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para el estudio. Aunque en el manual no se menciona todo el material facilitado sobre distin-
tos planteamientos y métodos, todos ellos han contribuido a la reflexion sobre la integracion
de la igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo local y regional en Europa. Por otro
lado, muchas personas dieron dnimos e ideas durante el estudio, por ello hay que dar las gra-
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La traduccion y publicacion de este Manual en espafnol y euskera lo ha llevado a cabo
EMAKUNDE/Instituto Vasco de la Mujer, organismo auténomo adscrito a la Presidencia del
Gobierno Vasco y creado para trabajar a favor de la consecucion de la igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres en todos los ambitos sociales, politicos, econdmicos y culturales.
Concretamente, en el area de Empleo desarrolla, entre otras tareas, la de apoyo y asistencia
técnica a la Administracion Publica Vasca y a aquellas entidades y ONGS que deseen incorpo-
rar la igualdad de oportunidades en los proyectos que disefian, ya sean a nivel local, autono-
mico o comunitario.

Este Manual también estad publicado por Engender en inglés y francés. Engender es una
asociacion sin animo de lucro comprometida con temas en el ambito social y de la nocion de
género a nivel europeo e internacional. Agrupa a profesionales de nacionalidades y lenguas
distintas, especializados en la moderacién/facilitacion, investigacién y servicios en torno al
"project cycle management". Por ello, Engender puede facilitar apoyo técnico (en inglés, fran-
cés, aleman y espanol), a aquellas organizaciones que deseen introducir y utilizar los métodos
e instrumentos mencionados en este Manual. Para mas informacioén al respecto, podran con-
tactar a Engender a.s.b.l., Boulevard Clovis 12A, B-1000 Bruselas. Tel. +32 2 732 38 23, Fax +32
2732 73 19, E-mail: engender @compuserve.com.

Aungue se ha puesto todo el esfuerzo posible para asegurar que la informacién contenida
en este Manual es correcta, ni los autores y autoras ni Engender a.s.b.l. asumen responsabili-
dad juridica alguna por errores u omisiones.









Las tendencias de los ultimos afnos en relacién al empleo muestran que, pese a la decidida
voluntad de las mujeres de participar en el mercado laboral, sus esfuerzos no son suficientes
para la consecucion de un empleo, su tasa de paro duplica la de los hombres, y cuando lo con-
siguen es, en muchos casos, un empleo precario, a tiempo parcial, temporal y/o en la econo-
mia sumergida, y mayoritariamente concentrado en el sector servicios y en categorias profe-
sionales bajas.

Esta ausencia de empleo remunerado y la segregacidon ocupacional tienen importantes re-
percusiones tanto en cuanto a la falta de autonomia personal de las mujeres: menores sala-
rios, menores posibilidades de promocidn y escaso prestigio social; como en cuanto a lo que
supone de subutilizacion de los recursos humanos y de desaprovechamiento de las capacida-
des y cualidades que pueden aportar las mujeres al mundo laboral. Sin embargo, y a tenor de
los datos de los ultimos afnos, es una tendencia que no parece que vaya a cambiar en un futu-
ro proximo.

Es por ello que, en el Il Plan de Accion Positiva para las Mujeres en la Comunidad
Auténoma de Euskadi (Il PAPME), la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo se
constituye en un objetivo prioritario, no s6lo como un instrumento de integracion social y de
autonomia personal de las mujeres sino también como un factor decisivo de desarrollo eco-
némico. La puesta en marcha de una sociedad activa y competitiva obliga a reconsiderar el
papel de las mujeres en la economia, ya que las mujeres siguen siendo objeto de las politicas
econdmicas, pero no son consideradas como sujeto activo de las mismas a pesar de su im-
portancia en el desarrollo socioecondmico. En este contexto, la igualdad de oportunidades,
ademas de ser un derecho justo y democratico, se constituye en una necesidad estratégica
para la construccidn politica, social y econdmica de la C.A.E.

Por otra parte, del informe elaborado por la Comisién Europea, sobre las Iniciativas
Locales de desarrollo y de empleo, se desprende que "el nivel local se consolida progresiva-
mente como ambito pertinente para la creacion de nuevas actividades y la explotacion de los
nuevos yacimientos de empleo. Asimismo, constituye un entorno en el que puedan estable-
cerse sin dificultad relaciones de cooperacion intersectorial que redundan en beneficio de la
colectividad y de su desarrollo econémico".

Asi pues, de una parte nos encontramos con la conveniencia de optimizar los recursos dis-
ponibles, de los que las mujeres son una parte esencial, y, de otra, con la constatacion de que
el crecimiento del empleo ha de ser impulsado no sélo por medidas macroecondmicas, sino,
fundamentalmente, a través de iniciativas de caracter comarcal o local. De ahi que sea nece-
sario elaborar o adaptar instrumentos que favorezcan de forma practica la integracion de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el desarrollo local y regional. En este
sentido, Emakunde hace suyo este Manual, elaborado por Engender a.s.b.l. en el marco de un
programa europeo, con el propdsito de que sea una herramienta que facilite la consideracion
sistematica de las diferencias entre las condiciones, situaciones y necesidades respectivas de
las mujeres y los hombres en todas las fases de planificacién, ejecucion y evaluacién de las
politicas, programas y acciones de desarrollo local y regional que se emprendan en nuestra
Comunidad.

Instituto Vasco de la Muje












Este manual estad destinado a personas involucradas en la planificacion y gestion de pro-
gramas y proyectos de desarrollo local y regional que quieren garantizar que las intervencio-
nes de desarrollo contemplan las necesidades de las mujeres, permiten plena participacion de
las mujeres en el proceso de desarrollo y contribuyen a una mayor igualdad entre mujeres y
hombres. Este manual pretende facilitar una guia practica sobre cémo integrar la igualdad de
oportunidades en el desarrollo local y regional en Europa.

Las intervenciones de desarrollo local y regional juegan un papel muy importante en las
vidas de los ciudadanos y ciudadanas de la Unién Europea influyendo en las oportunidades
de formacién y empleo, en la disposicion de las infraestructuras, en el acceso a los sevicios y
en la calidad del entorno cultural y fisico. En la medida en que las necesidades crecen y los re-
cursos son cada vez mas limitados, los agentes del desarrollo y aquellas personas que toman
decisiones sobre la politica de desarrollo se estdn dando cuenta de que para la efectividad y
sostenibilidad de los procesos de desarrollo es crucial una mayor participacion de las mujeres
en el desarrollo social y econdmico. Al mismo tiempo, tanto en el &mbito rural como urbano,
las mujeres tienen mayores expectativas respecto a una mejor satisfaccion de sus necesida-
des y esperan estar en el centro y no a los margenes del desarrollo.

La falta de igualdad entre mujeres y hombres sigue siendo una caracteristica persistente
en la vida social, econémica y politica. A pesar de algunos cambios positivos para las muje-
res (en educacion y cualificaciones, legislacion laboral y demanda en el mercado de trabajo),
los niveles de desempleo femenino siguen siendo altos en la mayoria de las regiones. En los
puestos de trabajo, las mujeres estan concentradas en un numero limitado de sectores y en
los niveles més bajos, lo que conlleva claras diferencias en cuanto a remuneraciéon entre mu-
jeres y hombres. Las mujeres también estan infrarrepresentadas como empresarias, y las em-
presas creadas por las mujeres son generalmente mdas pequefnas que aquellas gestionadas
por hombres.

Dichas diferencias juegan en contra de las mujeres y en contra de las economias europeas.
Esas diferencias no surgen Unicamente de los problemas para reconciliar la vida familiar y
profesional, de actitudes y prejuicios arraigados o de dificultades de movilidad y acceso sino
que también surgen del fracaso de las estrategias de desarrollo en satisfacer adecuadamente
las necesidades de las mujeres, en construir sobre sus experiencias y habilidades y en facilitar
su plena participacién en proyectos y programas.

Por ello, la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el de-
sarrollo local y regional es ahora una prioridad en muchos estados de la Unién Europeay a ni-
vel europeo. Pero en la practica jqué significa esto para las instituciones y agencias de desa-
rrollo?, jcudles son las politicas mas adecuadas para la igualdad en el desarrollo?, jqué infor-
maciodn es necesaria y como puede recogerse?, jcomo se pueden disefar, seguir y evaluar
desde la perspectiva de la igualdad programas y proyectos de desarrollo?, ;qué metodos e
instrumentos se pueden utilizar en ese sentido?

Este manual intenta facilitar respuestas a esas cuestiones ofreciendo una guia practica de
como se puede integrar la igualdad en la practica del desarrollo. Para preparar este manual se
han contactado instituciones y redes internacionales y europeas para identificar métodos e
instrumentos ya utilizados que puedan ser relevantes en el desarrollo local y regional euro-



peo. Algunos métodos provienen de experiencias en el Tercer Mundo y se han adaptado para
adecuarlos al contexto europeo.

Los ejemplos abarcan las distintas fases en el ciclo de los proyectos y programas (estable-
cimiento del marco de la politica, identificacién de los problemas, analisis de la situacion, di-
sefo de la intervencion, estimacion, seguimiento y evaluacién de proyectos y programas).
También se abarcan cuestiones clave relativas a la integracién de la igualdad en instituciones
dedicadas al desarrollo, mujeres en la toma de decisiones y formacion de personal en la no-
cion de género.

El foco del manual es la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como tema
fundamental y prioritario en toda la Union Europea. Aunque el manual no trata directamente
de otros casos de desigualdad y discriminacién, como por ejemplo aquellas basadas en la
raza o la edad, el principal mensaje de los ejemplos incluidos en el manual es que la diversi-
dad de las experiencias, necesidades e intereses de las personas han de ser tenidas en cuenta
en el desarrollo local y regional si es que se quiere lograr de manera efectiva un crecimiento
econdémico y del empleo y una cohesion social y econdmica.

La utilizacion de los ejemplos contenidos en el manual pueden requerir imaginaciéon y pa-
ciencia. No hay una solucion unica a la cuestiéon de "coémo integrar la igualdad”, y muchos de
los métodos pueden requerir una adaptacién para satisfacer las necesidades de una situacion
de desarrollo concreta. El manual se puede utilizar como guia préctica a través de todo el ciclo
del proyecto y programa o "echar un vistazo" en el manual en busca de ideas sobre cémo in-
tegrar la igualdad en una fase especifica del proyecto o programa. En algunos casos se sugie-
ren fuentes de informacion suplementarias.

El planteamiento integrado de la igualdad en el desarrollo local y regional en Europa es re-
lativamente nuevo y aun queda mucho por conocer sobre lo que conlleva y cémo lograrlo con
éxito. No hay duda de que el planteamiento integrado es necesario para lograr una mayor
igualdad y un mejor desarrollo. Por ello es vital el compartir experiencias y "know-how" en
este campo.

Esperamos que este manual contribuya al proceso de intercambio y aprendizaje. De todas
maneras, las contribuciones mas importantes vendran por parte de las organizaciones dedi-
cadas al desarrollo y de sus esfuerzos en la practica para mejorar el desarrollo a través de la
integracion de la nocién de igualdad.









Se pueden identificar tres razones clave para mejorar el desarrollo local y regional desde el

punto de vista de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

» Para ser eficaz, el desarrollo local y regional exige la participacion total de las mujeres.

» Las mujeres, que constituyen mas de la mitad de la poblaciéon, desean que su contribu-
cion econdmica sea reconocida y apoyada y que se satisfagan mejor sus necesidades e
intereses.

» Este tema es una prioridad politica en muchos Estados Miembros y a nivel europeo, y
exige a las personas promotoras de programas y proyectos que demuestren cémo pre-
tenden lograr la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

PARTICIPACION DESIGUAL,
BENEFICIOS DESIGUALES

Es obvio, alld donde se dispone de la informacidn pertinente, que las mujeres y los hom-
bres de la Unién Europea no tienen un acceso igualitario a las fuentes de desarrollo (créditos,
subvenciones, asesoramiento y formacién comercial...). La gran mayoria de los usuarios y
usuarias del apoyo a proyectos asi como de las personas promotoras de proyectos son hom-
bres, mientras que las mujeres constituyen una minoria. En Irlanda, por ejemplo, una valora-
cion del programa de desarrollo rural LEADER | demostré que los hombres promotores de
proyectos sobrepasaban ampliamente en niumero a las mujeres promotoras (1).

Y cuando se realizan planes de desarrollo no se tienen en consideracion las diferentes ex-
periencias, necesidades e intereses de mujeres y hombres. En 1991, un informe de un grupo
de trabajo de la OECD sobre “La Conformacion del Cambio Estructural: el Papel de las
Mujeres” centrd la atencion sobre las desigualdades existentes entre los dos sexos en el am-
bito urbano, senalando que el sistema de planificacion urbano no reconoce totalmente ni el
papel ni las necesidades de las mujeres en las ciudades (2). Se puede identificar una situacion
similar en los programas de desarrollo de las comunidades locales de Europa, en los que los
temas de mayor preocupacion para las mujeres a nivel local, por ejemplo, el cuidado de los ni-
fAos y ninas, el transporte publico y la asistencia a las personas dependientes, no son tratados
de manera sistematica (3).

Las diferencias entre los papeles, las responsabilidades y las expectativas de mujeres y de
hombres en relacién con la vida social, cultural y econdmica son sustanciales. La naturaleza
de las divergencias puede variar entre los diferentes grupos sociales o culturales asi como con
el paso del tiempo, pero el factor basico de la diferencia entre los sexos es evidente en todas
partes y aparece en todas las areas en las que esta implicado el desarrollo. El uso del trans-
porte, de los servicios sociales y de las instalaciones de ocio difiere segun el sexo.

Los hombres y las mujeres tienen relaciones diferentes con el medio ambiente natural y el
construido, asi como experiencias distintas de la toma de decisiones politicas. Los dias labo-
rables difieren en longitud y modelo y su relacidon con el trabajo remunerado y no remunera-
do (productivo, reproductivo, mantenimiento comunitario) es notablemente diferente. Estas



diferencias no constituyen una entidad fija, sino que son fluidas y presentan posibilidades de
cambio, tanto negativo como positivo, en términos de igualdad entre mujeres y hombres.

ALGUNAS CAUSAS DE LA DESVIACION
SEXISTA EN EL DESARROLLO

La falta de un tratamiento adecuado de las necesidades de las mujeres y la no consecucion
de la igualdad entre los sexos en relacion con el desarrollo puede deberse, parcialmente, a la
ausencia relativa de mujeres en los puestos principales de planificacién y toma de decisiones
tanto a nivel local como regional. Las mujeres no estan ausentes del desarrollo y, en realidad,
en muchas regiones son agentes muy activos e importantes del mismo pero, con frecuencia,
se concentran en puestos administrativos y en las areas “blandas” de la formacion, el desa-
rrollo comunitario y las acciones sociales y culturales. Los hombres predominan en los nive-
les superiores de gestion y planificacion asi como en los puestos formales de toma de deci-
siones.

Este modelo también es valido para las autoridades electas. En Espana, en 1994, uUnica-
mente el 11,7% de los diputados y diputadas de los gobiernos regionales eran mujeres y a ni-
vel de ayuntamientos, sélo el 4,9% de los alcaldes y alcaldesas, el 10,2% de los y las tenientes
de alcalde y el 12,6% de los concejales y concejalas eran mujeres (4). En Francia, el 5,4% de los
consejeros y consejeras locales y el 12% de los concejales y concejalas regionales eran muje-
res (5). En Luxemburgo, en 1993, unicamente el 10,3% de las y los miembros de los consejos
comunales eran mujeres (6).

Las desviaciones sexistas existentes también pueden deberse a los enfoques dominantes
en el desarrollo local y regional, que se centran en los grupos de gran volumen, por ejemplo,
las y los “residentes rurales” o “comunitarios” o las personas”desempleadas”. Estos amplios
grupos son tratados como homogéneos y no existe una diferenciacidén sistematica entre los
muy diversos tipos de personas que los conforman. Posteriormente, se elaboran los supues-
tos sobre las necesidades, intereses, capacidades, recursos y motivaciones del “grupo objeti-
vo”, que pueden reflejar mas la propia experiencia y las orientaciones de la persona encarga-
da de la toma de decisiones o de la persona planificadora que el conocimiento real del grupo
objetivo y sus diferentes constituyentes.

La politica y el andlisis econdmicos tradicionales también son la raiz de las desviaciones y
la no diferenciacidon entre los sexos en el desarrollo. Diane Elson, importante economista de
desarrollo, explica que “Un fallo... basico acontece en la forma en que se define la economia,
tanto en el andlisis técnico realizado por economistas como en las conversaciones diarias. La
economia se define basicamente en términos de actividades que son realizadas para obtener
dinero —sea en forma de salario o de sueldo, o en forma de ingresos por auto-empleo o de
beneficios procedentes de emplear a otras personas... Como muchas investigadoras han se-
nalado durante los ultimos 15 afnos, estas definiciones excluyen el trabajo que realizan las mu-
jeres, no remunerado, en los negocios y las granjas familiares y como madres, esposas e hi-



jas con obligaciones y responsabilidades relacionadas con la atencién a otras personas. El tra-
bajo que es especialmente “trabajo femenino” se define como “no econémico”, aunque sin
él, ninguna economia podria funcionar” (7).

Otra razon para la continua desviacion del desarrollo en contra de las mujeres es la ausen-
cia de prioridades y objetivos especificos por parte de la autoridades y las organizaciones de
desarrollo para impedir la discriminacién sexual. Ciertamente, no existe el deseo de discrimi-
nar, pero la ausencia de una representacion apropiada de las necesidades y del papel de las
mujeres tanto en las bases tedricas del desarrollo como en la practica significa que hay que
llevar a cabo esfuerzos conscientes para prevenir la discriminacién continuada. En realidad,
en muy escasas ocasiones las autoridades y las organizaciones de desarrollo expresan un
compromiso especifico para garantizar un acceso igualitario y unos beneficios similares de
sus intervenciones de desarrollo para todos y todas las ciudadanas, o para dar poder a las mu-
jeres y fortalecer su situacion econdmica en la localidad o en la regidon. Mientras la igualdad
entre los sexos no se contemple como un objetivo organizativo, es dificil que las personas de
una organizacion se encarguen de ello, y el personal no demandara la incorporacion de este
aspecto en su trabajo.

Ademas, la formacién de las personas planificadoras y agentes de desarrollo no incorpora
generalmente una dimensioén relacionada con el género. Al igual que otras capacidades, la
comprension de los temas relacionados con el género y los conocimientos necesarios para te-
nerlo en cuenta a la hora de preparar y planificar proyectos requiere cierta formacién y, en ge-
neral, ésta no se proporciona.

JUSTICIA Y TAMBIEN EFECTIVIDAD

Desde el punto de vista de la mujer, es obvio por qué el desarrollo debe tener mas en cuen-
ta su situacidn y sus necesidades y debe intentar reajustar las disparidades existentes. Es una
cuestion de justicia social, a la que todas las organizaciones deben subscribirse, que las muje-
res como grupo no deben hallarse en inferioridad de condiciones y que deben ser mejor aten-
didas por el desarrollo. El desarrollo que satisface las necesidades de algunos grupos de la so-
ciedad mas que las de otros es moralmente inaceptable. No obstante, el tema de la igualdad
entre los sexos también es una necesidad practica para las organizaciones de desarrollo, si
desean ser mas eficaces y, a través de sus intervenciones, tener un impacto mayor y mas sos-
tenible, tanto social como econémicamente, sobre su localidad o region.

La capacidad de hombres y mujeres para participar en el desarrollo se ve afectada por sus
diferentes papeles, responsabilidades y expectativas. Los multiples papeles de la mujer (tra-
bajo reproductivo, gestion doméstica, trabajo productivo formal e informal, mantenimiento
comunitario) afectan a su capacidad para participar en términos y condiciones similares a las
de los hombres. Ademas del modelo tradicional de los papeles de los hombres (trabajo pro-
ductivo formal, liderazgo y toma de decisiones), existe generalmente una mayor participacion
de los hombres que de las mujeres en el proceso de desarrollo. También existe una interrela-
cion entre los dos fendmenos, ya que cierto nimero de los papeles de las mujeres facilitan la



participaciéon de los hombres en el desarrollo. El resultado es que la posible contribucion de
las mujeres al desarrollo no se lleva a cabo y éste sufre como resultado de ello. Con la presion
actual sobre los procesos enddgenos del desarrollo y sobre la importancia para la economia
europea de aprovechar todos los talentos y de fomentar las empresas y las iniciativas propias,
es claramente fundamental que se eliminen las limitaciones para la participacion de las muje-
res en la economia formal y productiva.

La igualdad entre los sexos también es importante en el contexto de la limitacion de los re-
cursos que estan disponibles para el desarrollo (cuando se comparan con la escala de necesi-
dades). No se pueden permitir intervenciones pobremente dirigidas y disehadas; pierden re-
cursos y producen resultados insatisfactorios e impactos no sostenibles.

Muchas de las razones para un disefo pobre surgen de un conocimiento y un analisis ina-
propiados de la situacion y de los problemas y necesidades del grupo objetivo y de las perso-
nas beneficiarias, asi como de la seleccion de soluciones inapropiadas o parciales a estos pro-
blemas y necesidades. Si un grupo objetivo se define inicamente en términos amplios (de-
sempleados y desempleadas de larga duracién, mujeres del ambito rural, emigrantes, la co-
munidad) y el analisis sobre las diferencias en el grupo objetivo es escaso o nulo, es imposi-
ble garantizar —o comprobar— si la intervencion planificada implicard y satisfard adecuada-
mente las necesidades de los diversos subgrupos.

Mas aun, la igualdad entre los sexos es crucial para la sostenibilidad de las intervenciones
de desarrollo. Un factor claramente identificado de la sostenibilidad es la participaciéon de los
beneficiarios y beneficiarias, especialmente en las fases de identificacion, planificacion y eva-
luacidon de una intervencién. Si las mujeres no participan suficientemente, existen pocos in-
centivos para que se impliquen en actividades que sostendrian el impacto de una interven-
cion, por ejemplo, en el mantenimiento de instalaciones disenadas para el uso comunitario o
en el apoyo a iniciativas empresariales y comerciales. Como senala el Informe sobre el
Desarrollo Humano de UNDP de 1995, “El desarrollo humano es imposible sin una igualdad
entre los sexos. En la medida en que las mujeres estén excluidas del proceso de desarrollo,
éste seguird siendo débil y desequilibrado. El desarrollo humano sostenido implica la crea-
cion del paradigma del desarrollo” (8).

