 11, CONAMU, INEC, UNIFEM, 2005 



garanticen la seg uridad social  para las mujeres 
que rea l izan trabajo reprod uctivo no remunerado, 
entre otras. 

••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

La respuesta a l  VIH-SIDA con enfoque de género: 

El avance de la epidemia de VIH-SIDA afecta to­
davía más a los hombres que a las m ujeres. Por 
cada dos hombres hay una mujer  con VIH-SIDA. 

Durante e l  año 2006 el 74o/o de las mujeres vi­

: viendo con VIH-SIDA, fueron amas de casa. La 
: falta de acceso a información, educación, auto-
• 

: nomía económica, pero sobre todo, por e l  poco 
: poder de negociación para la prácticas sexuales 
: seguras con su  com pañero, las  ponen en s itua-
• 

: ción de gran vu ln erabi l idad frente a l  virus .  
• 
•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

Si la lucha contra la pobreza carece de un enfoq ue 
de género, no se logrará ava nces verdaderos en 
la  construcción de la  justicia socia l .  Los procesos 
democráticos e inc lusivos son fundamentales. 

e) El género en el Área de Desarrollo 

Sostenible. 

Las decisiones sobre el medio a m biente son 

responsabi l idad de hombres y mujeres. Son de­

cis iones que tienen i mpacto profu ndo sobre el 
presente y el futuro de la h u m a n idad. Aq uí las 

preg u ntas de partida son: ¿Qu iénes toma n deci­

siones sobre el medioa m biente en el Ecuador? 

¿Existen procesos partici pativos e inc l uyentes en 

cua nto a la defi n ición y la  i m plementación de las 
pol íticas medioa m bientales? ¿Hombres y mujeres 

h a n  sido consu ltados para la ejecución de las po­

l íticas, progra mas y proyectos medioa m bienta les, 
progra mas de extracción como por ejemplo en la  

minería,  e l  petróleo? ¿Que meca n ismos de partici­
pación existen al respecto? 

¿Los estud ios de i mpacto socio-a mbienta les to­
man en cuenta el i m pacto diferenciado en hom­
bres y mujeres en cuanto a acceso o perd ida de 
oportunidades, recursos, ingresos, acceso a ca pa­
citación, movi l idad, im pacto cu ltura l?  

Para i lustrar este pu nto proponemos el  aná l is is  
los s igu ientes var iables en relación a l  género y el 
a mbiente: 

1.- Tenencia acceso y control de la tierra y re­
cursos naturales: 

•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
• • 

: Las m ujeres d isponen sobre u n  1 0.4o/o d e  la tierra. : 
• • 
• • 
• • 

: Las m ujeres en el Ecuador poseen el 9,6o/o de las  : 
: t ierras para la producciónB : 
• • 
•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

Las m ujeres tienen menos posi bi l idades que los 
hombres de ser dueñas de la tierra por a lgu nas 
condiciones. Una ca usa suele ser la fa lta de docu­
mentos de identidad de las  mujeres. Pero más a l lá 
de que la t ierra pueda ser lega lmente patr imonio 
de los cónyuges, esta propiedad conju nta se que­
da en el papel porq ue las m ujeres no tienen po­
der de decisión sobre esta t ierra, son mayormente 
los hombres q u ienes deciden sobre el t ipo de 

prod ucción y uso que se le dará, sobre la venta y 
sobre los beneficios obten idos. Aq u í  se vis ib i l iza 

ta mbién el imagi nario del mascu l ino m undo de 
toma de decisiones: las m ujeres no controlan la 

tierra, la tra bajan de acuerdo a l  criterio de q uienes 

son los verdaderos dueños. 

2.- Impacto de la contaminación: 

El tipo de contami nación a la que nos enfrenta­
mos mujeres y hombres es d iferente; los hombres 
q ue enfrenta n contaminantes de ma nera d irecta 
general mente se exponen a tóxicos industria les, 

----.. 8 Mujeres y Hombres del Ecuador en Cifras 11, CONAMU,INEC, UNIFEM, 2005 



a gases generados en las minas, la extracción de 
petróleo, o a los efectos de los agroquímicos. Las 
mujeres, en cambio, enfrentan los gases emana­
dos de los combustibles domésticos, la conta­
minación del agua, y también los agros tóxicos 
(por ejemplo en las plantaciones de flores). Para 
tratar la problemática debemos considerar esta 

diferencia, pues el impacto en la salud de muje­
res y hombres es diferente. Esta problemática en 

general no se ha trabajado con la participación 

activa de hombres y mujeres. Son temas ligados a 
grandes intereses económicos que políticamente 
no se enfrenta en el país y menos de forma partici­
pativa. En este aspecto existen grandes retos para 
P N UD para promover una discusión social con in­
formación científicamente comprobada y desde 
el enfoque de género en toda su amplitud como 
base de definición de políticas ambientales 

3. Políticas de conservación: 

Si en un entorno ecológico con una biodiversidad 

delicada coexisten seres humanos, la conservación 
dependerá de la forma en que la población se re­
lacione con su entorno y ésta a su vez dependerá 
de cómo los seres humanos se relacionen entre sí. 
Para planificar e implementar programas de con­
servación deberemos conocer qué hacen las mu-

De a Teona la P<actJca 
Un adelante en a 2 1 

tr nsvorsal z e n de género 

jeres y qué los hombres para subsistir, deberemos 
saber quién tiene acceso a qué y quién controla 
qué recursos, cómo está estructurada la pirámide 
de poder político, qué intereses existen en torno 
al ecosistema por parte de hombres y mujeres y 
que voluntad de conservación se puede construir 
a partir de procesos de decisión incluyentes. 

5 Recomendaciones para trabajar 
la Equidad de Género en las áreas 

programáticas de PNUD 

1. Conocer los indicadores sociales y económi­
cos diferenciados por sexo 

2. Conocer el marco jurídico vigente para po­
tenciarlo o para aportar en su elaboración en 
caso de no tenerlo 

3. Garantizar espacios de participación y capa­
citación para las mujeres a fin de nivelar las 

brechas existentes 
4. Capacitar a los hombres en los principios de 

equidad de género 
5. Garantizar la igualdad de condiciones para 

la partici pación de mujeres y hombres. 
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CA P ITU LO 2 :  I n s e rt a r  e l  e n fo q u e  
d e  g é n e ro e n  n u est ro t ra b aj o  cot i d i an o  

En el  pr imer ca pítu lo se h izo u n  repaso de los con­
ceptos que hacen de telón de fondo para nuestro 
tra bajo. En este capítu lo veamos a lgu nas formas 
de ponerlo en la práctica. 

�r�nos de t�b�o de PNU� 

Por un  lado, PNUD tiene mú lti p les estrategias y 
mecan ismos para rea l izar su trabajo, que se po­
d rían s intetizar en cuatro contextos fu ndamen­
ta les pa ra la cooperación: Apoyo a l  Estado en sus 
d iversos n iveles; acompañamiento a la sociedad 
civi l ; interrelación con la cooperación interna­
cional; y, coord inación con las otras agencias del 
S istema. Por otro lado, la de l im itación de la pro­
blemática sobre la que actúa P N U D  está determi­
nada por la estrategia corporativa y por la prog ra­
mación conj unta del SNU (U N DAF) en programas 
cuatrienales acordados seg ún las prioridades del 
país. 

Dentro de este contexto P N U D  promueve pol í­
ticas y prog ramas/proyectos de desarro l lo que 
cuentan  a l  menos con c inco fases en un  ciclo que 
no es necesa riamente l i nea l :  

• Identificación: conocimiento y aná l is is de la 
situación a la que nos enfrentamos para reco­
nocer la problemática y poder  abordar la .  

e Formu lación: defin ición de prog ramas, pro­
yectos o acciones para desatar los nudos que 
frenan el desarrol lo, p lasmar en un  documento 
la ruta de abordaje de la problemática. 

e Ejecución y seguimiento: puesta en marcha de 
los prog ramas, proyectos o acciones planificadas 
con un sistema de seguimiento que nos permita 
registra r el proceso y reflexionar sobre él .  

e Cierre y sistematización de proyecto o pro­
grama 

e Eval uación: retroa l imentación de los procesos 
con el  fin de dar cont inu idad, aprender de los 
logros y dificu ltades, mejora r  o reorientar las 
propuestas. 

A conti nuación presentamos herramientas pa ra 
incorpora r  el enfoque de género en las cinco fa­
ses, sea cual  fuere el contexto de cooperación y 
el l ím ite temático. Por las estrateg ias de interven­
ción de PNUD, segu ramente no va mos a ser parte 
activa de todas las fases en todos los casos, pero 
nuestras contrapa rtes sí, por lo tanto, las herra­
mientas nos servirán para que las ap l iquemos 
d i rectamente, y pa ra que podamos acompañar a 
nuestras contrapartes a fi n  de que las ap l iquen 
como pa rte de su compromiso con e l  desarro l lo 
h u mano en los términos ya planteados. 

Lo óptimo es trabajar  con el enfoque de género y 
otros enfoq ues como la i ntercultura l idad9 desde 
e l  in icio de la propuesta, es dec i r, desde la fase de 
identificación; s in embargo, existen prog ra mas o 
proyectos que ya están en marcha, este hecho si 
bien l im ita no im pide la inserción de los enfoq ues: 
¡ nu nca es tarde pa ra incorporarlos! 

Presenta mos las herramientas de acuerdo a dos 
escenarios, primer escenario: propuestas nue­

vas, es decir, insertar el  enfoque de género desde 
el i n icio; segundo escenario: propuestas en mar­

cha, esto es, incorporar  el enfoq ue de género en 
fases avanzadas. 

------ 9 Se ha puesto énfasis en resaltar también el enfoque de interculturalidad en algunas herramientas. 



E l  c i c l o  d e  d es a r ro l l o  c o n  e n fo q u e  
d e  g é n e ro 

Fase de identificación: 

Objetivo de la fase: 

Contar con información que nos permita conocer 
la situación de m ujeres y hombres, considerando 
su d iversidad de género, etnia,  edad, etc. a fin  de 
priorizar y diseñar de manera acertada las pro­
puestas y prog ramas de i ntervención. 

Para cumpl i r  con el  objetivo podemos; 

1 .  Levantar un mapa de situación de género 

2. Rea l izar u n  anál isis de género. 

¿Qué es un mapa de situación de género? 

Es un proced imiento mediante el cual  podemos 
conocer las condiciones y e l  contexto de género 
del país con base en la información con que cuen­
ta o de la que ca rece el Estado y otras fuentes con­
fiables. 

Por otra parte, el mapa describe el marco juríd ico 
vigente y nos permite visua l iza r los vacíos en la 
normativa para garantiza e l  desarro l lo con equi­
dad. 

F ina lmente, el mapa deja a la vista la instituciona­
l idad existente y sus n iveles de a rticulación o ca­
pacidad de incidencia.  

Con esta información podemos priorizar acciones 
y tomar  medidas considerando las brechas de 

género y el contexto político y ju ríd ico favorable 
o desfavorable.  E l  mapa ayuda a seleccionar las 
posibles contrapartes, a l ianzas y beneficia rios/as 
de las acciones. Si bien la herramienta s i rve como 
base para la intervención, s i  la actua l izamos en 
períodos regu lares (anua l  o b ianual mente) nos 
servi rá para med i r  el i mpacto de nuestro trabajo, 
especia lmente en los procesos de institucional i­
zación de pol íticas de eq uidad de género. 

Herramienta 1 :  Mapa de situación de género 

Pa ra ela borar un mapa de situación debemos con­
sidera r  un  factor elementa l :  los resu ltados espera­
dos de nuestro trabajo. Dentro del marco institu­
cional corporativo y en el U N DAF encontraremos 
de manera expl ícita los resu ltados generales que 
queremos conseg u i r. Este ma rco nos g u ía para le­
vantar la información necesaria para el mapa, s in 
dejar  a u n  lado información com plementaria que 
inc luso nos puede hacer replantear los objetivos 
de n uestras intervenciones. 

Para aclarar  lo dicho, proponemos un ejemplo de 
ma peo con el MYFF, documento de previsión de 
resu ltados que se está uti l izando en PNUD. Dentro 
de este documento encontramos el Marco de Re­
su ltados con sus objetivos y l íneas de servicios de 
cooperación de UDNP; es sobre este marco que 
estructuraremos nuestro mapa, ta l como veremos 
a continuación. 

