Transversalizacion del enfoque de igualdad de género

o

lp\(lg;iépnjy 5qu'w\ad



Publicado en 2020 por la Consultora Inclusién y Equidad
San Pablo 1539 Depto. 421

Santiago de Chile

CP 8340172

© Consultora Inclusién y Equidad 2020.

www.inclusionyequidad.org

Esta publicacidn estd disponible en acceso abierto bajo la licencia Creative Common Atribucién
No Comercial Compartir Alike 4.0 (CC BY-NC-SA 4.0). Al utilizar el contenido de la presente
publicacién, los usuarios aceptan las condiciones de utilizacién del Repositorio de acceso
abierto de la Consultora Inclusién y Equidad (http:// Publicaciones — Inclusién y Equidad
(inclusionyequidad.org)) y se comprometen a su uso solo para efectos de divulgaciéon de
conocimiento citando la fuente.

Los términos empleados en esta publicacidn y la presentacion de los datos que en ella aparecen
no implican toma alguna de posicion de parte de la organizacién en cuanto al estatuto juridico
de los paises, territorios, ciudades o regiones ni respecto de sus autoridades, fronteras o limites.
Las ideas y opiniones expresadas en esta obra son las de sus autoras y autores.

Fotos de archivo de © Alejandra Faundez Meléndez.

Si no es estrictamente necesario no imprima este documento, asi ayudamos a preservar el
medio ambiente.

Serie Marcos Conceptuales 4
Transversalizacion del enfoque de igualdad de género

Autoras:

Maria Eugenia Bersezio
Alejandra Falindez Meléndez
Soledad Quiroz Zarate

Paola Siclari Bravo

Giulia Tarducci

12 edicion. Ciudad de México, 2020.



http://www.inclusionyequidad.org/
http://inclusionyequidad.org/publicaciones/
http://inclusionyequidad.org/publicaciones/

Presentacion

En estas Ultimas décadas, asistimos a un proceso de cambio que nos enfrenta sin precedentes
al enorme desafio de la democratizacion, el crecimiento con equidad, el trabajo intersectorial,
la modernizacion y descentralizacion del Estado entre otros. Esto genera un escenario propicio
para instalar nuevos temas en el debate, entre ellos, el llamado “enfoque de igualdad de
género”.

Asimismo, los temas de interés general pueden ser abordados incorporando u obviando la
perspectiva de género, lo que impacta de distinto modo la realidad de las mujeres y hombres
en nuestra sociedad.

La incorporacién del enfoque de igualdad de género en las politicas publicas amplia las
perspectivas de cambio y representa un salto cualitativo y paradigmatico en la esfera publica
planteando nuevos desafios a la institucionalidad, al proceso de formulacién y disefio de
politicas y a las acciones publicas en el campo de la evaluacion y seguimiento de las mismas, asi
como también en la vida en sociedad desde todo punto de vista.

En un sentido amplio, vincular género y politicas publicas, implica conceptualizar los problemas
considerando que la dindmica social se encuentra atravesada por las relaciones de inequidad y
desigualdad entre mujeres y hombres, y entre colectivos segln diversas caracteristicas,
condicion y posicidon que ocupan en el ambito macro y micro social, lo cual, tiene expresiones
concretas tanto en el proceso de desarrollo como en la calidad de vida de las personas. De
manera, un poco mas precisa, supone visibilizar la participacion, los efectos y consecuencias de
las politicas y actuaciones del Estado, la sociedad civil y el mundo privado sobre la realidad
concreta de las personas en distintos dominios y como éstas transitan en equidad e igualdad
hacia la justicia social y el ejercicio pleno de sus derechos.

Este documento es una GUIA, un material de apoyo para la formacion en materia de
transversalizacidon del enfoque de género y presenta una sintesis de los principales aportes y
debates sobre género en América Latina y el Caribe. Esta GUIA se ha apoyado en una amplia
revision documental, en la experiencia y conocimientos de un grupo de investigadoras de
Inclusién y Equidad para poner a disposicion informacidon practica y sintética con profesionales
de diversas areas del desarrollo en la region.

El documento se divide en dos partes: una seccion conceptual-tedrica, y una seccion de
ejemplos segun diversas experiencias implementadas en la region y en la CEPAL.



1. Transversalizacion de género: un camino para avanzar hacia la
igualdad

La estrategia de transversalizacion del enfoque de género se hace visible por primera vez en la Cuarta Conferencia
Mundial sobre la Mujer que se realiza en Beijing en 1995, insta a actores internacionales, a la sociedad civil, y a
los Estados a desarrollar acciones concretas y a tomar este camino para transformar las condiciones sociales hacia
laigualdad de género.

Desde ese importante momento en que se cristalizan algunas de las demandas de los movimientos feministas y
habiendo transcurrido 25 afios, es posible afirmar que la estrategia de la transversalizaciéon se ha presentado
como un desafio para los organismos internacionales, estatales, organizaciones publicas y privadas,
fundamentalmente en relacién con su aplicacidn concreta a politicas, programas y medidas impulsadas por estos
organismos.

Asimismo, la discusion respecto de la conceptualizacion de la transversalizacién del enfoque de género se ha dado
en multiples escenarios y no exenta de tensiones, no obstante, cabe sefialar que han sido los organismos
internacionales quienes la suscriben como metodologia con potencialidad para superar las desigualdades entre
mujeres y hombres (Von Borries, 2020).

La transversalizacion de género es una propuesta ético-politica, conceptual, metodoldgica y técnico-operativa,
que, apuesta por la transformacién de los nudos estructurales de la desigualdad de género, interroga sobre los
avances y logros que se ha alcanzado el denominado enfoque de género en el desarrollo (Nava San Miguel, 2015).

e Tiene una dimension politica y técnica.

e Incorpora las preocupaciones y las condiciones de hombres y
mujeres en disefio, implementacién y evaluacién de politicas,

La transversalizacidn: programas, proyectos y acciones.

e Incorpora la perspectiva de género en la cultura
organizacional de las instituciones.

e Asegura que mujeres y hombres se beneficien
igualitariamente.

e Combate las desigualdades entre hombres y mujeres.

e Esresponsabilidad de todos los miembros de una organizacion
institucion.

Existen dos grandes enfoques para incorporar género en las politicas publicas, y éstos operan
de manera simultanea:

Estrategia Diagnéstico Atribucion de Prognosis Accion
éCual es el Problema? causalidad éQué hacer? ¢Quién deberia
éQuién/Qué es actuar?
responsable del
problema?
Politicas Especificas de Partida desigual para M Diverso, tanto a nivel Proyectos especificos Agencias para la
Igualdad y H. Desventaja grupal individual como para encarar mujer, a veces
de M. Problemas estructural problemas especificos con otras
especificos. de las mujeres instituciones
Mainstreaming Sesgo de género en Estado (funcionarios Reorganizar procesos Actores
politicas e instituciones publicos) de politicas para gubernamentales
sociales provocan incorporar la equidad
inequidad de género en todas las
politicas




En julio de 1997, el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC)
sefiala que la transversalizacion:

"La integracion del enfoque de género supone un proceso de evaluacion de las
consecuencias en varones y mujeres de toda accion planificada, incluyendo legislacion,
politicas y programas, en todas las areas y niveles. Es una estrategia para lograr que las

necesidades y experiencias de mujeres, del mismo modo que las de los varones, sean
una dimension integral del diseio, implementacidén, monitoreo y evaluacion de
politicas y programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales de modo
gue ambos se beneficien por igual y no se perpetue la desigualdad”

(OIT, 2020).