MUJERES Y HOMBRES

La mayoria de las autoridades y las organizaciones locales y regionales de la Unidon
Europea consideran de una forma u otra el tema de la “mujer”. Reconocen que no hay sufi-
cientes mujeres implicadas en el desarrollo y que algunas de las necesidades especificas de
las mujeres no estan siendo bien satisfechas. Organizan cursos de formacion, fomentan el
auto-empleo y los pequefios negocios, proporcionan (en ocasiones) servicios de atencion in-
fantil e inician otras acciones “especificas” para las mujeres. Estas iniciativas desempefan un
papel importante, pero no pueden tratar por si mismas las desventajas y las limitaciones a las
que se enfrentan la mayoria de las mujeres.
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La mayoria de los proyectos Unicamente para mujeres tienen presupuestos muy bajos y
un consiguiente impacto minimo en relacion con el nivel de necesidades. Mas aun, la hipote-
sis subyacente en muchos proyectos Unicamente para mujeres es que las limitaciones a las
que se enfrentan las mujeres y las soluciones a las mismas pueden resolverse centrandose
solo en las mujeres. No obstante, tal como ya hemos comprobado, la capacidad de las muje-
res para participar y beneficiarse del desarrollo se ve afectada por las politicas y planteamien-
tos del desarrollo principal, que estan dictadas, en gran medida, por hombres, asi como por la
relacion desigual entre las mujeres y los hombres, especialmente en la esfera doméstica.

Las dificultades especificas a las que se enfrentan las mujeres —el acceso a los recursos,
los servicios, la formacion y el empleo; la movilidad; las responsabilidades como madres y
asistenciales— deben considerarse, por lo tanto, como responsabilidad tanto de hombres
como de mujeres, y las soluciones a las mismas deben buscarse, no sélo a través de acciones
especificas alld donde éstas sean necesarias, sino también en el marco de las intervenciones
generales.

Un planteamiento de este tipo ha sido denominado, en los circulos de desarrollo interna-
cionales, el enfoque “del género” al desarrollo. A pesar de las dificultades linglisticas que
esto crea en las sociedades no angléfonas (“gender” no se traduce con facilidad en algunos
idiomas y las palabras equivalentes pueden, en ciertas culturas, conllevar ciertas connotacio-
nes sexuales *), el concepto ha sido ampliamente aceptado por su importancia analitica y
practica. El enfoque del género recalca las relaciones y los papeles socio-econémicos entre
mujeres y hombres, y sus diferencias de status, acceso a los recursos y poder de toma de de-
cisiones; por lo tanto, trata ambos lados de la ecuacidn de la igualdad. Y propone cambios im-
portantes en la forma en la que se disefian y gestionan los programas y los proyectos de de-
sarrollo.

En mayo de 1995, una Reunion de Alto Nivel del Comité de Ayuda al Desarrollo (DAC) de la
Organizacion para el Desarrollo y la Cooperacién Econémica (OECD) acordé un documento
sobre politicas que sefala: “la igualdad entre los sexos como objetivo estratégico para un de-
sarrollo sostenible centrado en las personas implica un planteamiento mas amplio del tema
de las mujeres y del desarrollo que el seguido anteriormente tanto por los gobiernos como
por las organizaciones de ayuda... Reconoce la necesidad vital de que tanto hombres como
mujeres, en colaboracién igualitaria, asuman la responsabilidad de definir la agenda del de-
sarrollo, establezcan los objetivos y finalidades y desarrollen las estrategias necesarias para
su puesta en practica. Esto implica una transformacién de la agenda de desarrollo para incluir
las finalidades, los intereses y las necesidades tanto de mujeres como de hombres” (9).

* N. de la T.: Este es el caso del castellano. En este manual se ha traducido la palabra inglesa "gender" de diversas for-

mas, segun el contexto (entre los sexos, género, sexistas, etc.) ya que no existe una palabra equivalente.



POLITICAS EUROPEAS SOBRE LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES Y EL DESARROLLO

En las instituciones de la Unidn Europea también se estd subrayando un planteamiento in-
tegrado de este tipo respecto a la igualdad, por ejemplo, en forma de Resolucién del Consejo
1994 sobre la igualdad de oportunidades y el funcionamiento de los Fondos Estructurales, en
los principios del Cuarto Programa de Accion a Medio Plazo de la UE sobre la Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres para 1995-1999 y en la Comunicacién de la Comision
de 1996 sobre la “Incorporacién de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en
todas las actividades y politicas de la Comunidad” (10-12).

Estos compromisos sobre esta politica estan siendo traducidos en este momento a pautas
programaticas. Por ejemplo, la igualdad de oportunidades esta incluida como prioridad trans-
versal en las pautas para el Objetivo 2 de la programacién de areas urbanas e industriales que
se enfrentan a dificultades de desarrollo para el periodo 1997-1999.

Ahora, el reto radica en que las autoridades de planificacién a nivel tanto local como re-
gional traduzcan a la practica estas prioridades y compromisos en proyectos y programas de
desarrollo, de modo que la igualdad de oportunidades para la participacidn esté garantizada y
de manera que se satisfagan correctamente las necesidades tanto de mujeres como de hom-
bres.
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El primer paso que las organizaciones dan, con frecuencia, hacia el tema de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres es la realizacion de una declaracion de intenciones,
comprometiendo a la organizacion para la consecucion de determinados objetivos igualita-
rios. Es importante una expresion formal del apoyo a nivel de gestion de alto nivel para con-
vertir la igualdad de oportunidades en una prioridad de los proyectos y los programas de de-
sarrollo, ya que sefala a las organizaciones y al personal la disposicién a tener en cuenta las
diferentes necesidades de las mujeres y los hombres para garantizar la igualdad de acceso a
sus servicios e iniciativas. Una politica de este tipo también presenta a quienes organizan, pa-
trocinan y financian la imagen de una organizacién de calidad, que responde a las prioridades
politicas y a los sentimientos publicos.

OBJETIVOS DE LAS DECLARACIONES DE
INTENCIONES SOBRE LA IGUALDAD
ENTRE LOS SEXOS

Es una practica aceptada con frecuencia en algunas organizaciones publicas y privadas de
la Unidn Europea disponer de una politica de igualdad o de igualdad de oportunidades relati-
va al empleo del personal de la organizacion pero, en algunos casos, también relacionada con
la provision de servicios a clientes o a los ciudadanos y ciudadanas locales. Las razones para
la elaboracién de politicas de igualdad o de igualdad de oportunidades son variadas, pero
tienden a dividirse en cuatro categorias: obligaciones legales; justicia social; eficacia y efecti-
vidad:

» Las obligaciones legales se refieren a la necesidad de que las organizaciones respeten la

legislacion sobre la igualdad de oportunidades en relacion, basicamente, con el empleo.

» Las consideraciones de justicia social se caracterizan, con frecuencia, poderosamente
siendo expresadas en términos del reconocimiento de la discriminacidn existente en de-
terminadas esferas respecto al género, la (in)capacidad, la raza, etc. y respecto al com-
promiso para eliminar esta discriminacién y lograr una situacién mas justa o mas iguali-
taria.

» Los argumentos sobre la eficacia se expresan, con frecuencia, como la “maximizacion de
los recursos humanos” o la “utilizacion de talentos no explotados”. Se argumenta que
es en interés de la economia que las mujeres “participen mas activamente”.

» Las organizaciones de desarrollo sefialan frecuentemente como razén la efectividad.
Argumentan que los objetivos de desarrollo y de los programas no pueden lograrse sin
una compresion clara del grupo objetivo, y que los fallos anteriores se han producido de-
bido al supuesto de que los beneficiarios y beneficiarias finales eran un grupo homogé-
neo en lugar de hombres y mujeres con necesidades e intereses diferentes.

La politica de igualdad de oportunidades de la West Fife Enterprise Ltd., una empresa pro-

piedad de una comunidad en Escocia, que proporciona apoyo al empleo y a la formacion a
personas desempleadas, senala que “Creemos que los procesos Sociales y Culturales desfa-
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vorecen a ciertos grupos y personas de la sociedad y estamos resueltos a dar pasos positivos
para poner remedio a esta situacion... Por lo tanto, nuestra politica esta disenada para elimi-
nar la discriminacidon sobre bases ilegales o injustas asi como para fomentar acciones positi-
vas donde sea necesario para reparar los efectos de la anterior discriminacién y para fomen-
tar la igualdad en el empleo” (1).

Impartiendo una conferencia sobre la igualdad de oportunidades en las areas rurales en
1993, el Jefe Ejecutivo de Highlands and Islands Enterprise, observo que, “Ya que las mujeres
son un recursos humano vital, es en interés de la economia... que su papel sea reconocido y
que se les posibilite incrementar sus contribuciones al trabajo y a la vida rurales” (2).

¢{QUE QUEREMOS DECIR CUANDO
HABLAMOS DE “IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES" E “IGUALDAD"?

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el desarrollo significa garanti-
zar que las mujeres y los hombres puedan acceder y participar en las diversas esferas (toma
de decisiones, planificacién, etc.) y actividades (formacion, empleo, empresas, etc.) sobre una
base igualitaria. La igualdad de oportunidades no significa ofrecer las mismas oportunidades,
ya que los hombres y las mujeres no tienen las mismas experiencias, necesidades ni intere-
ses. Por eso, las oportunidades de desarrollo principales que, en la teoria estan abiertas a to-
das las personas, favorecen en la practica a ciertos grupos. El planteamiento debe ser “dife-
rente, pero igual” con la diversidad de experiencias, necesidades e intereses considerados de
modo que se garantice la igualdad de oportunidades para todas las personas.

De hecho, se ha propuesto el término “paridad” de tratamiento como alternativa a “igual-
dad” para llamar la atencion sobre la necesidad de equivalencia en el tratamiento mds que de
un mismo tratamiento o de un tratamiento igual.

“Igualdad” tiene un significado mas amplio y potencialmente mas profundo que “igual-
dad de oportunidades”. La igualdad de oportunidades sugiere que el objetivo es sencillamen-
te ofrecer a mujeres y hombres la posibilidad de participar igualitariamente en el desarrollo. El
objetivo de la igualdad en el desarrollo significa no sélo igualdad de acceso y de participacion,
sino también de los beneficios del desarrollo; las mujeres y los hombres deben ser igualmen-
te activos como participantes y sus necesidades e intereses deben estar igualmente bien sa-
tisfechos. De forma incluso mas proactiva, el desarrollo podria desempenar un papel en la re-
duccién de las disparidades entre mujeres y hombres. Esto implica no solamente la igualdad
en el desarrollo sino también la igualdad a través del desarrollo.

“La puesta en practica de una politica de igualdad de oportunidades requiere un programa
de accion positiva. Las acciones positivas estadn destinadas a complementar la legislacién so-
bre el tratamiento igualitario e incluyen todas las medidas que contribuyan a la eliminacién de
desigualdades... La creacion de un programa de accion positiva permite a las organizaciones
identificar y eliminar cualquier discriminacion en sus politicas y practicas de empleo, y corre-
gir los efectos de la discriminacion previa. También debe fomentar la identificaciéon de las ba-
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rreras que inhiben el acceso de las mujeres a las oportunidades de desarrollo y a las estructu-
ras de toma de decisiones a nivel local y nacional asi como el desarrollo de estrategias desti-
nadas a eliminar estas barreras y realizar un seguimiento de los resultados de estas accio-
nes”. Area Development Management, Irlanda (3).

¢COMO DECIDIR EL CONTENIDO DE UNA
POLITICA DE IGUALDAD O DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES?

La raison-d’étre fundamental para la existencia de las asociaciones y las instituciones de
desarrollo es la mejora de la calidad de vida de las personas de una determinada region, loca-
lidad o comunidad. Sea cual sea el caracter especifico de las organizaciones de desarrollo
—Céamaras de Comercio, asociaciones profesionales, autoridades locales y regionales, con-
sorcios, organizaciones comunitarias— proporcionan servicios a determinados grupos objeti-
vo, con el fin de tener un impacto mas amplio sobre el desarrollo social y econdémico.

Por consiguiente, no se puede decidir una politica de igualdad de oportunidades en abs-
tracto, sino que debe estar relacionada con las aspiraciones y las necesidades de los determi-
nados grupos objetivo y de las beneficiarias y los beneficiarios finales a los que se espera be-
neficiar con las actividades de la organizaciéon. Al conformar una politica apropiada, se pue-
den efectuar las siguientes preguntas:

+ ;a qué desventajas se enfrentan los diferentes grupos de mujeres y de hombres a los

que se proporcionan servicios?

* iqué necesitan o desean los grupos desaventajados que proporcionaria mayor igualdad
de oportunidades y reduciria las disparidades existentes?

* iqué podemos hacer, dado el papel y los recursos de nuestra organizacion, para contri-
buir a la igualdad de oportunidades y a mejorar la integracién de los grupos desaventa-
jados?

Las personas que mejor pueden responder a las dos primeras preguntas son los mismos
grupos objetivo y de beneficiarias y beneficiarios y un paso valioso seria realizar un proceso
de consulta con los y las representantes de estos grupos, lo que contribuiria no sélo a obtener
informacion para la definicion de una politica de igualdad y objetivos igualitarios, sino tam-
bién a la identificacion de medidas y estrategias apropiadas (véase Capitulo 3).

ALGUNAS PAUTAS PARA LOS OBJETIVOS
DE IGUALDAD PARA EL DESARROLLO
LOCAL Y REGIONAL

Una politica de igualdad de oportunidades contendrd una declaraciéon de los objetivos que
esa organizacion intenta conseguir con el fin de garantizar una mayor igualdad entre mujeres
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y hombres. Aqui, puede resultar util esbozar en términos generales cudles podrian ser estos
objetivos.

En general, en relacién con el desarrollo local y regional, las mujeres tienen menos acceso
y utilizan menos los recursos de desarrollo, los servicios y la informacién. También desempe-
fian un papel mucho menos influyente en la toma de decisiones y la planificacion que los
hombres, y las necesidades de las mujeres estdn menos satisfechas que las de los hombres.
Una politica apropiada de igualdad entre los sexos para las autoridades y las organizaciones
de desarrollo podria incluir, por lo tanto, compromisos para:

1. Una consulta igualitaria con los hombres y las mujeres sobre su situacién y sobre sus
necesidades, intereses y motivaciones. Los procesos de consulta con los hombres y las muje-
res pueden ser diferentes, pero la intencién es obtener en profundidad una comprension si-
milar de las situaciones, necesidades, intereses y motivaciones de ambos.

2. Garantizar una implicacién activa e igualitaria de los hombres y las mujeres en la plani-
ficacién y la puesta en practica de las intervenciones de desarrollo, teniendo en consideracién
las diferentes capacidades e intereses de ambos.

3. Garantizar la participacion igualitaria de los hombres y las mujeres en la toma de deci-
siones sobre las intervenciones y politicas de desarrollo, por medio de la provisién de proce-
sos y estructuras de toma de decisiones que satisfagan las diferentes necesidades de ambos.

4. Proporcionar medidas y servicios de apoyo (financieros, infraestructurales, apoyo co-
mercial, formacion...) que sean igualmente accesibles para mujeres y hombres y que respon-
dan a sus diferentes necesidades.

5. Satisfacer las necesidades e intereses de las mujeres y los hombres por igual por medio
del disefio y distribucion de intervenciones de desarrollo que tienen en cuenta sus diferentes
necesidades.

6. Reducir las diferencias entre mujeres y hombres en la vida econdmica y social, a través
de medidas que mejoren la calidad de vida de los grupos desaventajados.

Los primeros cuatro objetivos estan relacionados con la garantia de igualdad entre muje-
res y hombres en los procesos de desarrollo, especialmente a través de la participacion. Los
objetivos quinto y sexto estan relacionados con el impacto del desarrollo, con la satisfaccion
de las necesidades tanto de mujeres como de hombres y en términos de reduccién de las dis-
paridades entre los sexos. Tras la consulta con los grupos objetivo y beneficiarios y beneficia-
rias, se pueden clarificar y hacer mas especificos estos amplios objetivos asi como anadir
otros.

Las actividades de la National Rural Area Development Authority (NRADA) en Suecia estan
centradas en ocho areas programaticas, una de las cuales se refiere a la igualdad de las muje-
res. Sus objetivos para esta drea son: “NRADA intenta mejorar la situacidon global de la vida
de las mujeres en las areas rurales. Hay que hacer que sus vidas sean visibles; deben tener
trabajo, acceso a la educacion y a los servicios, y oportunidades culturales y de ocio mas ricas.
Las ideas de las mujeres deben utilizarse de modo que puedan conjuntarse para conformar el
futuro en las areas de autoridad local y las aldeas rurales” (4).

En las regiones de Schleswig-Holstein, Hamburgo y Niedersachsen en Alemania, los
Ministerios de la mujer y la planificacidn relevante han definido sus objetivos para el desarro-
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llo regional desde una perspectiva de igualdad. El objetivo general es lograr la igualdad de
oportunidades tanto para las mujeres como para los hombres en sus regiones, teniendo en
cuenta los intereses de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y de planificacion
de la politica de desarrollo regional. Se han elaborado objetivos especificos para la localiza-
cion y la calidad de la vivienda, los servicios y las zonas de trabajo, para mejorar las condicio-
nes de vida asi como para el acceso al empleo y a una formacién de calidad (5).
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Para llevar a cabo una buena planificacién de programas y proyectos, es fundamental con-
tar con un conocimiento exacto y profundo de la situacidn. Las intervenciones relevantes y efi-
caces son aquellas que se dirigen a los problemas reales de desarrollo de las personas que vi-
ven en una region, localidad o sector y que proporcionan los resultados que esas personas
desean y necesitan. Esto requiere una comprension de la poblacidon objetivo: quiénes son, qué
hacen, a qué dificultades se enfrentan, sus necesidades y aspiraciones, sus capacidades y sus
recursos. La comprension de las diferencias entre los sexos es, por tanto, vital para una bue-
na planificacion de proyectos y programas.

QUE INFORMACION ES NECESARIA

Las personas planificadoras y aquellas encargadas de la toma de decisiones necesitan una
gama amplia de informacion con el fin de establecer las prioridades del desarrollo y decidir
las estrategias y las intervenciones. En primer lugar, se requiere informacion general sobre la
region, la localidad o el sector. Esto incluye datos e informacion sobre:

» sus problemas de desarrollo (econédmicos, de empleo, medioambientales, sociales, de-

mograficos, de comunicaciones...);

» sus puntos fuertes (econdmicos, recursos naturales, recursos humanos, de comunica-
ciones, culturales...);

* las posibles amenazas a su desarrollo (como resultado de las tendencias macro-econo-
micas, las politicas nacionales o internacionales, los desarrollos de las regiones circun-
dantes o las tendencias medioambientales, sociales o demogréficas...); y

 las oportunidades de desarrollo (tendencias en la demanda del mercado de productos o
servicios, politicas nacionales o internacionales y medidas de apoyo...).

A continuacion se precisa informacion mas especifica para tomar una decision dirigida a
un determinado problema de desarrollo o a un conjunto de problemas relacionados, por
ejemplo, el desempleo, la escasa productividad en un determinado sector, la carencia de téc-
nica, la degradacion medioambiental, el declive demografico o el decaimiento urbano. Con el
fin de planificar la estrategia o intervencién, serd necesario contar con informacién, entre
otros asuntos, sobre:

* las causas y efectos del problema de desarrollo, especialmente en relacién con el o los

grupos afectados por el mismo;

 las personas y partes implicadas (participantes), su relacion con el problema y su capaci-
dad y motivacion para solucionarlo; y

+ otras intervenciones que han tenido lugar o estan siendo llevadas a cabo para tratar el
problema.

Esta y otras informaciones, por ejemplo, sobre los recursos disponibles, proporcionaran la
base para tomar una decision sobre la naturaleza y la escala de la intervencién programada
que, a continuacion, llevara al disefo detallado de la misma (véase Capitulo 4).

Para que los temas de igualdad sean globalmente tomados en consideracion en el disefio
de las intervenciones de desarrollo, es necesario disponer de informacién sobre las formas en
las que los aspectos anteriores difieren para hombres y mujeres. Esto es vital para garantizar
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que las intervenciones de desarrollo impliquen y tengan resultados positivos tanto para las
mujeres como para los hombres. Cuanto mejor sea la comprension de las diferencias entre
los sexos, mayores seran las oportunidades de disefiar con éxito estrategias de desarrollo.

Por lo tanto, jcomo podria obtenerse la informacion necesaria? y jcoémo podria analizarse
de forma que ayude a la planificacion de las intervenciones de desarrollo? Este capitulo estu-
dia la recogida y el analisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos. Se centra princi-
palmente en la informacién que sera necesaria para el disefio y la planificacion de las inter-
venciones de desarrollo local, econdmico y del empleo, aunque muchos de los métodos de
obtencidon y analisis de los datos son relevantes para otros tipos de intervenciones de desa-
rrollo.

INFORMACION CUANTITATIVA SOBRE LAS
ACTIVIDADES DE MUJERES Y HOMBRES

ESTADISTICA

Las estadisticas sobre la actividad econdmica forman parte de la informacién de base para
el diseno de iniciativas y estrategias de desarrollo local y regional. Con frecuencia, se citan las
cifras sobre la actividad econémica, el empleo y el desempleo para justificar determinadas in-
tervenciones; son indicadores clave para el seguimiento y evaluacién de la efectividad y el im-
pacto de las intervenciones de desarrollo econdmico y del empleo. Ya que la diferencia entre
los sexos es una caracteristica sobresaliente de la actividad econdmica y del mercado laboral,
los datos que proporcionan un cuadro claro de las diferentes situaciones de hombres y muje-
res son vitales.

Las estadisticas oficiales sobre la actividad de los mercados econdmico y laboral en los pa-
ises de la Unidn Europea son, no obstante, problematicas en lo que respecta a la situaciéon de
la mujer. Respecto al trabajo, el Consejo de Ministros Nérdico ha sefialado para los paises nor-
dicos que: “El contenido, la amplitud y la distribucidon del trabajo remunerado y no remunera-
do esta pobremente ilustrado (en las estadisticas actuales). Carecemos de una presentacion
del cuadro global de todo el trabajo asistencial formal e informal. Se necesitan estudios sobre
el uso del tiempo para analizar con mas profundidad la contribucion de hombres y mujeres al
desarrollo” (2). También existe una infravaloracion del desempleo de las mujeres en las esta-
disticas del mercado laboral.

Los niveles reales de desempleo de las mujeres tampoco son revelados en las estadisticas
oficiales. La Red Europea de Personas Expertas sobre la Situacién de la Mujer en el Mercado
Laboral ha intentado proporcionar un célculo mejor del volumen de la reserva laboral de mu-
jeres mediante la medicidn de la tasa de infrautilizacion de la poblacién en edad laboral. Esto
incluye: a todas las personas que buscan trabajo, aunque puedan no estar incluidas en los re-
gistros de desempleo; y a aquellas personas que trabajan a tiempo parcial, pero que desean
un trabajo a tiempo total. Utilizando las estadisticas de 1992 para los 12 Estados Miembros, la
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tasa de infrautilizacion de la mujer era del 13,5% como cuota de la poblacién, en comparacién
con una tasa del desempleo del 6,2%, mientras que las tasas de los hombres eran del 9,7% y
del 6,3% respectivamente (3).