Para esta herramienta se cuenta con los s igu ien­
tes documentos de referencia (Ver CD): 
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e Estrategia corporativa de género 2008 - 201 1 .  e Plan Nacional  de Errad icación de todas las vio-
• Documento de transversa l ización de género 

en el CCA/UN DAF. 
lencias de género 

e I nformes naciona les sobre ODMS 
e Estadísticas nacionales e PIO, P lan de Igua ldad de Oportu nidades del 

CONAMU e Marco Ju ríd ico Nacional  

Ejemplo: Mapa de situación de género 

(Ejemplos del tipo de información requerida por cada á rea programática están en el CD de acompaña­
miento) 

Objetivo 

1 .- Consecución 
de los ODM y re­
ducción de la po­
breza h u mana 

ARCO E R ESU A O S  ES A EG I COS 

Línea Línea de base pafs 

de servicio 1 I nd icadores 
1...--- 1 l n stitucional idad 1 Marco Legal 

1 . 1 .  Mon itoreo 
de la Pobreza e 
I nforme de los 
Objetivos del 
M i lenio 

Presu puesto del Estado I n stitución o meca n ismo que  enea­
destinado a la lucha contra beza l a  lucha contra la pobreza 
la pobreza : o/o dedicado a la Nombre del  Mecanismo de Adelan­
l ucha contra la  pobreza de to para las Mujeres. Ma ndato de los 
las  mujeres. acuerdos i nternacionales 

Brecha  en el ingreso entre 
m ujeres y hombres consi­
derando su  nivel de instruc­
ción y la rea l ización de un 

trabajo con igual valor. 

o/o de m ujeres y hombres 
s in  ingresos propios 

Tasas de desempleo y su­
bempleo por sexo 

1 

Relación entre la institución o meca­
nismo responsable de la  lucha con­
tra la pobreza, e l  mecanismo de ade­
lanto para las  m ujeres y el Min i sterio 
de Economía o de Hacienda. 

Existencia de pol íticas y programas 
específicos para la equ idad de inc lu­
ye acciones afirmativas para la lucha 
contra la pobreza de las mujeres 

Existencia o no de marco legal que 
aporta con su mandato en la  supe­
ración de las brecha sa laria les y de 
ingresos (Qué d ice la Constitución 

vigente a l  respecto y q ué leyes es­
pecíficas encontramos) 
Acuerdos I nternaciona les. 



¿Qué es un análisis de género? 

Este proced i miento nos permite conocer en mu­
cho deta l le  la s ituación de las m ujeres y de los  
hom bres en su d iversidad étnica, generacional ,  
económ ica, de ca ra a la  sociedad en la que interac­
túan y entre s í. Pa ra e l lo  debemos descubr i r  qu ién 
hace qué cosa en el  territorio o espacio en el  que 
vamos a actuar, identificar q u ién toma pa rte en 
los procesos de decisión, qu ien tiene acceso a qué 
recu rsos y q u ién controla estos recu rsos, adverti r 
qu ién se beneficia de qué: ¿son las m ujeres? ¿ las 
n iñas? ¿ los n iños? ¿ los hombres? ¿ las poblaciones 
ind ígenas? ¿ las poblaciones mestizas? 

Este tra bajo se rea l iza en terreno, con fuentes di­
rectas: hombres, mujeres, jóvenes, adolescentes, 
n iños y n iñas. Como P N U D  tiene pocas oportun i­
dades para actuar  en terreno, deberemos trabajar 
con nuestras contra partes, e l las  deberán asumir  
el compromiso de hacer este aná l is is como pa rte 
ine lud ible de la identificación de la problemática 
que enfrenta rá l a  propuesta en cuestión.  Las con­
trapartes que genera l mente pueden a pl icar esta 
herramienta son las que actúan en el  n ivel loca l :  
gobiernos loca les y organ izaciones de la socie­
dad civi l .  

Los resu ltados de la ap l icación de esta herramien­
ta nos s i rven para l legar a acuerdos en cua lqu iera 
de los contextos de cooperación: Estado, sociedad 

civi l ,  cooperación y agencias del  sistema. 

Herram ienta 2: Marco analítico de Harvard 

(para el análisis de género) 

El marco ana l ítico de Ha rvard tiene tres com po­
nentes que responden a las preg u ntas que plan­
tea un aná l is i s  deta l lado de género: 

a) perfil de las actividades: identifica todas las ta­
reas prod uctivas y reprod uctivas de los hom-

bres, mujeres, n iñas y n iños; responde a la pre­
gu nta ¿qu ién hace qué cosa? 

b) perfil de acceso y control: identifica qué perso­
nas tienen acceso a los recursos y quién con­
trola d ichos recu rsos. Cuando habla mos de 
recu rsos nos referimos a todos, financieros 1 
productivos y no fina ncieros; responde a la 

preg unta ¿quién tiene acceso y qu ién controla 
los recu rsos? 

e) factores influyentes: identifica los elementos 
que afecta n de manera d iferenciada a mujeres, 
hombres, n iñas y n iños; responde a la pregu nta 
¿quién se beneficia de qué? 

Si bien el  marco ana l ítico de Ha rvard fue creado 
pa ra examinar y evidenciar las brechas de géne­
ro en u n  ámbito específico, es posible ampl iar  su 
marco de ap l icación debido a que las va ria bles 
que uti l iza pueden ser adecuadas para el  aná l is is 
de otros sistemas de subord inación (etnia, c lase, 
procedencia . . .  ) 

Herra mienta 2.1 . Perfi l de Actividades 

El  perfi l  de actividades nos permite ver y com­
prender:  

e División sexua l  y socia l  de l  tra bajo y su va lora­
ción 

e Carga horaria diferenciada por sexo ( y  por otro 
sistema de su bord inación como por ejemplo 
por etnia) 

e Estructura social por género ( y  por etnia u otro 
sistema de su bord inación) 

Para hacer este perfi l segu imos los s iguientes pa­
sos: 

l .  Hacemos con el grupo de trabajo una l i sta de 
todas las actividades que se hacen en el  espacio 
en el  que se desenvuelven, tanto fuera de casa 



(actividades productivas y comun itarias) como 
dentro de casa (actividades reproductivas). 

2. Una vez que tenemos la l i sta, ubica mos todas 

las actividades en la matriz que tenemos a 
conti nuación 

3.  Para l lenar la  matr iz, leemos actividad por ac­
tividad y, conj untamente con el gru po, ubica­
mos una "X" que cruce la actividad con la per­
sona que la rea l iza . La faci l itadora toma nota 
además de los comentar ios del gru po. 
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4 .  El ejemplo que tenemos a contin uación i nten­
ta deta l lar a lgu nas actividades para apoyarnos 
en la com prensión de las m uchas tareas que 
tienen las personas en su día a día.  Una matriz 

más elaborada está en el CD con las herram ien­
tas. 

5. En contextos de diversidad étnica se puede 
afi nar la herram ienta d iferenciando las activi­
dades por cada gru po socia l  y por cada etnia 
que convive en el terr itorio de aná l is is .  

M U J E R ES /N I NAS H O M B R ES/N I NOS 
ACTIVI DADES N i ñas Mujeres M ujeres N i ños Hombres Hombres 

(hasta 1 2) jóvenes adu ltas (hasta 1 2) jóvenes adu ltos 
( 1 2 - 1 8) ( 1 2 - 1 8) 

-

Actividades Productivas 

1 Arado de la tierra 
Siembra --- -

_Riego 1--

t Cosecha 
__..,. 

Cuidado de animales m-ªY_Q!�? 
Cuidado de animales menores -

Elaboración de artesan ías -

. . . .  Otras que diga el grupo 

Actividades 
Reproductivas 

Cuidado de las n iñas, n iños y 
demás personas de la fa mi l ia 
. . . . Otras que diga el grupo 

r--
Actividades 
Comunitarias 

Escuela y centro infanti l  de las 
h ijas e hijos 

Asambleas: agua potable, riego, 

luz, comité promejoras 
Mingas 
Asamblea de las Iglesias de la 

zona 
. . . Otras que d iga el  g rupo 1 i 



Una vez rea l izado el ejercicio, pod remos verificar 
si n uestra propuesta . . .  

e a portará o no a la transformación de las relacio­
nes inequitativas con base en los roles as igna­
dos 

e profund izará o no la  d ivis ión sexual  y socia l  del  
trabajo, sosteniendo las brechas de género por 
los roles atribu idos a m ujeres y hombres de di­
versas etn ias 

Herramienta 2.2. Perfil de acceso y control 

E l  perfi l del acceso y control nos permite ver y 
comprender 

e q u iénes t ienen mayores posi bi l idades para sa­
t isfacer sus  necesidades hu manas esenciales 

e qué consecuencias t iene la falta de acceso y/o 
control de recu rsos y beneficios para logra r  de­
sarro l lo  con eq uidad 

Pa ra hacer este perfi l seg u imos los s iguientes pa­
sos: 

e Hacemos con el g rupo de trabajo una l i sta de 
los recursos y de los beneficios que existen en 
la zona:  en cuanto a conoc imiento, educación, 
recu rsos natu ra les, recu rsos y beneficios finan­
cieros, recu rsos y beneficios no financieros (via­
jes, reconocimiento, etc.) 

e Para l lenar la matriz, conju nta mente con el g ru­
po escribimos una "X" en el cruce del  recu rso 
con la persona  que accede a dicho recurso y 
qu ien rea lmente lo contro la .  Se puede emplear 
tam bién una esca la  de 1 a 3, para indicar d ife­
rencias más suti les. 

e El  ejemplo que tenemos a continuación no es 
com pleto pues en cada zona tendremos recur­
sos y beneficios d iferentes de acuerdo a su si­
tuación. 

e E l  ejercicio se presta para rea l iza r una discusión 
profunda con las y los participantes sobre las 
relaciones de poder, los derechos humanos, la 
igualdad de oportu nidades, la  eq uidad de gé­
nero, los retos del cambio. 
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Algunas posibles reflexiones de acuerdo al ejem­
plo presentado: 

a .  Los hom bres jóvenes y adu ltos tienen acceso a 
la tierra y son los ú n icos que toman decisiones 
en torno a l  tema. Las m ujeres adu ltas tienen 
acceso a la tierra pero no toma n  n ingún tipo 
de decisión sobre la tierra.  Las m ujeres jóvenes 
no tienen acceso n i  a la tierra n i  a la  toma de 
decisiones. 

b. Los hom bres adu ltos son los ún icos en la co­
m u n idad que tienen acceso a créd ito y las de­
cisiones sobre el  créd ito. 

c. Las n i ñas y las adolescentes t ienen acceso a 
la ed ucación y capacitación, no así las m uje­
res adu ltas qu ienes sí  deciden (solas o con los 
hombres) sobre e l  tipo de ed ucación y capaci­
tación de el las. 

Por lo tanto podremos saber si nuestra propuesta . . .  

• I ncid i rá o no en la posib i l idad de  que las per­
sonas que no acceden n i  contro lan recu rsos o 
beneficios, puedan hacerlo. 

• Mantendrá o no esta situación como parte de 
la "normal idad" de la vida cotid iana del grupo 
social o com u n ita rio 

• I ntenta rá o no transformar la rea l idad en bene­
ficio de la igua ldad socia l  y de género 

Herramienta 2.3 Factores influyentes l O. 

Los factores i nfluyentes nos permiten ver y com­
prender 

• qué elementos del  presente y del  pasado han 
estructurado las relaciones de desigualdad por 
género 

• cuá les han sido los factores (de cua lqu ier índo­
le) que han a portado: 

• a l  sosten imiento de las desig ualdades por 
género; 

• a la profund ización de las desig ua ldades por 
género; 

• al cambio (coyu ntu ra l  o estructura l )  en las 
relaciones de desigua ldad por género. 

• ¿Existen o no elementos que  han aportado o 
aportan, por ejemplo, pa ra el empoderamiento 
de las m ujeres: acceso a la participación en las 
decis iones del proyecto, programa o pol ítica, 
acceso a capacitación o educación, acceso a 
oportu n idades de trabajo, ca pacitación en l i ­
derazgo? 

Para hacer este perfi l  segu imos los s ig u ientes pa­
sos: 

• Hacemos con el  grupo de trabajo una l i sta de 
factores que inciden en la pos ib i l idad de desa­
rro l lo  de la comu n idad o g rupo socia l :  ta nto de 
manera positiva como negativa . Por ejem plo: el  
colegio está a 8 kms de la comu n idad 

• Leemos cada factor y defin imos en qu ién 
impacta y s i  e l  factor es una oportunidad o una 
l im itación para qué persona; la  respuesta será 
u n  s igno + (positivo) o - (negativo) situada en 
la cas i l la  en la  que cruce e l  factor con la persona 
que recibe el  impacto como oportunidad o l i­
m itación. También conviene describ i r  en pocas 
palabras 

• El ejemplo que tenemos a continuación no es 
completo, en cada g rupo o comu n idad defi­
n i rán  lo que consideren existe en su entorno 
como elemento infl uyente, pero además, es 
m uy importante que se d iscuta sobre cada fac­
tor considerado para que todas las personas 
que pa rtic ipan en el  ejercicio tengan la m isma 
comprensión sobre éste. 

----• 1 O La herramienta ' puede ser afinada para .mostrar el impacto de los factores en grupos de edad y según etnia. 
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Por lo tanto podremos saber si nuestra propuesta ... 

e Está considerando o no los factores i nfluyen­
tes en las relaciones de género para aporta r en 
cam bios s ign ificativos de las relaciones de des­
igua ldad. 

e Está o no sustenta ndo las desigua ldades de 
género por: no considerar  estos factores en el  
d iseño del  proyecto o por considerar que las 
condiciones actua les pos ib i l ita rán de todas 
maneras l legar a los resu ltados del proyecto. 