Segun el Consejo de Europa de 1998 la transversalidad de género, también conocida por su denominacion en
inglés “mainstreaming de género” es: “la (re)organizacion, mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos
politicos para incorporar, por parte de los actores involucrados normalmente en dichos procesos, una perspectiva
de igualdad de género en todos los niveles y fases de todas las politicas”. (Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, 2020)

Las ultimas dos décadas han sido testigos de muchos avances en materia de transversalizacién del enfoque de
género, no obstante, constantemente han planteado interrogantes respecto a como hacer para transversalizar
concretamente el enfoque de género en las politicas, programas y medidas desarrolladas por las organizaciones.
La experiencia muestra que este camino ha sido un esfuerzo de aprendizaje y de acumulacién de conocimiento
colectivo que puede ser utilizado, tanto por los actores involucrados como por aquellos que inician esta
estrategia.

Las acciones promovidas desde los Organismos y Agencias Internacionales tuvieron como primer foco la
visibilizacién y el posicionamiento de los derechos de las mujeres y de las cuestiones de género en las agendas de
los paises. Seguido por la promocion de la institucionalizacidn de estos temas en los Estados, el empoderamiento
y la transversalizacién del enfoque de género en las politicas publicas y mas recientemente la incorporacién del
enfoque de género en las agendas de

Los esfuerzos de transversalizacidn apelan a los organismos internacionales en cuanto a incorporar el enfoque de
género en su quehacer. Ejemplo de esto es el caso de la Organizacién de Naciones Unidas, que en el Informe del
Consejo Econdmico y Social correspondiente a 1997, en sus conclusiones aprueba la integracidn de la perspectiva
de género las politicas del sistema de las Naciones Unidas. (PNUD, 2020). Posteriormente, esta organizacion,
establece el Plan de accién para todo el sistema sobre la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres
(ONU-SWAP), que “proporciona un medio para planificar, monitorear e informar sobre la creacién y el uso de
procesos de transversalizacion de género a lo largo del Sistema de las Naciones Unidas, de una manera coherente
y comparable” (ONU Mujeres, 2020).



2. Transversalizacion de la igualdad de género en las politicas
publicas

Por su parte, los gobiernos paulatinamente han ido incorporando la igualdad de género en distintos ambitos de
su quehacer que contempla tanto la incorporacién del enfoque de género en las politicas publicas - leyes, revision
y formulacién de politicas y programas y revision de procedimientos, entre otras acciones- como también la
adopcion de medidas en el aparato publico que impulsan la igualdad de género en el personal que se desempeiia
en estas entidades.

La transversalizacidn del enfoque de género en las politicas publicas ha abordado diversas areas del quehacer de
los Estados en la region. Desde las que podrian considerarse mas proclives a la inclusién de este enfoque — del
drea social- hasta ambitos que podrian considerarse cdmo de mayor complejidad para su inclusion, relativos a
infraestructura, energia, economia y obras publicas.

Trayectoria de las PP con perspectiva de género

De la neutralidad
a las mujeres
pobres

invisibilidad

De las mujeres
pobres al género

Enfoque MED

Enfoque de
derechos aplicade
al desarrollo

Enfoque GED

Transversalizacion
del enfoque de
EENero

Es importante considerar que el mainstreaming de género esta siendo asumido en la practica como un
proceso relativamente asistematico, lento y dispar, pero de progresiva legitimaciéon politica,
administrativa y juridica en casi todos los gobiernos (PNUD y Agencia Catalana de Cooperacion).



a) Grados de inclusién de género en las politicas publicas:

Transformador de género
El género es fundamental para promover la igualdad de género
y lograr resultados de desarrollo positivos.
Transforma las relaciones desiguales de género para promover el poder,
el control de los recursos y la toma de decisiones compartidos, y apoyar
el empoderamienio de las mujeres.

Positivo al género
El género es fundamental para lograr resultados de desarrollo positivos
Cambia las normas y roles de género, y el acceso a los recursos es un
componente clave de los resultados del proyecto.

Sensible al género
El género es un medio para alcanzar las metas de desarrollo fijadas.
Se abordan las normas y roles de género, asi como el acceso a los recursos en
la medida en que sea necesario para alcanzar los objetivos del proyecto.

Neutro al género
El género no se considera relevante para los resultados de desarrollo.
Las normas, roles y relaciones de género no son modificadas
(ni empeoran ni mejoran).

Negativo al género
Las desigualdades de género se refuerzan para lograr
los resultados de desarrollo esperados.
Utiliza normas, roles y estereotipos de género que refuerzan
las desigualdades de género.

Fuente: ONUMUIJERES. Glosario de Igualdad de Género




3. Transversalizacion de la igualdad de género en las instituciones

3.1. Eninstituciones nacionales y subnacionales

Por otra parte, diversas iniciativas se han emprendido en materia de transversalizacién del enfoque de género en
la gestion interna de las organizaciones. En este caso, se puede considerar el impulso que ha tenido en Chile la
implementacion del Codigo de buenas practicas en el Estado (2007) seguido por la institucionalizacion de normas
de gestion y desarrollo de personas, de cumplimiento obligatorio (2017) por parte de las instituciones publicas y
que consideran materias relativas a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que se desempefian
en organismos del Estado.

. ¢§QUE SE PRETENDE CON LA TRANSVERSALIZACION DE

GENERO EN LAS ORGANIZACIONES?

Transformar las estructuras de trabajo y la gestién de
recursos humanos en las empresas para eliminar las
desigualdades de género que existen y que hacen que la
empresa desaproveche su recurso humano, pero también
que se convierta en una perpetuadora o incluso profundi-
zadora de las desigualdades.

IIl. éEN QUE AREAS SE INTERVIENEN DENTRO
DE LAS ORGANIZACIONES?

® Reclutamiento y seleccién del personal

® Promocién y desarrollo profesional

e Capacitacién

® Remuneracién y salario

® Conciliacién vida personal, familiar y laboral

® Salud ocupacional y riesgos del trabajo

® Acoso/ hostigamiento sexual y laboral

# Comunicaciones: lenguaje no sexista, imagen, proyeccién
publica de igualdad

Fuente: PNUD. Sellas de igualdad en las empresas. Una forma de acabar con

las desiqualdades lobovales. Brochure.
INAMU. Promaviendo la Iguaidad en el Trabajo. Seflo de igualdod

IV. &CUAL ES EL VALOR AGREGADO DE LA
TRANSVERSALIZACION DE GENERO PARA LAS
ORGANIZACIONES?

Las empresas:

e Mejora el clima laboral.

® Se reduce el ausentismo, la rotacién de
personal y aumenta la productividad.

® Aumenta el compromiso del personal con la
empresa.

® Seincrementa la inteligencia de negocio pues
se aprovechan las competencias y saberes de
todo el personal.

e Proyeccién o imagen positiva hacia su
personal, su entorno saocial, el Estado, la
opinién publica y los consumidores. TODO esto
genera “ganancias” econémicas y sociales para
la empresa.

DECIDIR

+ Definicién del alcance

+ Revisién inicial

+ Compromiso de la direccién y designacién
de una persona representante

+ Establecimiento de una polltica de
iguaidad de género

PLANIFICAR

+ Dizgnéstico de brechas
* Objetivos, metas y programas para
la igusldad de género

HACER

+ Gestidn de RRHH

+ Salud integral

* Corresponsabilidad familiar y laboral

+ Ambiente de trabajo: resolucién de
conflictos, negociacién

VERIFICAR

* Mejoramiento continuo: seguimiento, medicién
y evaluacién

* Acciones correctivas y preventivas

+ Auditoria interna de seguimiento y evaluacién

Las empleadas y empleados:

e Mejora de condiciones laborales.

o Un mejor ambiente para trabajar con relaciones
més equitativas.