También hay que recalcar otros dos problemas relacionados con las estadisticas del mer-
cado laboral y el sexo; uno se refiere a las clasificaciones estandar de las ocupaciones; el otro,
a la clasificacion del status. Debido en gran medida a los cambios en los perfiles ocupaciona-
les y a la concentracion del desempleo de mujeres en un numero limitado de ocupaciones (es-
pecialmente en los servicios, donde se ha producido la menor delineacion de las diferentes
ocupaciones), las clasificaciones estandar han tendido a proporcionar un cuadro mas detalla-
do de las ocupaciones en las que se concentran los hombres que en las que se concentran las
mujeres. Las clasificaciones del status también han “ocultado” la naturaleza del empleo de al-
gunas mujeres, por ejemplo, en el caso de las mujeres que, junto con sus maridos, trabajan en
una empresa familiar y que pueden ser clasificadas como “trabajadoras familiares no remu-
neradas” (4).

OBTENCION Y UTILIZACION DE DATOS CUANTITATIVOS

Para valorar la contribucion de las mujeres y los hombres a la actividad econdmica hay
que utilizar los datos estadisticos con mucho cuidado y hacer una comprobacién cruzada en-
tre las diferentes fuentes estadisticas y los estudios disponibles. Por ejemplo, el informe pu-
blicado en 1992 por el instituto SEGESA para el Secretariado de Estado francés, Secrétariat
d’Etat aux Droits des Femmes et a la Consommation (Secretariado para los Derechos de la
Mujer), sobre “Las Mujeres en el Mundo Rural”, efectiia un listado y una valoracion de las di-
versas fuentes y estudios estadisticos disponibles sobre las mujeres en el ambito rural en
Francia. Senala la dificultad de comparar y utilizar las estadisticas oficiales (por ejemplo, del
Censo de poblacion general y el Estudio sobre la Fuerza Laboral) y sefiala el valor de compro-
bar y combinar éstos con estudios adicionales, por ejemplo, el empleo del tiempo (Enquéte
sur I'Emploi du Temps des Francais), el Inventario Comunal (Inventaire Communal) y el Censo
Agricola, asi como con estudios realizados por asociaciones (5).

En muchas regiones, es probable que los datos disponibles sean inadecuados para una
buena comprension de los papeles y las actividades de las mujeres y los hombres, y puede
ser necesario obtener y analizar datos adicionales. Cuatro fuentes utiles de datos complemen-
tarios son: estudios sobre el uso del tiempo; calendarios temporales, la division de los moédu-
los laborables; y los registros administrativos.

ESTUDIOS SOBRE EL USO DEL TIEMPO

Los estudios sobre el uso del tiempo son utiles para medir las actividades llevadas a cabo
fuera de las horas laborables remuneradas, formales, y pueden ser realizados utilizando
muestras relativamente pequenas. La informacién puede obtenerse por medio de cierto nu-
mero de métodos: observacidn por parte de una persona investigadora; diarios elaborados
por personas seleccionadas sobre sus actividades durante un periodo establecido de tiempo;
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y recuerdos, donde personas seleccionadas rememoran lo que hicieron durante un periodo
de tiempo anterior, normalmente el dia anterior (6).

En las Figuras 3.1y 3.2 aparecen dos marcos sobre el uso del tiempo desarrollados por la
Oficina Internacional del Trabajo. El uso de marcos de tiempo similares proporcionara infor-
macion detallada sobre las diferentes actividades de hombres y mujeres, o de otros grupos
socio-economicos, dependiendo del modo en que se disgregue la muestra de poblacidn.

La informacién conseguida con estos tipos de estudios puede tener un valor incalculable.
Por ejemplo, pueden identificar actividades que ya estan siendo llevadas a cabo en un con-
texto informal o doméstico, que podrian convertirse en la base de actividades econdmicas for-
males, o tareas que puede ser necesario transferir a otra persona con el fin de que las perso-
nas actualmente responsables de ellas participen en iniciativas de desarrollo.

» MEDICION DEL TIEMPO EN FRANCIA

El Institut National de la Statistique et des Etudes Economiques (INSEE) de Francia ha lle-
vado a cabo, cada diez anos, un estudio sobre el uso del tiempo, en aproximadamente 16.000
hogares. Diferenciado en funcién del sexo, el estudio muestra las divergencias en el volumen
de tiempo dedicado a actividades profesionales y de formacién, al trabajo doméstico y al ocio.

CALENDARIOS TEMPORALES

No obstante, los marcos sobre el uso del tiempo no proporcionan una imagen de cuando
se llevan a cabo las diferentes actividades, es decir, en qué momentos del dia o de la semana
0 en qué estacion del ano. Con esta finalidad se pueden utilizar calendarios temporales. Un
ejemplo de su utilizacion seria recalcar los momentos “ocupados” y los momentos “mas tran-
quilos” para diferentes grupos de personas, permitiendo asi que las actividades de desarrollo,
incluida la toma de decisiones, se planifiquen para momentos que maximicen la participacion
de todas las personas. Otro ejemplo podria ser la planificacion urbana (véase apartado sobre
la planificacién temporal urbana en ltalia).

Un calendario temporal sencillo se realiza registrando el tiempo y la duracion de las prin-
cipales actividades de una muestra representativa de personas, bien a través del transcurso
de un dia o de una semana tipicos, bien un periodo de tiempo mas prolongado. Analizar los
datos resultantes sobre la base del género, la situacion socio-econdmica u otras caracteristi-
cas de la muestra de poblacion proporcionara una visién global de quién hace qué, cuando y
durante cuanto tiempo. Los calendarios temporales pueden utilizarse para aumentar la con-
cienciacion sobre el género u otras diferencias en los papeles y las responsabilidades.

» PLANIFICACION TEMPORAL URBANA EN ITALIA

Muchas administraciones urbanas de ltalia, desde la introducciéon de una Ley en 1990 que
contenia un Articulo sobre la organizacion del tiempo, han introducido medidas destinadas a
mejorar la calidad de la vida de los ciudadanos y ciudadanas desde el punto de vista del tiem-
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En algunas ciudades de pequeno y mediano tamaho, se ha creado un Plan de Desarrollo
para el Tiempo, andlogo a los planes de desarrollo urbano que regulan el uso del espacio. En
otras ciudades, el objetivo se ha centrado en la mejora de la disponibilidad de los servicios,
por ejemplo, los servicios culturales, sociales y de transporte, para los y las habitantes.

En muchos casos, las medidas han sido propuestas por grupos de mujeres o mujeres con
puestos administrativos o politicos, o han sido inspiradas por el deseo de mejorar la calidad
de vida de las mujeres y de las familias. Entre los ejemplos de estas medidas se incluyen la
creacion de Oficinas o Consejos de Tiempo, documentacién y difusion de informacion sobre
horarios y la disponibilidad de los servicios, y el desarrollo de politicas sobre los servicios de
transporte y las horas de apertura de las tiendas y los edificios publicos (7).

FIGURA 3.1. Un marco del tiempo laboral

La persona durante el periodo de referencia esta:
“en el trabajo” “fuera del trabajo”

¢{Mantiene la persona una vinculacion
laboral formal?
si

El tiempo en el periodo de El tiempo en el periodo de

ref. estd dedicado a: ref. estd dedicado a: Sin empleo

Trabajar por sueldo o salario, Otras actividades
beneficios 0 ganancias (tiempo no trabajado)
familiares
(tiempo trabajado) _durante los durante otros
periodos esperados periodos
(ausencia del (tiempo de
trabajo) descanso)

trabajo doméstico, cuidado de nifios y nifas

adquisicion de productos y servicios
necesidades privadas (incluido el dormir)
educacion

actividades de participacion civica y colectiva

deportes, ocio, vida social

Fuente: Mata-Greenwood 1992.
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FIGURA 3.2. Utilizacion del tiempo en relacion con los siete papeles de las mujeres

y los hombres

PAPEL
(MUJERES/HOMBRES)

TIEMPO DE LAS Y
LOS PROGENITORES
Papel de las y los
progenitores

TIEMPO PROFESIONAL
Papel profesional
(fuera de casa)

TIEMPO CONJUNTO
Papel conjunto

TIEMPO DOMESTICO
Papel doméstico

A. NIVEL GLOBAL
(COMUNIDAD/CLASE SOCIAL)

a) tiempo dedicado por
mujeres/hombres a su
papel de progenitores

b) tiempo dedicado en casa
por las mujeres/hombres
trabajadores que han obtenido
permiso por embarazo,
maternidad/paternidad,
cuidado de nifas y ninos
enfermos, etc.

c) tiempo dedicado a la
educacion, la alimentacion,
etc. de los hijos e hijas en
el contexto del trabajo, las
vacaciones, las reuniones
familiares, etc.

a) estadisticas comparativas
sobre el tiempo laboral de
mujeres y hombres
(actividades remuneradas)
b) tiempo laboral empleado
por mujeres/hombres
(vacaciones, bajas por
enfermedad, tardanza, etc.)

a) informacidn sobre el
tiempo transcurrido
conjuntamente por las parejas

a) datos relacionados con
el tiempo dedicado por
mujeres y hombres a las
tareas domésticas

B. NIVEL INDIVIDUAL

a) tiempo dedicado a cuidar
de las hijas e hijos propios
por mujer u hombre

b) cdmo se dedicé el tiempo
durante el embarazo,

los primeros anos de los
hijos e hijas, etc. (por
ejemplo, en comparacion
con décadas anteriores)

c¢) como el tiempo dedicado
a la educacién de los hijos
e hijas, etc. se reconcilia
con el trabajo, el ocio,

las reuniones familiares,
etc.

a) tiempo dedicado al
trabajo fuera de casa
b) tiempo dedicado al
trabajo en bajas por
maternidad, bajas por
enfermedad, etc.

a) proporcion del tiempo
transcurrido con el
compafero o companera

b) proporcion del tiempo
dedicado a tareas conjuntas

a) proporcion del tiempo
dedicado a diversas tareas
domésticas, en comparacion
con otras personas
miembros del hogar

b) utilizacion de equipo o
ayuda doméstica
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FIGURA 3.2. Utilizacion del tiempo en relacion con los siete papeles de las mujeres
y los hombres (continuacion)

PAPEL
(MUJERES/HOMBRES)

TIEMPO FAMILIAR
Papel de las y los
progenitores

TIEMPO COMUNITARIO
Papel comunitario

TIEMPO INDIVIDUAL
Papel individual

Fuente: ILO 1986.

A. NIVEL GLOBAL
(COMUNIDAD/CLASE SOCIAL)

a) tiempo dedicado por
mujeres y hombres a
actividades relacionadas con
paternidad/maternidad,
funerales, bodas, visitas, etc.

a) tiempo dedicado por
mujeres y hombres a
actividades comunitarias,
incluyendo la pertenencia
como miembros a
asociaciones de residentes,
consejos locales, partidos
politicos, grupos de personas
voluntarias, etc.

a) tiempo dedicado por
mujeres y hombres a los
deportes y actividades de
ocio, vacaciones,
actividades culturales, etc.

B. NIVEL INDIVIDUAL

a) tiempo dedicado por la
mujer a reuniones familiares,
visitas, servicios a

miembros de la familia, etc.
en comparacion con los
hombres de la misma

familia

a) tiempo dedicado por la
mujer a actividades
comunitarias en
comparacion con los
hombres (compafero,
hermanos)

a) tiempo dedicado por
mujer/hombre a actividades
de ocio, etc.



DIVISION DEL MODULO LABORAL

La division del médulo laboral es un método alternativo para la identificacidon de la contri-
bucién de los diferentes grupos de personas, por ejemplo, mujeres y hombres, a las activida-
des llevadas a cabo fuera del mercado laboral formal (informal, doméstico, asistencial, ges-
tion comunitaria, etc.). Exige que las personas que responden al mismo, que son clasificadas
segun edad, sexo, grupo socio-econdmico, etc. identifiquen el grado en el que llevan a cabo
determinadas tareas y con qué regularidad las efecttian, cuya lista ya estad preparada previa-
mente. Es menos preciso que los estudios sobre el uso del tiempo, ya que no exige que las
personas midan las tareas en unidades de tiempo, pero la simplicidad de las preguntas facili-
ta una mayor respuesta.

REGISTROS ADMINISTRATIVOS

Los registros administrativos también pueden proporcionar una fuente adicional de infor-
macion, si estan diferenciados por sexo y son accesibles. Entre éstos pueden incluirse los re-
gistros de cooperativas, cooperativas de créditos o asociaciones, que pueden arrojar luz sobre
la situacidn de las mujeres y de los hombres pertenecientes a determinados grupos laborales
o de intereses.

INFORMACION CUALITATIVA
SOBRE MUJERES Y HOMBRES

Esta seccion esta dividida en dos partes: en primer lugar, los métodos de obtencion de la
informacion y, en segundo lugar, los marcos para el analisis de la informacién.

METODOS DE OBTENCION DE LA INFORMACION

Las organizaciones y asociaciones de desarrollo han utilizado una gama variada de formas
de obtener informacion sobre las mujeres y los hombres, tanto en la Union Europea como
fuera de ella, incluyendo: estudios, asambleas y reuniones, analisis participativo, valoraciones
y networking.

ESTUDIOS

Los estudios han constituido la forma clasica de obtencién de datos e informacion, y han
sido realizados, con frecuencia, por investigadoras e investigadores experimentados. Los es-
tudios utilizan, generalmente, fuentes diversas de informacién, que pueden incluir:
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* revisiones de informes ya existentes;

» andlisis de las estadisticas disponibles;

» entrevistas informales o guiadas con una muestra de personas perteneciente al grupo o
a los grupos objetivo;

* entrevistas en grupo o discusiones;

» entrevistas con fuentes de informacién, con personas que tienen una gran experiencia
en el area o tema de interés; la observacion directa, por medio de visitas o participacion
en actividades;

* transectos y creaciones de mapas participativos (véase a continuacién valoraciones co-
munitarias y participativas);

» técnicas proyectivas e interpretativas, por ejemplo, utilizando fotografias, videos, dra-
mas, historias o artefactos para fomentar el didlogo;

* retazos de la historia de la vida;

» estudios de casos practicos; y

» cuestionarios estructurados.

Las fuentes de la informacion utilizadas en un estudio deben decidirse "inter alia" sobre la
base de cual proporciona la informacion mas equilibrada y exacta sobre las mujeres y los
hombres. Por ejemplo, si los datos e informes ya existentes son débiles en determinados as-
pectos (por ejemplo, los papeles y las actividades informales o comunitarias de determinados
grupos de personas), entonces deben seleccionarse y aplicarse otros métodos con el fin de
equilibrar el cuadro.

Los estudios se realizan, con frecuencia, para obtener una comprension general de una si-
tuacion de desarrollo, y como base para la posterior definicion de una politica o estrategia
para tratar los problemas identificados. También pueden ser efectuados para identificar la si-
tuacion de base previa a una intervencion de desarrollo. En este caso, el propdsito es el de
proporcionar medidas de base de las variables y sus indicadores, que se utilizardn para hacer
un seguimiento y evaluacién de la intervencion propuesta (véase Capitulo 6).

ASAMBLEAS Y REUNIONES

Las asambleas y las reuniones se utilizan, con frecuencia, no sélo para obtener informa-
cion sobre las necesidades e intereses de las mujeres y los hombres, sino también para moti-
varles a participar en actividades de desarrollo.

Las reuniones participativas no son charlas desestructuradas; estan organizadas con una
moderadora o moderador y forman parte de un proceso de apoyo a mas largo plazo, para fo-
mentar la participacion total de las mujeres y para que éstas sean capaces de analizar sus ex-
periencias, priorizar sus necesidades y objetivos y canalizar sus ideas y energias en una ac-
cién futura. Pueden implicar las etapas iniciales de la identificacion del proyecto, por ejemplo,
a través del uso de un andlisis participativo SWOT (Fuerzas, Debilidades, Oportunidades,
Amenazas), que puede ser llevado a cabo de forma que identifiquen las diferencias entre los
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+ IMPLICACION DE LA MUJER EN EL AMBITO
RURAL EN EL DESARROLLO EN PORTUGAL

Un proyecto denominado Mulheres da Serra do Caldeirdo, organizado por la asociacién IN
LOCO del sur de Portugal, utilizé cuestionarios y reuniones participativas con mujeres perte-
necientes a comunidades rurales para proporcionar a las mujeres la oportunidad de comentar
sus problemas, priorizar sus necesidades e identificar las posibles soluciones. Reuniones de
este tipo demuestran que el desarrollo local esta abierto a las necesidades e intereses de las
mujeres y que es posible que las mujeres busquen apoyo en las organizaciones de desarrollo
principales para sus planes e ideas de proyectos. (8).

« ELABORACION DE POLITICAS
A TRAVES DE LA PARTICIPACION

Las reuniones participativas pueden utilizarse con éxito a nivel regional. Una Campana de
Espana sobre Las mujeres protagonistas en el desarrollo rural 1994-1995, que conjunto a or-
ganizaciones y asociaciones de la mayoria de las regiones autdnomas, organizé una serie de
sesiones de trabajo y seminarios participativos en las regiones participantes con el fin de que
las mismas mujeres rurales identificaran sus quejas, sus necesidades y sus objetivos.

El resultado final, Carta para la Igualdad de Oportunidades de las mujeres en el Ambito
Rural, sefnala, en diferentes apartados, las propuestas para la acciéon que mejorarian la situa-
cioén de las mujeres rurales en Espana. La especial fuerza de esta campana es que refleja los
puntos de vista de las mismas mujeres rurales, desde trasfondos ocupacionales y politicos di-
ferentes y de casi todas las regiones autonémicas de Espana (9).

TECNICAS DE VALORACION PARTICIPATIVA

Los estudios realizados por investigadoras e investigadores experimentados sobre una si-
tuacion de desarrollo proporcionan informacién extremadamente valiosa. No obstante, las
personas con el mejor conocimiento de su situacion, la vision a mas largo plazo y las mayores
oportunidades son aquellas que, se supone, se beneficiaran de una intervencion de desarro-
llo. La implicacion de los “beneficiarios y beneficiarias” en el andlisis de su situacion y en el
desarrollo de una vision de su futuro son importantes contribuciones para la relevancia, la
efectividad y la sostenibilidad del proyecto.

Las técnicas para posibilitar que los grupos beneficiarios analicen su propia situacion in-
cluyen:

« La creacién de mapas visuales de una localidad. Estos pueden crearse, por ejemplo, para
mostrar la localizacidon de “problemas” existentes (pobreza, riesgos medioambientales,
areas inseguras, etc.) o “puntos fuertes” (recursos, instalaciones, atractivos locales, etc.)
tal como son considerados por la gente de la localidad, y también para visualizar lo que
ellos querrian que se asemejara en el futuro.
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» El registro de paseos transectos. Pequenos equipos de personas pasean por el drea en la
que viven o por la que transitan, comentando lo que observan y tomando notas. A conti-
nuacion, los hallazgos pueden ser compartidos, dando lugar a comentarios sobre el me-
dio ambiente en el que las personas viven o trabajan.

» La elaboracion de organigramas para ilustrar el modo en que funciona un sistema. Estos
diagramas pueden elaborarse para ilustrar, por ejemplo, el sistema por el que las perso-
nas buscan empleo o producen y comercializan productos o servicios.

» Diagramas institucionales o de Venn para identificar personas e instituciones importan-
tes para una situacion de desarrollo y sus relaciones.

» Estudios de casos practicos e historias. Pueden comentarse las iniciativas previas de de-
sarrollo —positivas y negativas— experimentadas por un grupo de personas y se pue-
den extraer conclusiones para las practicas futuras.

» Horarios, calendarios y analisis sobre el uso del tiempo. El tiempo rara vez recibe sufi-
ciente atencion en el desarrollo, y la elaboracién de mapas sobre acontecimientos o acti-
vidades a través del tiempo puede resultar una técnica util para explorar el proceso de
desarrollo en una localidad.

Los andlisis del uso del tiempo de las actividades de las personas pertenecientes a un gru-
po objetivo pueden proporcionar informacién complementaria a los datos formales, por ejem-
plo, quién lleva a cabo las actividades domésticas y comunitarias, durante cuanto tiempo y
cuando, permitiendo que los procesos o proyectos de desarrollo se planifiquen de forma
apropiada para satisfacer las diferentes necesidades de las personas y posibilitar una partici-
pacion igualitaria.

« Clasificacion de la riqueza o agrupamiento del bienestar. Las personas de una localidad

o comunidad pueden identificar ellas mismas sus propios criterios de “bienestar”, y uti-
lizarlos para analizar el bienestar relativo de las diferentes familias o grupos de su area.
Esto puede resultar util para comentar aspectos tales como las diferencias de bienestar,
el modo en que la gente se enfrenta a sus desventajas y las prioridades para mejorar la
situacion.

» Presentaciones participativas y drama (realizacion de videos, toma de fotografias de un
area o comunidad, redacciones sobre aspectos de la vida local). Estos pueden propor-
cionar tanto registros utiles de una localidad (antes y después de una intervencién) como
oportunidades para el desarrollo de técnicas creativas e identidad de grupo.

Las técnicas anteriores pueden utilizarse de forma individual o combinada para adecuarse

a los propdsitos concretos de un analisis participativo de la situacion. En general, sera nece-
sario contar con una moderadora o moderador externo que guie y apoye la actividad analitica
que se esta llevando a cabo.

Con frecuencia, los hombres y las mujeres crean imagenes visuales notablemente diferen-
tes de su situacion. Cuando un grupo beneficiario implica tanto a hombres como a mujeres, es
crucial que el proceso posibilite que cada cual exprese sus diferentes perspectivas y opinio-
nes. Por medio de esto, pueden identificarse las diferencias entre los sexos en los puntos de
vista, el analisis y los objetivos. A continuacion, pueden comentarse los diferentes hallazgos y
visiones de futuro y llegar conjuntamente a soluciones que respondan a las diferentes necesi-
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dades e intereses expresados. Un proceso y un didlogo de este tipo pueden también propor-
cionar una valiosa oportunidad para aumentar la concienciacién sobre la diferencia entre los
sexos.

NETWORKING. ESTABLECIMIENTO DE REDES

El networking organizado de las mujeres puede proporcionar flujos de informacion signifi-
cativos —sobre su situacién, limitaciones, recursos, necesidades y objetivos— que son vitales
para la planificacion del desarrollo local o regional. La ventaja del networking es su perma-
nencia, ya que proporciona informacion durante un periodo de tiempo y, por tanto, elabora
una visiéon no solo de una situacién “en un momento determinado”, sino de los cambios que
acontecen con el paso del tiempo.