La ap l icación de este ma rco ana l ítico req uiere de 
un conocimiento de las causas de la d iscrim i na­
ción de género. A ra íz de la ap l icación de éste y los 
anteriores instrumentos los y las fac i l itadores ten­
d rán  m uchos insu mas para provocar reflexiones 
con los participantes sobre la equ idad de género 
y la equ idad socia l ,  sobre los derechos h u manos, 
el modelo de desarro l lo, la partic ipación demo­
crática en los procesos de toma de decisiones y 
sobre la corresponsab i l idad de hombres y muje­
res para el  ca m bio. 

Fase de Formulació n :  

Objetivo de la fase: 

Diseña r una propuesta que expl icite la metodo­
logía y las acciones concretas a desarro l la rse para 
d i sminu i r  las brechas sociales por gén� y por 
otros factores de subord inación como étn ica o 
etaria, exponiendo con c laridad los ind icadores 
de desigualdad y su relación e i ncidencia en la 
ejecución y éxito del  programa o proyecto. 

¿Qué herramientas tenemos para formular 

una propuesta con enfoque de género? U n  

PRODOC con enfoque de género 

Pa ra formular  una propuesta desde la incorpora­
ción del enfoque de género tenemos una d iver­
sidad de herramientas que pueden uti l iza rse en 
cua lqu iera de los contextos de cooperación de 
PNUD y por el  persona l  encargado de form u lar  las 
propuestas. 

El P N U D  uti l iza el P RODOC como 
formato de form u lación d e  las  

propuestas de i ntervención pa ra 

sus  prog ra mas N EX, DEX y acuer­

dos i nteragencia les (MOU).  En 

cada paso d e  la  form u lación de­

bemos reflexio n a r  s i  hemos in­

c l u ido i nformación, a n á l is is, pro­

puestas, objetivos, estrateg ias, 

acc iones pa ra l og ra r  la  tra nsfo r­

mación de las  re lac iones i n eq u i­

tativas  de género q u e  hemos co­

nocido en el M a pa de género y 
en e l  Aná l is is  de género. 

Planteamos el  uso de c inco ejercicios senci l los en 
forma de cuadros que ind ica n los factores consti­
tutivos esencia les de una propuesta de desarro l lo 
socia l  con enfoque de género. En a lgu nos casos 
pod remos ap l ica r todos los cuadros y en otros ca­
sos pod remos obviar  a lguno de el los por no ser 
necesario (considerando el  tipo de propuesta que 
enfrentemos). 

Cada ejercicio acompaña una etapa en la formu la­
ción del PRODOC: 
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CUADRO 1 :  ANTECEDENTES Y JUSTIFICACIÓN 

Objetivo: Redactamos los antecedentes y la justificación describiendo la correlación de la problemática 
a enfrentarse con la situación de hombres y m ujeres en sus relaciones de género. 

(Describa brevemente 
la problemática que se 
pretende enfrentar) 
Ej. La frontera norte del 
Ecuador se encuentra 
en estado de emer­
gencia por el i nflujo de 
g randes cantidades de 
personas desplazadas 
de Colombia 

-Los desplazados son 
en su  g ran mayoría 
(75%) m ujeres jefas de 
hog a r  con sus h ijos pe­
queños. 
-El 40% de e l las son 
m ujeres ana lfabetas 
s in  formación labora l .  
-Los hombres en cam­
bio son mayormente 
profesionales: profeso­
res, pol icías, a lbañ i les y 
choferes 

Otras pregu ntas recomendables:  

-Las m ujeres no en­
cuentra n  trabajo y su 
situación de vu lnera­
b i l idad ha l l evado a al­
g u nas de e l las  a ejercer 
trabajo sexual .  
-Existe una red de ex­

plotación sexua l .  
-Ta mbién las menores 
de edad son víctimas 
de esta red. 
-Los hombres despla­
zados han sido inte­
g rados en el 80% en 
la economía local y e l  
20% se trasladó a Qui­
to. 
50% de las m ujeres 
ana lfabetas declara 
haber  s ido víctima de 
trata 

-Pobreza: 60% en hom­
bres ecuatorianos 
80 % en m ujeres ecua­
torianas 
- Ana lfabetismo: 1 5%M, 
7%H 
-Desempleo en el  cor­
dón fronterizo: 1 0% en 
hombres, 30% en mu­
jeres 

e ¿Se ha expl icitado porqué para PNUD la equidad de género es un pre-requ isito del desarro l lo 
humano? 



CUADRO 2: OBJETIVOS 

Objetivo: Expl icitamos en los objetivos del proyecto, prog rama o pol ítica cómo aportaremos a la d ismi­
n ución de las brechas de género 

Objetivo Genera l :  
La  inserción social  de las famil ias des­
plazadas en la  Frontera Norte 

Objetivo Específico 1 : 
Las fam i l ias  Colombianas logran la 
inserción laboral en un tiempo no 
mayor  a 6 meses. 

Objetivo Específico 2: 
Los menores de edad se insertan en 
el  sistema escolar  

Objetivo Especifico 3: 

Se desarrol la en los objetivos espe­
cificos 

El  objetivo va d i rigido tanto a hom­
bres como a m ujeres con estrate­
gias d iferenciadas para asegu rar  la 
participación en igualdad de condi­
ciones. 
La iglesia católica tiene un fondo de 
créditos para las m ujeres jefas de 
hogar para in iciar microempresas. 
Existe un servicio de guardería de 
8.00 a 1 8.00 horas en I N N FA que es 
accesible para los y las socios del 
prog rama. 

ACN U R  dispone de u n  fondo de be­
cas escolares para las niñas y ado­
lescentes, e IN N FA rea l izará el segui­
miento a hogares para aseg u ra r  que 
asistan tanto n iños y niñas y adoles­
centes hasta los 1 8  años. En los co­
legios se in iciará un prog rama sobre 
educación sexual  y prevención de la 
trata en coordinación con OIT. 

En la medida que se l og re la inserción 
socia l en igualdad de condiciones 
para las fam i l ias con jefas de hogar 
con las demás fam i l ias, se puede de­
cir  que el  programa ha sido exitoso. 

En la medida que las jefas de hogar 
tengan igual acceso a capacitación 
laboral especffica tendrán mejores 
oportunidades de trabajo y se gene­
ra a utonomía económica y socia l .  E l  
microcrédito faci l ita la combinación 
de trabajo rem unerado con las tareas 
de hogar de las jefas de fami l ia .  

La educación es la  mejor i nversión 
en la  construcción de equidad de gé­
nero al dar oportunidades de acceso 
de desarro l lo  personal  a hombres y 
m ujeres en igualdad de condiciones. 
los y las profesores recibieron el año 
a nterior capacitación en temas de 
género, educación sexual,  preven­
ción de VIH/SIDA, la trata, Derechos 
humanos. Se necesita real izar segui­
m iento d u ra nte la ejecución del p ro­
g rama. 
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Otras pregu ntas recomenda bles: 

e ¿Especifican los objetivos a q u ien va d i rigido el  proyecto y a qu ién se espera beneficiar, estableciendo 
una d istinción entre mujeres y hombres? 

e ¿Los objetivos, el  aná l is is de riesgos y de los efectos esperados refleja n los obstáculos, las necesidades 
y las opin iones de las mujeres y los hombres? 

e ¿El objetivo inmediato influye en la d ivisión de fu nciones y responsabi l idades entre hombres y mujeres? 
e ¿El objetivo de desarrol lo toma en cuenta las brechas de género en el  país y considera las necesidades 

estratégicas de género a fi n  de reverti r la  desigualdad? 



CUADRO 3: PREVISIÓN DE BENEFICIOS (RESULTADOS) 

Objetivo: Esta herramienta nos permite anal izar a qu ién benefician las actividades y la visión del proyecto. 

Describimos los cambios positivos 
esperados en el  sector o en el  terri­
torio de i ntervención 

· A  través del  MTE l O , y en concerta­
ción con todos los actores, se espera 
formular  cambios en el código labo­
ral u otros cuerpos legales en rela­
ción a DDHH y VI H/SI DA en el  sector 
laboral 

• El  sector laboral se encuentra sensi­
bi l izado ante la necesidad de respe­
tar los DDHH en relación al VIH/SI DA 

Describimos los cambios positivos 
esperados en el sector o en el  terri­
torio de i ntervención 

• A través del  MTEl l , y en concerta­
ción con todos los actores, se espera 
formular  cam bios en el código labo­
ral u otros cuerpos legales en rela­
ción a DDHH y VI H/S I DA en el  sector 
laboral 

• El  sector labora l se encuentra sensi­
bi l izado a nte la necesidad de respe­
tar los DDHH en relación al VIH/S IDA 

Otras pregu ntas recomendables: 

B E N E F I C I OS P R EV I STOS 

Descri bimos l o s  beneficios específicos 
para las m ujeres y los indicadores 
relevantes para su medición. 

En los textos legales se deberá visibi­
l izar los diferentes im pactos del VIH/ 
S I DA en m ujeres y hombres. Existen 
discri minaciones especificas hacia las 
m ujeres por temas de embarazo que 
se pueden trabajar conju ntamente 
con el VI H/S IDA 
lnd: Texto legal  expl icita el tema 
de VIH, embarazo, derechos, opción 
sexual,  acoso, violencia 
lnd: N° de casos de d iscri mi nación la­
bora l  por VI H/S IDA reportados a l  MTE 

• En las sensi bi l izaciones se debe 
profu ndizar sobre las relaciones de 
género, temas de acoso y violencia 
sexual .  Prever ta l leres específicos para 
hombres y m ujeres (metodología Paso 
a Paso de empoderamiento) 
lnd: N° m ujeres participantes, 
lnd: N° de menciones de cambio en la 
visión de género en las eva luaciones 
lnd: N° de m ujeres ind ican cambios 
de conducta en la eva l uación a fina l  
de año 

Describimos los beneficios específicos 
para los hombres y los indicadores rele­
vantes para su medición 

• asegu rar  que se incluya u n  párrafo so­
bre la  d iscriminación por orientación 
sexual  
lnd: Texto legal hace referencia 
lnd: N° de casos de discri mi nación labo­
ra l en hombres con otra opción sexual  
reportados a l  MTE. 
• En los tal leres prever un modulo sobre 
la construcción de la mascul in idad, el  
machismo y su relación con el VI H .  
lnd.  Eva l uación del módulo por los  asis­
tentes sobre cambio de visión 

· asegu rar que los hombres asisten a los 
tal leres. 
lnd: N° de hombres asistentes, 
lnd: N° de hombres promotores de pre­
vención formados 
lnd: N° hombres indican cambios de 
conducta en la  eva luación a fina l  de año 

e ¿Cuáles son las cond iciones de m ujeres y hombres a l i n icio del proyecto? (revisión Mapa de género) 
e ¿Cuáles se espera sean las cond iciones de m ujeres y hombres al fi na l izar el proyecto? 

¿La insta ncia ejecutora tiene capacidades, instrumentos y métodos para ap l icar el enfoque de género 
en el proyecto, o req uiere de asesoría y a poyo de P N U D  u otra insta ncia? 

----- 1 1  Ministerio de Trabajo y Empleo 
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CUADRO 4: ESTRATEG IAS 

Objetivo: Redactamos las estrategias de ta l manera que garanticen la participación en igua ldad de con­
d iciones de m ujeres y hom bres considerando su d ivers idad étn ica 

Estrategia 1 :  Capacitación laboral 
para m ujeres ana lfabetas 

Estrategia 2: 
Capacitación en manejo foresta l sos­
tenib le  

Estrategia 3 

(continuar  de ser el caso) 

Otras preg untas recomendables: 

Falta de servicios de guardería. 
Las mujeres solo pueden 

en las mañanas 

Las mujeres no pueden asistir a los 
1 O días del cu rso en la g ranja fores­
ta l en M indo: no quieren dejar  a su  
fami l ia d u rante ta ntos d ías y los  es­
posos y padres no las dan permiso . 
Los hombres no asumen el trabajo 
domestico durante la ausencia de 
las m ujeres. 

Cursos para mujeres en las mañanas. 
Organizar turnos de guardería, inc lu· 

yendo a los hombres 

-Se rea l izará el curso en dos veces 5 
d ías  en la comunidad de Junin  para 
las 5 com u nidades i nvitadas. Habrá 
transporte en las mañanas y tardes. 
Dura nte un domingo se visitará la 
g ra nja foresta l en M indo con los y las 
participantes. Habrá una actividad 
para los n iños y n iñas hasta 1 2  años 
d u ra nte la visita. 
- E l  proyecto rea l izará u n  concurso 
con los hombres de las 5 com uni­
dades sobre q u ien es e l  mejor padre 
d u ra nte todo el año 2008. I m p l icará 
un proceso de sensibi l ización, acti­
vidades culturales y de capacitación. 
Será d i rigido por e l  d irector de pro­
yecto con los tres técnicos foresta les. 
En el  j u rado participarán m ujeres, 
niños y n iñas. 

e ¿Qué oportu n idades existen en nuestro prog rama para inc lu i r  actividades para promover la equ idad 
de género y garantizar que s iempre exista igua ldad de acceso pa ra hombres y m ujeres? 