® Mayor satisfaccién con el trabajo que desem-
pefia y con la empresa.

® Mayores perspectivas de crecimiento personal y
profesional

Fuente: CAF Banco de Desarrollo para América Latina. Introduccidn a la Perspectiva de Género. Cuadernillo para jornadas de capacitacion.



4. Gestion organizacional con igualdad de género

La incorporaciéon del enfoque de género en la gestién interna de las organizaciones refleja la voluntad
organizacional por establecer una cultura de la igualdad en la que se promueve activamente la promocidn de
politicas, procedimientos y medidas que apuntan a establecer la equidad en ambitos en los que,
involuntariamente, se reproducen los patrones existentes en las sociedades en que se encuentran insertas. Los
efectos de las transformaciones experimentadas al interior de las organizaciones irradian hacia su entorno: ya
sea en las intervenciones que son propias, la mision que las inspira, como también a los actores con los que se
relaciona directa o indirectamente. Las materias que habitualmente se examinan en este tipo de ejercicio se
reflejan en el diagrama que se muestra a continuacion:

Reclutamiento
y seleccionde

personal Participacién

en cargos de
jefaturay
toma de
decision

integral

Prevencion,
detecciony
derivacionde la Desarrollo
violencdia de carrera
intrafamiliar
(VIF)

Prevencion
y/o deteccién Acceso a la
del acoso capacitacion
laboral

Prevencion
y/o deteccion
delacoso
sexual Conciliaciony
corresponsa-
bilidad

Pricticas de
remuneraciony
compensacion

Fuente: Servicio Nacional de la Mujer. Guia Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y Conciliacidn de la Vida Laboral, Familiar y
Personal

Desde el afio 2009, el PNUD se encuentra impulsando el Programa de Certificacion para empresas publicas y
privadas: Sello de Igualdad de Género. Con ello se recoge la iniciativa impulsada por los gobiernos de Chile,
México y Costa Rica, cuya finalidad es crear un sistema de certificacion para promover la igualdad de género en
los lugares de trabajo. Este organismo impulsa la creacién de una comunidad de sellos en los paises de
Latinoamérica y que, con el paso del tiempo, se ha expandido a nivel mundial.

Las areas que aborda el sello de igualdad son:
e Eliminar la brecha salarial basada en género
¢ Incrementar el nimero de mujeres en posiciones de toma de decision
¢ Mejorar el balance vida/trabajo
e Impulsar la participacion de mujeres en empleos no tradicionales
e Erradicar el acoso sexual en ambientes laborales
e Utilizacidn de lenguaje inclusivo y no-sexista



De igual manera se ha comenzado la implementacién de los Sellos de Igualdad de Género en el Sector Publico de
distintos paises de la regidn. La estrategia convoca a las instituciones para avanzar en tres frentes: en el interno,
en las politicas que implementan y en las relaciones y coordinaciones con sus contrapartes.

El Sello de Igualdad de Género en el Sector Publico, promueve entonces, transformaciones en tres niveles que
interactlan entre si y, a partir de cuyas sinergias, se generan los cambios necesarios para asegurar que la
transversalizacidn no se evapore:

e En el compromiso politico y liderazgo hacia la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres dentro y fuera de la institucién.

e En la gestion del ciclo de la politica publica en todas sus fases, desde la planificacion, la
ejecucion, el seguimiento y la evaluacion.

e En la propia gestion organizacional e institucional posibilitando la integraciéon de la
perspectiva de género en todas sus areas y niveles. (PNUD, 2018)

Comunidad del Sello de Igualdad de Género

“El objetivo de esta comunidad es promover la igualdad de género en empresas de la region, en
este momento han sido certificadas con sellos de Igualdad de género, aproximadamente 1.700
empresas. [...] Este espacio fomenta la cooperacidn sur-sur, la asistencia técnicay el aprendizaje
sobre: practicas de conciliacion entre la vida familiar, laboral y personal con corresponsabilidad
social, la insercion y el desarrollo profesional, el impacto de la igualdad de género en la
productividad y competitividad, y estrategias para combatir el acoso laboral y sexual en las
empresas, entre otros temas centrales” (PNUD, 2020).

En los ultimos afios, han surgido diversas iniciativas que han convocado a las empresas privadas a que se sumen
a la consideracion de los temas de igualdad de género. Este impulso ha sido originado principalmente desde los
Estados, que han fomentado procesos de certificacion y por organismos y agencias internacionales, que han
llevado a cabo programas de acompafiamiento para estas organizaciones. Si bien la incorporacion del enfoque de
género en el quehacer de organismos privados no corresponde directamente a la conceptualizaciéon de la
transversalizacién de enfoque de género, son consideradas en este documento debido a su aporte a las politicas
publicas en materia de generacién y condiciones de empleo para las mujeres.

La iniciativa de Paridad de Género es un modelo de colaboracién publico-privada, impulsado
por el Foro Econédmico Mundial (WEF) en alianza con el Banco Interamericano de Desarrollo
(BID), que busca identificar y reducir las barreras que impiden que las mujeres puedan acceder
a las oportunidades laborales en igualdad de condiciones. Los planes de accidn puestos en
marcha por las empresas incluyen medidas para: incrementar la participacion de las mujeres
en la fuerza laboral, reducir la brecha salarial de género y promover la participacién de
mujeres en puestos de liderazgo (BID, 2020).
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4.1. Transversalizacion de la igualdad de género en el Sistema de Naciones
Unidas

La estrategia de transversalizacion del enfoque de género ha sido aplicada en diversos contextos, niveles y por
multiples actores en el quehacer de organismos y agencias internacionales, gobiernos y organizaciones privadas.
Aun cuando su principal contribucién radica en la adecuacién que se hace de politicas, programas, proyectos y
medidas a las necesidades segln contextos y géneros, ha realizado un aporte a la generacion de conocimiento y
de diversos instrumentos para su aplicacidn en experiencias concretas. Su combinacion con enfoques como el de
interculturalidad hace pertinentes las intervenciones en diversos grupos de poblacion que permiten la superacién
de las desigualdades que aun persisten.

Los instrumentos rectores de transversalizacion de género dentro del Sistema de Naciones Unidas en esta ultima
década han sido principalmente tres:

- Plan de Accidon Sobre Equidad de Género y Empoderamiento de la Mujer del Sistema de Naciones
Unidas (UN-SWAP por sus siglas en inglés); SWAP 1.0 lanzado en 2012

- SWAP 2.0 lanzado en 2018;

- Estrategia Global de Paridad de Género en 2019 (UN-GPS, por sus siglas en inglés).

Estos esfuerzos globales ocurren de forma simultanea con esfuerzos propios de la CEPAL como son la Estrategia
de Transversalizacion 2013-2020 y la nueva Estrategia de Transversalizaciéon 2020-2025, esta ultima como
borrador en la actualidad.

A continuacidn, éstos se describen brevemente:

a) Plan de Accion Sobre Equidad de Género y Empoderamiento de la Mujer del Sistema de Naciones Unidas
(SWAP 1.0)

Implementado de 2012 a 2017, la primera fase de ONU-SWAP consistié en la aplicacién de 15 indicadores de
desempefio basados en mandatos intergubernamentales. Un total de 66 entidades de la ONU (94 por ciento),
correspondiente a mas del 99 por ciento del presupuesto de la ONU, informaron sobre el progreso anual en esta
materia. La herramienta se estructura en relacion con seis ejes de trabajo: 1) Gestion orientada a los resultados
para la igualdad de género; 2) Monitoreo y supervision de recursos; 3) Rendicion de cuentas; 4) Recursos
financieros y econdmicos; 5) Fortalecimiento de capacidades; 6) Gestion y difusidon del conocimiento. Para su
medicidn de utiliza una escala de calificacion de cinco puntos que va desde “no aplicable” a “excede los requisitos”
para cada indicador de desempefio. Esto permite definir el progreso de manera comparable, medir
progresivamente y articular aspiracionalmente.