+ NETWORKING FEMENINO INSULAR

En algunos casos, las redes son autocreadas, como en el caso de COTHROM en la isla de
South Uist en Escocia, que fue iniciada como red informal por un grupo de madres que esta-
ban organizando un grupo de juegos de preescolar y que esta abierta a todas las mujeres de
la isla. Desde entonces se ha convertido en una organizacion formal, que proporciona forma-
cion y oportunidades de empleo —en empresas textiles, turismo, cultura y cuidado de nifos y
ninas— para la gente de la localidad. En otros casos, las redes pueden ser iniciadas por aso-
ciaciones u organizaciones de desarrollo (10).

+ NETWORKING ORGANIZADO EN SUECIA

El networking entre las mujeres, tanto a nivel comunitario como de la provincia y entre las
instituciones y las jerarquias, es el método utilizado por KVINNUM, una asociacién de
Jamtland en Suecia, con el fin de intercambiar informacion y experiencias, generar ideas y ac-
ciones, e inspirar éstas a autoridades y organizaciones que puedan proporcionar financiacion
y apoyo. El objetivo es el de fortalecer la posicion de las mujeres en la provincia y desarrollar
oportunidades laborales que consigan que los jévenes y las jOvenes permanezcan o regresen
a este lugar. El networking se basa en grupos, que funcionan a niveles diferentes, pero que
reunen a mujeres de diversas organizaciones, autoridades e instituciones que tienen expe-
riencia en el tema y que pueden influir sobre el cambio (11).

MARCOS PARA EL ANALISIS DEL GENERO

Los planteamientos anteriores pueden proporcionar una informacién valiosa para com-
prender una situacion y para identificar las necesidades e intereses de los grupos objetivos de
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una localidad. No obstante, para la planificacién y posterior seguimiento y evaluacion de un
programa o proyecto de desarrollo, esta informacién debe ser analizada, con el fin de definir
la situacion de base (incluidas las diferentes situaciones de hombres y mujeres o de otras ca-
tegorias del grupo o de los grupos objetivo) de modo que el proyecto o programa sea disefa-
do de forma que tenga en cuenta las diferencias y proporcione indicadores para el segui-
miento y evaluacién de la igualdad de oportunidades.

Los expertos y expertas en género del desarrollo se han centrado basicamente en el desa-
rrollo de un marco para el analisis del género de un grupo objetivo de una intervencion. Ahora
existen versiones diferentes, pero muchas tienen sus origenes en el “Marco Harvard para el
Andlisis del Género”, que posibilita las diferencias entre los sexos en las actividades (produc-
tiva, reproductiva, comunitaria) y el acceso y el control de los recursos y los beneficios que
van a ser analizados y presentados (12).

Otras personas expertas también han desarrollado marcos para el andlisis de la puesta en
practica de instituciones desde la perspectiva del género, asi como para la identificacion de
los aspectos del género de los factores externos que pueden influir o limitar los proyectos o
programas. Los marcos presentados a continuacion han sido adaptados de aquellos que son
mas relevantes para el desarrollo regional y local europeo.

ANALISIS DEL GENERO DE UN GRUPO OBJETIVO

Especialistas en desarrollo y género han desarrollado un marco relativamente simple,
pero global y muy util para la descripcién y el analisis de los papeles y las posiciones relativas
de las mujeres y los hombres pertenecientes a un grupo objetivo, con el fin de utilizarlo en el
andlisis y la evaluacién de proyectos.

Un marco para el analisis del género considera tres aspectos: los papeles, el acceso a los
recursos y las necesidades de los sexos.

Se identifican cuatro papeles (Figura 3.3): productivo; reproductivo; gestion comunitaria
(es decir, mantenimiento del tejido de la vida comunitaria) y politica local (es decir, toma de
decisiones). Cada uno de estos papeles principales debe ser posteriormente subdividido de
acuerdo con el contexto particular y la intervencion prevista.

El acceso y el control de los recursos son analizados de acuerdo con cinco aspectos: tie-
rra/bienes de capital, empleo, dinero/crédito, técnica/tecnologia, educacion/formacién e infor-
macion (Figura 3.4). De nuevo, cada uno de estos cinco “recursos” debe ser posteriormente
subdividido segun corresponda.

Para comprender las necesidades del género, se realiza una distincidon entre las necesida-
des estratégicas y practicas. Las necesidades practicas son las necesidades que mujeres y
hombres identifican en el contexto de sus papeles socialmente aceptados en la sociedad y
que, con frecuencia, se relacionan con las condiciones de vida (por ejemplo, alojamiento, cui-
dado de los niflos y nifas o empleo). La satisfaccion de estas necesidades no altera el equili-
brio del poder ni la posicidn entre mujeres y hombres. Las necesidades estratégicas son ne-
cesidades relacionadas con las mejoras en la igualdad entre mujeres y hombres, por ejemplo,
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igualdad de salarios, igualdad en la toma de decisiones o igualdad en la distribucién de la res-
ponsabilidad del trabajo doméstico y familiar.

En cualquier contexto de desarrollo, las situaciones diferentes de hombres y mujeres pue-
den describirse utilizando estos tres aspectos. Se puede utilizar el marco como herramienta
de andlisis en las fases de identificacién y disefno de un proyecto, para la realizacidon de una
evaluacion de impactos antes de la financiacion (mediante la descripcion de las situaciones
actual y prevista para el futuro) y para el seguimiento y evaluaciones retrospectivas (por ejem-
plo, para describir el cambio de la situacion al término de un proyecto).

Los primeros dos marcos, sobre los papeles y el acceso a los recursos, pueden adaptarse
para analizar otras diferencias en una poblacion objetivo, por ejemplo, basdndose en la etnia,
la edad o el status socio-econdmico.

ANALISIS DE LOS Y LAS PARTICIPANTES

La realizacion de un “analisis de los y las participantes” antes de la planificacion detallada
de los beneficios de un proyecto o programa posibilita la identificacion de las diversas partes
interesadas en la intervencioén (beneficiarios y beneficiarias, financiadores y financiadoras, au-
toridades responsables, etc.). Como se vera en el Capitulo 5 sobre la planificacidon de estrate-
gias y medidas, la consulta y la participacidon apropiadas de todas las partes clave en el proce-
so de planificacién es crucial para conseguir una intervencion viable y sostenible. Con el fin de
identificar a las personas que deben ser consultadas e implicadas se debe llevar a cabo un
analisis de los y las participantes.

Participantes son las personas, los grupos o las instituciones con intereses en un proyecto
o programa. Participantes primarios son los que se veran directamente afectados; entre éstos
se incluyen los beneficiarios y beneficiarias, pero también pueden incluirse todos los grupos
que pueden verse negativamente afectados (por ejemplo, familias o negocios que pueden te-
ner que volver a situarse como resultado de un proyecto de desarrollo). Participantes secun-
darios son los intermediarios e intermediarias (financiadores y financiadoras, organizaciones
para la puesta en practica, organismos de investigacién, autoridades responsables).

Un analisis de los y las participantes identifica: los intereses de los y las participantes en
relacion con los problemas tratados por la intervencién y sus objetivos: posibles conflictos de
intereses entre participantes que deberan ser resueltos (por ejemplo, entre las autoridades de
planificacion y la gente de la localidad o entre los residentes locales y los comerciantes loca-
les); las relaciones entre los y las participantes pueden elaborarse, por ejemplo, sobre la crea-
cion de una sociedad; y los niveles y etapas adecuados de participacion de los y las diferentes
participantes.

Los pasos para efectuar un analisis de los y las participantes son:

a) listado de todos los y las participantes y elaboracion de un “grafico de participantes”;

b) valoracion de la importancia de cada participante para el éxito del proyecto y su relativo

poder/influencia ; y

c) identificacion de la participacion apropiada de los y las participantes en las diferentes fa-

ses de la intervencion.
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FIGURA 3.3. Marco para el analisis del género: papeles de mujeres y hombres del o
de los grupos objetivo

PAPELES

GRUPO OBJETIVO 1

Mujeres  Hombres

GRUPO OBJETIVO 2

Mujeres  Hombres

GRUPO OBJETIVO 3

Mujeres  Hombres

REPRODUCTIVO

* preparacion de la comida

+ cuidado de los nifios y nifas
* relacionados con la salud

* limpieza

* reparaciones

* otros (seglin corresponda)

PRODUCTIVO

+ empleo (se puede subdividir
posteriormente)

+ auto-empleo (se puede
subdividir posteriormente)

« informal (en negocios familiares,
granjas, etc.)

GESTION COMUNITARIA

(es decir, contribuciones no
remuneradas a la vida comunitaria)
« trabajo asistencial/social voluntario
« actividades culturales

» mantenimiento medioambiental

* relacionados con el transporte

* relacionados con la seguridad

* otros (seglin corresponda)

TOMA DE DECISIONES

+ en el hogar

* en la comunidad

+ en el gobierno local

* en el gobierno regional

« otros (segun corresponda)

Fuente: Adaptado del marco para el andlisis del género desarrollado por Gender Planning

Team, Unidad de Planificacién para el Desarrollo, Universidad de Londres.
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FIGURA 3.4. Marco para el analisis del género: acceso y control de los recursos

RECURSOS

MUJERES DEL GRUPO
OBJETIVO

Acceso Control

HOMBRES DEL GRUPO
OBJETIVO

Acceso Control

TIERRA/CAPITAL

* subdividir en tipos
relevantes de bienes
de capital

EMPLEO

* subdividir en categorias
relevantes de
empleo/auto-empleo

DINERO/CREDITO
* subdividir en tipos
relevantes de finanzas

TECNICA/TECNOLOGIA
* subdividir en tipos
relevantes de técnica

y tecnologia

EDUCACION/FORMACION
* subdividir en categorias
relevantes

INFORMACION
* subdividir en categorias
relevantes de informacion

Fuente: Adaptado del marco para el analisis del género desarrollado por Gender Planning

Team, Unidad de Planificacién para el Desarrollo, Universidad de Londres.
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La Figura 3.5 presenta un esquema de un grafico de participantes. Se puede utilizar para
realizar un listado de todos y todas las posibles participantes, sefalar sus intereses en relacion
con los problemas que van a ser tratados por la intervencion propuesta y sus objetivos, valo-
rar el impacto probable de la intervencion sobre cada uno de estos intereses (positivo, negati-
vo o desconocido) y senalar la prioridad relativa que debe otorgarse a cada participante para
satisfacer sus intereses.

En la mayoria de las intervenciones, las y los participantes primarios se categorizaran de
acuerdo con su posicion socio-econdmica; por tanto, hay que senalar las diferencias entre los
sexos. Las y los participantes secundarios son las intermediarias e intermediarios y pueden
dividirse de acuerdo con su funcion (por ejemplo, autoridades responsables, organizaciones
de financiacién, organismos para la puesta en practica, asesoras y asesores expertos, grupos
de interés especial, etc.). Hay que prestar atencidn a los organismos relevantes que represen-
tan a la mujer o a los temas relacionados con la igualdad de oportunidades, que pueden tener
interés en la intervencion. La valoracién de los intereses de las y los participantes en la inter-
vencion debe tener en consideracion los beneficios que probablemente van a obtener, los re-
cursos que podrian proporcionar, todos los intereses que tengan con los que la intervencion
puede entrar en conflicto y la existencia de colaboracion o conflictos entre las y los diversos
participantes.

Finalmente, sobre la base de estos analisis, se puede elaborar un gréfico para ilustrar la
participacion de las y los diferentes participantes en cada una de las fases principales de la in-
tervencioén propuesta, y las formas que debe tomar esta participacion. La Figura 3.6 ilustra un
esquema de estructura para un grafico de este tipo.

+ SELECCION DE REPRESENTANTES PARA
EL DESARROLLO COMUNITARIO EN IRLANDA

En Irlanda, las Asociaciones para el Desarrollo Local (LDP) son caracteristicas de los pro-
gramas de desarrollo comunitario y rural apoyados por el gobierno. Las LDP se crean tras un
proceso de seleccidn para la representacion comunitaria. Este proceso utiliza reuniones publi-
cas, pequefos grupos de discusion y acciones de enlace informales para identificar los grupos
de interés locales y, a continuacion, realizar una seleccion de aquellos que van a verse impli-
cados en la LDP. El método de seleccion se disefia de modo que garantice una difusion de los
intereses geograficos/del vecindario (por ejemplo, asociaciones de residentes) y/o de los inte-
reses funcionales (por ejemplo familias monoparentales, personas con incapacidades, muje-
res) de la Asociacion. Adicionalmente, se pueden formar grupos de trabajo basados en los te-
mas relevantes, para centrarse en problemas especificos; estos grupos también implican a las
asociaciones y a las personas interesadas relevantes.

ANALISIS DE LAS INFLUENCIAS

Una etapa final del andlisis de una situacion para la preparacién del disefo de una inter-
vencion de desarrollo es la identificacion de los factores que pueden influir, de forma negativa



o positiva, en los resultados previstos de un proyecto de desarrollo. Hay que estudiar la in-
fluencia que estos factores pueden tener sobre el proyecto o programa en general, y también
sus posibles consecuencias sobre aspectos relacionados con la igualdad. Hay que tener en
cuenta, en la medida de lo posible, las influencias negativas para el disefo de la intervencion
en si misma, con el fin de reducir su impacto.

FIGURA 3.5. Tabla de participantes

PARTICIPANTES INTERESES DE LOS Y | POSIBLE IMPACTO PRIORIDADES
LAS PARTICIPANTES DEL PROYECTO* RELATIVAS
DE INTERES**

Notas:
* El posible impacto del proyecto puede indicarse mediante +, -, +/-0 ?
** Las prioridades relativas de interés pueden puntuarse del 1 al 5

Fuente: ODA.
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FIGURA 3.6. Grafico resumen de la participacion

ETAPA DEL CICLO

TIPO DE PARTICIPACION

Informe

Consulta

Asociacion

Control

Identificacion

Planificacion

Puesta en Practica

Seguimiento y
Evaluacion

Fuente: ODA.
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La Figura 3.7 presenta un esquema de grafico para el registro de las influencias y el modo
en que pueden afectar (impacto, oportunidades o limitaciones) a la intervencién propuesta.
Esto puede utilizarse para registrar todos los factores principales que influyen en una inter-
vencion propuesta; aquellos que pueden influir sobre las dimensiones de igualdad pueden
ser, bien resaltados en el gréafico principal, bien descritos en un gréafico adjunto y complemen-
tario, que siga el mismo formato.

Las influencias variaran de acuerdo con el tipo de intervencién que se esta planificando; la
siguiente lista proporciona ciertas pautas sobre algunos factores que pueden ser relevantes.
Los ejemplos de factores influyentes que pueden tener implicaciones para aspectos de la
igualdad de una intervencién aparecen en cursiva, asi como las ilustraciones de los temas que
puede resultar necesario tener en consideracion:

» condiciones econdmicas generales, por ejemplo, los niveles de pobreza, las tasas de in-
flacién, la distribucién de los ingresos, la infraestructura (por ejemplo, los niveles de po-
breza extrema entre algunos grupos, como las madres sin pareja; la ausencia de infraes-
tructuras; servicios de transporte o asistenciales que pueden restringir la participacion
de las mujeres en las iniciativas de empleo);

» estructuras institucionales, incluida la naturaleza de las burocracias de los gobiernos lo-
cales o regionales, las disposiciones para la generacion y difusion del conocimiento, la
tecnologia y la técnica (por ejemplo, técnica y conocimientos tecnoldgicos, (no) repre-
sentacion de los intereses de la mujer en las estructuras de la toma de decisiones);
factores demogréficos (por ejemplo, un perfil de poblacion cada vez de mayor edad que
grava a los y las asistentes, pero que también proporciona oportunidades de nuevos
puestos de trabajo; la migracion temporal o permanente de sectores de la poblacion lo-
cal);

* normas comunitarias y jerarquia social, por ejemplo, las estructuras de poder
familiar/comunitario y las creencias religiosas (por ejemplo, actitudes culturales que difi-
cultan que las mujeres asuman puestos de toma de decisiones o que los hombres traba-
jen en determinados campos, por ejemplo, el asistencial; las normas socio-religiosas
que excluyen a determinados grupos, por ejemplo, las mujeres musulmanas, de las reu-
niones donde los hombres estan presentes, etc.);

» parametros legales (por ejemplo, legislacion que limita o posibilita las acciones llevadas
a cabo sélo por mujeres);

» formacién y educacion (por ejemplo, diferencias educativas, de titulacion y técnicas en-
tre las mujeres y los hombres de un grupo o de una comunidad objetivo, o acceso desi-
gual a las oportunidades de educacion y formacion, lo que puede afectar al modo en el
que mujeres y hombres se benefician o participan en iniciativas de desarrollo o empleo);

» acontecimientos politicos, tanto internos como externos (por ejemplo, campanas en fa-
vor de la igualdad entre mujeres y hombres; oposicion o apoyo por parte de las y los po-
liticos locales a iniciativas de mujeres; apoyo u oposicion a medidas que mejoran la re-
conciliacion de la vida familiar y profesional);

* medio ambiente fisico y natural (por ejemplo, emplazamiento de las viviendas, dreas de
trabajo y servicios, condiciones y seguridad de la infraestructura fisica).
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« actitudes del personal y las instituciones de desarrollo (por ejemplo, a la posible contri-
bucion de las mujeres y las asociaciones de mujeres; a considerar temas sobre la igual-
dad de oportunidades en dreas de planificacion “duras”, por ejemplo, la planificacion in-
dustrial y de infraestructuras; de los instructores y asesores a las mujeres que entran en
campos “masculinos”).

FIGURA 3.7. Factores que influyen sobre los resultados de una intervencion de de-
sarrollo

FACTORES QUE DESCRIPCION DEL ¢IMPACTO (INCL. ¢OPORTUNIDADES ¢(LIMITACIONES (INCL.
INFLUYEN FACTOR SOBRE MUJERES Y (INCL. PARA LA SOBRE LA IGUALDAD
HOMBRES)? IGUALDAD ENTRE ENTRE LOS SEXO0S)?
LOS SEXO0S?

Condiciones
econdomicas
generales

Estructuras
institucionales

Factores
demogréficos

Normas
comunitarias
y jerarquia social

Legales

Formacién y
educacion

Politicos

Medio ambiente
fisico y natural

Actitudes de las
instituciones y el
personal de desarrollo

Otros

20



RESUMEN

El objetivo de la fase de obtencion del andlisis de la informacién es la preparacion de la
base para el diseno de un proyecto o programa. Asi como deben existir los datos econdmicos
y sociales estandar para el area o sector implicados en el proyecto o programa previsto, tam-
bién debe existir informaciéon y comprension sobre:

 los problemas y dificultades a los que se enfrenta el area y/o el o los grupos objetivo, es-

pecialmente segun lo experimentado por los beneficiarios y beneficiarias y los y las par-
ticipantes clave;

 las aspiraciones y objetivos de las personas del area o sector;

« las diferencias socio-econdmicas y entre los sexos en relacidon con las actividades y re-

cursos actuales en el drea/sector;

» los diversos grupos de participantes y sus intereses respectivos, su importancia e in-
fluencia; y
las limitaciones y oportunidades que pueden afectar de forma positiva o negativa a la in-
tervencion de desarrollo.

Una vez se hayan obtenido estos datos, es posible pasar a la fase de disefio del programa
o proyecto planificados.
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La planificacion conlleva toma de decisiones sobre la naturaleza de las intervenciones de
desarrollo. Aqui se incluye la toma de decisiones sobre: el area geogréfica y el foco secto-
rial/tematico; los objetivos y los resultados de la intervencion planificada (es decir, qué mejo-
ras se producirdn en una determinada situacion y a determinados grupos de beneficiarios y
beneficiarias y qué resultados se lograran); las medidas y actividades que se van a llevar a
cabo; los papeles y las responsabilidades de las partes implicadas; las aportaciones necesa-
rias; y los factores externos que se van a tener en consideracion.

Una buena planificacion exige la implicacion de los y las participantes principales (es decir,
las personas, los grupos o las instituciones con intereses en el proyecto o programa), entre los
que son especialmente importantes los beneficiarios y beneficiarias. La consulta y la partici-
pacion de las mujeres y los hombres en el proceso de desarrollo es vitalmente importante
cuando se toman decisiones sobre qué estrategias y medidas deben adoptarse con el fin de
lograr determinados objetivos.

La calidad de la toma de decisiones y, por tanto, la efectividad y la sostenibilidad de las es-
trategias y las medidas, se basa crucialmente en la minuciosidad del analisis de la situacion,
en el grado de consenso y compromiso entre las partes clave sobre el camino a seguiry en la
minimizacidn de los riesgos y los impactos negativos. La consulta y la implicacion de las per-
sonas apropiadas es una garantia importante de que se van a tomar las decisiones correctas y
que las estrategias y las medidas seran relevantes, efectivas y sostenibles. Por lo tanto, las
mujeres deben implicarse activamente en todas las fases del proceso de planificacién con el
fin de que se tengan en cuenta sus intereses, necesidades y perspectivas.

La planificacion se lleva a cabo en diversos niveles; en la preparacion de planes y estrate-
gias para determinadas regiones, localidades o sectores, y en el diseno de medidas en el mar-
co de proyectos y programas especificos. Este capitulo incluye algunos casos practicos y mé-
todos de planificacion que permiten que la igualdad de oportunidades sea tratada en los di-
versos niveles.

PLANIFICACION REGIONAL,
LOCALY SECTORIAL

INTERESES DE LAS MUJERES EN EL
DESARROLLO REGIONAL: UN CASO
PRACTICO EN ALEMANIA

Un enfoque modélico para la integracién de los temas relacionados con la igualdad de
oportunidades en la planificacién regional ha sido desarrollado en colaboracién por los
Ministerios de la Mujer en tres estados alemanes —Schleswig-Holstein, Hamburgo y
Niedersachsen. Este enfoque implica la creacion de una estructura para la coordinacion de te-
mas relacionados con la igualdad de oportunidades entre los diferentes sectores de planifica-
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cion y la elaboracion de un conjunto de pautas sobre la igualdad de oportunidades para su uti-
lizacién en la planificacion sectorial o de programas.

Se ha establecido una unidad de coordinacion “Frauenbelange im REK"” (intereses de las
mujeres en el desarrollo regional) que abarca a representantes de los diversos Ministerios im-
plicados en la planificacion del desarrollo y los Ministerios para Temas de la Mujer. Esto facili-
ta la integracion horizontal de la igualdad de oportunidades en las medidas y estrategias re-
gionales, garantizando asi que las intervenciones en un area (por ejemplo, la localizacién de
nuevos servicios o infraestructuras) apoyan los de otra (por ejemplo, las oportunidades de
empleo para las mujeres). Ademas, los Ministerios para Temas de la Mujer participan, en la
medida en que lo permite el tiempo de la plantilla, en grupos de trabajos sectoriales, espe-
cialmente en grupos sobre economia, planificacion rural y transporte.