• ¿Como asegu rar  que la responsabi l idad de promover la equ idad de género será l levado por los y las 
técnicos de a lto n ivel ?  

e ¿Quien de n uestro eq u ipo tiene un  a lto poder de convocatoria, es  visto como u n  ejemplo a segu i r, 
puede darse el l ujo de tocar temas com plejos en la institución, en la relación con las contrapa rtes o 
con los y las beneficiarios? Estas personas debería n rec ib i r  una sól ida capacitación en género para 
posicionar el tema en el progra ma a ejecutar. 



CUADRO 5: ACTIVIDADES 

Objetivos: 
e Formulamos actividades específicas para promover la equidad de género en respuesta a los proble­

mas identificados 
e Formulamos acciones positivas hacia las mujeres para a portar en la superación de las l imitaciones de 

género 
e Diseñamos actividades de formación a la población para que conozca n y puedan "desnatura l iza r" las 

desigua ldades y de género 
e Identificamos los indicadores que nos permitirán medi r  el avance hacia la igua ldad de género 

Actividad 1 
Ta l ler  con los jueces de la Corte 
Suprema sobre la Reforma a la 
Legislación de Rehabi l itación 

Actividad 2: 
Tal le r  con la  Defensoría del  Pue­
blo sobre las  Reformas a la Legis­
lación d e  Rehabi l itación 

Actividad 3 

Actividad 4 

(continuar  de ser el caso) 

• Se ha sol icitado a la persona 
profundizar los derechos espe­
cíficos de las mujeres en esta 
reforma. 
• Se rea l iza rá en el ta l ler  u n  mapa 
de género en relación a la Refor­
ma y lo que impl ica para los ju i­
cios en trámite. 

· Además de los pu ntos específi­
cos de la actividad 1 ,  se invitarán 
representantes de los presos de 
la  cárcel de mujeres y de la Peni­
tenciaría para dar testimonio de 
la  d iferencia de impacto de esta 
nueva legislación. 
• En el informe del ta l ler  se dará 
especia l  énfasis a las recomen­
daciones especificas para hom­
bres y mujeres 

20% del t iempo del ta l ler  será 
dedicado exclusivamente a este 
aná l isis. 

Costo del  traslado de los y las pri­
vadas de l ibertad. 

Contratación de la  persona para 
fac i l itar y para sistematizar u n  s is­
tema de monitoreo con enfoque 
de género 

Costo: 6.000 SUS 
Tota l p revisto para esta actividad: 
6.000 sus 



Otras preguntas recomendables: 

• ¿Las actividades previstas impl ican la partic ipación de las  mujeres y de los hombres? 
• ¿Es necesario contratar a una persona especia l ista en género? 
• ¿El personal  involucrado en el proyecto req uiere de capacitación previa en temas de género? 
• ¿En la p lan ificación del t iempo se toman en cuenta las l im itaciones y necesidades de hombres y 

mujeres? 
• ¿Se requ ieren actividades adicionales para aseg urar que e l  proyecto promueva la equidad de gé­

nero (capacitación, sensibi l ización, información)? 
• ¿ He previsto estas actividades de desarrol lo de capacidades en enfoq ue de género en el  presu­

puesto? 

Uti l iza ndo los resu ltados de las seis herra mientas específicas se puede e laborar un PRODOC con en­
foque de género. 
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CUADRO 6: PARTICIPACIÓN EQUITATIVA EN EL PROCESO DE DESARROLLO 

Objetivo: descri b ir  las principales estrategias pa ra aseg u ra r  la participación equ itativa de hombres y 
m ujeres en todo el proceso del  proyecto, prog ra ma o pol ítica. ( Este cuadro se debe usar d u ra nte todo 
las fases de progra mación de la pol ítica, prog ra ma o proyecto) 

1 .  Fase de formu lación 
2. Actividad 
3. Constitución del  d i rectorio 

Otras preg u ntas recomendables: 

1 .  Ej. Se consu lta rá a l  CONA­
MU sobre la propuesta de Ley 
de Manejo Minero e i m pacto 
am biental y se eleg i rán dos 
mujeres en la  comisión per­
manente. 

1 .  Ej- 2 Representantes de l  
sector minero estarán en la  
comisión permanente 

20 Representa ntes hombres 
de 1 0  com u n idades esta rá n 
i nvitados a u n  ta l le r  de aná l i-

20 Representa ntes m ujeres de s is  de la  Ley 
1 O com u n idades im pactadas 
por la m i nería esta rá n i nvita-
das a un ta l ler  de aná l is is  de 
la Ley, y se rea l iza rá u n  tra bajo 
previo con e l las  y un abogado 
para aseg u ra r  que puedan 
pa rtic ipar ta m bién las  l íderes 
ana lfa betas de las 3 com u n i-
dades de Azuay. 

e ¿Existen datos cua l itativos y cua ntitativos de la pa rtici pación d iferenciada entre m ujeres y hombres 
en los procesos de toma de decisiones? 
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Ejecuc ión y Seg u i m iento : ¿Qué herramientas tenemos para la ejecución 

del progra ma o proyecto? 

Objetivo de la fase Mayormente se realiza una Planificación Operati­
va Anual o POA 

Contar con una herramienta que nos permita 
guiar la ejecución del proyecto o programa desde 
el enfoque de género (considerando la diversidad 
étnica, de ser el caso), a fin de garantizar que lo 

previsto en los procesos anteriores se aplique. 

Se debe retomar los objetivos, estrategias e in­
dicadores de género que están en el PRODOC y 
concretar en el POA 
Un ejemplo de esquema de POA tiene estos ele­

mentos1 2: 

Unea Objetivo 
de tntervención 

1 .  ODM 3: Apoyo El país abre la 1 .200 maestros y 
al plan decena!  de pos ib i l idad de maestras se aco­
educación contrata r 3.000 gen a la jubi la-

nuevos maestros ción vo luntaria 
a raíz de la  ju bi-
lación de 1 .200 Se i n icia el  pro­
maestros y maes- ceso de contra­
tras sobre los 70 tación de 3.000 
años nuevos maestros 

y maestras 

Actividades 

-Selección de maestros y 
maestras para ju bi lación de 
base de datos magisterio 
- Reu n iones de i nformación 
en 6 provincias de i nterven­
ción con los posibles bene­
ficiarios/as 

- Estructuración proceso 
administrativo 
-Aceptación ca rpetas, selec­
ción y desembolsos 

- In icio proceso de selec­
ción nuevos maestros y 
maestras con un comité de 

selección que maneja enfo­

que de género 

- Cu rsos de inducción por 

provincia sobre Plan Dece­
na!,  currículo, va lores, ejes 
transversa les: género, De­
rechos, 
l ntercu ltura l idad 

I ndicadores 
(deben expresar Cantidad ,  

Calidad ,  Tiempo) 

-Se ten d rá una selección de 2.500 
maestros y maestras pa ra la  jubi la­
ción según criterios hasta 1 de abri l  
- E l  60% de los maestros y maestras 
seleccionados asistan a las reunio­
nes de información en las 6 provin­
cias. 
- 1 .200 carpetas han sido revisados y 
seleccionados según criterios hasta 
fina les de agosto. 
- Desembolso a 1 .200 maestros y 
maestras j u bi ladas a partir de sep­
tiembre 

- Criterios de selección inc luyen ma­
n ejo de enfoq ue de género 

-600 nuevos profesionales seleccio­

nados y ind ucidos hasta jul io 

- 1 .500 hasta octubre 
-900 hasta diciem bre 

- 3.000 maestros/maestras han pa­
sado las pruebas de competencias, 

incluye visión de equidad de géne­
ro, i ntercultura l idad, DDHH 

------ 1 2  Este POA de la p. 41 y 42 puede ser trabajado en una hoja excel con todos los elementos en l ínea. 
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Respon sable O bservaciones para asegurar Monto Cronograma 

enfoque de género de trabaJO 

T1 T2 T3 T4 
1--

P N U D  -Aseg urar q u e  hombres y mujeres tengan --- X 

Min isterio de Educación el  mismo acceso a la jubi lación 

- Comisión de ju bi lado- -Asegurar  que hombres y m ujeres pued a n  X 

nes participar en las  reu n iones provi nciales 

M i n i sterio de Economía .  de i nformación: horario adecuado, lugar  X 
accesible, etc. 
- Equ idad en el monto de la jubi lación X X 
para hombres y m ujeres 

- - -

Comisión de contrata- - Gara ntizar igua l  acceso al magisterio 500.000 sus X X X X 
ciones: M i n isterio de para hombres y m ujeres 

Educación y P N U D  - Gara ntizar i g u a l  acceso a los cursos d e  X X X 
i n ducción 

Com ité de ind ucción: - Examen de i n g reso con códigos y s in  

M i n isterio de Educación, nombres 

CONAMU, expertos/as - Entrega de puestos seg ú n  criterios esta-

contratados para los blecidos y con igualdad de condiciones 

ejes tran sversa les para hombres y mujeres 

Escala  de sueldos u n ificado pa ra hombres 

Com ité de cal ificación: y m ujeres 

M i n i sterio de Educación, 

CONAMU, PNUD 
1 



Cierre y Sistematización 

Herramienta: Consideraciones para tomar en 

cuenta para en el cierre de un proyecto o pro­
grama. 

1 .  Si todo el proceso ha considerado a l  género 
como un eje en el ciclo del programa o proyecto. 

2. Se debe plantear los cuel los de botel la  en la 
implementación del género en el  ciclo del pro­
grama o proyecto. 

3. Se debe plantear nuevas oportun idades pa ra 
trabajar  el enfoque de género en otras in iciati­
vas de PNUD. 

Herramienta: Pasos para la sistematización de 

un proyecto. 

l .  Form u lación del proyecto de sistematización: 
objetivo, eje y d imensión. 
• En este paso es importante tener en cuenta 

ind icadores de género y cuestionamientos 
entorno a los cam bios producidos por la 
intervención del proyecto o prog rama en la 
relaciones de género. 

2. Reconstrucción de la experiencia 
• En este paso se na rra el  proceso describien­

do los actores y roles que se han ido cum­
pl iendo. Es básico garantizar que entre la 
descripción de actores y roles estén espe­
cificados los roles cumpl idos por hombres 
y m ujeres y las l im itaciones de género que 
tuvieron hombres y m ujeres para garantizar 
los resu ltados esperados. 

3 .  Anál is is  e interpretación de la experiencia. 
e En las herramientas de la sistematización se 

debe inc lu i r  una que confronte los roles de 
género con los objetivos del proyecto o pro­
grama, las relaciones entre hombres y m uje­
res en el  proceso y en los efectos impu lsores 
del mismo. 



Evaluación: 

Objetivo de la fase 

Constatar q ue la propuesta aportó en cambios sig­
n ificativos o visibles en las relaciones de género 

¿Qué herramientas tenemos para este proceso? 

Herra mienta: Resultados vs. Conocimientos, 
Actitudes, Prácticas 

Esta herramienta nos permite conocer los avances 
de las m ujeres y de los hombres con qu ienes tra-

N i ñas, adolescentes, 

adu ltas 

Hombres 

N iños 
Adolescentes 
Adu ltos 

Mujeres 

Hom bres 

bajamos, en torno a sus Conocimientos, Actitudes 
y Prácticas de cara a l  prog rama y su contexto. Esta 
herramienta se apl ica al término de la etapa que 
q ueremos eva luar  y se puede contrasta r con la in­
formación recog ida en el  marco ana l ítico de Har­
vard sobre la d ivisión de tareas, acceso y control 
que se rea l izó en la etapa de formulación. 
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Herramienta: Ficha para Monitoreo y Evaluación de las estrategias de género implementadas en 

la política, programa o proyecto 

Esta ficha es complementaria al POA y se debe rea l iza r seg ú n  el ciclo de i nformes, sea semestra lmente 
o anua lmente. 

2.400 maestros - Se contrataron Pocos hombres - Reva lorizar e l  ser 
y maestras se- 60% m ujeres y i nteresados en maestro o maestra : el 
leccionadas 40% hombres ser maestro. Min isterio de Ed uca-

de 80% candi- ción pod ría rea l izar una 
daturas m ujeres campaña a l  respecto 
y 20% hombres 

Cursos de in- - Se rea l izó la - E l  encargado -Es u rgente inclu i r  e l  en­
d ucción rea l iza- capacitación de del  Min isterio foque de género en los 
dos en 40% de género a l  30% prefirió inverti r I PEDs y Un iversidades 
los candidatos solamente en los cursos 

sobre currículo - Proponer a l  Ministerio 
-No es suficiente de Ed ucación de elabo­
un curso de gé- ra r un programa más 
nero de 3 d ías: permanente de capa­
existen m uchos citación y eva luación 
prej u icios y es- en la ap l icación de la 
tereotipos en eq uidad de género en 
relación a las la educación 
c a p a c i d a d e s 
intelectuales y 
derechos de ni-
ños y niñas 



E n  p ro p u estas e n  m a rc h a  

Cuando ya se ha desarro l lado la p lan ificación de un prog rama o proyecto, el pr imer paso es rea l iza r un 
aná l is is de  género del proyecto o programa para poder determinar  dónde y cómo insertar el  enfoque de 
género. Por  lo que se sugiere uti l iza r la  s igu iente l i sta de control que inc l uye preg u ntas por  cada fase: 

Fase d e  I d e n t i f i c ac i ó n  
Herramienta: lectu ra de control 

¿Se recogió datos desag regados por sexo? 