El SWAP 1.0 fue evaluado positivamente por la Unidad Comun de Inspeccion (DCI) como catalizador para el
avance hacia la incorporacion de la perspectiva de género y un logro de todo el Sistema de Naciones Unidas.

b) Plan de Accién Sobre Equidad de Género y Empoderamiento de la Mujer del Sistema de Naciones Unidas
(SWAP 2.0)

El SWAP 2.0 nace en el 2018 como una mejora de la iniciativa anterior. Entre sus principales caracteristicas esta
el que incorpora lecciones aprendidas del plan de accién anterior, se alinea con la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, y se basa en el logro de resultados concretos (ONU-MUJERES, 2019)*.

Es importante considerar que, respecto del SWAP 1.0, el SWAP 2.0 contiene tres indicadores nuevos: P1
‘Planificacion estratégica en linea con resultados ODS esperados’, P2: ‘Reportear sobre ODS en género’ y P3:
‘Resultados programaticos ODS’ (ONU-MUIJERES, 2019).

1 veren: https://www.unwomen.org/es/how-we-work/un-system-coordination/promoting-un-accountability).
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c) Estrategia de Paridad de Género (System-wide Strategy on Gender Parity)

En 2017, el Secretario General de Naciones Unidas impulsa la ‘Estrategia Global de Paridad de Género’ (UN-GPS,
por sus siglas en inglés), para el conjunto de organizaciones de Naciones Unidas. Su objetivo es alcanzar la paridad
en la categoria de personal directivo superior, incluidos los Secretarios Generales Adjuntos, Subsecretarios
Generales, representantes especiales y enviados especiales y la paridad en todo el sistema de las Naciones Unidas
al 2028, estableciendo la paridad de género en el rango entre 47% a 53%.

Su implementaciéon es gradual, concentrandose en la fase 1 cuyos objetivos se aplicaran al personal de
contratacion internacional, de categoria P-1y categorias superiores y con nombramientos de plazo fijo, continuos
y permanentes o de duracidn indefinida, como también monitoreando los datos de los puestos del Cuadro de
Servicios Generales y el personal de contratacion nacional.

d) Estrategia de Transversalizacidon de Género 2013-2020 CEPAL

Antes de describir la estrategia, merece atencion el contexto que la hizo posible. El abordaje del tema de igualdad
de género en la CEPAL no es nuevo, comienza en la década de los 70 en la regidn, cuando los Estados miembros
solicitan a la Secretaria Ejecutiva estudios especificos sobre la mujer y mas sistemdticamente desde que se
desarrolla la primera Conferencia Mundial del afio Internacional de la Mujer, realizada en la Ciudad de México en
el afio 1975. Desde entonces, las Comisiones Regionales de las Naciones Unidas recibieron el mandato de ser
puntos focales para los asuntos de las mujeres a nivel regional y América Latina y el Caribe se constituye en la
Unica region del mundo en que los Estados se han reunido de manera ininterrumpida en el debate y compromisos
en estas materias.

En el afio 1977, se llevé a cabo -en la ciudad de La Habana- la primera Conferencia Regional sobre la Integracion
de la Mujer en el Desarrollo Econdmico y Social de América Latina y el Caribe, en la que se establece a la misma
como un drgano subsidiario de CEPAL. Desde entonces, las Conferencias Regionales de la Mujer de América Latina
y el Caribe constituyen el principal foro intergubernamental de la region sobre los derechos de las mujeres y la
igualdad de género. Se realiza cada tres afios, es liderada técnicamente por CEPAL y permite analizar la situacion
regional, debatir propuestas, presentar recomendaciones en materia de politicas publicas y realizar evaluaciones
periddicas de las actividades llevadas a cabo en cumplimiento de los acuerdos regionales e internacionales.

En el mismo aio, se cred la Unidad “Mujer y Desarrollo” de CEPAL, que posteriormente, en el 2008 se transformé
en la Division de Asuntos de Género (DAG), conformando una estructura organica de alto nivel para dar respuesta
al mandato.

Desde alli a la fecha, han sido 40 afios de reflexiones, debates, investigaciones y acciones en pos de la igualdad
de género en la region, lo que se ha plasmado en un conjunto de acuerdos, ejes de implementacion, articulacion,
coordinacién regional y medidas de politica publica, asi como también consolidacién y fortalecimiento de marcos
juridicos y de institucionalizacion para los avances en estas materias en los paises de la region.

La Estrategia de transversalizacion de género en la CEPAL surge como producto de este largo esfuerzo
institucional previo, no sélo se adecua y responde a temas y desafios del afio 2013, sino también a un proceso
amplio de debates de muchos organismos, no sélo de los gobiernos, sino también de la propia sociedad civil
respecto de la transversalizacion. De alli que, en los primeros afios de implementacién de la Estrategia de CEPAL,
hubo un gran impulso desde diferentes espacios interagenciales, intergubernamentales y Directivos para que esto
fuera posible.

La Estrategia, de manera especifica, hace referencia al principio de igualdad, el que a su vez se traduce en dos
dimensiones operativas:
i) incorporacién en el programa de trabajo de CEPAL los objetivos e indicadores de género que permitan
identificar y analizar los logros y desafios de su implementacion vy,
ii) promocién de la participacién igualitaria, tanto la paridad entre los sexos dentro de la CEPAL en todos
los niveles de las categorias profesionales y administrativas como en lo referente a la participacién en las
actividades organizadas por la propia Comision.
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Para abordar la primera dimensidn, cada Division tiene la posibilidad de establecer los objetivos y actividades
pertinentes, contando con la colaboracidn de la Divisién de Asuntos de Género y en coordinacién con la Divisién
de Planificacion de Programas y Operaciones (DPPO). La segunda dimensién se concentra principalmente en el
proceso de reclutamiento paritario y tiene directa relacidn con el area de Recursos Humanos.

La Estrategia tiene por objetivo: ‘contribuir a logra la igualdad de género y su institucionalizacion en las politicas
publicas de América Latina y el Caribe por medio de la transversalizacion de la perspectiva de género en todas
las areas de trabajo de la CEPAL y la paridad de género en todos los niveles de la organizacion’ (CEPAL, DDR/1,
2013).

Se espera con ella:

(i) Incorporar y promocionar la perspectiva de género durante el periodo de sesiones y por medio de
los érganos subsidiarios de la CEPAL;

(ii) Otorgar a los funcionarios de CEPAL de conocimientos, capacidades y recursos necesarios para
incorporar sistematicamente la perspectiva de género en todas sus actividades;

(iii) Incrementar la proporcion de mujeres en puestos P3 a D1 con miras a lograr la meta del 50% en el

afo 2020 (Ibidem).
La estrategia contempla seis areas de trabajo:

1) Compromiso politico para la igualdad de género?. Las sesiones anuales y la Conferencia Regional sobre
la Mujer de América Latina y el Caribe favorecen el logro de este objetivo; asimismo la colaboracién
que CEPAL brinda a instituciones subsidiarias sobre estos aspectos.

2) Gestion orientada a los resultados para la igualdad de género. Sobre esta area cumple un rol
fundamental el Comité de proyectos y la DPPO, brindado orientacién, ofreciendo incentivos y dando
prioridad a la incorporacién de la perspectiva de género en el quehacer programatico de CEPAL.

3) Gestion y difusidon del conocimiento. Esta drea dice relacidn con la incorporacion de la perspectiva de
género en la produccion de conocimiento de CEPAL: reportes anuales, evaluaciones, monitoreo de
proyectos comunicacionales y alertas tempranas internas.