Una de las acciones de esta unidad de coordinaciéon ha sido el disefio de un “documento
guia” sobre los intereses de la mujer en la planificacion regional, para su utilizacion por parte
de grupos de trabajos sectoriales en la preparacion de sus planes. El documento guia senala
los objetivos especificos y globales de la politica de desarrollo regional. El objetivo general es
la igualdad de oportunidades para las mujeres y los hombres de la region. Con el fin de que
esto suceda, argumentan las pautas, la politica de desarrollo regional debe considerar los in-
tereses de la mujer en el proceso de toma de decisiones y la planificacion. Esto exige la ob-
tencion de datos diferenciados segun el sexo, la identificacion de areas problematicas especi-
ficas y el desarrollo de estrategias apropiadas. Especialmente, las pautas sefalan la importan-
cia de tener en consideracion: la participacion cuantitativa y cualitativa de las mujeres en la
formacién, el mercado laboral, los temas econdémicos y sociales y su participacién en progra-
mas de financiaciéon publica. Los objetivos senalados en las pautas no estan unicamente rela-
cionados con temas especificos para la mujer, sino que reflejan las realidades cotidianas a las
que se enfrentan las mujeres en diferentes situaciones; algunas de éstas también afectaran a
los hombres y se anticipa que la consideracion de los intereses de las mujeres producird me-
jorias en la calidad de vida de otras personas de la region.

En la Figura 4.1 aparece un listado de los factores que hay que tener en cuenta en la plani-
ficacion del desarrollo regional de acuerdo con el documento guia.

Ademas de estas pautas generales, se han elaborado recomendaciones sectoriales sobre:
la edificacion, el transporte, el desarrollo econdmico y la agricultura.



FIGURA 4.1. Factores que hay que tener en cuenta para garantizar que la planifica-
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cion regional en Schleswig-Holstein, Hamburgo y Niedersachsen sa-
tisface los intereses de las mujeres

FACTORES DE LOCALIZACION

. RESIDENCIALES

» considerar las diferentes necesidades residenciales de las mujeres en términos de es-
pacio y forma de alojamiento;

« situar el alojamiento con relacion al empleo, las tiendas, las oportunidades de forma-
cion y ocio;

« oferta residencial.

LUGARES DE TRABAJO

» estructura mixta de residencia y trabajo, evitando la movilidad obligatoria;

» se debe poder acceder a los lugares de trabajo desde las areas residenciales en trans-
porte publico;

 disponibilidad de trabajos cualificados y a tiempo parcial.

SERVICIOS

* los servicios privados y publicos deben ser accesibles con un minimo esfuerzo, sin ne-
cesidad del automovil, o estar conectados por transporte publico;

* hay que valorar, y posiblemente cambiar, la provisidon centralizada de los servicios.

MOVILIDAD

. MOVILIDAD OBLIGATORIA

» reduccion de la movilidad obligatoria por medio de la provisidon de servicios regulares
e infraestructura social y cultural (cuidado de los nifos y nifas, ocio, formacién, servi-
cios sociales y publicos);

» evitar y reducir la pérdida de tiempo y los servicios de transporte perjudiciales para el
medio ambiente por medio de la integracidn en areas residenciales de trabajos cualifi-
cados, a tiempo parcial;

* hay que valorar y, quiza reorganizar, la estructura del transporte publico.

OPCIONES DE MOVILIDAD

* la regionalizacion de los servicios de transporte publico debe mejorar la movilidad de
las mujeres (conexiones directas breves, servicios flexibles, paradas de transbordo si-
tuadas de acuerdo con las necesidades de las mujeres).

SEGURIDAD

« verificacion de los aspectos de la seguridad para las mujeres.

INFRAESTRUCTURA

. LAINFRAESTRUCTURA SOCIAL,

« la infraestructura social, especialmente la relacionada con las necesidades familiares,
debe estar situada cerca de las areas residenciales;

» extension de los servicios asistenciales moviles;

» se deben ampliar los servicios de ayuda personal (hogares para chicas jévenes o muje-

res maltratadas) y se debe apoyar la colaboracion con los servicios sociales.



FIGURA 4.1. Factores que hay que tener en cuenta para garantizar que la planifica-
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cion regional en Schleswig-Holstein, Hamburgo y Niedersachsen sa-
tisface los intereses de las mujeres (continuacién)

INFRAESTRUCTURA DE LA FORMACION

» deber existir una amplia gama de ofertas diferentes, que deben ser armonizadas y or-
ganizadas de acuerdo con las posibilidades de movilidad de los grupos objetivo;

» se debe ayudar a las mujeres en el cuidado de los nifios y nihas para mejorar sus opor-
tunidades de formacién y empleo;

» en la formacidén profesional, hay que disefnar las ofertas profesionales y orientadas a la
tecnologia de forma que se implique a las mujeres.

INFRAESTRUCTURA DE LOS SERVICIOS PUBLICOS

» se deben crear servicios publicos descentralizados.

INFRAESTRUCTURA CULTURAL

* las instituciones culturales deben ser accesibles y seguras para las mujeres;

» disposicion suficiente de servicios moviles, por ejemplo, bibliotecas, teatros.

OCIO

 los servicios y las instalaciones deben estar junto a areas residenciales y debe existir
un amplia variedad, especialmente de instalaciones al aire libre para actividades de-
portivas;

 los lugares dedicados al ocio para acontecimientos con mas publico (que tienden a ser
para los hombres) deben ser cuidadosamente considerados y acordados en colabora-
cion con las areas locales para evitar la competencia con lugares locales, mas peque-
fnos (que son mas utilizados por mujeres) para evitar la contaminacion medioambiental
(traéfico, ruido) y para evitar favorecer los requisitos orientados unicamente a los varo-
nes.

ASPECTOS MEDIOAMBIENTALES

. CONDICIONES DE VIDA SALUDABLES

* los niveles de calidad medioambiental deben medirse en términos de sus efectos sobre
los grupos mas fragiles (nifos y nifas, mujeres embarazadas, gente de edad mas avan-
zada);

* hay que considerar cuidadosamente el desarrollo de zonas verdes en términos de los
asentamientos ya existentes y los nuevos desarrollos deben intentar reducir los pro-
blemas medioambientales existentes y mejorar la calidad medioambiental.

CALIDAD DE LAS VIVIENDAS

* se deben utilizar todas las posibilidades de vida saludables y no perjudiciales para el
medio ambiente (materiales de construccion, forma y estructura).

AREAS RESIDENCIALES

« el estilo de vida y el ciclo vital deben ser mas considerados en los proyectos de cons-
truccion y reconstruccion (estructura mixta de edades, infraestructura correspondiente)

* hay que considerar los efectos medioambientales en el desarrollo residencial y propor-
cionar mas espacio para las actividades comunitarias (parques comunitarios, areas de
esparcimiento, etc.).
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FIGURA 4.1. Factores que hay que tener en cuenta para garantizar que la planifica-
cion regional en Schleswig-Holstein, Hamburgo y Niedersachsen sa-
tisface los intereses de las mujeres (continuacion)

5.  APOYO AL DESARROLLO ECONOMICO (CONDICIONES SOCIO-ECONOMICAS)
El apoyo al desarrollo econédmico afecta a la estructura del mercado laboral. En el con-
texto del apoyo al desarrollo, hay que prestar atencion al crecimiento y a la fuerza de los
sectores del mercado laboral apropiados para el empleo de mujeres:
* los instrumentos para el apoyo al desarrollo econémico tienen que estar disenados para
beneficiar por igual a hombres y mujeres;
» debe llevarse a cabo un seguimiento del género en los programas;
» deben existir medidas de formacion especiales para las mujeres;
» el apoyo al desarrollo econédmico debe ayudar a las empresas para que proporcione for-
macioén a las mujeres que retoman sus empleos.
|

PARA MAS INFORMACION:

Deutscher Stadtetag (Hrsg.), 1994, Frauen verdndernihre Stadt, Arbeitshilfe 1:
Wohnungspolitik, Kéln, Germany

CONTACTO

Dr Liane Melzer, Senatsamt fiir die Gleichstellung, Alter Steinweg 4, D-20459 Hamburg.
Fax: +49 40 3504 33 41.

» PLANIFICACION DEL VECINDARIO ORIENTADA
A LA MUJER EN DORTMUND

Se ha logrado la revitalizaciéon de un vecindario en Dortmund, Alemania, mediante la par-
ticipacion explicita de las mujeres de la localidad. FOPA, una organizacion local de arquitectas
y planificadoras, inici6é el proyecto en 1992, y durante dos anos y medio las mujeres de la lo-
calidad participaron en la planificacion del programa de revitalizacidon, asesorando sobre el
trafico y la seguridad, la planificacién espacial de las instalaciones, los servicios locales, el em-
pleo y las viviendas. Se cred una oficina en el vecindario para actuar como punto de referen-
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cia y de formacién para el proyecto. En mayo de 1994, el plan resultante sobre el vecindario
fue presentado a la municipalidad para su puesta en practica.

LA PLANIFICACION MUNICIPAL EN TERMINOS
DE LA MUJER: UN CASO PRACTICO EN NORUEGA

El enfoque desarrollado en Noruega para mejorar la planificaciéon municipal es un ejemplo
excelente del modo en que los puntos de vista de las mujeres pueden integrarse mejor en la
planificacion del area local. Entre 1989 y 1991, seis municipios llevaron a cabo un proyecto pi-
loto denominado “Una perspectiva femenina de la planificacion municipal - la planificacion
municipal segun las mujeres”. Este proyecto era una iniciativa inter-ministerial a nivel nacio-
nal y estaba destinado a: mejorar el conocimiento sobre los valores de la mujer y desarrollar
modelos para incorporar estos valores en los planes maestros municipales, que son planes
para la localidad que abarcan un periodo de cuatro anos; preparar los planes maestros muni-
cipales con una perspectiva femenina mas importante sobre el medio ambiente residencial,
las politicas econdmica y de empleo y la politica de bienestar sanitario y social; y comunicar el
conocimiento obtenido a través del proyecto a otros municipios.

Cada uno de los municipios creé un Grupo para el Proyecto, que estaba formado por una
jefa o jefe empleado permanentemente y de siete a ocho miembros. El grupo de trabajo fue
seguido atentamente por un grupo de investigadoras e investigadores expertos, que fueron
los y las responsables de la educacion, el asesoramiento y la valoracion de los resultados. Los
resultados globales han producido pautas y recomendaciones para otros municipios de
Noruega sobre el modo de organizar y llevar a cabo la planificacion municipal incorporando la
perspectiva de las mujeres.

Una forma practica de comenzar a integrar la perspectiva de la mujer en la planificacion
municipal es mediante la creacion de un proyecto piloto, centrado en el plan maestro para un
area y siguiendo el proceso de planificacion en su totalidad. Hay que tomar decisiones sobre:
el modo en que se debe organizar el proyecto; donde debe estar situado politica y administra-
tivamente; y sus procedimientos de trabajo y calendarios de progreso.

Se debe crear en el ayuntamiento un grupo y un o una lider del proyecto, implicando a las
trabajadoras y trabajadores mas importantes de los ayuntamientos, las personas planificado-
ras y las representantes de los servicios clave capaces de representar los intereses institucio-
nales y de la mujer. La Figura 4.2 ilustra la estructura organizativa recomendada para los mu-
nicipios noruegos.

La garantia de que el grupo del proyecto esta firmemente asentado tanto politica como ad-
ministrativamente es un factor clave para su éxito. Ya que los planes municipales son docu-
mentos politicos, el lider o la lider del proyecto debe informar al Consejo Ejecutivo del muni-
cipio. El proyecto debe estar apoyado politicamente al nivel mas alto, y este apoyo debe ser
comunicado a los y las miembros de la organizacion. Un plan maestro municipal con una
perspectiva de género implica que toda la organizacién municipal debe comprender en su to-
talidad que la integracion de esta perspectiva es vital para lograr un desarrollo local con éxito.
Hay que solventar los obstaculos.
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Para ello, por ejemplo, la reticencia a participar de aquellos sectores "mas pesos pesados
o importantes”.

El primer paso para una mejora de la planificacién municipal es la amplia movilizacion de
la poblacién o lo que se denomina “planificacion en movimiento”. El trabajo de la planifica-
cion en movimiento significa que las comunidades locales, las organizaciones con un interés
especial, las instituciones, los partidos politicos y los sectores municipales deben intentar
conseguir objetivos comunes, globales y a largo plazo. Debido a los posibles conflictos de in-
tereses entre los diferentes grupos de interés, hay que fortalecer la direccién politica de la pla-
nificacion municipal. La planificacion en movimiento puede contener los siguientes elemen-
tos: datos sobre la situacion; comprensién de los puntos fuertes, puntos flacos, oportunidades
y amenazas locales y el modo en que las diversas personas se ven afectadas; la elaboracion
de una visién de futuro; y la definicion de posibles estrategias y acciones. El grupo de trabajo,
las reuniones publicas y los contactos personales son formas de movilizar a la gente en esta
etapa inicial.

FIGURA 4.2. Estructura organizativa para integrar la perspectiva de la mujer en la
planificacion municipal en Noruega

CONSEJO MUNICIPAL
(Aprobacion final del Plan)

GRUPO DIRIGENTE

JUNTA
EJECUTIVA MUNICIPAL

GRUPO DEL PROYECTO
(Elaboracién de un Plan Maestro)
Incluye:
Alcalde
Ejecutivo Municipal
Planificadores/as municipales LOS SERVICIOS
Otros y otras representantes
(servicios, vecindarios)

GRUPOS DE TRABAJO
Temas, vecindarios,
perspectiva de la mujer
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Toda esta planificacién en movimiento puede llevarse a cabo desde el punto de vista de
grupos especificos de la poblacion, por ejemplo, las mujeres, de modo que la informacién, la
comprension de la situacion, la visién global, las estrategias y las acciones reflejen sus nece-
sidades e intereses especificos. Los esfuerzos de movilizacién dirigidos especialmente a las
mujeres produciran informacion, datos, ideas, estrategias y acciones desde una perspectiva
de la mujer que, a continuacién, deberdn ser incorporados en el plan maestro global. De ma-
nera alternativa, o como anadido, las perspectivas de las mujeres pueden utilizarse para de-
sarrollar un Programa de la mujer especifico para el area, independiente del plan maestro. La
incorporacion de la perspectiva de la mujer en un plan maestro es una fase critica, que debe
ser seguida cuidadosamente para que no se pierda, sino que sea genuinamente integrada.

Por lo tanto, la siguiente consideracidon es el modo de organizar la elaboraciéon del plan
municipal con una perspectiva de la mujer. Se necesitan formas para integrar los hallazgos del
proyecto piloto sobre la perspectiva de la mujer en el plan maestro. Esto puede lograrse me-
diante:

 la designacion de grupos de trabajo conjuntos para centrarse en temas especificos (es-

tos grupos pueden implicar a planificadores y planificadoras y miembros del grupo del
proyecto o a personal de la autoridad municipal responsable del tema en cuestion);

» mediante la realizacidon de seminarios y reuniones breves sobre la perspectiva de la mu-

jer para aquellas personas que trabajan en el plan maestro; y/o

* mediante la utilizacion de reuniones con mujeres externas para comentar y comprobar el

borrador del plan.

El resultado de este proceso debe ser un plan maestro municipal que incorpore la pers-
pectiva de la mujer. La Figura 4.3 presenta un esquema de estructura para el plan maestro.

Segun la experiencia noruega, muchos de los temas identificados por las mujeres en la
fase de movilizacion van en contra de la divisién tradicional de las responsabilidades y el tra-
bajo. Esto significa que también habra que revisar la planificacion del sector; en este caso, el
plan maestro debe regir la planificacion del sector y resolver el tema de las responsabilidades
compartidas. Los planes del sector son mas detallados y especificos y muestran lo que diver-
sos sectores, servicios o areas de actividad intentan conseguir para tratar su parte de los retos
inter-sectoriales y para cooperar con otros sectores con el fin de lograr los objetivos globales.

Cuando el plan maestro que incorpora la perspectiva de las mujeres esté aprobado sera
necesario realizar un seguimiento del proyecto con el fin de comprobar qué se logra en la
practica y el grado en el que la fase piloto se adopta en los procesos y estructuras principales.



FIGURA 4.3. Esquema del contenido de un plan maestro municipal con una pers-
pectiva de la mujer

PARTE 1: OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS PARA EL DESARROLLO

+ ;Como queremos que sea nuestro municipio?

+ ;Qué implica el proporcionar al plan maestro la perspectiva de las mujeres?

+ ;Qué areas se convertiradn asi en el centro de los esfuerzos de la municipalidad?

PARTE 2: EXPECTATIVAS Y MARCOS

» ;Qué esperamos del futuro? (desarrollos de poblacidon, asentamientos, actividad econdmi-
ca, empleo, etc.)

» iQué debemos conservar y reelaborar y qué debemos/podemos/deberiamos cambiar?

» ;Qué limita nuestras acciones? ;Qué recursos estan disponibles, en la comunidad local, las
organizaciones locales y en la autoridad municipal?

+ ;Cuadles son las limitaciones financieras y de cuanta competencia se dispone?

PARTE 3: AREAS DE PRIORIDAD

Se debe presentar cada area de prioridad (tema) utilizando el mismo sistema:

+ ;Por qué se ha elegido ésta como area de prioridad (cf. objetivos a largo plazo, perspectiva
de la mujer)?

» ;Qué significa esto en términos mas especificos para esta determinada area de prioridad
(descripcidn de objetivos y estrategias)?

» iQué medidas deben iniciarse a corto y a largo plazo?

» ;Quién asumird/debera asumir la responsabilidad para que éstas se lleven a cabo? (;qué im-
plica esto en lo relativo a la iniciativa/responsabilidad/puesta en practica en la organizacién
municipal?)

PARTE 4: INFRAESTRUCTURA Y PLAN SOBRE EL USO DE LA TIERRA
* Plan sobre el uso de la tierra de acuerdo con los requisitos/disposiciones del Acta de
Planificacion.

MATERIAL DE APOYO (APENDICE)
» Datos sobre el municipio, documentacion complementaria para el plan y las medidas, etc.

PARA MAS INFORMACION:

Manual for alternative municipal planning, 1993, Ministry of Environment, Oslo, Norway.

A cookbook for grass-roots planning, 1994, Ministry of Environment, Oslo, Norway.

Estos dos manuales mencionados se pueden conseguir en: Statens Forurensningstilsyn,
Stromsveien 96, Postboks 8100, Dep. 0032, Oslo.



PLANIFICACION DE PROGRAMAS
Y PROYECTOS

Ademas de aprender de la experiencia practica de las autoridades que han desarrollado
formas de integrar la perspectiva de género y la igualdad en sus planes de desarrollo, también
existen algunos métodos utiles para disenar programas y proyectos de desarrollo. Aqui se
presentan dos métodos determinados —planificacion participativa orientada al objetivo y me-
todologias para la participacion activa. Ambos ofrecen considerables posibilidades para la in-
corporacion de una dimension igualitaria, debido basicamente a que ambos se centran pode-
rosamente en las personas en el proceso de planificacion.

PLANIFICACION PARTICIPATIVA ORIENTADA
AL OBJETIVO (OBJECTIVE-ORIENTED
PARTICIPATIVE PLANNING, OOPP)

Con el fin de que la igualdad de oportunidades sea totalmente tenida en cuenta en la pla-
nificacion de los proyectos y programas de desarrollo, se necesita un método transparente y
explicito. Un método de planificacion que siga una serie de pasos clara y légica y que trate to-
dos los elementos necesarios de un plan (objetivos, resultados, actividades, condiciones pre-
vias y supuestos, indicadores y medios de verificacion, aportaciones) ofrece ventajas conside-
rables. Con esto, es posible tener en cuenta de manera sistematica los temas de igualdad de
oportunidades en todos los elementos.

El método de planificacion participativa orientada a los objetivos (OOPP) es ampliamente
utilizado en el contexto de los proyectos de desarrollo del Tercer Mundo, incluidos por la
Comision Europea, y es muy adecuado para la planificacion del desarrollo que incorpora el
género. El método OOPP abarca una serie de fases analiticas y de toma de decisiones y un ins-
trumento de planificacion (la matriz Marco Légico), cuyo nucleo expresa la l6gica de la inter-
vencion, es decir, la jerarquia de las relaciones entre los medios, las actividades, los resulta-
dos, los objetivos especificos y los objetivos globales (véase Figura 4.4).

La matriz completa Marco Logico (véase Figura 4.5) presenta los objetivos globales, los ob-
jetivos especificos, los resultados y las actividades, los describe por medio de indicadores y
de fuentes de verificacién, y ademds presenta los factores externos (supuestos) que influyen
en el éxito de un proyecto, las aportaciones y los costes. La presentacion de este modo del
plan de una intervencion produce una mayor claridad, y permite una comprobacién mas sen-
cilla de su l6gica y de su comprension. El uso de la terminologia OOPP es muy especifico y se
pueden realizar referencias al Glosario que aparece al final de este manual para las definicio-
nes relevantes.

El método OOPP es participativo —reune a los y las representantes de los grupos de parti-
cipantes claves, que llegan a un consenso sobre los problemas que se van a solucionar y so-
bre la naturaleza de la intervencion planificada— y se centra especialmente en los beneficia-
rios y beneficiarias, sus necesidades y objetivos. Son estas caracteristicas, en particular, las
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que lo convierten en apropiado para la incorporacion de temas referentes al género. El méto-
do se inicia después de que se ha identificado un problema de desarrollo en un area o region.
Los problemas podrian identificarse en relacion con la productividad o el crecimiento de las
PYMES, los recursos humanos, la movilidad, el desempleo, las tendencias demogréaficas, el
medio ambiente, la exclusion social... Por lo tanto, es importante que, incluso en esta etapa
temprana, se consulte a los organismos relevantes y grupos de interés (incluidas las asocia-
ciones de mujeres o las autoridades para la igualdad de oportunidades) sobre los problemas
que van a solucionarse y sobre la prioridad con la que se van a tratar. Una vez se ha identifi-
cado un problema de desarrollo y existe la decisidon de tratar de solucionarlo, se sigue una se-
rie de pasos ldgicos. Los pasos principales son:

1. FASE DE ANALISIS

1.1 Reunir a los y las representantes de las partes participantes clave en un seminario o en
una serie de seminarios, facilitados por una moderadora o moderador formado en el
método.

1.2 Comprobar el tema que se va a tratar (tema y localizacion geografica) y la relacion en-
tre todos los y las participantes de este tema.

1.3 Identificar todos los problemas relacionados con el tema.

1.4 Elaborar un “arbol de problemas” para mostrar las relaciones causa-efecto entre los
problemas.

1.5 Elaborar un “arbol de objetivos” mediante la reformulacion de problemas como obje-
tivos y la comprobacién de las relaciones medios-fines.

1.6 Seleccionar los objetivos, sobre la base de criterios predeterminados, que la interven-
cion debe lograr (véase la Figura 4.4).