¿Se considera ron las  d iferencias étnicas? 

¿Participaron mujeres y hombres de d ife­
rentes procedencias étnicas por igua l  en 
e l  proceso de identificación de l  proyecto 
( identificación de problemas, soluciones, 
a lternativas)? 

¿A la  hora de estimar las necesidades, se 
tuvieron en cuenta los d isti ntos y específi­
cos problemas de las  m ujeres y de los hom­

bres? 

¿Se considera ron las d iferencias de i mpacto 
que el proyecto puede tener sobre m ujeres 

y hombres? 

¿El proyecto pers igue beneficiar por igual a 
m ujeres y hombres considerando las  d ife­
rencias étn icas? 

Si u sted contesta que NO a más de dos preguntas, deberá reorienta r su l ínea de  base y pa ra e l lo puede 
recu rrir al  aná l is is de género o mapa de situación. Una vez que lo ap l ique y vea los resu ltados incorpore 
en las fases s iguientes del proyecto los elementos de reprog ramación. 



Fase de Formu laci ó n  

Herramienta: lectura de control 

¿Especifican los objetivos a qu ién va d i rigido y a 
qu ién  se espera que beneficie el proyecto, estable­
ciendo una d istinción entre m ujeres y hombres? 

¿A cuáles necesidades prácticas (concretas - a corto 
p lazo) y estratégicas (de transformación de las rela­
ciones de género) de hombres y m ujeres responde 
el  proyecto? 

¿Los objetivos atienden problemas relevantes y ne­
cesarios tanto para m ujeres como para hombres? 

¿Los objetivos proponen cam biar situaciones de in­
equidad de género? 

¿La división sexua l  y socia l  del trabajo, las responsa­
b i l idades de género y las oportun idades de género y 
las oportun idades son desafiadas por a lguno de los 
objetivos? 

¿ Influye la selección de objetivos específicos en la dí­
visión de funciones y responsabi l idades entre hom­
bres y m ujeres en las diferentes tradiciones étnicas? 
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No Co m e ntar  os 

Genera l mente las propuestas que no logra n  pasar 
la herra mienta anterior, no l legan a ésta con los 
elementos necesarios pa ra desarro l la rla desde el 
enfoq ue de género, s in emba rgo, hay muchos ca­
sos en los que, aun  cuando en la  eta pa de identifi­
cación tenemos los datos suficientes y relevantes 
para trabajar  con el  enfoque, los dejamos como 
parte de la identificación y tal vez de la justifica­
ción en la formu lación, pero no concretamos en 
los pu ntos de l legada y en el  proceso (los demás 

puntos señalados en u n  PRODOC) Por esto, si con­
testa mos que NO a dos preg untas o más, debere­
mos reformu lar  la propuesta . 

Lo positivo de esta fase, así como de la anterior, es 
que aún no estamos en ejecución y a pesar de que 
nos representará un pequeño extra en el trabajo, les 
aseguramos nos dará mejores resu ltados; entonces, 
reg resamos a la fase de formu lación y lo reconsti­
tuimos uti l izando las herramientas propuestas. 



Fase de Ej ecución y seguimiento 

Herramienta: lectura de control 

Las estrategias de i ntervención, ¿consideran  las d ife­
rencias de oportunidades y de condiciones que tie­
nen m ujeres y hombres para se parte del proceso? 

Las estrategias de i ntervención ¿considera n  la bre­
cha de poder de los hombres sobre las m ujeres a ú n  
cuando no están físicamente presentes? 

¿Se han defi nido actividades específicas para cerrar 
las  brechas? (alfa betización, forta lecimiento de orga­
n izaciones de m ujeres, impulso de l iderazgos feme­
n in os, p rocesos de d ifusión y reflexión sobre dere­
chos específicos de las m ujeres, etc.) 

¿Se han defin ido impactos y efectos para hombres y 
m ujeres en aspectos ta les como: situación económi­
ca, posición pol ítica, identidad de género, igualdad 
de oportunidades? 

Las actividades que estamos rea l izando ¿consideran 
hora rios segú n  la  carga horario de las m ujeres y de 
los hombres? 

Si no hemos logrado pasa r las fases anteriores, 
segu ra mente tendremos problemas en ésta, s in 
embargo, pueden darse dos casos: a) tenemos un  
proyecto m uy bien formu lado pero no ap l icamos 
el enfoque; b) tenemos u n  proyecto s in  enfoque 
de género y con fa lencias en sus fases de identifi­
cación y formu lación, pero a l  enfrentar el terreno 
de trabajo hacemos actividades no previstas ten­
dientes a cerra r las brechas (suele suceder cuando 
buscamos tra nsformaciones con el trabajo). 

Si hemos respondido que no a más de una pregun­
ta,  tend remos que revisar nuestra intervención ... 
en efecto en este pu nto se vuelve más complejo 
y si no tenemos posib i l idades de reprog ra mación 
enfrentamos mayores d ificu ltades, s in embargo, 
tenemos una herramienta de fáci l  ap l icación que 
nos puede servir para reorientar el trabajo. 



Herramienta: redimensionando la actuación 

Objetivo: 
-Genera l  
-Especifico 

Resultados esperados 

Actividades: 
l .  
2.  
3 .  
Estrategias de participación 
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Una vez que hemos l lenado esta matriz pod remos inc lu i r  las correcciones en el  POA y rea l iza r las reun io­
nes y capacitaciones necesa rias con las contrapartes para ana l iza r y red imensionar las intervenciones. 

Fase de Evaluación 

Herramienta: l ista de control 

¿Hay métodos para mon itorear e l  avance log rado por 
m ujeres y hombres de manera d iferenciada? 

¿Se eva lúa  cómo el  proyecto m ejora la condición y la 
posición de las mujeres? 

¿Se han defin ido indicadores sensibles al género y a la 
intercu ltura l idad que podemos contrastar para verifi­
car e l  avance del proyecto en cuanto a l  enfoque? 

¿Se reconsideró en la reprogra mación la perspectiva 
de género incorpora ndo actividades que la a borden? 

¿E l  presupuesto considera i nversiones específicas 
para la equidad de género y e l  empoderamiento? 

S I  N o  Co m e nt nos 



Si no hemos actuado desde la perspectiva de género en la intervención lo más probable es que no tenga­
mos posibi l idades de contestar sí a n inguna de estas preguntas; en ese caso, deberemos situarnos de cara a 
una segunda etapa del programa o proyecto o, a una nueva intervención relacionada con lo que ya hemos 
hecho e in iciar de nuevo las fases descritas para el ciclo de programa o proyecto. 

Herramienta: redirección 

Objetivo: 

Resultados esperados: 

Actividades: 

Estrategias d e  partici­
pación: 

Presupuesto: 

E l  éxito en la incorporación del enfoque de género rad ica en la capacidad que tengamos de observa r la 
rea l idad de manera i nteg ra l :  cada elemento constitutivo de esa rea l idad se relaciona con los otros ¿los 
vemos a todos: personas, entorno, relaciones de poder?; pasa también por comprender que el  desarro l lo 
imp l ica inc lus ión de todas las personas: igua ldad de oportun idades, igualdad de condiciones, igua ldad 
en beneficios e impactos, desmitificación de la subord i nación. 



5 1  

M o n i t o reo y eva l u ac i ó n  de t o d o  

e l  p roceso 

Utilizaremos únicamente una ficha que nos per­

mita visualizar el avance que hemos tenido en la 
incorporación del enfoque de género en los dife­
rentes contextos de cooperación de PN UD, esto es: 
Estado, sociedad civil, cooperación internacional y 
coordinación con las agencias del sistema UN. 

La herramienta para efectivizar este momento del 
proceso se incorpora en el Marco de Resultados 
(MYFF), hacerlo nos permite articular las acciones 
de género en la propuesta general, aportando a 
una visualización completa de nuestro aporte al 
desarrollo. Trabajar con una misma herramienta 

impulsa la transversalización, limitando la posibi­

lidad de crear "cuartos aparte" cuando aplicamos 

las herramientas o cuando contamos con una per­
sona que asuma directamente la problemática sin 
el apoyo e intervención del resto del equipo. 

La "ficha resumen para el análisis'; debe ser com­

pletada por las personas responsables del objeti­
vo planteado y de la línea de servicio prevista; la 
compilación de todos los datos deberá hacerlo la 
o el punto focal de género a fin de garantizar el 
seguimiento al proceso. 



Herramienta: ficha resumen para el análisis 

Contexto de 
cooperación 

Herramientas aplicadas para incorporar género 

Línea 
de servicio 

1 . 1 .  Mon itoreo de la 
Pobreza e Informe 
de las Metas del 
Milenio 

1 .2. Reforma 
política en pro de 
los pobres para la 
consecución de 
los Objetivos del 
Milenio 

1 .3. 1 niciativas en 
pobreza local, 
incluyendo microfi­
nanzas 

1 .4. Globalización 
en beneficio de los 
pobres 

1 .5. Desarrollo del 

sector privado 

1 .6. Enfoque de 
género 

1 .7. Empodera­

miento de la socie­

dad civil 

1 .8. T IC para los 
pobres 

N° y nombre 
del proyecto 

Fase del proceso 
y monto asignado 

Resultados Obtenidos 
para la equidad 

de género 

Ver también en el CD, para las otras áreas programáticas de PNUD 

Recomendaciones 



Herramienta: Lista de verificación pa ra el CAP. 

Para la revisión de propuestas en el Comité de 
Aceptación de Proyectos ( CAP) 
En cada reun ión de revisión de propuestas se re­
comienda las s igu ientes pregu ntas: 

1 .  ¿Se ha incluido a la/el punto foca l participar en 
las reun iones de revisión de propuestas? 
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2. ¿ Se ha tomado en cuenta la estrategia corpora­
tiva de género de PNUD 2008 - 201 1 ?  

3 ¿Se ha tomado en cuenta el P lan de Igua ldad 
de Oportun idades del CONAMU 2004-2009? 

4. ¿Se ha tomado en cuenta el documento para 
transversa l ización de género en el CCA/UN DAF 
(d iciembre, 2007) 

P re c a u c i o n es b ás i cas e n  ot ras 
act i v i d ad es d e  P N U D  

Asegurar  el enfoque de género en otras activi­
dades de PNUD 

Muchas veces PNUD organ iza seminarios, ta l leres, 
concu rsos, debates, ruedas de prensa, procesos de 
com un icación, reun iones de a lto n ivel,  etc. Estas 
acciones tienen mucho impacto en el  imaginario 
de las contrapartes, socios, beneficia rios, y del pú­
bl ico en genera l .  

En estos casos, igua l mente es  de g ran  importan­
cia s iempre tomar en cuenta que tanto lo que se 
d ice, como q uien lo d ice impacta. 

Al organ izar eventos de esta índole, es entonces 
importante manejar  una l i sta de control :  

1 .  ¿Existe equidad de género en la mesa di rectiva 
y en las intervenciones? 

2. ¿Las y los expertos invitados tienen visión de 
equidad de género? 

3. ¿Se expl icitará en las presentaciones la posición 
de PNUD en cuanto a equidad de género y su re­
lación con el desarrol lo, los programas y estrate­
gias en marcha, a lgunas buenas prácticas, etc? 

4. ¿Los boletines de prensa expl icitan la posición 
del PNUD sobre la equidad de género en rela­
ción a los temas que se presentan? 

5.  ¿Los y las representantes, gerentes de áreas y 
técnicos tienen cla ridad en su responsabi l idad 
de cuestionar los estereotipos de género y de 
promover la equidad y corresponsabi l idad para 
el cambio? 

Herramienta: Recomendaciones para negociar 
sobre la equidad de género con las contrapartes. 

Escenario: Si usted esta negociando sobre las con­
d iciones de un proyecto o programa que no tiene 
enfoque de género sugerimos tomar las s iguien­
tes medidas: 

1 .  Recordar  a la contraparte que el  Ecuador ha 
fi rmado toda la normativa internacional  sobre 
equidad de género. Por lo tanto el estado tie­
ne un compromiso al más a lto n ivel pol ítico e 
instituciona l de implementar e instituciona l iza r 
pol íticas y acciones referentes a la equ idad e 
igua ldad de género. 