4) Monitoreo y supervision de recursos. CEPAL asigna responsabilidades y funciones especificas a las
jefaturas de Division, a las Oficinas, a funcionarios/as de la Secretaria Ejecutiva y la DPPO. Parte de este
trabajo se traduce en una rendicion de cuentas anual por parte de la Secretaria Ejecutiva con ocasion
del Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo).

5) Fortalecimiento de capacidades. El fortalecimiento de capacidades es abordado a partir de un
diagndstico y capacitaciones graduales y sistematicas en esta materia.

6) Paridad de género. Area relacionada con reclutamiento paritario.

La estrategia fue evaluada entre octubre 2019 y enero 2020, gran parte de los hallazgos, sobretodo aquellos
relacionados con el compromiso politico, gestidon orientada a los resultados y fortalecimiento de capacidades
cobran mayor protagonismo en su nueva version bajo discusidn en estos dias.

e) Estrategia de Transversalizacion de Género de CEPAL 2020-2025

La estrategia tiene como objetivo plasmar el compromiso de CEPAL continuado y reforzado, dando al mismo
tiempo un salto cualitativo en el avance de la igualdad de género y la autonomia de las mujeres a través del
desarrollo, apoyo e incidencia en la incorporacion de una perspectiva de género en la regién, en el programa de
trabajo y en la cultura institucional de la CEPAL. Esta nueva estrategia comparte con la estrategia anterior los
principios de igualdad, participacién e inclusidn, y coordinaciéon y complementariedad, pero suma: accidn en
fases, rendicion de cuentas y ODS.

A diferencia de la estrategia anterior, que comprendia seis dreas de trabajo: 1. Compromiso politico para la
igualdad de género; 2. Gestion orientada a los resultados para la igualdad de género; 3. Gestion y difusién del
conocimiento; 4. Monitoreo, supervision y recursos; 5. Fortalecimiento de capacidades; 6. Paridad de género,

2 Entendido como la materializacién en el Estado de relaciones politicas, practicas sociales y visiones del mundo que se legitiman como bienes
publicos en procesos antecedidos por luchas politicas (Guzman y Montafio, 2012).
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esta nueva estrategia (en discusidn), define tres areas de trabajo pero que contienen las anteriores. A cada una
de estas areas se les ha asignado resultados esperados especificos, definiendo indicadores, linea de base, grupo
objetivo, plazo, actividades y unidad responsable:

a) Area A. Compromiso politico para promover la igualdad de género en la regién: 1. Liderazgo, 2.
transversalizacidn de género en el didlogo politico y encuentros intergubernamentales, 3. generacién de
conocimiento y diseminacion.

b) Area B. Incorporacién de la perspectiva de género en el programa de trabajo de ECLAC: 1. Desarrollo
de politicas y planificacion estratégica; 2. monitoreo y reporte; 3. manejo del conocimiento; 4.
Evaluacién.

c) AreaC.Compromiso institucional con el género: 1. Arquitectura de género; 2. Creacién de capacidades;
3. Paridad de género; 4. Asignacion de recursos y monitoreo (CEPAL: 2020).

Tabla: Relacion de indicadores entre los instrumentos: Estrategia CEPAL 2013-2017, SWAP 1.0 y SWAP 1.0 y SWAP 2.0.

Areas

Estrategia CEPAL 2013-2020

SWAP 1.0°

SWAP 2.0

1) Compromiso
politico para la
igualdad de género

1.En el periodo de Sesiones rendicién de
cuentas desagregadas por sexo, discusidn de
alto nivel sobre el tema.

2.Incorporacién del tema género en
conferencias y en las agendas de organismos
subsidiarios.

3.Paridad de género entre ponentes en las
actividades antes sefialadas.

P1. Politicas y planes

P1. Planificacion Estratégica
en linea con resultados ODS
esperados (nuevo)

P6. Politica

P7. Liderazgo

2) Gestion orientada
a los resultados
para la igualdad de
género

4.Incorporacion del tema género en las
reuniones anuales de planificacion estratégica
de cada Divisiones, en el material y proyectos
propuestos y/o en curso.

P2. Gestién del
desempefio con
perspectiva de género

P3. Planificacion
estratégica

P3. Resultados
programaticos ODS (nuevo)

P8. Gestidn del rendimiento

3) Gestion y difusion
del conocimiento

5.En el 50% de los informes anuales (flagships)
se incluye un analisis de género de los temas
abordados (Resultado)

6.Aumento de un 25% de las publicaciones de
la CEPAL (libros institucionales, Libros de la
CEPAL, Revista CEPAL, series y Cuadernos,
entre otras) en que se incluye un andlisis de
género y estadisticas desagregadas por sexo
(Resultado)

P14. Generacion de
conocimiento y
comunicacion

P16. Conocimiento y
comunicacién

4) Monitoreo y
supervision de
recursos

7.Una persona de la DPPO y una de la Oficina
de la Secretaria Ejecutiva (SE) (como minimo
de la categoria P4) tienen la responsabilidad
de la implementacién de la estrategia como
un criterio de éxito en el sistema de
evaluacion (e-Performance) para el ciclo 2013-
2014.

8.El director de cada Division tiene la
implementacion de la estrategia como criterio
de éxito en el sistema de evaluacion (e-
Performance) para el ciclo 2013-2014.

9.Las sedes subregionales, México y Caribe,
designan una persona (como minimo de la
categoria P3) con responsabilidades para la

P4. M&E

P5. Evaluacion

P6. Auditoria con
respuesta de género

P7. Revision de programas

P8. Seguimiento de
Recursos Financieros

P9. Asignacion de Recursos
Financieros

P12. Evaluacion
(assestment)

P2. Reportear sobre ODS en
género (nuevo)

P10. Asignacién de recursos
financieros

P9. Seguimiento financiero

3 En: https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/how%20we%20work/unsystemcoordination/un-swap/un-
swap-presentation-29june2012%20ppsx.ppsx?la=es&vs=1815

14




Areas Estrategia CEPAL 2013-2020 SWAP 1.0° SWAP 2.0

igualdad de género (criterio de éxito en el
sistema de evaluacion (e-Performance)).

10.Cada Division de la CEPAL tiene un punto
focal en esta materia.

11.Cada Division asigna recursos en esta
materia.

12.Todo el personal de la CEPAL participa en P7 Liderazgo
un curso en linea sobre TG.

P13 Cultura organizacional
13.Personal identificado de la DPPO y de la
Division de Administracidn participa en
capacitacién especifica.

P14. Evaluacién de

capacidades

5) Fortalecimiento
de capacidades 14.Personal directivo y supervisores participan

en actividades de capacitacion.

P15. Desarrollo de
capacidades

15.Inclusién de temas de igualdad de género
en las preguntas de las entrevistas y en los
procesos de seleccion de personas para llenar

vacantes.
) 16.Alcanzar la paridad al 2020, lo que significa P10. Arquitectura de P11. Arquitectura de género
6) Pa,rldad de en concreto a partir de informacién 2012, género
genero reclutar segun nivel el siguiente nimero

relativo de mujeres: P3: 1 mujer (2%) P4: 2
mujeres (12%) P5: 2 mujeres (36%) D1: 1
mujer (22%).

Otros P11. Cultura P17. Coherencia
organizacional

P13. Desarrollo

P.15. Coherencia
Fuente: Elaboracidn propia a partir de documentos: Estrategia de Transversalizacion de la Perspectiva de Género en la Comisién Econdmica
para América Latina y El Caribe 2013-2017, DDR/1 2013; UN-SWAP 1.0Y 2.0.