2. FASE DE PLANIFICACION

2.1 Preparar una matriz de Marco Ldégico (véase Figura 4.5) utilizando informacion de la
fase de analisis (objetivos globales, propdsito del proyecto, resultados, actividades,
condiciones previas y supuestos, indicadores y medios de verificacion, aportaciones).

2.2 Realizar comprobaciones referentes a la sostenibilidad y el plan de ajuste cuando sea
necesario.

2.3 Elaborar un borrador de un calendario de actividades.

2.4 Designar las responsabilidades de cada una de las partes en la puesta en practica de
las actividades.
¢Cémo puede integrarse el género y la igualdad de oportunidades en este método basico?
La Figura 4.6 muestra los pasos que pueden darse.



FIGURA 4.4. Elementos basicos de la planificacion OOPP: jerarquia de objetivos y
matriz del Marco Légico
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FIGURA 4.5. Matriz Basica para el Marco Légico

OBJETIVOS SUPUESTOS
GLOBALES
PROPOSITO Indicadorgs del propdsito del proyecto (calidad, cantidad, lugar,
DEL destinatarios y destinatarias, calendario)
PROYECTO
RESULTADOS A B C D
INDICADORES |Cantidad| Calidad |Cantidad| Calidad |Cantidad| Calidad | Cantidad| Calidad
DE LOS
RESULTADOS
ACTIVIDADES A1 B1 C1 D1
A2 B2 C2 D2
A3 B3 C3 D3
Ad B4 C4 D4
Ab B5 Cb D5
A6 B6 C6 D6
MEDIOS CONDICIONES
PREVIAS
COSTES
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FIGURA 4.6. Pasos para integrar los temas del género en la planificacion OOPP

1. FASE DE ANALISIS QUE INCORPORA EL GENERO

1.1 REUNIR A REPRESENTANTES DE LAS PARTES PARTICIPANTES CLAVES EN UN TALLER O UNA SE-
RIE DE TALLERES DE TRABAJO
Tradicionalmente, las fases de analisis y planificacion son llevadas a cabo por el mismo
grupo de participantes, normalmente de 12 a 18, durante un taller de trabajo de cuatro a
siete dias de duracidén. Las y los participantes son seleccionados para garantizar la repre-
sentacion de todos los intereses clave en la intervencion, incluidos los intereses de igual-
dad de oportunidades y entre los sexos. Si se han llevado a cabo estudios o analisis de gé-
nero (véase Capitulo 3), todas y todos los participantes deberan ser informados sobre los
mismos antes de la realizacion del taller.
Algunas organizaciones que utilizan el método OOPP han descubierto que este formato
de taller puede dificultar la garantia de una participacion suficiente de las mujeres, ya que
es mas dificil para ellas ausentarse del hogar durante un periodo de tiempo prolongado.
Si éste fuera el caso, los pasos de analisis y planificacién podrian llevarse a cabo en un pe-
riodo de varias semanas, en una serie de talleres mas cortos.

1.2 COMPROBACION DEL TEMA QUE SE A VA A TRATAR (TEMA Y LOCALIZACION GEOGRAFICA) Y RE-
LACION ENTRE TODOS LOS Y LAS PARTICIPANTES EN ESTE TEMA
Hay que identificar a los y las participantes, especialmente a las personas beneficiarias,
cuando sea relevante, sobre la base del género y sus intereses particulares.

1.3 IDENTIFICACION DE LOS PROBLEMAS RELACIONADOS CON EL TEMA

La identificacion del problema en el taller se lleva a cabo por medio de una “tormenta de
ideas”, con todos los y las participantes escribiendo los problemas que identifican en tar-
jetas que, a continuacién, son presentadas en una gran hoja de papel. La informacién so-
bre los problemas procedera de los estudios, las encuestas previas, etc. que habran sido
realizados y de las experiencias y el conocimiento de los y las participantes. Por eso, los y
las participantes deben representar todos los intereses clave. Es especialmente importan-
te que se identifiquen tanto los problemas generales de cada grupo beneficiario (por
ejemplo, mujeres y hombres, diferentes grupos socio-econémicos, diferentes niveles edu-
cativos, etc.) como los problemas especificos de cada grupo beneficiario. Por ejemplo,
tanto los hombres como las mujeres experimentan problemas de transporte o desem-
pleo, pero las formas en las que se experimentan estos problemas y el grado en el que
son significativos diferira entre mujeres y hombres. Se deben sefnalar estas diferencias.
Los problemas escritos en las tarjetas son leidos y clarificados vy, si es necesario, altera-
dos, para que todas las personas comprendan el significado y estén de acuerdo con los
problemas identificados.
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FIGURA 4.6. Pasos para integrar los temas del género en la planificacion OOPP

1.4

1.5

21

(continuacioén)

ELABORACION DE UN “ARBOL DE PROBLEMAS” PARA MOSTRAR LAS RELACIONES CAUSA-EFEC-
TO ENTRE LOS PROBLEMAS

Se selecciona un primer problema, que tiene causas y efectos, y a continuacién se dispo-
ne el resto de las tarjetas de forma sistematica en un “arbol de problemas”. Se comprue-
ba la l6gica de la causa y el efecto y se afladen todos los vinculos légicos que falten; pos-
teriormente se trazan lineas de conexidén entre las tarjetas para ilustrar sus relaciones.

ELABORACION DE UN “ARBOL DE OBJETIVOS” MEDIANTE LA REFORMULACION DE LOS PROBLE-
MAS COMO OBJETIVOS Y LA COMPROBACION DE LAS RELACIONES MEDIOS-FINES

Los y las participantes reformulan los problemas como objetivos (razonablemente realis-
tas), por ejemplo, “las mujeres se incapacitan durante la baja por maternidad” podria
transformarse en “las mujeres mantienen capacidades relevantes durante la baja por ma-
ternidad”. Los objetivos se disponen a continuaciéon en un arbol “medios-fines”. Los ob-
jetivos tenderan a dividirse en varios grupos tematicos y se podra identificar y proporcio-
nar un titulo a cada uno de los grupos. Esos pueden indicar las diferentes areas de accién
previstas.

FASE DE PLANIFICACION

SELECCION DE LOS OBJETIVOS QUE LA INTERVENCION DESEA CONSEGUIR

Se realiza una seleccion inicial de los grupos que se van a incluir, sobre la base "inter alia"
de las prioridades de la politica, los papeles y las capacidades de las diversas partes y sus
recursos probables. Tras esta seleccidn, se pueden acordar los objetivos especificos y glo-
bales asi como los resultados de la intervencion (en la Figura 4.4 aparece un ejemplo muy
sencillo).

El objetivo especifico debe senalar los beneficios que van a obtener los beneficiarios y be-
neficiarias de la intervencién (por ejemplo, empleo, mayor movilidad, mejora de la pro-
ductividad y la rentabilidad). Se debe senalar la dimensién de la igualdad de oportunida-
des. Por ejemplo, una intervencion para el empleo debe sefalar el objetivo especifico
como “personas desempleadas y, especialmente, mujeres desempleadas, en area x ob-
tencion trabajos sostenibles, cualificados”. Los indicadores (véase a continuacion) para el
objetivo especifico estaran diferenciados segun el género vy, por lo tanto, cuantificaran la
medida y el modo en que las mujeres y los hombres se beneficiaran de la intervencion.
Los resultados indican los servicios que seran proporcionados por el proyecto o progra-
ma (por ejemplo, oportunidades de empleo creadas, técnicas requeridas por el mercado
laboral proporcionado, mejora de la gestién de las PYMES) que llevaran al objetivo espe-
cifico y éstos deben indicar también las dimensiones de igualdad de oportunidades cuan-
do sea relevante.

Los objetivos globales indican los objetivos de la politica a los que contribuira el proyecto
o programa (por ejemplo, igualdad entre mujeres y hombres, cohesidn social y econdmi-

ca, competitividad regional).



FIGURA 4.6. Pasos para integrar los temas del género en la planificacion OOPP

2.2

2.3

2.4

25

(continuacion)

PREPARACION DE UNA MATRIZ MARCO LOGICO

Tras las decisiones sobre qué objetivos y resultados conseguira la intervencion, se puede
completar la matriz Marco Ldgico, utilizando informacién del arbol de objetivos. Puede re-
sultar necesario efectuar trabajos adicionales para identificar todas las actividades nece-
sarias para que la intervencién tenga éxito.

Los indicadores de los niveles de los objetivos especificos, los resultados y las actividades
serdn especialmente cruciales para garantizar y comprobar la dimensién de la igualdad de
oportunidades; por ello, serdn muy precisos respecto a los grupos beneficiarios, los bene-
ficios que obtienen, los resultados que se les proporcionaran y su implicacién en las acti-
vidades realizadas. Los indicadores deben estar diferenciados por género cuando sea re-
levante. Los datos base para el desarrollo de los indicadores de la igualdad de oportuni-
dades (por ejemplo, para mostrar las mayores oportunidades de formacién o empleo o la
mejora de la participacion de las mujeres en la gestidon lograda por una intervencion) se
extraeran de los analisis del género antes de la fase de planificacién (véase Capitulo 3).

REALIZACION DE COMPROBACIONES PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES, LA SOSTENIBILI-
DAD Y EL IMPACTO DEL GENERO Y EL AJUSTE DEL PLAN SI ES NECESARIO

Ademas de comprobar la comprension del plan (es decir, comprobar que las actividades
propuestas conseguiran totalmente los resultados teniendo en cuenta los supuestos rela-
cionados y comprobar que los resultados mas los supuestos relacionados produciran el
objetivo especifico previsto), también hay que comprobar la comprension de los compo-
nentes de la igualdad de oportunidades. Ademas, hay que prestar atencidn a la sostenibi-
lidad de la intervencion y especialmente al grado en el que continuaran los objetivos para
la igualdad de oportunidades tras el término de la propia intervencion.

ELABORACION DE UN BORRADOR DE UN CALENDARIO DE ACTIVIDADES

El calendario presenta las actividades principales y el momento en que se van a llevar a
cabo, teniendo en cuenta la disponibilidad de los recursos. El calendario debe garantizar
que las mujeres y las asociaciones de mujeres puedan participar de forma activa en el
proyecto.

INDICAR LAS RESPONSABILIDADES DE LAS PARTES EN LA PUESTA EN PRACTICA DE LAS ACTIVI-
DADES

Hay que tener en cuenta la capacidad de las partes para llevar a cabo medidas especificas
para la igualdad de oportunidades al distribuir las responsabilidades.
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La Figura 4.7 presenta una matriz Marco Ldégico con algunos de los temas relacionados
con el género que puede resultar necesario tener en consideracién al planificar el proyecto.

La matriz Marco Légico presenta informaciéon global sobre lo que la intervencién va a ha-
cer y conseguir, pero no senfala el modo en que lo hara. Esto puede llevarse a cabo mediante
la elaboracion de una Matriz de Planificacidon de la Gestion, basada en la matriz Marco Légico,
que muestra el modo en que se organizardn y gestionaran las aportaciones, las actividades,
etc.

MANUALES UTILES:

EC, 1993, Project Cycle Management: Integrated Approach and Logical Framework ,
Commission of the European Communities, Directorate-General for Development, Evaluation
Unit, 200 rue de la Loi, B-1049, Brussels. Fax: + 32 2 299 29 12.

NORAD, 1994, Manual for programme and project cycle management, 1994, Norwegian
Agency for Development Cooperation, PO Box 8034 Dep, N-0030 Oslo.

EC, 1993, Women and Development: cooperation with Latin American, Asian and
Mediterranean countries. Management of the Project Cycle, Commission of the European
Communities. Directorate-General for External Economic Relations, 200 rue de la Loi, B-1049
Brussels. Fax: + 32 2 296 23 16.

CIDA, 1989, Women in Development and the Project Cycle, Canadian International
Development Agency.

CONTACTOS:

Mary Braithwaite o Natalie Wuiame, INBAS/CESEP, Boulevard Clovis 12a, B-1000 Brussels,
Fax: + 32 2 732 73 19, o Renate Fries, PID, Moltkestrasse 129, D-50674 Koln, fax: + 49 221 952
10 51.

METODOS PARA LA PARTICIPACION ACTIVA
(METHODS FOR ACTIVE PARTICIPATION “"MAP"):
PLANIFICACION DE PROYECTOS BASADOS

EN LA COMUNIDAD

Otro método para planificar proyectos que implica la participacion de los beneficiarios y
beneficiarias y del grupo objetivo y que es eficaz para la planificacion de iniciativas de desa-
rrollo local y comunitario es el MAP (“Métodos para la Participacion Activa”). Es similar a
otros métodos de analisis y planificacidon participativos y, aunque es menos riguroso que el
método OOPP, es muy valioso para motivar a la gente de la localidad y para aumentar sus ca-
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pacidades. Estos métodos se basan en el supuesto de que, en todas las situaciones, la gente
de la localidad puede convertirse en agentes de su propio desarrollo. Los talleres de trabajo a
corto plazo, facilitados por una moderadora o moderador formado, se utilizan como modo de
reunir a la gente de la localidad, de aumentar la concienciacién entre los y las participantes, de
elaborar planes de accién practicos y de reforzar la colaboracién y el trabajo en equipo. Los y
las participantes pueden ser miembros de una asociacion o red que desee planificar una es-
trategia o accion, o miembros diferentes de una comunidad local que intentan crear conjunta-
mente un proyecto de desarrollo. Al igual que con el OOPP, la representatividad de los y las
participantes es un aspecto importante para la calidad final del plan del proyecto.

Un seminario MAP dura dos o tres dias. A él asiste un grupo representativo de personas
seleccionadas sobre la base de su interés y su capacidad para conformar el futuro proyecto de
desarrollo; es comun que el numero de participantes se situe entre 15 y 30. Un seminario de
planificacion MAP conlleva normalmente cuatro pasos principales o sesiones de taller de tra-
bajo independientes.

1. TALLER DE VISION DEL FUTURO

El primer paso es un taller de visidon del futuro donde la pregunta es “;qué esperas ver
dentro de cinco afos como resultado de esta actividad del programa?” Los y las participantes
comparten sus ideas en pequenos grupos (lo que permite, por ejemplo, que las mujeres y los
hombres generen ideas por separado). A continuacién, estos equipos difunden su informa-
cion, creando una lista de elementos de visiéon del futuro que son priorizados posteriormente
por todo el grupo. Este procedimiento de “tormenta de ideas” individual, de discusion en pe-
quenos equipos y de consenso del grupo mayor se produce habitualmente en todos los talle-
res de trabajo.

2. TALLER DE OBSTACULOS

El segundo es un taller de obstaculos. Los y las participantes se dividen en equipos para
considerar “jpor qué no se han llevado a cabo estos elementos de vision del futuro?” Cada
uno de los equipos elabora listas de los obstaculos mas importantes. Reunidos en un grupo
comun, los equipos sefialan habitualmente de nuevo los resultados de sus deliberaciones. Las
moderadoras o0 moderadores provocan a continuacion una discusion de grupo respecto a por
qué no se han solucionado los problemas, hasta que el grupo obtiene una mayor compren-
sion sobre los problemas reales. Esta sesion puede resultar intensa, ya que, con frecuencia, es
una oportunidad para que las personas aireen sus frustraciones sobre la falta de accién previa
y, especialmente, para que las mujeres descubran por qué no se han tenido en cuenta sus ne-
cesidades e intereses.
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FIGURA 4.7. Preguntas para comprobar el contenido de igualdad en un plan de un

proyecto

OBJETIVOS GLOBALES

* iIncluyen los objetivos
globales la igualdad de
oportunidades entre las
mujeres y los hombres?

+ ;Son los objetivos globales
coherentes con las politicas
de las y los financiadores y
autoridades implicadas
respecto a la igualdad de
oportunidades?

OBJETIVO ESPECIFICO

+ ;Diferencia el objetivo
especifico entre mujeres y
hombres en términos de
quién serd beneficiado?

* iIndica de qué forma
especifica se beneficiaran las
mujeres?

* ;Y contribuird esto

a una mayor igualdad entre
hombres y mujeres?

INDICADORES DEL
OBJETIVO ESPECIFICO
+ ;Estan los indicadores
diferenciados segtn
el sexo?
+ ;Estan suficientemente
descritos los indicadores
relativos a la igualdad (;se
abarcan todos los aspectos?)?
+ iSon realistas y apropiados
los indicadores cuantitativos
y cualitativos referentes a la
igualdad como objetivos de
igualdad dada la situacion
base?
+ iExisten medios apropiados
de verificacion para estos
indicadores?

SUPUESTOS Y
CONDICIONES PREVIAS
+ iApoyan las politicas
los objetivos?
+ iExisten otras estrategias y
programas, locales o
regionales, que apoyen los
objetivos? ;Se han tenido
éstos en cuenta?
+ ;Existen limitaciones
politicas, legales, culturales u
otras que podrian inhibir la
puesta en practica de las
actividades planificadas y el
logro de los objetivos de
igualdad?

RESULTADOS

+ iSon suficientes los
resultados para lograr los
objetivos de igualdad?

+ iSefalan los resultados
claramente qué servicios se
proporcionaran a mujeres
y hombres?

+ iSon los resultados
coherentes con las
necesidades de los
grupos especificados?

INDICADORES DE
RESULTADOS

+ (Estan diferenciados segun
el sexo los indicadores de
cada uno de los resultados?
+ iSon suficientes los
indicadores para lograr los
objetivos de igualdad
sefalados en los resultados?
 iExisten medios apropiados
de verificacidn para los
indicadores?
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FIGURA 4.7. Preguntas para comprobar el contenido de igualdad en un plan de un
proyecto (continuacion)

ACTIVIDADES

+ ;Existen actividades
especificas sefaladas para
lograr la igualdad de
participacion, el uso y los
beneficios entre mujeres

y hombres?

* iSon estas actividades
suficientes para lograr los
objetivos de igualdad?

Es decir, jSe tratan todas las
limitaciones sobre la
participacion de la mujer de
forma satisfactoria? ;Existen
medidas de accion positivas
para fomentar la participacion
de la mujer? ;Utilizan de la
mejor manera las actividades
planificadas las técnicas y las
posibilidades de las mujeres?
+ ¢(Han sido suficientemente
tratados en las actividades los
temas de motivacion,
capacidad técnica y
organizativa entre los grupos
objetivo y beneficiario y las
organizaciones asociadas
respecto al fomento de las
mujeres y la igualdad de
oportunidades?

APORTACIONES (MEDIOS
FiSICOS Y NO FisSICOS)

+ ;Son adecuadas las
aportaciones? (organizativas,
técnicas, etc.) para la
implicacion tanto de mujeres
como de hombres?

+ ¢Son suficientes para
satisfacer los objetivos de
calidad? Por ejemplo, si es
necesaria la experiencia en
la igualdad de oportunidades
y entre los sexos, esta

esto sefalado?

+ ;Estan senaladas las
aportaciones en las que han
contribuido las mujeres y

los hombres de los grupos
objetivo?

+ ;Serén accesibles y
apropiados los servicios e
instalaciones del proyecto
para mujeres y hombres?

COSTES

+ iEs el presupuesto
proporcionado a las
actividades, los resultados

y los objetivos de igualdad
planificados?

+ ;Se han destinado
suficientes recursos a las
actividades que fomentan
especificamente la igualdad?

ol




3. PROPUESTAS

El tercer paso es una discusion sobre propuestas concretas. Esto plantea las preguntas
“icomo pueden superarse, esquivarse o eliminarse estos obstaculos?” y “;qué proyectos po-
demos empezar con el uso de los recursos locales que nos iniciarian en nuestro viaje hacia la
realizacidon de nuestra visidén de futuro a largo plazo?” La visiéon de futuro se centra en las as-
piraciones a mas largo plazo, mientras que las propuestas pueden tener una duracién de uno
o dos anos. La informacién sobre la "tormenta de ideas" de vision de futuro se organiza de
acuerdo con la similitud de los logros (por ejemplo, creacion de empleo, provision de asisten-
cia infantil), y las propuestas para los proyectos se generan sobre la base de aquellas que la
gente de la localidad puede iniciar y conseguir por si misma o con apoyo externo.

4. TALLER DE TRABAJO DE PUESTA EN PRACTICA

El paso final es un taller de trabajo de puesta en practica, en el que se acuerda un logro an-
ticipado (por ejemplo, “emplazamiento abandonado convertido en area de esparcimiento” o
“sistema de transporte comunitario en funcionamiento”), se identifican los pasos claves para
su puesta en practica y se seleccionan los coordinadores y coordinadoras para cada uno de
los proyectos.

Se pueden organizar reuniones de seguimiento para difundir la informacién sobre los pro-
yectos y para fomentar una mayor implicacion asi como para revisar las actividades de repla-
nificacion y los progresos.

PARA MAS INFORMACION:

Bergdall, T. D., 1993, Methods for Active Participation: experiences in rural development
from East and Central Africa. Oxford University Press, Nairobi, Kenya.

CONTACTO:

The Institute for Cultural Affairs, European office, 8 rue Amédée Lynen, B-1030 Brussels,
Fax: + 322219 04 06.

PAUTAS RELACIONADAS CON EL
GENERO EN LAS PROPUESTAS
DE PROYECTOS Y PROGRAMAS

Se pueden utilizar otros métodos diferentes a OOPP y MAP para la planificacion de pro-
yectos y programas. En este caso, una pauta desarrollada por la Oficina Internacional del
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Trabajo (International Labour Office, "ILO") puede ayudar a garantizar que se tienen en cuenta
los temas del género en las propuestas de programas y proyectos. Las pautas presentadas en
la Figura 4.8 han sido adaptadas de la version de ILO para hacerlas mas aplicables al desarro-
llo local y regional europeo. Han sido disefadas para propuestas de proyectos que siguen un
método légico, pero, sin embargo, puede adaptarse para otros tipos de propuestas.

SIGUIENTES PASOS

Cuando se ha elaborado la propuesta para un proyecto o programa, normalmente se re-
mite a continuacién a una autoridad o comité de financiacion para que lo apruebe y apoye.
Los siguientes capitulos muestran el modo en que, antes de financiar una decisién, se puede
realizar una identificacion de las propuestas para intervenciones de desarrollo sobre la base
de la igualdad. Aunque el uso de un método de planificacion que integre la igualdad, por
ejemplo, los senalados anteriormente, para el diseno de una intervencion es mas probable
que garantice que un proyecto o programa lograra objetivos de igualdad, se pueden haber uti-
lizado otros métodos de planificacion sin un aspecto especifico referente al género para la
preparacion del proyecto o programa. En estos casos, un paso importante para garantizar que
las intervenciones de desarrollo satisfacen los criterios de igualdad es la realizacion de un
ejercicio de identificacion o valoracion de la igualdad antes de tomar una decisidon de finan-
ciacion.