2. Mostra r la ventaja comparativa que el  enfoque 
de género pod ría generar dentro de u n  proyec­
to o programa.  

3 .  Impu lsar a l ianzas con entidades naciona les e 
internacionales que manejan el enfoque de gé­
nero y/o impu lsan pol íticas públ icas de género. 
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CAP I TU LO 3 :  
G e re n c i a  y Ad m i n i st rac i ó n  

Hasta ahora hemos visto a lgunas herramientas 
que nos permiten incorpora r el  enfoq ue de géne­
ro en la prog ramación interna y con nuestras con­
trapa rtes considerando los d iferentes contextos 
de cooperación. Es tiem po de ir casa adentro. 

Para tener coherencia entre nuestro discurso de 
desarro l lo y la forma en la que hacemos las cosas 
a l  interior de cada agencia, debemos transversa­
l iza r el enfoq ue de género también en n uestra 
cotid ian idad. Al igua l  que en los procesos de pro­
gra mación con su m u lt ipl ic idad de contrapa rtes y 
actores, la estructura de PNUD es compleja y tiene 
muchas a ristas desde las que pod ríamos a bordar 

P rocesos d e  c o n t rat ac i ó n  

La gestión de recursos humanos con enfoque de 
género es fu nda menta l  para constru i r  un espacio 
labora l  equ itativo que fac i l ite e impu lse el  desa­
rro l lo  y crec imiento de los equ ipos de trabajo y de 
las personas que los conforman.  

E l  enfoque de género, además es el  requ isito 
para garantizar que estos recursos hu manos im­
plementen en su tra bajo d iario los conceptos de 
equ idad. Por otro lado una política de recu rsos 
hu manos eq u itativa busca logra r  un bala nce de 

género en la  organ ización en todos los n iveles y 
tipos de contrato. 

La idea es contar con herramientas que nos aporte 

criterios de género en el proceso de contratación 

tanto para nuevo persona l  como para consu lto­
rías, garantiza ndo de ésta manera, la no d i scri mi­
nación y la promoción de derechos: 

la propuesta. Hemos elegido los s iguientes pro­
cesos básicos del  q uehacer institucional l igados 
a la  gerencia y la  admin istración, como ejemplos 
en los que podremos incorpora r  el enfoque de 
género: 

l .  Procesos de contratación 
2. Desarro l lo  de persona l  
3. Pol íticas institucionales para el bienestar del 

personal :  
• balance entre el trabajo y la v ida persona l  
• prevención de acoso en el  trabajo, acoso 

sexua l  y abuso de poder. 

"La pol ítica de recu rsos hu manos de PNUD exige 
que por n ingún motivo exista d iscrim inación por 
sexo o etn ia  en el  proceso de contratación y que 
esto se haga expl ícito en las  convocatorias que 
pa ra estos fi nes se rea l icen': 

Para e l lo, hemos ela borado herra mientas de a po­
yo a ser apl icadas en cada una de las fases de con­
tratación: 

a) Anu ncios de contratación y térmi nos de refe­
rencia (TORS); 

b) Procedi mientos y cuestionarios de las entrevis­
tas de selección; 

e) Negociación del contrato; 
d) Contrataciones especiales 



Uti l iza remos como herramienta "los Sí y los No" 
para insertar el enfoque de género e intercu ltu­
ra l idad:  

a) Anuncios de contratación y TORs 

En el  proceso de redacción de Térmi nos de Refe­
rencia (TORs), es necesario debati r sobre la d is­
criminación y sus consecuencias en el campo de 
trabajo para el  cua l  se contratará un  persona l .  Este 
debate se rea l izará al i nterior del eq u ipo respon­
sable de ela bora r los TORs, como un factor que 
garantizará c lar idad en todo el  proceso; de esta 
manera tendremos además, institu ido un espacio 
de reflexión sobre e l  tema hasta que éste se vuel­
va un há bito que aporte a la interiorización del 
enfoque de género en los equ ipos. 

Sí • • •  
e Hacer constar que e l  PNUD es una organización 

empleadora comprometida con la igualdad de 
oportunidades, con la equidad de género y con 
la no discriminación por razones étnicas, reli­
giosas, de género, etc . 

e Para posibi l itar la contratación de personal de 
grupos étnicos que tienen un diffci l  acceso a 
los sistemas de educación formal y garantizar 
igualdad de oportunidades para las mujeres, 
debemos abrir en los requisitos la posibi l idad 
de sustitu ir  los tftulos universitarios requeridos 
por una l ista de publ icaciones sobre el tema o 
por la experiencia labora l  pertinente en el cam­
po requerido. 

NO . . .  
• N o  Introducir elementos discriminatorios e n  la 

descripción de las tareas o en los requisitos para 
la persona a contratar, que excluyan o l imiten el 
acceso de hombres o mujeres por su género. 

e NO util izar la expresión "buena presencia"; es 
una frase eufemística que responde a una es­
tética hegemónica, este hecho por lo tanto, dis­
crimina a quienes están fuera de los cánones de 
belleza dominantes. 

• No reflejar condiciones que según la construc­
ción socia l de género en el pafs, sólo puedan 
cumplir mujeres u hombres; es decir, d iscrimi­
nar la contratación de personas de uno u otro 
sexo mediante descripciones femeninas o mas­
culinas del tipo de trabajo a real izar. 

• No uti l izar lenguaje sexista, es decir, referirse a l  
cargo que se pretende l lenar con sustantivos, 
pronombres, artfcu los y adjetivos en mascul ino 
como si fuese incluyente de lo femenino. 

• No uti l izar lenguaje excluyente:sustantivos, pro­
nombres, artfcu los y/o adjetivos en mascul ino o 
en femenino de manera discriminatoria, esto es: 
util izamos lenguaje masculino para referirnos a 
oficios o cargos que pensamos deben ser rea­
l izados por hombres (excluimos a las mujeres), 
y uti l izamos lenguaje femenino para referirnos 
a oficios o cargos que pensamos deben ser he­
chos por mujeres (excluimos a los hombres). 

Ejemplos de lenguaje discriminatorio u exclu­
yente: 

- Secretaría con buena presencia - Incluir foto 
- Secretaría para proyecto de desarrollo social 
- Conductor para programa de reforestación en el 

nor-occldente del Ecuador 
• Contadora para programa de crédito 
• Ingeniero civil para programa de Infraestructura 

petrolera 
• Experta en género 
• Expertos en desarrollo local. 



Ejemplos de estereotipos de género en la des­
cr/pc/6n de una consultor/a: 

- Contar con un inventario de insectos que pervi­
ven al g/ifosato en la frontera con Colombia en 
la zona oriental del Ecuador. El trabajo exige que 
el consultor habite en la selva, por lo que debe 
garantizar condiciones ffsicas óptimas, entrena­
miento en supervivencia en selva y autocontrol 
ante situaciones inesperadas. 

- Llevar los archivos de la Dirección Administra­
tiva actualizados y garantizar la logfstica para 
los eventos derivados del programa. La asistente 
deberá tener experiencia en manejo de archivos, 
capacidad para trabajar en equipo y tener cuali­
dades para la atención y servicio al público y al 
personal con el que laborará. 

b) Procedimientos y cuestionarios de las 
entrevistas de selección 

Sin da rnos cuenta, muchas veces las entrevistas 
de selección manejan criterios diferenciadas ante 
hombres y mujeres. El comité de selección necesita 
tener un bala nce de género y manejar criterios de 
equidad. Algunas recomendaciones al respecto: 

Sí . . .  
• Establecer los criterios d e  selección indepen­

dientemente de si es mujer u hombre o de su 
procedencia étnica. 

• Asegurar  la participación eq uitativa de muje­

res y de hombres en la conformación del comi­
té de selección. 

• Gara ntiza r que todas las personas que confor­

man el Com ité de Selección conozcan con an­
ticipación el nombre de las cand idatas o candi­
datos y sepan pronu nciarlo con faci l idad 
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e Crea r un  am biente que pueda resu lta r agra­
dable ta nto pa ra m ujeres como pa ra hombres, 
cualq uiera sea su procedencia étn ica. 

• Reci bir  a la persona entrevistada en una mesa 
de ta l manera que todo el grupo tenga posicio­
nes s imi lares, evita ndo la percepción de jerar­
quías o 'pa nel de jueces' q ue pueden intimidar 
a qu ien postu la a l  cargo o consu ltoría. 

e Tratar a todas las entrevistadas o entrevistados 
del nombre, sin uti l izar para las mujeres apelativos 
como: bonita, mi h ija, reina, mi amor, querida, etc. 

• Tratar a todas las personas en la entrevista con 
el m ismo pronombre: tú o usted, señor o seño­
ra, s in  que esto va ríe por la condición étnica, 
de género o de clase. 

Sí . . .  
Con e l  objetivo d e  saber s i  l a  persona que contra­
tamos tiene enfoq ue de género en su vida perso­
nal y en su vida labora l  se pueden incl u i r  preg un­
tas como las sig uientes: 

Ejemplos: 
- ¿Ha trabajado usted en programas o proyectos 

que incorporen el enfoque de género y cuáles fue­
ron sus estrategias y logros? 
Según su criterio, ¿cuáles son los obstáculos más 
fuertes para la incorporación del enfoque de gé­
nero en un programa o proyecto de desarrollo? 
¿Por qué es necesario trabajar con la inclusión de 
este enfoque? 
¿Cómo tiene usted integrado en su vida personal 
el enfoque de equidad de género? 

• • • • ••••• • •• • ••••••••• • •••• • • • ••••• • ••••• •••• 

- La formación específica en género o la  experiencia 

probada en la  transversal ización del enfoque en pro­
cesos de desarrol lo (políticas, prog ra mas, proyectos 

y/o institucional idad) es un va lor agregado pa ra la 
contratación en cua lqu ier área del PNUD 

• • • • • • • • • •• • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • •  
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NO • • •  

• NO util izar preguntas d iferentes para hombres 
y mujeres 

• NO preguntar sobre la vida privada, por ejem­
plo preguntar a las mujeres si podrá combinar 
el cuidado de los h ijos con viajes que tendrá 
que real izar para el trabajo, o si piensa tener 
otro hijo. 

• NO penal izar a las personas con un CV que in­
cluye períodos de cuidado de niñas, niños u 
otros famil iares 

e) Negociación del contrato 

Una vez seleccionada la persona se procede a ne­
gociar las condiciones del contrato. Es importante 
en esta negociación de considerar las diferencias 
que existen entre mujeres y hombres. No todos y 
todas tienen la misma destreza o capacidad para 
negociar las condiciones. Un acuerdo que puede 
parecer ser de beneficio para la oficina puede per­
petuar las inequidades de género, por ejemplo en 
asignar menor sueldo para las mujeres. Para esto, 
algunas recomendaciones: 

sr • • •  

• Tener una esca la d e  sueldos establecida inde­
pendientemente del sexo o procedencia étnica 
de la persona a contratar Una esca la relaciona­
da a la responsabil idad del puesto, los años de 
experiencia pertinentes, la formación profesio­
nal, y según el tipo de contrato. 

e Asegurar  los mismos beneficios socia les para 
hombres y mujeres: segu ros, vacaciones, opor­
tunidades de desarrollo profesiona l, etc. 

e Crear un ambiente que pueda resu ltar agra­
dable tanto para mujeres como para hombres, 

cualqu iera sea su procedencia étnica. Esta r 
abiertos a discutir la flexibi l idad de horarios y 
tomar en cuenta solicitudes de trabajo a tiem­
po parcia l .  

NO • • .  

• NO hacer d iferentes preg untas a mujeres y a 
hombres en torno a su estado civi l o de carác­
ter Intimo y personal.  

• NO tratar de diferente manera a mujeres o a 
hombres. 

Ejemplo: 

- Tratar al hombre por su título y a la mujer por su 
estado civil, preguntándole además: ¿usted es se­
ñora o señorita? 

- Tratar a la mujer con calificativos cariñosos y al 
hombre de manera distante y formal 

- Referirse a lo bonita o bien vestida que está la en­
trevistada, omitir este tipo de trato con el entre­
vistado 

- Dar más tiempo a los hombres que a las mujeres 
o viceversa, de acuerdo al tipo de cargo. 

• • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • •  

• 
• 
• 
• • • 
• 
• 
• • • 
• 
• 
• • 
: . 
• 
• 
• 

Recomendaciones generales 
• 
• • 
• 
• 
• 

Manejar el principio de equilibrio de género : 

en los RRHH de la oficina en todos los niveles : 

y tipos de contratos 

Establecer una plantilla general para hojas de 

vida, con la posibilidad de equiparar títulos 

universitarios con lista de publicaciones o ex­
periencia práctica de trabajo . 

Manejar escalas de sueldos y beneficios se­

gún responsabilidades al margen de la proce­

dencia étnica y de su sexo . 

Promover acciones afirmativas para incre­
mentar el personal de origen multiétnico . 