4.2. Balance de experiencias de transversalizacion en politicas
publicas

Los aprendizajes adquiridos a partir de la practica, el analisis y reflexién en foros internacionales y contando con
los resultados de distintas evaluaciones realizadas en los Ultimos afios, pueden resumirse en (Nava San Miguel,
2015)%

e “las estrategias de mainstreaming y empoderamiento son imprescindibles para avanzar hacia la
igualdad, y si no han logrado todos los efectos esperados, no ha sido por su falta de operatividad e
ineficacia, sino por el machismo institucionalizado en muchas estructuras administrativas y culturas
organizacionales, incluso dentro de los organismos internacionales, que no permiten o dificultan su
aplicacién completa y desprejuiciada.

e Ambas estrategias (transversalizacién y empoderamiento) son complementarias y es necesario ponerlas
en practica de manera simultanea. Las especialistas en género en diferentes instituciones se han
encontrado con fuertes limitaciones para poner en practica dichas estrategias, y aun asi se han obtenido
resultados en multiples politicas, planes, programas y proyectos por todo el mundo, en muchas

4 Disponible en: https://americalatinagenera.org/newsite/images/cdr-documents/boletin30Junio/NavaSanMiguel.pdf

15


https://americalatinagenera.org/newsite/images/cdr-documents/boletin30Junio/NavaSanMiguel.pdf

ocasiones contando con una voluntad politica declarada pero no real por la igualdad, lo que ha limitado
la aplicaciéon de manera correcta de dichos instrumentos.

Uno de los elementos mas dificiles de desarticular es el machismo institucionalizado, dado que no sélo
estd instalado en el lenguaje, las sociedades o las culturas, sino que se ha establecido en las estructuras
y jerarquias de poder de las instituciones politicas y de los organismos internacionales, y en algunos
casos ha fosilizado dichas instituciones, convirtiéndolas en poco permeables al cambio para la igualdad.
Si bien es dificil llevar adelante cambios en las culturas organizacionales, todavia lo es mas cambiar
procedimientos administrativos establecidos, jerarquias y distribucion de poderes patriarcales,
gestionados por hombres miséginos o mujeres también miséginas, que han construido su identidad en
el machismo histdrico y universalizado.

Es muy importante que el compromiso por la igualdad se traduzca en incluir de manera sistematica la
integracidn del enfoque de género, transversal y especifico, en todos los documentos de la planificacién
politica y estratégica. Para ello es necesario un aprendizaje sobre todos los sectores del desarrollo, lo
que entrafia una dificultad afiadida para las personas que trabajan en estos procesos de disefio de las
politicas publicas e internacionales.

Por todas estas dificultades se viven procesos de gran complejidad institucional, puesto que puede que
se explicite y se proponga la igualdad como una prioridad en el discurso declarativo o en los principios
de muchas organizaciones, o en las politicas de un estado, pero al mismo tiempo se limitan las medidas
concretas a favor de esa igualdad, de manera evidente u oculta. Por ejemplo, se ha identificado, en
muchos casos una posicidn laboral de inferior categoria y salario de las personas que trabajan estos
temas, falta de recursos econdmicos asignados para su aplicacion, falta de apoyo real, y aislamiento de
estas politicas frente a otras claramente priorizadas, o estigmatizaciéon y discriminacion de las personas
que las llevan a cabo y las defienden, resultado del machismo explicito o implicito en las organizaciones.

A veces se ha podido avanzar mucho en declarar el tema como prioridad, pero se han encontrado
dificultades para entender ¢cdmo actuar?, o para integrar personal especializado en género o para
contar con apoyo real para integrar el enfoque GED. Por eso es muy importante procurar iniciativas de
institucionalidad al mas alto nivel.

Ilt

En cuanto al “mainstreaming” es necesario constituir iniciativas de formacion y sensibilizacion para los
equipos técnicos de las instituciones, asi como prever formacién para las personas participantes de los
programas de desarrollo.

Es muy importante tratar de aprender que la construccion de las identidades de género establecidas
como tradicionales, pueden cambiarse, y que es necesario implantar medidas para reducir la misoginia
de hombres hacia las mujeres, y de las mujeres hacia las propias mujeres, generando espacios de
reconocimiento y solidaridad entre ellas. Es necesario aprender a respetar los liderazgos femeninos,
probar y reconocer liderazgos mas democraticos y menos patriarcales, con respeto al conocimiento
individual y al conocimiento colectivo, muy frecuente entre las mujeres de otras culturas no
occidentales.

En la gestion, es muy importante trabajar por la institucionalidad real, y la asignacién de recursos con un
incremento progresivo de porcentajes en los proyectos, politicas o programas, que hagan posible la
transversalidad de género de manera paulatina.

Al combinar la doble estrategia, es necesario ademas del apoyo real para mainstreaming de género en
todas las medidas, que se integren siempre acciones especificas de empoderamiento de las mujeres para
reducir las brechas de discriminacidn, sobre todo de las que sufren dobles o multiples discriminaciones,
cruzadas con la etnia, la discapacidad, la edad, los derechos LGBT, la situacidon social o geografica, la
edad, el trabajo, remunerado o no remunerado, etc.
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Principales dificultades de la
transversalizacion

0 Evaporacion: cuando buenas intenciones
politicas fallan en su implementacion practica.

0 Invisibilizacion: cuando los procedimientos de
monitoreo y evaluacion fallan en documentar lo
que ocurre en el ‘campo de batalla’ o procesos.

[1 Resistencia: cuando hay oposicion que es
esencialmente politica e ideologica antes que
tecnocratica.
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a) Fortalezas y oportunidades

e Las iniciativas descentralizadas han tenido buena acogida en
los niveles subnacional y local, y existe un interés manifiesto
en la elaboracion de proyectos locales con perspectiva de
género.

e Los procesos de capacitacion han sido bien recibidos y/o
exitosos y han aumentado el interés y la demanda de
capacitacion en género por parte de las dependencias.
Ademas, la innovacion de la educacion en linea ha abierto
nuevos horizontes.

¢ Se ha incrementado el personal con capacidades para dar
atencion a los problemas de la desigualdad de género, se
estan desarrollando equipos de trabajo especializados y crece
el interés entre las y los funcionarios.

e Se han incrementado los esfuerzos por divulgar estudios,
investigaciones y estadisticas desagregadas por sexo en el
ambito del gobierno.

e Las experiencias orientadas al sector publico han
desarrollado un gran nimero de herramientas.

e Se ha incrementado la conciencia sobre la necesidad de
realizar diagnosticos sobre las desigualdades y se ha avanzado
sobre la realizacién de ellos.

e Se han creado instrumentos de monitoreo y evaluacién y ha
aumentado la conciencia sobre la necesidad de realizar estas
acciones con el aporte de la ciudadania que ha acrecentado la
exigencia de transparencia.

e Es relativamente frecuente que las altas autoridades y los
organismos manifiesten compromiso politico con el tema de
la igualdad.

e Se estdn desarrollando mecanismos de sinergia
interinstitucional.

e Se ha ido logrando articular a los diferentes actores y que
inicien el establecimiento de nexos de coordinacion.

e Los organismos nacionales han adquirido mayor visibilidad y
jerarquia politico-administrativa.

e Hay apoyos por parte de la cooperacion multilateral.

b) Debilidades

e Débil o inexistente posicionamiento de la igualdad o de las
desigualdades de género en las agendas institucionales
publicas y en los planes nacionales de desarrollo.

e Caracter problematico, dificil o complejo que a veces ofrece
el ajuste de las agendas locales y la agenda nacional.

e Insuficiencia de los recursos financieros y administrativos.

e Los sistemas presupuestarios aun no tienen capacidad para
mostrar el alcance de los esfuerzos financieros del Estado, ni
sus impactos en grupos sociales especificos. Se requiere
mayor desarrollo técnico.

e Falta de compromiso con la agenda de género por parte del
personal que representa las instancias publicas.
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e En general, los recursos humanos disponibles son
insuficientes o escasos. Falta personal capacitado y formado
en género y en las disciplinas que exige el mainstreaming.

e Desconocimiento de procedimientos por parte de las y los
agentes publicos para poner en marcha una gestion publica
integrada y articulada, y sentimientos de rechazo y resistencia
personal o institucional porque a veces se percibe el tema
como una imposicién.

e Los agentes publicos no perciben la especificidad de

las necesidades e intereses de género, lo cual dificulta la
incorporacién de la perspectiva de género en programas y
acciones gubernamentales.