FIGURA 4.8. Pautas para la incorporacion del género en las propuestas

1. CONTEXTO Y EXPLICACION

1.1 ANALISIS DEL PROBLEMA

« Garantizar que las estadisticas estan diferenciadas segun el sexo

* Analizar el grupo objetivo en términos de género, incluyendo:

— la divisién del trabajo entre mujeres y hombres, sus papeles respectivos y su contri-
bucién al sector socio-econdmico implicado;

— el grado en el que las mujeres y los hombres tienen acceso y controlan los recursos
y los ingresos;

— las necesidades de mujeres y de hombres;

— el grado en el que el contexto econdmico, demografico, social, cultural, politico, legal
e institucional apoya o inhibe la igualdad entre mujeres y hombres.

» Si el programa esta centrado en el desarrollo institucional, valorar la capacidad de la
institucion o instituciones implicadas para responder a las necesidades de las mujeres y
los hombres y al fomento de la igualdad de oportunidades, especialmente:

— el tipo de organizacion, sus areas principales de actividad y su capacidad general
para planificar y poner en practica medidas para las mujeres;
— la naturaleza y la importancia de sus politicas y actividades en relacion con los temas

relacionados con el género y la igualdad;




FIGURA 4.8. Pautas para la incorporacion del género en las propuestas (continua-
cién)

— las medidas y los procedimientos disefados para responder a los problemas de las
mujeres;
— laimportancia otorgada a la igualdad de oportunidades por la organizacién y la com-
prension de los temas entre la plantilla en todos los niveles;
» Si no se dispone de datos o estadisticas diferenciados segun el sexo, senalar qué pasos
se dardn para obtenerlos e integrarlos en el programa.

1.2 DEFINICION DE LA ESTRATEGIA
» Garantizar que los resultados de los analisis por sexo se utilizan para el disefio de la es-

trategia, por ejemplo:

— explicar en qué formas las mujeres y los hombres participaran en el programa y se
beneficiaran en términos de igualdad. Considerar medidas y formas especificas para
fomentar la igualdad: jnecesitan las mujeres medidas de formacion especiales? ;de-
ben contratarse asesoras y animadoras para fomentar la participacion de las muje-
res?;

— si existen disparidades entre mujeres y hombres, considerar medidas de acciéon po-
sitivas de modo que las mujeres puedan participar y beneficiarse del mismo modo
que los hombres;

— evitar anadir cargas adicionales sobre las mujeres a través del programa.

El tipo de estrategia dependera del contexto y de los requisitos del programa. Se deben

aplicar medidas practicas y principios generales para fomentar la igualdad entre las mu-

jeres y los hombres, por ejemplo:

— fomentar la participacion activa y la movilizacion de las mujeres y de las organizacio-

nes de mujeres;

— organizar actividades de toma de concienciacién y capacitacion con el fin de fomen-
tar la igualdad entre mujeres y hombres;

— adoptar medidas que respondan a las necesidades de mujeres y hombres tanto prac-
ticas como estratégicas;

— evitar el uso sexista de imagenes/lenguaje y estereotipos sobre los papeles de la mu-
jer y del hombre;

— destinar los recursos humanos y el material necesarios;

— utilizar un enfoque multidisciplinario y progresivo.

1.3 GRUPOS OBJETIVO, ORGANIZACIONES IMPLICADAS Y MARCO INSTITUCIONAL
 Describir las caracteristicas principales de los hombres y las mujeres que son beneficia-
rios del programa: empleo, profesidn, sector econdmico, status socio-econdmico, tras-
fondo étnico o social, edad, etc. Describir las diferencias en estas caracteristicas entre
hombres y mujeres y entre las diferentes categorias de las beneficiarias.




FIGURA 4.8. Pautas para la incorporacion del género en las propuestas (continua-
cién)

» Describir en qué medida los beneficiarios y beneficiarias y las organizaciones para la
igualdad de oportunidades o de la mujer se han implicado en la definicién del problema
y de la estrategia.

* Realizar un listado de los socios principales de los programas y valorar su capacidad
para satisfacer los intereses de las mujeres y los hombres en la poblacién objetivo.

» Garantizar que los servicios y recursos proporcionados por el programa (formacion, fi-
nanciacion, etc.) son utilizados equitativamente por hombres y mujeres. Si las mujeres
han estado infrarrepresentadas o se han beneficiado menos de programas anteriores,
decidir medidas para remediar esto.

» Garantizar que las organizaciones de mujeres o los y las especialistas en igualdad de
oportunidades estan presentes en la junta gestora del programa.

1.4 NIVELES LABORALES INTERNACIONALES
» Garantizar que el programa respeta los principios de igualdad entre mujeres y hombres
en términos de remuneracion, oportunidades y condiciones de empleo, responsabilida-
des familiares y proteccion de la maternidad.

2. OBJETIVOS E INDICADORES

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Especificar los grupos objetivo, evitando términos generales como “PYMES”, “trabaja-
dores y trabajadoras del sector informal” o “personas desempleadas”. Garantizar que
los objetivos especificos se refieren de forma explicita a lo que los beneficiarios y bene-
ficiarias obtendran del programa.

» Si el desarrollo institucional es el centro del programa y existen medidas para mejorar
el acceso de la mujer a puestos del mismo o a sus servicios, formular un objetivo espe-
cifico que asi lo senale.

2.2 INDICADORES

» Elaborar indicadores de modo que se pueda evaluar el grado en el que el programa ha
contribuido a la igualdad de oportunidades y del tratamiento entre mujeres y hombres.

» Elaborar indicadores que posibiliten la evaluaciéon de la naturaleza y la amplitud de los
beneficios del programa para mujeres y hombres.

» Examinar la posibilidad de establecer una base de datos diferenciados segun el género
antes o al inicio del programa con el fin de comparar los resultados obtenidos.

* Obtener los datos necesarios para evaluar el impacto del programa sobre ambos sexos.
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FIGURA 4.8. Pautas para la incorporacion del género en las propuestas (continua-

3.1

cion)

RESULTADOS, ACTIVIDADES Y APORTACIONES

RESULTADOS Y ACTIVIDADES

Definir de forma precisa cuantas mujeres y cuantos hombres van a participar y a bene-
ficiarse de las diferentes actividades y de qué manera.

Medidas de apoyo directas: indicar la proporcion de mujeres y hombres entre las y los
beneficiarios previstos. Comprobar si son necesarias medidas especificas para garanti-
zar que las mujeres se benefician por igual del apoyo proporcionado. Comprobar si son
necesarias medidas especiales de informacién asi como para aumentar la conciencia-
cion con el fin de garantizar que la igualdad de oportunidades es comprendida y acep-
tada. Utilizar los medios y las redes de comunicacidon que son accesibles para las bene-
ficiarias.

Desarrollo institucional: indicar la proporcion de mujeres y hombres entre las y los
clientes de la institucion y explicar el modo en que responde a sus necesidades.
Comprobar si son necesarias actividades especiales para garantizar que las mujeres se
benefician por igual de los servicios ofrecidos. Incluir, cuando sea necesario, medidas
para desarrollar la capacidad institucional en relacién con la igualdad de oportunidades.
Investigacion: diferenciar los datos segun el género; incluir informacién detallada sobre
la situacion de las mujeres, las limitaciones a las que se enfrentan y sus posibilidades,
prestando una atencién especial a las mujeres mas vulnerables.

Formacién: indicar cuadntas mujeres y cuadntos hombres de las personas beneficiarias y
grupos objetivo directos se van a formar, en qué area y en qué nivel. Examinar si las
alumnas requerirdn apoyo previo a la formacion o complementario a la misma para
conseguir la igualdad. Garantizar que los materiales de formacién no contienen estere-
otipos sexistas o lenguaje e imagenes sexistas.

Organizar actividades de forma que las beneficiarias y los grupos objetivo de mujeres
puedan participar de igual manera que los hombres.

Estudiar el horario, la localizacion y la duracion de las actividades de desarrollo. Tener
en cuenta las responsabilidades laborables domésticas; las mujeres tienen, general-
mente, menos tiempo libre que los hombres y no pueden ausentarse del hogar durante
mucho tiempo.

Si las mujeres pueden ver impedida su participacién total en grupos mixtos, organizar
reuniones o sesiones de formacién independientes y garantizar que se dispone de per-
sonal integrado por mujeres.

Estudiar la organizacion de la formacion: duracion, localizacién, transporte de acceso,
instalaciones.




FIGURA 4.8. Pautas para la incorporacion del género en las propuestas (continua-
cién)

 Planificar la asistencia a los nifos y nifas y otro apoyo asistencial.

» Si es necesario, planificar seminarios informativos sobre temas relacionados con el gé-
nero con las personas gestoras y directoras de las organizaciones implicadas y los y las
lideres o las personas de la localidad que puedan influir sobre la opinién publica.
Concienciar también al personal del proyecto y a los grupos objetivo por medio de se-
siones de formacion sobre temas de igualdad relevantes.

3.2 APORTACIONES

» Garantizar que los elementos del programa que tratan los temas de igualdad reciben re-
cursos humanos y financieros suficientes.

» Determinar si deben fijarse cuotas u objetivos para la participacién de mujeres y hom-
bres.

» Asignar responsabilidades a todas y todos los miembros del personal del programa para
fomentar la igualdad de oportunidades. Incluir esta responsabilidad en las descripciones
del trabajo y los Términos de Referencia de los asesores y asesoras.

» Si el ser hombre dificulta comunicarse eficazmente con las beneficiarias (por ejemplo,
por razones culturales, étnicas o religiosas), determinar el tipo y el nimero de mujeres
necesario.

» Decidir la necesidad de contratar especialistas en género para proporcionar el conoci-
miento y la experiencia necesarios.

» Garantizar que los anuncios de trabajo y los Términos de Referencia para los asesores y
asesoras no son sexistas, que el equilibrio de hombres y mujeres del personal del pro-
yecto es justo y que se les ofrece una misma paga por un mismo trabajo y términos y
condiciones igualitarias.

4. SUPUESTOS Y CONDICIONES PREVIAS

4.1 SUPUESTOS
» Garantizar que estan incluidos todos los factores externos que pueden influir negativa-
mente sobre los aspectos y objetivos de igualdad del programa.

4.2 CONDICIONES PREVIAS
» Si las organizaciones implicadas deben ofertar aportaciones sustanciales para activida-
des de igualdad (por ejemplo, personal o personas instructoras cualificadas y experi-
mentadas en temas relacionados con el género), puede resultar util sefalarlo como con-
dicion previa.

5. INFORMES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Senfalar qué datos utilizados en los informes, el seguimiento y la evaluacion seran siste-
maticamente diferenciados segun el género.
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Muchas organizaciones locales y regionales no sélo planifican y ponen en préctica sus pro-
pios proyectos y programas, sino que también proporcionan financiacion y apoyo a iniciativas
propuestas y gestionadas por otros organismos. Las propuestas de proyectos y programas,
estén preparadas de forma interna o externa, tienen que ser valoradas, tras acordar los proce-
dimientos y los criterios, antes de tomar la decisiéon de proporcionar o no el apoyo.

La valoracion de las propuestas de proyectos incluirdn, normalmente, los criterios relati-
vos a la relevancia de la intervencion propuesta (problemas de desarrollo, contexto local o re-
gional, objetivos politicos), la probable efectividad y eficacia de las soluciones propuestas y la
sostenibilidad de los resultados previstos. También pueden realizarse valoraciones especifi-
cas, por ejemplo, sobre el posible impacto medioambiental de la intervencion.

Con el fin de que las organizaciones de desarrollo garanticen que los proyectos y progra-
mas son satisfactorios desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades o la igualdad,
serdn necesarias valoraciones especificas de la igualdad. La valoracion puede ser realizada
por un empleado o empleada mediante el andlisis de la propuesta en contraste con los crite-
rios relevantes.

Los criterios de igualdad también se referiran a temas de relevancia, efectividad y sosteni-
bilidad:

* larelevancia de la intervencion propuesta en términos de los problemas principales y las
necesidades de mujeres y hombres (;de quién son realmente los problemas y necesida-
des que se estan tratando?);

* la efectividad de la solucion propuesta dadas las diferentes situaciones, limitaciones y
posibilidades de mujeres y hombres (;es probable lograr los objetivos de igualdad sena-
lados?; jseran los costes proporcionados con los beneficios y se compartirdn de forma
justa entre mujeres y hombres los costes y los beneficios de la participaciéon?); y

* la sostenibilidad de la intervencion (;se sostendran de forma igualitaria los beneficios
para mujeres y hombres?).

Los criterios de igualdad seleccionados para la realizacion de una valoracion de una pro-
puesta de proyecto o programa dependeran del tipo de proyecto o programa y de las politicas
y prioridades de la organizacion encargada de la toma de decisiones implicada. En este capi-
tulo, se presentan algunos instrumentos para comprender las valoraciones de igualdad, con
el fin de ayudar a considerar el modo de disefar herramientas y criterios de valoracién ade-
cuados. Puede ser necesario realizar una adaptacion para tipos especificos de intervenciones
y procedimientos y criterios de toma de decisiones.

Se presentan tres instrumentos:

1. una lista de comprobaciéon de preguntas sobre las propuestas del proyecto;

2. un sistema de clasificacidon para las propuestas con el fin de identificar la forma en la
que la igualdad entre los sexos es tratada por la intervencion y si seran necesarias acciones
posteriores antes de tomar una decision; y

3. un documento de identificacion de la igualdad que posibilita la comunicacién de forma
sistematica a las personas encargadas de la toma de decisiones de las conclusiones de una

valoracién de la igualdad.



PREGUNTAS-GUIA PARA LA VALORACION
DE LAS PROPUESTAS DE PROYECTOS

La Figura 5.1 presenta una serie de preguntas-guia que pueden resultar Utiles para analizar
una propuesta de proyecto. Se pueden utilizar de dos formas diferentes:

1. En su forma actual, como preguntas cerradas que estan elaboradas para ser respondi-
das con “si” 0 “no”, pueden utilizarse como lista de comprobacidn sobre si se han tratado los
temas de igualdad en una propuesta.

2. Las preguntas cerradas pueden ser reelaboradas como preguntas abiertas. Por ejem-
plo, “strata la estrategia las diferentes necesidades, experiencias y posibilidades de mujeres y
hombres?” puede ser reelaborada como “;de qué modo la estrategia trata las diferentes ne-
cesidades, experiencias y posibilidades de mujeres y hombres?”. En este caso, las respuestas
posibilitarian la elaboracion de un informe detallando el modo en que la intervencion planifi-
cada trata los temas de la igualdad.

En ambos casos, se pueden adaptar la estructura y los tipos de preguntas para responder
a los diferentes formatos de las propuestas.

FIGURA 5.1. Preguntas a realizar en la valoracion de una propuesta de proyecto

1. SOBRE LA IDENTIFICACION DEL PROBLEMA Y LA SITUACION

» Respecto al problema de desarrollo seleccionado para la intervencion del proyecto,
;afecta a las mujeres y a los hombres de forma diferente? ;Estan sefialados de forma
adecuada los diferentes problemas en la propuesta?

 iParticiparon las mujeres y los hombres del grupo objetivo en los analisis del problema,
las necesidades y la situacion? jFue la representacion igualmente representativa de los
puntos de vista de hombres y mujeres?

+ ;Existe una valoracion de las limitaciones especificas a las que se enfrentan mujeres y
hombres en el acceso a las oportunidades y recursos y en la participacion en el proceso
de desarrollo? ;Es esta valoracion suficientemente minuciosa?

2. SOBRE LOS OBJETIVOS DEL PROYECTO O PROGRAMA

« ;Clarifican los objetivos que la intervencién beneficiard igualmente a mujeres y hom-
bres?

+ ;Senala la intervencién de qué formas especificas prevé conseguir la mejora de la igual-
dad entre mujeres y hombres? Por ejemplo, aumento del acceso por parte de las muje-
res a los recursos, aumento de la participacion de las mujeres en la toma de decisiones,
aumento de la remuneracion y de la posicidon en el mercado laboral en comparacion con
los hombres.

3. SOBRE LA ESTRATEGIA DEL PROYECTO

» iEstéa destinada la intervencion a un grupo objetivo que implica tanto a hombres como
a mujeres?
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FIGURA 5.1. Preguntas a realizar en la valoracion de una propuesta de proyecto

(continuacioén)

;Trata la estrategia las diferentes necesidades, experiencias y posibilidades de mujeres
y hombres?

¢Incluye la estrategia medidas para superar las limitaciones sobre la participacion de las
mujeres? ;Son estas medidas suficientes para lograr la participacion igualitaria de mu-
jeres y hombres?

¢Es probable, por lo tanto, que la estrategia logre los objetivos de igualdad previstos?

SOBRE LA PUESTA EN PRACTICA DEL PROYECTO

¢Utilizan los métodos de puesta en practica de forma suficiente las redes y organizacio-
nes para la igualdad de oportunidades y de la mujer?

Son los métodos de puesta en practica apropiados para garantizar la participacion igua-
litaria de mujeres y hombres?

5. SOBRE LA GESTION DEL PROYECTO

¢Existe una politica de gestion sobre la igualdad entre mujeres y hombres en el proceso
de desarrollo?

¢Estan representadas mujeres y hombres de forma igualitaria en el comité gestor?
¢Estan también representadas las mujeres y los hombres de la poblacién objetivo?
¢Estan formados los gestores y gestoras del proyecto en concienciacion y anélisis del
género? ;Si no es asi, jestd esto incluido en la propuesta, o se va a llevar a cabo fuera
del marco de esta intervencion?

¢Se proporcionaran recursos humanos y expertos y expertas suficientes para gestionar
y realizar el seguimiento de las dimensiones de igualdad de la intervencién?

6. SOBRE EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROYECTO

¢Estan diferenciados los indicadores para los objetivos y los resultados del programa
segun el género?

¢Estan relacionados los indicadores con la igualdad de forma realista y suficiente? Por
ejemplo, json realistas en comparacién con la situacién actual y la intervencién pro-
puesta? ;Son suficientes para lograr un progreso real en la igualdad entre mujeres y
hombres en una situaciéon determinada?

;Esté previsto el seguimiento de los objetivos y los resultados de igualdad? ;Seran sufi-
cientes el seguimiento y los informes para que se realicen ajustes temporales en la in-
tervencion si no se estan logrando los resultados de igualdad?

¢Habra evaluaciones de las dimensiones de igualdad de la intervenciéon?

¢Estaran implicados hombres y mujeres de las poblaciones objetivo en las evaluacio-
nes?
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Las respuestas a las preguntas senfaladas en la Figura 5.1, que son basicamente “si” o
“no”, deben permitir la realizacion de un juicio sobre la adecuacién con la que los temas de
igualdad son tratados en la propuesta. Las respuestas negativas deben provocar que la pro-
puesta sea remitida a la persona que la realizé para obtener informacién complementaria o, si
existen serias dudas sobre los aspectos de la igualdad, podria solicitarse un estudio de viabi-
lidad o un andlisis del género (véase Capitulo 3). La clasificacién de las propuestas de acuerdo
con criterios simples puede ayudar a tomar la decisidon global apropiada.

SISTEMAS DE CLASIFICACION
PARA LAS PROPUESTAS

El siguiente sistema sefala un modo en el que se pueden clasificar las propuestas segun
sus dimensiones de igualdad. Estd adaptado del sistema utilizado por la organizaciéon alema-
na para la cooperacion y el desarrollo, GTZ, que requiere que todos los informes y propuestas
de proyectos senalen el modo en que se tratan los temas relacionados con la mujer. Se utili-
zan cinco categorias para la clasificacidon de los proyectos. La Figura 5.2 presenta las cinco ca-
tegorias, y sugiere algunas recomendaciones que las personas que juzgan los proyectos po-
drian elaborar como consecuencia de la clasificacion.

CUESTIONARIOS PARA LA
IDENTIFICACION DE LA IGUALDAD

Las instituciones de financiacion han desarrollado diversos instrumentos para el analisis
de las propuestas de las intervenciones de desarrollo, con el fin de comprobar si satisfacen los
objetivos de igualdad y para guiar la toma de decisiones apropiada. Estos instrumentos asu-
men, con frecuencia, la forma de cuestionarios, que deben ser cumplimentados y adjuntados
a la propuesta y que sirven como valoracién del grado en el que se tienen en cuenta los temas
relacionados con el género asi como la forma para ello. De acuerdo con las respuestas pro-
porcionadas a las preguntas, las personas encargadas de la toma de decisiones pueden deci-
dir si seguir adelante con un proyecto propuesto o si remitirlo para su revisién y posible nue-
va presentacion.

32



FIGURA 5.2. Sistema de clasificacion para propuestas de proyectos y programas

FS (ESPECIFICO), cuando el proyecto esta dirigido exclusivamente a mujeres como grupo
objetivo.

Accidn - los proyectos FS también deben ser clasificados como FP o FR segun sus efectos
previstos.

FP (POSITIVO), cuando esta garantizada la participacion igualitaria de mujeres y hombres
en la puesta en practica y los beneficios del proyecto. Es probable que los efectos positivos
tengan mas peso que cualquier posible desventaja, que podria evitarse con medidas comple-
mentarias.

Accidn - recomendar apoyo, indicando cualquier medida o enmiendas adicionales que
puedan ser necesarias como condicion para el apoyo.

FR (RIESGO), cuando no se ha proporcionado suficiente informacién sobre las diferencias
relacionadas con el género y existe el riesgo de que se produzca una integracién insuficiente
de las necesidades e intereses de las mujeres en el disefo, puesta en practica y beneficios del
proyecto.

Accion - recomendar analisis posteriores y/o un estudio de viabilidad sobre los aspectos
relacionados con el género y la igualdad antes de tomar ninguna otra decision.

FN (NEGATIVO), cuando no existe una participacidn suficiente de las mujeres en los bene-
ficios y los efectos directos o indirectos son poco ventajosos para las mujeres y los mecanis-
mos compensatorios prometen tan poca esperanza de éxito, que el proyecto no debe ser
puesto en practica sobre la base de sus desventajas para las mujeres.

Accidn - no seguir adelante con la propuesta.

FU (NO ESPECIFICADO), cuando no es posible identificar ninglin efecto relacionado con
una poblacion objetivo en el medio ambiente inmediato del proyecto, de modo que tampoco
se pueden identificar los efectos relacionados con el género.