• 
• 
• • 

• 
• • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • •  



d) Recomendaciones para contratacio­

nes específicas 

Términos de referencia para contrata r personal 

especialista en género 

En a lgunos casos requerimos contar con una per­
sona especia l i sta en el tema de género para el tra­
bajo de nuestras áreas. En ese caso, apl ica remos 
las herra mientas del  proceso de contratación pero, 
además, garantizaremos que la persona a contra­
tarse, a más de conocer el  tema y la problemática 
del á rea, cumpla con los s igu ientes req uisitos: 

Desarro l l o  d e l  P e rs o n a l  

La contratación de nuevo persona l  es una oportu­
nidad para aportar en la construcción de la igual­
dad de género en la institución y en todo e l  traba­

jo que se rea l iza con las mú ltiples contra partes y 
g ru pos beneficia rios de las intervenciones. 

Si las personas contratadas no tienen una sufi­
ciente formación de género es im portante prever 
d u rante el periodo de ind ucción la posibi l idad de 
asist ir  a un  curso de género, y de trabajar conj u n­
tamente con el punto focal  de género en momen­
tos de p lan ificación o de eva l uación. 

Por otro lado, todos/as los/as fu ncionarios y fu n­
cionarias así como todo el personal  contratado y 
a contratarse, s in  im portar el t ipo de contrato y el 
á rea o proceso en e l  que se desenvuelva, debe­
rá seg u i r  el  curso virtua l  de género del  PNUD, el 
"gender jou rney" 

• Estudios de cuarto n ivel en género o desarro l lo 
u otro campo relevante. 

• Ampl ia experiencia labora l comprobada en 
tra n sversa l ización de género en proyectos y/o 
documentos de p lan ificación. 

• Mínimo 5 a ños de experiencia de trabajo (de­
mostrable) en género y desarro l lo. 

• Habi l idad pa ra tra bajar en espacios m u lticultu­
ra les y d iversos. 

• Publ icaciones o informes de trabajo de cam po 
sobre temas de género hecho por el/la consu l­
tor/a. 

• Habi l idades educativas o de capacitación 
• Capacidad de trabajar  en equ ipo. 

Condiciones de trabajo 

Aparentemente las condiciones de trabajo en 
PNUD son las mismas para todos y todas. S in em­
ba rgo pueden exist i r  d iferencias l igadas a nuestros 
esq uemas va lorativos re lacionados con el  m u ndo 
mascu l ino y femeni no. Para muchas personas, tan­
to hom bres y mujeres, todavía es d ifíc i l  asumir  
que una m ujer pueda tener  una jerarq u ía más a lta 
que u n  hombre, todavía se considera normal que 

una colega se debe encargar  de traer el café du­
rante la  reunión o de hacer el  informe del  mismo. 
Si a lgu ien debe representar la institución o asistir 
a un cu rso de formación de desarro l lo profesional ,  

¿existe igualdad de condiciones para hombres y 
mujeres? 
Estas y otras son las preguntas que debemos for­
mu la rnos a l  pensar en el desarro l lo  del personal  
de la institución. 



Algunas recomendaciones: 

Sí • • •  
• Asegu ra r  las mismas condiciones d e  trabajo 

para hombres y m ujeres con responsabi l ida­
des parecidas: espacio de trabajo agradable, 
acceso a teléfono, I nternet, poder  contar con 
apoyo de un/a asistente, el  uso de veh ículo, re­
cibir  información corporativa, participación en 
reun iones, derecho a viáticos, viajes, etc. 

• Establecer pos ib i l idades de desarrol lo profe­
sional  dentro de la institución con igualdad de 
oportun idades y de condiciones para hombres 
y para m ujeres. 

• Promover cumpl imiento de hora rios y no esti­
mu la r  o exig i r  el trabajo en horas no laborables 
o fi nes de semana.  

• Contar con la pos ib i l idad de flexib i l idad en ho­
rarios o trabajo a tiempo parcia l ,  estableciendo 
indicadores de eficiencia por procesos y por re­
su ltados. 

• Entregar  información estandarizada sobre la 
organización, las pol íticas institucionales, las 
normas labora les, los derechos, etc. a hombres 
y mujeres contratados. 

• Asegu ra r  que se cumplen los l ineamientos cor­
porativos sobre abuso de poder, acoso labora l  
y sexual  (ver l uego más deta l le) 

NO • • •  
• Ser ind iferentes a l a  d iferencia de  contratos y 

las impl icaciones que estos t ienen en la situa­
ción de mujeres y hombres dentro del  PNUD. 
Establecer posibles compensaciones o recono­
cimientos. 

• NO util izar el género femenino para desca l ifi­
car o hacer a lusiones peyorativas a las perso­
nas, situando como inferiores los va lores, com­
portamientos y/o conductas que socialmente 
se les ha adjudicado a las mujeres. 

• NO usar frases, dichos, chistes y lugares comu­
nes sexistas en el trabajo. Son muestra de que 
en nuestro imaginario aún persiste la conside­
ración de las desigualdades como u n  hecho 
"normal'; l iberarnos de ellas aporta en la crea­
ción de un ambiente de trabajo equitativo. 

Evaluación de desempeño 

La eva luación de desempeño tiene como fina l idad 
hacer un  seg uimiento responsable del  aporte ind i­
vid u a l  del  personal contratado pa ra el á m bito de 

acción en el  que se desempeña. PNUD cuenta ya 
con un formato de eva luación, el RCA, por lo tanto, 
la herramienta propuesta debe incorporarse en el  
mismo proceso a fin  de enriquecerlo y dar  pautas 
a la gerencia de RRHH sobre los rea les ava nces en 
la transversa l ización de género. 

Herramienta: encuesta de ava nce 

La encuesta de avance puede ser ap l icado una 
vez a l  año a todo el  personal ,  independiente de su 
t ipo de contrato. E l  aná l is is de los resu ltados debe 
ser rea l izado por el  punto foca l de género con los 
gerentes de las d iferentes á reas, prog ramáticos y 
de servicios. 
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M s a ances e n  a transversahzación d e  g é  ero 

Nombre: __ 
Área de trabajo: . . . . .. . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . .. . . . . . . . - - - - - ---- - - - - ---- - - - - - -· 
Responsabi l idad: . .. _ _  ___ ___ ____ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  . . . . .  . . . . . . . .  - -- ---

¿Cuál  fue su aporte pr incipal  para la igua ldad de género en este año? 
Describa los pr incipales logros. 

Dentro de PNUD: _ _  

Con sus contra partes: .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .... . . . . . . . . . . . . - - - - - - - - - - - - - -· · · · · · ·  . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . . . . .. . . . . . . . . . .. - · - ·--- - - - - - - - - - - - - - -

Qué factores le apoyaron : Qué factores le l imitaron : 

Políticas institucionales para el bienestar 
del  personal 

El PNUD tiene pol íticas institucionales esta bleci­
das en relación a temas como e l  ba lance entre el 
tra bajo y la vida privada, pol íticas de acoso y abu­
so de poder, e l  sistema del Ombudsman para bus­
car las mejores sol uciones en caso de problemas 
entre personal ,  etc. Estos documentos de pol ítica 
están accesibles en el  intra net del PNUD y están 
inc lu idos en el CD que acompaña este l ibro. 

Revisamos dos instru mentos: el ba lance entre el 
trabajo y la vida personal  y la pol ítica de acoso y 
abuso. Ambos están estrechamente relacionados 
con n uestros esq uemas de género. 

Balance entre el trabajo y la vida perso­

nal (workllife balance) 

Para saber si el bala nce que pretendemos estable­
cer entre el trabajo y la vida personal  camina en 
igua ldad de cond iciones entre mujeres y hombres, 
deberemos tener c laridad sobre la posición que 
ocupamos, los  horarios que tenemos, las jornadas 
que asumimos para la toma de decisiones, la  d is­
pon ib i l idad de tiempo para las necesidades per­
sonales y el  peso que tienen dichas necesidades 
seg ú n  la situación ind ivid ua l .  
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Herramienta: Mi balance de tiempos 

Esta herramienta es de reflexión persona l  sobre 
el bala nce entre tu vida privada y tu trabajo. Re­
visa tam bién tus Térmi nos de Referencia para ver 
lo que se espera de ti, y compa ra con lo que estás 

Nombre: 
Cargo que ocu po: 

Tipo de contrato que  tengo: . 
Horario habitua l :  

haciendo actua lmente. En caso de grandes d iver­
gencias, es preciso dia logar con tu su pervisor in­
mediato y con la persona encargada de RRHH en 
la oficina.  

Promedio horas/mes que dedico al  trabajo fuera del tiempo previsto: 
- Trabajo el t iempo previsto 
- Hasta cuatro horas 1 mes 
- Hasta ocho horas 1 mes 
- Hasta doce horas 1 mes 

Qué actividades me obligan a trabajar más tiempo del previsto: 

- Reu niones de gerencia 
- Reu niones de p lan ificación 
- Reu niones con contrapartes 
- Ta l leres y eventos 
- I nformes de fin de período (mes, trimestre, semestre y/o a ño) 
- Actividades rutina rias 

. . . . . . . . . . . . . . horas / mes 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . horas / mes 
.. . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . .  horas 1 mes 
.. . . . . . .. . . . . . . . . . .  .. . horas 1 mes 

.. . . horas 1 mes 
..... . . . . . . . . .. . .. . . . . . horas 1 mes 

Pido compensación en caso de trabajo extra : SI NO 
Porque no lo pido: 

Qué actividades de mi  vida personal me obligan a ocupar tiempo durante la semana entre 

las 8h00 y las 1 7h30: 

- Dejar  n iñas/os en centro de ed ucación . . . . . . . . . . . .. . . m inutos d ía 
- Arreg lar  situación de cuidado de n iñas/os, adu ltas/os mayores .... min utos d ía 

y/o personas con capacidades d iferentes 
- Estudios .... ..... . . ... . .. . .. . . . m in utos d ía 
- Terapia persona l  o de persona a su cargo . . .. . . . . . . . . . . m inutos d ía 
- Apoyo en ta reas escolares d iarias .. . .. . .. m i nutos d ía 
- Otras ..... . .. . . . . .. . . . . . .. .... . . .. .  m in utos d ía 
Especifique: 

Quienes están más afectados por los desbalances entre el trabajo y mi  vida personal:  

Qué propuesta tengo para mejorar el balance entre el trabajo y mi  vida personal:  



Es importa nte reflexionar  sobre los resu ltados de 
esta herramienta con lo expl ic itado en la pol ítica 
de balance entre el  tra bajo y la vida privada (work! 
l ife ba lance) de PNUD. Esta herramienta te permite 
ana l izar la d ivisión de t iempo entre tu vida priva­
da y de trabajo. Puede ser usado en momentos de 
p lan ificación del POA para med i r  tus posib i l idades, 
puede ser im portante en el momento de negociar  
nuevos TORs o un  nuevo contrato. 
Los y las responsables de eq u i pos de trabajo de 
P N U D  deben respeta r también los hora rios de 
trabajo establecidos y motivar y fac i l ita r a que las  
personas a su ca rgo sea n eficientes en su trabajo, 
s in necesidad de cumpl i r  con horas extras. 

Prevención de acoso y abuso de poder 

P N U D  expl icita en sus pol íticas institucionales que 
no to lera n inguna forma de acoso. Este t ipo de 
com portamiento va en contra del charter de las 
Naciones U n idas, las reg las del  staff y los está nda­

res de conducta del servicio i nternacional .  Reg la 
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de staff 1 0 1 .2 (d) ind ica que "cua lqu ier  forma de 
d iscrim inación o acoso, inc lu ido el  acoso sexual  
y de género, así  como abuso verba l o fís ico en e l  
lugar  de trabajo o en relación con el trabajo está 
proh ibido." Miem bros del staff y miembros no 
staff que exh iben este tipo de comportamiento 
pueden ser sujetos a medidas admin istrativas o 
discip l inarias. 

Esta política con su normativa y proced imientos 
podemos encontrar la en el  i ntranet de P N U D  en 
la sección de recu rsos h u manos bajo "d uties and 
obl igations··. 

La i ntención de esta sección del manual ,  es do­
tar de instrumentos que por un lado, apoyen en 
la ap l icación de dicha pol ítica, y por otro, la enri­
quezca n expl ic ita ndo el  enfoque de género en los 
factores de base. 