¢ Escasa capacidad para tomar decisiones que muchas veces
caracteriza al o la funcionaria responsable del mainstreaming.

e Desconocimiento del tema de género en las dreas con las
cuales se debe coordinar.

e La capacitacion estd limitada por: insuficiencia y
complejidad de los desarrollos conceptuales, metodolégicos y
técnicos; heterogeneidad de los programas aun dentro de una
misma institucién; énfasis tedrico y menos formacién en las
aplicaciones practicas, metodoldgicas y técnicas; insuficiente
personal docente calificado; ausencia de continuidad, caracter
puntual e insuficiente de las acciones de formacion.

e Se solicitan resultados en forma rapida y no hay tiempo
suficiente para la reflexidn interna y la apropiacion eficiente
de conocimientos y tecnologias por parte del personal.

e La accién gubernamental estd marcada por la tradicion de
trabajo sectorial, con bajo nivel de articulacién y coordinacion
y consecuentemente de integracion de las politicas publicas.
En este sentido, consideran que la eliminacién de las
desigualdades de género es responsabilidad exclusiva de los
organismos para el adelanto de las mujeres y no una
responsabilidad compartida de todo el aparato publico.

e Insuficiente descentralizacion territorial del tema.

¢ No estan claras las funciones rectoras, coordinadoras y
ejecutoras del ente u organismo principal.

e Insuficiencia de informacién que refleje las desigualdades de
género.

e El cardcter relativamente reciente de los esfuerzos de
mainstreaming, no ha logrado legitimar e institucionalizar
adecuada y suficientemente, los organismos, mecanismos,
instrumentos y herramientas para incidir efectivamente.

e Es un proceso en construccion, aun no hay productos, ni
sistemas completos y acabados con efectos demostrados.

e Ausencia de procesos de rendicion de cuentas y de exigencia
de cumplimiento de responsabilidades.

e Falta de un lenguaje cominmente compartido.

Fuente: Garcia, Evangelina (s/f), Nota Técnica PNUD y Agencia
Catalana de Cooperacion.



Incorporacion del enfoque de igualdad de género en algunos

ambitos del desarrollo

a) Movilidad y transporte

MOVILIDAD SEGURIDAD

® Hombres y mujeres tienen patrones distintos de movilidad
condecionados por la Divisidn Sexual del Trabajo

# Desplazameentos mis largos para los hombres, por trabajo. Las
mujeres suelen user desplazameentos més corlas y por moltivis
de cuidados.

® Las mujeres combinan méds medios de transporie gque los
marnbres.

& L0uidnes usan més el raspore pablica?

# La movildad de menares y adullos mayores: La quienes oondi-
clana?

#» Conciliacitn de la vida laboral y fermiliar: horas punta LOudnes
se movilizan mis 8 eses horas y por qué mabivos?

® Moalided de menores, adultos meyores y cudadoresfes a
conlrol remole.

® pilliples destinos con palromes disteios de movildad de
género: Hogar - Escusla/Hospital - trabajo, Trabapn - mencada
- Hager, Trabajo - Esparcimiento/Deporte - Hogar.

SAMTIARD

Uso de auromdyil
a ¥ motockcleta
ST privados por géners

SANTIAGD
Mowiizaclon

& Geslide de la malernidad, sdultos mayores y menoees,

® Hacinamienlo en las unidades de fransporie y sus repercu-
Shones en l&s mujeras y hombres.

® Viglences sexugl contra ka mujer y Las nifias.

® Viglenca simbdlica contra les rujeres y las nafias.

® Hombres: conduccitn temeraria y bajo los efecios del alcohol.

INFRAESTRUCTURA DE TRANSPORTE

& LEl dizefin de bos proyectos consideran les partcularidades de
génern, espacialmente de las mujeres?

# |gualded de oporturedades laborales para hombres y mujeres
en los proyectos de infragstruciura de lransparte

® Por lo gereral & |os slrededores de los proyectos de infrass-
fruclura se encosbrardn ireciativas empresanales que de
rmanera direcla o indirecta e irvelucraran con las obras de
irifrassiructura de transparte (Carfeberas, estaciones, sublemi-
mens, ferrocarriles, @) y muchas de esas empresas -esgecal-
menle |as microemgresas o negocos por cuenia propes-son
lideradas por mujeres.

HONTEWVIIED

SAMTIAED
Movilizaclin ‘
on bickleta - I 10%
SAMTIAED

Usi 02 trans porte

poblico — 53% 4£5%

OTROS DATOS ~ BUENOSAIRES

INTERESANTES

Funie: B0 (ao4g). Bl porgued g o nifociin ende gloo i dranspone

Cuardo la familia dacide tener hijos la carga de viaje as
asumida por la miwjer en el hogar, pasanda de 1,57
vizjas diaries a 1,78, Mientras los vizjas de los hombras
parmanecen constantes en 1,73 con o sin hijos.

] l'
1 ) (=
EUENCS ARES MONTEVIDED
SANTIAGD

Los viajes para compras, salud y/'o recoger a alguien
reprasentan casl la mitad de los vizjes realizados por
mujeres, mientras que solo la guinta parte de los
traslades de los hombres.

Los wiajes al trabajo representan mas del 35% da los
wiajes masculinos y solo el 15% de los femeninos.

Fuente: CAF Banco de Desarrollo para América Latina. Introduccion a la Perspectiva de Género. Cuadernillo para jornadas de
capacitacion.
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b) Desarrollo productivo y financiero

e Las mujeres suelen concentrarse en el segmento empresarial de la microempresa

. Los negocios por cuenta propia constituyen la segunda opcién de las mujeres al momento de insertarse al
mercado laboral o para la generacién de ingresos.

e Limitado acceso a la propiedad de la tierra y otros activos.

e  Elusode los tiempos constituye un factor importante para las estrategias de atencion a las mujeres
empresarias.

e Muchas mas mujeres que hombres suelen emprender por necesidad que por oportunidad.

e Obstaculos que dificultan el acceso de las mujeres al financiamiento: altas tasas de interés. Disponibilidad de
garantias, tamafio de los montos y unidades productivas informales.

e  Habilidades/capacidades y educacién financiera.

e  Desconocimiento de los servicios financieros y de asistencia empresarial.

e Bajo nivel de desarrollo tecnologico de las empresas lideradas por mujeres.

e  C(Cierta tendencia de los inversionistas de capital de riesgo en invertir en empresas lideradas por hombres.

®  }/ODELO DE INTERVENCION PARA

EL DESARROLLO EMPRESARIAL For i i
DE LA MUJER

Suproncaick Semancds de s ion; celelad y paninencs de ks seracies.