Pa ra a lcanzar lo dicho trabajamos en cuatro ele­
mentos constitutivos de la pol ítica: difusión, in­
vestigación, prevención y responsab i l idades de 
q u ienes está n en ca rgos de responsa bi l idad y ge­

rencia. 
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Empezamos con aclarar  los conceptos de acoso y abuso de poder y acoso sexual:  

Acoso en  e l  trabajo 

Acoso sexual  

Abuso de poder 

Pedi r  de manera permanente a l  personal  a su cargo que real ice tareas que 
exigen mayor dedicación horaria que el  tiempo previsto en el contrato. Por 
ejemplo l lamar fuera de horario labora l  a pedi r  que se preparen i nformes, 
que se envíen documentos, o pedi r  información relacionado a l  trabajo. 
Uti l izar frases de reprobación de las tareas rea l izadas por el  persona l  para 
de esta manera logra r  que estas personas acepten trabajar más horas, 
rea l izar tareas no previstas o no inc lu idas en sus TORs, etc. M uchas veces 
estas acciones se basan sobre conceptos discrim inatorios de género o 
etn ia, por ejemplo:"por ser mujer no me va rechazar la tarea�"e l la  me debe 
agradecer por haber sido contratada�"me gusta que me acompaña con 
su bonita traje Otavaleña, así los demás me ven como una persona con 
ampl itud intercultura l . .  :: 

Hacer bromas ins inuantes que incomoden a l  personal a su cargo o a una 
persona(s) con menor jera rq u ía; 
Obl igar a una persona del equ ipo a su cargo a tener una cita fuera de la 
oficina y/o en horarios no laborables 
M i ra r  a una o a varias personas a su cargo de manera ins inuante; 

e Acariciar o tocar s in consentimiento a una persona(s) del equ ipo a su car­
go o del persona l  con menor jera rq u ía .  
Obl igar a personas a su cargo o relacionados con su programa a actos 
sexuales s in  consentimiento y/o supuestamente en pago por "favores" re­
cibidos: en retribución por ser contratada, para consegu i rle un puesto de 
trabajo, etc. 

Pedi r  a una persona del  equ i po que resuelva o real ice acciones que apor­
ten en la resol ución de problemas personales de otra persona del equ ipo 
con mayor jerarq u ía; 
Levantar l a  voz o agred i r  a una o varias personas a su cargo o de menor 
jera rqu ía, uti l izando estas conductas como parte de la  gestión; 
Insultar o humil la r  a cualquier integrante del personal  a su cargo o de me­
nor jerarq u ía .  
No respetar las responsabi l idades otorgadas en l a  ofic ina, no respetar los 
cana les de comu nicación establecidos, tener conductas personalizadas, 
dar  preferencia a ciertas personas, no tomar en cuenta las opiniones por 
igua l  del  persona l  del equ ipo, tener favoritas, exc lu i r  ciertas personas por 
antipatías, etc. 



Difusión de política de acoso y abuso 

De acuerdo con la pol ítica y con los recu rsos co­
m u n icacionales internos de la institución, pode­
mos uti l iza r dos medios: a) formación d i recta, b) 
red electrón ica 

a) Formación directa: 

Si bien PNUD cuenta con u n  s istema g lobal de 
capacitación sobre esta pol ítica a través de un  sis­
tema m u ltimedia (CD sobre acoso y abuso de po­
der), es necesario que se implante a n ua l mente u n  
espacio de formación d i recta que  dé cuenta de las 
ca usas su byacentes de estas i nfracciones, m uchas 
veces relacionados a los estereotipos de género, 
que en a lgunos casos pueden l legar a ser del itos 
sexuales o que pueden minar  la autoestima de las 
personas de ta l manera que necesitan asistencia 
psicológica. 

U n  espacio de reflexión entre e l  personal  puede 
ayudar m ucho a faci l ita r el  d ia logo y a establecer 
las reg las mínimas de com porta mientos de respe­
to mutuo. 

Proponemos que el evento de formación para e l  
personal  sea un  ta l ler y no un  seminario o una 
char la  magistra l .  E l  ta l ler, por  su estructura y méto­
do, es una herramienta del proceso ed ucativo que 
permite el  abordaje de las d iferentes problemáti­
cas desde la  vivencia y percepción de q u ienes par­
ticipan, esto nos u bica en rea l idades concretas de 
la cotid ian idad y a su vez, hace más comprensib le 
la problemática y sus ar istas. 
Este ta l ler  puede ser d i rigido por e l  departamento 
de RRHH o con faci l itadores invitados. 

b) Red electrónica 

Tenemos que garantizar que la i nformación sobre 
la pol ítica esté presente y fáci l mente accesible en 
la red electrón ica para todo el  persona l  del PNUD. 
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Además es aconsejable entregar a todo persona l  
nuevo una carpeta estándar con información so­
bre el  PNUD, su estructura, proced imientos, y pol í­
ticas de género, workllife ba lance y las pol íticas de 
acoso y abuso. 

Sí: 
La pol ítica debe ser publ icada en un  sitio vis ible y 
de fáci l  acceso. 
• Se debe contar con información actual izada de 

contactos y de responsables de la ap l icación 
de la pol ítica. 

e Se debe tener establecido un procedimiento 
para consu ltas d i rectas que garantice confi­
dencia l idad, lo que impl ica contar con una per­
sona capacitada y responsa ble. 

• Se debe cuidar el lenguaje: no sexista, no racis­
ta, no excluyente. 

a Debemos propiciar que cada año se envíe a l  
persona l  u n  recordatorio de las  pol íticas insti­
tucionales. 

e El  espacio electrón ico para la d ifusión de la po­
l ítica deberá contener información sobre los 
conceptos esencia les que sustenten los proce­
dimientos y los procesos: acoso, abuso, confi­
dencia l idad, int imidación, etc. 

Proceso de investigación: 

A este punto se l lega ú n ica mente cuando la de­
nu ncia hecha por la infracción (acoso en el  trabajo, 
acoso sexual  o abuso de poder), ha s ido presen­
tada a través del proceso formal esta blecido para 
estos casos y aceptada como procedente o, en tér­
minos textuales de la pol ítica, "s i  la recla mación es 
admis ib le" 

Este proceso cuenta con seis dispositivos y en cada 
uno de el los debemos garantizar que se cumplan 
los  requ isitos necesarios para evitar e l  sesgo de 
género en contra de a lguna de las partes: 



a) Establecimiento de un grupo de investiga­

ción. 

PNUD "tiene prog ramado tener una l i sta de inves­
tigadores entrenados de todas las agencias que 
puedan ocu parse de los  casos de acoso en todas 
las agencias, fondos y prog ramas de la ONU" 1 2. 

Para ser parte del grupo de investigación sobre los 
casos que reg u la  esta pol ítica, las personas debe­
rán cumpl i r  con los s ig u ientes req u is itos: 

a No tener acusaciones de acoso en el trabajo, 
acoso sexual  o abuso de poder. 

a Manejar con solvencia, conceptua l  y metodoló­
gicamente, el enfoq ue de género, de derechos 
y de intercu ltu ra l idad. 

a No ca racterizarse por"tener humor" racista, cla­
s ista o sexista. 

a Conocer técn icas de investigación y estableci­
miento de hechos a través de recolección de 
evidencia. 

a Aprobar cu rso de formación formu lado para el  
efecto. 

a El grupo de investigación deberá tener una con­
formación equ itativa entre m ujeres y hombres. 

b) Papel del grupo de investigación. 

El papel del grupo se resume en:  
a reu n i r  la  evidencia, establecer los hechos y ha­

cer u n  i nforme con su fa l lo  y recomendacio­
nes; 

a permanecer neutra l  en todo el  proceso, s in pre­
ju icios sobre la cu lpabi l idad de la persona acu­
sada n i  sobre la buena o mala fe de la persona 
reclamante; 

a asegu rar  la confidencia l idad del proceso y ac­
tuar con sens ib i l idad frente a la problemática. 

Partiendo del hecho, de que el  g ru po de investiga­
ción aprobó un  proceso de formación para evita r 

----• 1 2  Planteamiento textual de la política. 

los sesgos de género o de etnia, pa ra que cum­
pla eficientemente su papel debemos garantizar 
que todas las personas del grupo de investigación 
sea n idóneas: 

a No debe exist i r  relación de pa rentesco o de pa­
reja entre a lguna(s) de las personas del grupo 
de investigación con n inguna de las personas 
impl icadas. 

a No debe haber una h istoria o un  exped iente 
anterior de desencuentros o contraposiciones 
constantes entre a lguna(s) de las personas del 
grupo de investigación con n inguna de las per­
sonas impl icadas. 

a No debe exist i r  relación de poder dentro de la 
institución entre a lguna(s) de las personas del 
grupo de investigación con n inguna de las per­
sonas imp l icadas. 

e) Tiempo en el que debe comenzarse la investi­

gación 

La investigación in ic iará máximo u n  mes después 
de presentada la denu ncia s in importar origen de 
la personas involucradas, su sexo, su etnia o su car­
go al i nterior de la institución. 

d) La investigación. 

Una investigación bien l levada establece el mo­
mento, la secuencia y la natu ra leza del i ncidente 
por lo ta nto: 

a En las entrevistas a testigos y personas impl i­
cadas no se escarba rá en la vida privada de las 
personas impl icadas, n i  presente n i  pasada. 

a No se fi ltra rá información a favor o en contra de 
las personas imp l icadas. 

a No se permiti rá desacred ita r a las personas im­
pl icadas exponiendo su vida privada, así como 
tam poco se permiti rá esta conducta con res­
pecto a los testigos. 



• Se respeta rá la l i sta de testigos que las perso­
nas i nvol ucradas pla nteen para las entrevistas, 
s in atentar contra sus características o sus dife­
rencias. 

e) Conclusión de la investigación. 

El i nforme se presentará a la gerencia con base 
en la evidencia que será levantada sobre insu­
mas documenta les: memos, cartas, oficios, correos 
electrónicos, etc. y sobre las entrevistas a testigos; 
el  i nforme no deberá incu rri r en sesgos de géne­
ro, clase o etnia; la s igu iente herramienta puede 
aportarnos en ese sentido: 

Herra mienta: anál isis de informe 

El  informe hecho por el  g rupo de investigación 
debe ser ana l izado considerando: 

e El leng uaje no debe ser sexista, ni racista, n i  ex­
cluyente 

e El  establecimiento de hechos no debe parti r de 
preju icios de género, de etn ia  o de raza, ni debe 
considera rlos en el  proceso: 
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Ejemplo: 

Prej u icio de género: esta blecer como un determi­
na nte en u n  caso de acoso sexual  e l  tipo de vesti­
menta o la conducta de la reclamante: " . . .  la seño­
ra s iempre viste con escotes muy pronu nciados y 
son ríe con mucha fac i l idad a todos . . .  " 
Preju icio étn ico: establecer como determinante 
un estereotipo étn ico: " . . .  las personas de la etnia 
afro son más sensuales . . .  " 

Prevención 

La pol ítica pla ntea como estrategia para la pre­
vención, una  serie de responsa bi l idades que de­
ben ser cum pl idas por todo el  personal  pero sobre 
todo por la gerencia. 

E l  cumpl im iento de estas responsabi l idades parte 
del conocimiento cabal de la s ign ificación del abu­
so y acoso; para garantizar este conocimiento se 
prevé que en el  ta l ler  de formación d i recta y en la 
información en la red al momento de tratar la pro­
blemática, se aclaran  estas responsabi l idades para 
poder asumirlas adecuadamente. Por lo d icho, es 
i m portante que todo el personal  se comprometa a 
partic ipar de este ta l ler  y que la gerencia garantice 
su formu lación y su ap l icación. 
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Herramienta: Plan de Acción 

Por lo que hemos visto hasta ahora, es esencia l  
que desde la  gerencia se planteé un  plan de ac­
ción para ga rantiza r la  vigencia y la ap l icación 
de esta pol ít ica. Pa ra hacer efectivo este p lan de 
acc ión es necesa rio que la  gerencia tenga una se-

Garantiza r la  d ifus ión de 
l a  pol ítica 
- Formación d i recta 
- Red electrónica 

Conformar el g ru po de 
i nvestigación 

Gara ntizar la presen­
cia del punto foca l de 
género 

Desar ro l l a r  y ap l ica r los 
mecanismos d e  segui­
miento para ga ra ntiza r 
una i nstituciona l idad l i ­
bre de  acoso y de abuso 

s ión de trabajo a fin  de l legar a consensos. A conti­
nuación proponemos un esq uema con los pu ntos 
básicos a considera rse en el marco del mandato 
de la  po l ítica instituciona l :  



Co n c l u s i ó n : 
Espera mos que al revisar los tres capítu los de este 
manua l  usted haya adqui rido las s igu ientes des­
trezas en materia de género: 

e Ha profund izado su conocimiento de las pol í­
ticas de género de PNUD 

e Puede p lan ificar, implementar y mon itorea r un 
proyecto/progra ma o cua lqu ier  otra actividad 
con enfoque de género 

e Ha obtenido los conocimientos necesa rios 

para motiva r a su contrapa rte para asegura r  el 
enfoque de género en todo el  proceso de un 
ciclo de proyecto, prog ra ma o pol ítica. 

----- Otros l inks de interés: 

www.america latinagenera.org 
www.un ifemreg ionandina .org 
www.undp.org.ec 
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• Puede rea l izar procesos de contratación de 
persona l  con enfoque  de género 

• Sepa identificar acoso o abuso y sepa reaccio­
nar frente a éstos. 

E l  próximo paso es un mon itoreo del uso de este 
manua l .  Esto se l levará a cabo con un grupo de 
acompañamiento que se enca rgará de aseg ura r  
su uso. 

Agradecemos sus comentarios y recomendaciones. 

Equ ipo de género 
PNUD Ecuador 

Diciembre 2007. 