Poliicies para maprer b cordbeans pobices, kgaka y poridces S ks
(el irnconlalilod, dheirod, i aspeaio o e abec v, Capital sk, Sl

W e b e
Sy b i o Firmarec i, ik i il ar; ity condic [ i, sodimi, armleeriade igedin i y CremiiG
ko e producies: i ik aydiciaick
P i, it & il i arigd e’ i fia’ ks i bk prodaci) B arwci e [ i conesliar L vida ervpsseal con b favilar da e
S e AL B S 5 ol T———
wdﬂiﬁﬂmdwﬂﬂuwauw wﬂﬂ#mﬂﬂ“miﬂmﬂﬂﬂ”lw
e il i i i, i b i .
I R ——
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dirwcsatn e bk e pare sopera s Barmers de gines ¢ el angrandemnms, i Pl
E i i i da ks rujeres’ decimion et por Sepnacibonic L veokaraia o Bl pore ah figo i scalnibiiced S ki
b rabeioradon oon o ghemn T emprkatiake e b e
|
AESLLTADOS WTERMEDINS RESULTADOS FINALES
* M Sl s, ifwiridn W EMPRESAS B (RECRENTD: AUMENTO DE LIS IMERESNE, BERWEFICICE, EMPLEDS
= i ol conocimiente’ habibdefs pare o mgeces, conflionse y agerncis sobew ko
dacisiongs amprsadsisn & MEIORA LA AITTHCMA ¥ SWPOOSREMENTD SCOMOMEOD DE LAS WMULEFES (FOR
* bt chi Lo prilacticis i i y randirianag EEMELO, LA AGERCLS SOERE LAS GANANCLAS EMERESARAIES, TOMA DF CECEIONES,
# Indfintaaiile ol aoras i b ek FERSICHES
o bdiper Rormadizacitn da regin
# Comiinan lonacShcies da ey e o ok 4 bn gualiin dy et anprania y ol hogar @ WAVTR ACTESD A LS RECURSOS: PROPIETAD [E LAS EMFISSAS ¥ CASTEL
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Fuente: CAF Banco de Desarrollo para América Latina. Introduccion a la Perspectiva de Género. Cuadernillo para jornadas de
capacitacion.
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c) Analisis econémico

e  la politica econdmica no es neutral al género.

e  Economia feminista: enfoque de la sostenibilidad de la vida.

e  Repensar el flujo circular de la economia.

e Mercado laboral: divisién sexual del trabajo y segregacion laboral.
e Limitaciones del concepto de trabajo.

e  Sesgos de género en la medicion de la pobreza.

e Contribucidn econémica del trabajo no remunerado.

e Invisibilidad de la economia de los cuidados.

VISIBLE (PUBLICO)

FLERZA DE TRAEA IO

N

—
DINERD

EMPRES,

I=

aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaa

BIEMES ¥ SERVICIOS

N

Supervivencia
Salud
Economin di Culdados Culiurafvalores

INVISIBLE (PRIVADO)

Fuente: figura adaptada de FOCO y MARCO (http://ratonblogger.com/foco-marco/
en CAF Banco de Desarrollo para América Latina. Introduccion a la Perspectiva de Género. Cuadernillo para jornadas de capacitacion.

21



33. Transversalizacion en la CEPAL

La CEPAL ha venido desarrollando, desde hace afios, un proceso de transversalizacién del enfoque de género
en sus distintas areas de trabajo y en los distintos niveles de la organizacién como lo muestra el documento
“TRANSVERSALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL PROGRAMA DE TRABAJO DE CEPAL (2018-

2020)”, a continuacidn, algunos ejemplos:

DIVISION DE ESTADISTICAS

(-Anuarlo Estadistico de América Latina\ (-Conferencia Estadistica de las ) [-La Divisién de Asuntos de Género )
y el Caribe 2019: Capitulo 1.7: Ameéricas, Grupo de Trabajo de participara en los grupos de trabajo de
Estadisticas Sociales-Género Estadisticas de Género la Conferencia Estadistica de las
LC/PUB.2020/2-P XX Encuentro Internacional de Ameéricas durante el afio

Estadisticas de Género: De Beijing a la «Junto con la Divisién de Asuntos de
Agenda 2030: pano dejar a nadie atras Género se coordinaran para seguir
(11-13 de septiembre de 2019) trabajando el tema de estadisticas de
*XVII Reunién sobre uso del tiempo y género en el Caribe y la posible
trabajo no remunerado en cooperacion con el UNFPA
Aguascalientes, México (10-11 de eSe formara un grupo de trabalo
septiembre de 2019) interdivisional gntfeo la Divlsl6{1 de
*Overcoming gender data gaps in the Estadisticas y la Divisién de Asuntos de
Caribbean to accelerate the Género para la georeferenciacién/
implementation of the SDGs (27-28 de geoportal dentro de CEPAL para
Julio de 2020) incorporar la perspectiva de género

;
!

PUBLICACIONES ACTIVIDADES

{ LINEAS DE TRABAJO EN Qgs}ﬁ
CURSO

4449

{

DIVISION DE RECURSOS NATURALES

r-Llnea de trabajo sobre mineria y género cSe trabajara en conjunto con la Divisién de Asunto;
*Didlogos multiactor sobre minerfa y género de Génerp y la Divisién de Desarrollo Sostenible y

Asentamientos Humanos para los temas de
*Politicas de género y mineria biodiversidad y transversalizacién de género, y
mujeres en empresas en sectores como los de
energia y mineria.

ACTIVIDADES LINEAS DE TRABAJO EN CURSO w
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INSTITUTO LATINOAMERICANO Y DEL CARIBE DE PLANIFICACION ECONOMICA Y SOCIAL - ILPES

r

Serie 93: Planificacién multiescalar: o)

G D L= 22

Planificacion del desarrollo con eDesarrollo territorial y empleo de las

Ordenamiento, prospectiva territorial
y liderazgos publicos, volumen IIl.
Capitulo XIV: Projecto Mulheres
Seguras: Um processo de formagdo
de liderangas municipais para o
desenvolvimiento local com
perspectiva de género

LC/TS.2019.61

- 72

perspectiva de género (12-22 de
marzo de 2019)

*Transversalizacién de enfoque de
género en el territorio

de 2020)

(21 de septiembre al 1 de noviembre

mujeres en Uruguay

PUBLICACIONES

&

CURSOS

ASISTENCIA TECNICA

G

SEDE SUBREGIONAL PARA EL CARIBE, PUERTO ESPANA

N

(-Serie 60: Advancing the economic
empowerment and autonomy of
women in the Caribbean through the
2030 Agenda for Sustainable
Development
LC/CAR/TS.2017/8

*A Caribbean that counts
ISSUE 2, april-june 2018

sGender mainstreaming in national
sustainable development planning in
the Caribbean
LC/TS.2020/2

*Policy Brief: Planning for resilience: an
integrated approach to tackle climate
change in the Caribbean; Mainstream
gender and youth
LC/CAR/2020/1

rf

*Positive Community, Positive Role
Models
(24 November, 2018)

*Workshop on gender mainstreaming in
national sustainable development
planning
(17 June, 2019)

*Symposium on mainstreaming gender in
water resources management, cimate
change and disaster risk reduction
policies in the Caribbean

(26-27 November, 2019)

) /'En relacion con el COVID-19,

N

continuardn trabajando en la dimensién
de género de la crisis en el Caribe

*Junto con la Division de Asuntos de
Género, se fortalecerd la colaboracién
para actualizar los documentos de
trabajo sobre el mapeo de las iniciativas
politicas en el Caribe, con el fin de
proteger los ingresos y el empleo de las
mujeres

*Asistencia Técnica en estadisticas e
indicadores de género para politicas
publicas de igualdad

*Revision de planes de igualdad de
género en los paises del Caribe

PUBLICACIONES

CURSOS Y TALLERES

LINEAS DE TRABAJO EN

g S Y
o

CURSO
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