Accion - depende de las politicas de la organizacion encargada de la toma de decisiones.
|

La Figura 5.3 presenta un cuestionario de identificacién simple, adaptado del cuestionario
disenado por Las mujeres del Grupo de Desarrollo del Comité de Ayuda al Desarrollo de la
Organizacion para el Desarrollo y la Cooperacién Econémica (OECD). Si un proyecto o pro-
grama no tiene un impacto directo o indirecto significativo sobre la poblacién de un area, los
temas de igualdad pueden considerarse irrelevantes (no obstante, estos proyectos son muy
raros en el desarrollo). Si los temas de igualdad son relevantes, y los componentes principa-
les de la intervencién propuesta no tratan explicitamente las diferentes necesidades de muje-
res y hombres (Pregunta 1 de la Parte B del cuestionario), la decisidon obvia sera la de rechazar
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la propuesta, hasta que se haya tenido en cuenta la dimensidon de igualdad. Si los temas de
igualdad estan tratados en los componentes principales de la intervencion, sera necesario to-
mar otra decision sobre si las formas en que los temas estan tratados (Preguntas 2 a 7) son su-
ficientes para permitir que la intervencién siga adelante. Se puede afnadir una segunda pagina
al cuestionario, dejando espacio para realizar breves explicaciones del modo en que los temas
de igualdad estan tratados en los diferentes apartados. El cuestionario de identificacion en
uso en el contexto de la cooperacion para el desarrollo en Holanda es mas elaborado que éste
y realiza preguntas adicionales, por ejemplo, qué efecto tendra la intervencién sobre la
mujer en términos de: condiciones de vida, participacion en la toma de decisiones; conoci-
miento/técnica; empleo; medio de produccion; ingresos; auto-imagen; elaboracion de la orga-
nizacion; reduccion de la carga laboral y salud. El contenido y los detalles de un documento de
identificacion para la igualdad debe decidirse sobre la base de las prioridades politicas y los
criterios para la toma de decisiones para los proyectos y programas.



FIGURA 5.3. Cuestionario de identificacion de la igualdad para propuestas de pro-
yectos y programas

CUESTIONARIO DE IGUALDAD Numero del proyecto:

Parte A

;Tiene la intervenciéon propuesta un impacto directo o indirecto significativo sobre la pobla-
cion del area?
Si NO

S| LA REPUESTA ES NEGATIVA, los temas de igualdad no son aplicables al proyecto/progra-

ma. No continuar.
S| LA RESPUESTA ES AFIRMATIVA, cumplimentar la Parte B.

Parte B

1. ¢Tratan de forma explicita los componentes principales de la intervencion las diferentes
necesidades de mujeres y hombres? si_ NO____

S| LA RESPUESTA ES NEGATIVA, no continuar.

S| LA RESPUESTA ES AFIRMATIVA, responder a las preguntas 2 a 7.

2. Estaran las mujeres y los hombres igualmente implicados como participantes en la inter-
vencion?
Si NO

3. iSe beneficiardn igualmente las mujeres y los hombres de los resultados de la interven-
cion?
Si NO

4. ;Se han identificado las barreras para la participacidon de las mujeres en las actividades
del programa/proyecto?
Si NO

5. ¢Se han incluido medidas en la intervencion para solventar estas barreras?
si NO

6. ¢Poseen las organizaciones encargadas de la puesta en practica la capacidad y la expe-
riencia técnica necesarias para proporcionar las medidas y los objetivos de igualdad?
Sl NO

7. ¢Son las mujeres el grupo objetivo primario y principal de la intervencién?
Si NO

Si el total de respuestas afirmativas a las preguntas 2 a 7:
es inferior a 6: la intervencion carece de uno o mas temas de igualdad claves.
es 6: la intervencion puede considerarse como integrada en el aspecto de la igualdad

es 7: la intervencién es especifica para las mujeres.













El seguimiento y la evaluacidon son herramientas para ayudar a mejorar el proceso de de-
sarrollo; proporcionan vias para comprobar el progreso de una intervencién y juzgar en qué
medida ha tenido éxito. Por lo tanto, son vitales para garantizar que una intervenciéon puede
responder a cualquier problema o cambio inesperado y que las experiencias y lecciones ser-
virdn para mejoras futuras. Los aspectos de igualdad de las intervenciones deben incluirse na-
turalmente en todos los ejercicios de seguimiento y evaluacion.

Es especialmente necesaria la leccion que puede obtenerse de la evaluacién de las inter-
venciones de desarrollo sobre la base de la igualdad. El planteamiento “integrado” de la
igualdad en el desarrollo es relativamente nuevo en Europa, y las experiencias de las inter-
venciones en las que esta incluida la igualdad como tema transversal deben ser analizadas y
las lecciones difundidas.

La importancia de los indicadores y los datos ha sido recalcada en capitulos anteriores de
este manual. El Capitulo 3 presentd formas de obtener y analizar los datos y la informacion,
tanto para la comprensién como para la definicion de la situacién base antes de la fase de di-
seno y para medir los cambios en una situacion con el paso del tiempo, por ejemplo, durante
y después de una intervencién de desarrollo. El Capitulo 4 recalcé la importancia de definir los
indicadores al planificar una intervencion, especialmente para los objetivos y los resultados
(véase en particular, la Figura 4.5).

Este capitulo se centra, por lo tanto, en el proceso de seguimiento y evaluacion y en los cri-
terios que pueden utilizarse para evaluar una intervencion sobre la base de la igualdad.

SEGUIMIENTO

El seguimiento implica un proceso metodolégico continuo de obtenciéon de datos y recogi-
da de informacion durante toda la duraciéon de la intervencién y comparaciones regulares en-
tre los progresos logrados y los planes previamente acordados. Se pueden identificar los
cambios resultantes de las actividades realizadas (generalmente, en el nivel de resultados). Si
existen discrepancias entre el progreso real y el planificado, el seguimiento puede ayudar a
identificar las causas y la accién correctiva que puede resultar necesaria. El seguimiento abar-
ca generalmente: el progreso en el uso de aportaciones; todos los supuestos especialmente
criticos; las actividades realizadas; los resultados conseguidos; y, dependiendo de la duracién
de la intervencion y el momento en el que se realiza el seguimiento, los efectos.

El seguimiento es normalmente responsabilidad de la gestion del proyecto o programa.
Los indicadores de seguimiento cuantitativos y cualitativos y sus medios de verificacién de-
penderan de la naturaleza precisa, la escala y la cronometracion de la intervencion y habran
sido identificados durante la fase de planificacion. Es probable que los medios principales de
verificacion para los indicadores de seguimiento procedan de la organizacién u organizacio-
nes encargadas de la puesta en practica, que deben proporcionar de forma sistematica infor-
macion y datos diferenciados segun el sexo. La gestion debe estar capacitada para manejar e
interpretar los datos diferenciados segun el sexo y para interpretar los hallazgos del segui-
miento de los indicadores de igualdad (véase Capitulo 7).



También resultaran utiles los ejercicios de seguimiento participativo, especialmente para
la comprobacion de la implicacion de los grupos beneficiarios en las actividades y el progreso
del logro de resultados y objetivos especificos. Los ejercicios participativos (por ejemplo véa-
se Capitulo 3) pueden identificar los éxitos de la intervencién segun lo perciben los beneficia-
rios y beneficiarias, y también todos los problemas experimentados por los beneficiarios y be-
neficiarias en relacion con la intervencion y con el personal y la organizacién encargados de la
puesta en practica. También pueden recalcar los conflictos entre los intereses de hombres y
mujeres en relacion con las actividades y los resultados de la intervencién. Las sesiones de
mujeres y hombres de forma independiente, con personas asesoras externas (no el personal
ni los gestores y gestoras del proyecto) pueden ser adecuadas, por lo tanto, para posibilitar
que las mujeres expresen libremente sus experiencias y puntos de vista.

Los ejercicios de seguimiento participativos pueden resultar muy utiles como “sefnales de
advertencia precoces” de las dificultades que, si se continuara igual, pueden provocar poste-
riormente que no se logren los resultados y objetivos; la advertencia precoz permite la reali-
zacion de ajustes apropiados y en el momento correcto, con la participacion de las personas
mas implicadas y afectadas. El seguimiento participativo (y la evaluacion) también facilita la
sostenibilidad de los resultados de la intervenciéon incrementado el sentido de responsabili-
dad y propiedad y contribuyendo a la capacitacion entre los usuarios y usuarias de los servi-
cios.

En la Figura 6.1 aparecen indicados temas posibles para su consideracion en el segui-
miento de los aspectos de igualdad y los indicadores de una intervenciéon de desarrollo. Los
temas son Unicamente ilustrativos y diferiran de acuerdo con el tipo de intervencion.

Algunos de los marcos para el analisis del género presentados en el Capitulo 3 pueden uti-
lizarse en ejercicios de seguimiento para describir los progresos que se estan logrando en re-
lacion con la igualdad de acceso a los recursos y a los beneficios de las intervenciones de de-
sarrollo (véase, por ejemplo, Figuras 3.3y 3.4).

En la Figura 6.2 aparece otro marco Util para registrar los progresos logrados en términos
de acceso y control de los recursos y los beneficios de una intervencién por parte de mujeres
y de hombres, que se basa en un planteamiento similar del analisis del género. Se puede uti-
lizar para las evaluaciones tanto de seguimiento como finales y debe adaptarse de acuerdo
con el tipo de proyecto implicado.



FIGURA 6.1. Posibles preguntas para el seguimiento de la igualdad en proyectos y
programas

1. ACTIVIDADES

» ;Cuantos hombres y mujeres han participado hasta el momento en las diferentes activi-
dades organizadas en el marco de la intervencién?

+ ;Cual ha sido la calidad de la participacion de mujeres y hombres (qué nivel, duracién,
etc.)?

+ Si la participacion de las mujeres (o de los hombres) ha sido inferior a la prevista, jcua-
les son las razones para ello?

» ;Qué medidas correctivas podrian tomarse para mejorar la participacion?

2. RESULTADOS
» ;Qué diferencias pueden identificarse entre los participantes/beneficiarios y las partici-
pantes/beneficiarias en términos de los resultados de la intervencién (cuantitativos y
cualitativos)?
 Si los resultados muestran una desviacion sexista, jcudles son las razones para ello?
;qué medidas correctivas podrian tomarse para remediar la desviacion sexista?

3. EFECTOS
+ ;Cuadles son los efectos provisionales de la intervencidn sobre la igualdad entre mujeres
y hombres?
» ;Estan siendo los beneficios justamente recibidos por mujeres y hombres de la pobla-
cion beneficiaria?
» Silos efectos sefalan que no se estan cumpliendo los objetivos especificos de igualdad,
¢qué medidas correctivas podrian tomarse para remediar esto?

4. APORTACIONES

» Cuando los beneficiarios y beneficiarias han contribuido a la intervencién, json las dife-
rencias en las contribuciones de hombres y mujeres proporcionadas a los resultados y
los efectos?

» ;Se estdn suministrando las aportaciones planificadas para los aspectos de igualdad
(cantidad y calidad)?

» ;Qué medidas correctivas podrian tomarse si las aportaciones no parecieran ser justas
o suficientes?

5. SUPUESTOS
+ ;Han existido influencias negativas o positivas no previstas sobre los aspectos de igual-
dad de la intervencion? Si es asi, jcudles son?
» ;Qué accion puede ser necesaria para tener en cuenta estas influencias y para contra-
rrestar los factores negativos?
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FIGURA 6.2. Marco para el seguimiento y la evaluacion de la igualdad en los resul-
tados de una intervencion de desarrollo

RESULTADOS DE LA INTERVENCION ACCESO DE CONTROL DE

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

A. RECURSOS

» Cambios negativos - positivos:
Tierra/capital
Empleo
Financiacion/crédito
Técnica/tecnologia
Educacion/formacion
Informacién

B. BENEFICIOS

» Cambios (positivos/negativos)
a nivel estratégico:
Nivel de conocimientos,
técnica y concienciacion
Capacidad de toma de
decisiones
Organizacion
Status

» Cambios (positivos/negativos)
a nivel practico:
Necesidades basicas
(alojamiento, etc.)
Empleo
Ingresos
Carga de trabajo (todos
los papeles)
Otros

Fuente: Adaptado del grafico de seguimiento guia sobre Mujeres y Desarrollo, Comisiéon
Europea DG I.

El seguimiento de los beneficios de una intervencion de desarrollo de acuerdo con este
marco realiza una importante distincién entre “beneficios estratégicos” y “beneficios practi-
cos”. Esto sigue la distincidn analitica realizada entre “necesidades practicas” y “necesidades
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estratégicas” del género, explicada brevemente en la seccion sobre el andlisis del género del
Capitulo 3. Los beneficios estratégicos son aquellos que implican un cambio en el grado de
(des(igualdad) entre mujeres y hombres, por ejemplo, en el status econdmico o los poderes
encargados de la toma de decisiones. Los beneficios practicos son aquellos que cambian la
calidad de las vidas de mujeres y/u hombres (por ejemplo, alojamiento o ingresos), pero que
no reducen las disparidades entre mujeres y hombres. Esta es una distincién importante por-
que la proporcion de beneficios practicos unicamente (el foco de muchos proyectos de desa-
rrollo para mujeres) no conseguira por si sola la igualdad entre mujeres y hombres

EVALUACION

La evaluacién es una herramienta de aprendizaje y gestion. Se lleva a cabo en momentos
establecidos durante la duracién de una intervencién, con frecuencia, a medio plazo y tras la
finalizacion o cuando han surgido problemas graves que deben ser comprendidos y solucio-
nados. La evaluacion considera, especialmente, la relevancia, la eficacia, el impacto, la efi-
ciencia y la sostenibilidad (véase apartado). Utiliza una gama variada de informacion: infor-
macioén obtenida durante el seguimiento regular; “informacion de base” obtenida en los ini-
cios del proyecto, con la que se puede medir el progreso; y otra informacidon segun resulte ne-
cesario.

El modo en que se lleva a cabo una evaluacion (auto-evaluacién, evaluacion externa, etc.)
y los métodos utilizados dependen de las preguntas que se van a responder, los usos que se
van a dar a los resultados de la evaluacién y las demandas de quienes financian o de las au-
toridades responsables. Un equipo de evaluacion debe tener, ademads de expertas y expertos
profesionales adecuados y experiencia local, un equilibrio justo entre mujeres y hombres y
competencia en temas y analisis del género.

La calidad de una evaluacién depende de la informacion obtenida, que debe soportarse
empiricamente en la medida de lo posible y debe ser fiable, valida e imparcial. Los métodos
utilizados para obtener la informacion se elegiran consiguientemente. La fiabilidad puede ga-
rantizarse con pruebas empiricas (por ejemplo, la persona encargada de anotar la asistencia
de las personas a las reuniones de la junta de una organizacién de desarrollo), mientras que la
validez puede requerir métodos diferentes (por ejemplo, observacion de las reuniones para
identificar las relaciones entre la asistencia de mujeres y las decisiones que se toman).

ASPECTOS DE LA IGUALDAD EN
LOS CONCEPTOS DE EVALUACION

RELEVANCIA

El grado en el que las razones y los objetivos del proyecto son aun pertinentes y significa-
tivos en relacion con las necesidades identificadas del desarrollo, especialmente las necesida-
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des de los grupos beneficiarios y las prioridades politicas. En términos de igualdad, esto sig-
nifica su relevancia para los diferentes problemas e intereses de mujeres y hombres y para las
politicas y prioridades de igualdad.

EFECTIVIDAD

Una medida de la amplitud con la que una intervencion tiene éxito en la consecucion de su
objetivo especifico. En relacion con la igualdad, esto significa la amplitud con la que una in-
tervencion ha proporcionado beneficios que satisfacen las necesidades, intereses y priorida-
des de mujeres y hombres.

IMPACTO

Los cambios positivos y negativos producidos, directa o indirectamente, como consecuen-
cia del logro de objetivo u objetivos especificos del proyecto o programa. Por ejemplo, los
cambios socio-econdmicos en la igualdad entre hombres y mujeres.

EFICACIA

Una medida de como se utilizaron econdmicamente las aportaciones para llevar a cabo los
resultados. Por ejemplo, el grado en el que la intervencién aproveché al maximo las posibili-
dades de mujeres y hombres, o la medida en la que las contribuciones de mujeres y hombres
fueron correspondidas por su parte en los beneficios.

SOSTENIBILIDAD

La amplitud con la que los resultados y los beneficios de una intervencién continuaran
después de que la intervencion en si misma haya finalizado. En términos de igualdad, la am-
plitud con la que los resultados y los beneficios para mujeres y hombres son sostenidos igua-
litariamente.
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FIGURA 6.3. Posibles preguntas de evaluacion relativas a la igualdad

1.

RELEVANCIA

» ;Son aun los mismos los diferentes problemas e intereses de mujeres y hombres que al
principio de la intervencidon o han cambiado?

» ;Ha respondido la intervencion de manera util a los diferentes problemas e intereses de
mujeres y hombres, segun la opinién de los beneficiarios y beneficiarias?

» ;Responde el programa a las politicas y prioridades de igualdad actuales?

EFECTIVIDAD

» ;Quién se ha beneficiado exactamente de la intervencion? ;Son diferentes de las bene-
ficiarias y beneficiarios previstos al inicio del proyecto? Si es asi, jcudles son las dife-
rencias? Especialmente, ;ha diferido la proporcion de mujeres y hombres entre los gru-
pos beneficiarios?

» ;Qué beneficios practicos y estratégicos (previstos y no previstos) han obtenido los mu-
jeres y los hombres del o de los grupos beneficiarios de la intervencion? jHan sido com-
partidos justamente los beneficios entre mujeres y hombres? ;Cémo valoran mujeres y
hombres del o de los grupos beneficiarios los beneficios?

» ;Ha producido la intervencion algun efecto negativo sobre mujeres y hombres de forma
no intencionada? Si es asi, ;como han afectado a mujeres y hombres?

IMPACTO
» ;Qué cambios en las situaciones relativas de mujeres y hombres pueden observarse
como resultado de esta intervencion?

EFICACIA

+ ;Utilizo la intervencion todas las posibilidades de mujeres y de hombres?

» ;Cémo se distribuyeron las aportaciones y los resultados materiales y no materiales en-
tre mujeres y hombres? ;Fueron las aportaciones y los beneficios igualitariamente com-
partidos entre ellos y ellas?

» ;Fueron adecuadas y bien aplicadas las entradas para los aspectos de la igualdad cuan-
do se compararon con los beneficios relativos a la igualdad?

SOSTENIBILIDAD

» ;Existen localmente los recursos humanos y materiales necesarios para mantener los
resultados de la intervencidn respecto a la promocion de la mujer y la igualdad?

* ;En qué medida tienen los grupos beneficiarios la motivacion y la capacidad financiera
y técnica para fomentar los temas a largo plazo de la igualdad entre mujeres y hom-
bres?

* ;En qué medida tienen las organizaciones locales/regionales la motivacion y la capaci-
dad financiera y técnica para fomentar los temas a largo plazo de la igualdad entre mu-
jeres y hombres?

* ;En qué medida es probable que sean igualitariamente sostenidos los resultados y los
beneficios para las mujeres y los hombres de los grupos beneficiarios?




Los métodos formales para obtener informacién pueden incluir:

* medidas directas, implicando el registro de datos cuantificables o clasificables;

» estudios formales, incluyendo cuestionarios/entrevistas escritas y/u orales; y

» observacion de los y las participantes, implicando el estudio en profundidad de unos po-

cos casos seleccionados.

También pueden resultar Utiles métodos mas informales y sencillos, incluyendo:

* entrevistas con informantes clave;

* entrevistas de grupo;

» entrevistas con grupos focales;

» observacion directa (inspeccion, visitas de campo); y

» estudios informales, de pequefas muestras.

Muchos de los métodos informales son utiles para obtener los puntos de vista de las per-
sonas beneficiarias o de otras implicadas en las intervenciones de desarrollo y son especial-
mente valiosos para comprender el proceso de desarrollo desde la perspectiva de las perso-
nas mas afectadas por el mismo. Respecto al seguimiento, el uso de métodos participativos
tiene ventajas adicionales, engendrando un sentimiento de implicacion en proyectos o pro-
gramas y contribuyendo a una mayor sostenibilidad.

Ya que puede no disponerse de datos diferenciados segun el sexo para todos los aspectos
e indicadores de la igualdad, el uso de estudios, entrevistas y de la observacion seradn espe-
cialmente vitales para obtener la informacion necesaria para una evaluacion completa desde
el punto de vista de la igualdad entre mujeres y hombres.

La presentacion de la informacion utilizando marcos analiticos —por ejemplo, los esboza-
dos en las Figuras 3.3, 3.4 y 6.2— es una forma muy util y transparente de describir los cam-
bios positivos y negativos provocados por la intervencidon sobre la situacién de mujeres y
hombres.

Con el fin de proporcionar ideas respecto a los tipos de preguntas sobre la igualdad a las
que puede responder la evaluacion de una intervencion, la Figura 6.3 presenta algunas posi-
bles preguntas. No son, de ninglin modo, exhaustivas, y las preguntas exactas dependeran
del tipo de proyecto implicado y de la profundidad y amplitud de la evaluacidon necesaria.

Las evaluaciones estadn destinadas a proporcionar lecciones para la mejora de la practica
de desarrollo. Esto exige mecanismos de retroalimentacion, para unir los hallazgos de las eva-
luaciones a los nuevos proyectos y programas, a las nuevas estrategias y pautas y al apoyo de
la gestion. En el siguiente capitulo, nos centraremos en los mecanismos para institucionalizar
la igualdad en las organizaciones de desarrollo, de modo que se pueda mejorar la practica de
desarrollo desde una perspectiva de igualdad.

ALGUNAS LECTURAS UTILES

Rubin, F., 1995, A Basic Guide to Evaluation for Development Workers, OXFAM, 274
Banbury Road, UK-Oxford OX2 7DZ

NORAD, 1993, Evaluation of Development Assistance: handbook for evaluators and mana-
gers, Norwegian Ministry of Foreign Affairs.
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La integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en las practicas de las organizacio-
nes para el desarrollo requiere no solo buenas politicas, métodos y procedimientos, sino tam-
bién apoyo institucional. El personal y la gestién deben comprender los temas, estar compro-
metidos con la consecucidon de objetivos de igualdad y saber cdmo integrarlo en su trabajo.
Deben destinarse los recursos materiales y técnicos necesarios y garantizar la capacidad para
planificar y gestionar los programas y proyectos de igualdad integrada. Los procedimientos y
estructuras administrativas deben posibilitar que los temas de igualdad pertenezcan a la co-
rriente principal, "mainstreaming”, que no sean marginalizados. Los organismos encargados
de la toma de decisiones deben ser capaces de tomar decisiones representativas e informa-
das.

La introduccion de la igualdad en las organizaciones no es facil de conseguir; inevitable-
mente significa cambios de los supuestos, el pensamiento y las prioridades del personal y la
gestion y de los procedimientos y estructuras actuales. Las organizaciones que se han puesto
en camino para integrar la igualdad han experimentado muchas dificultades. La igualdad en-
tre los sexos llega al corazén de las relaciones y actitudes sociales, politicas y econdmicas
aceptadas y la resistencia ante los cambios del equilibrio de poder es inevitable. El proceso de
cambio debe ser, por tanto, cuidadosamente gestionado para garantizar un apoyo 6ptimo de
las personas implicadas (personal, gestores y gestoras, miembros de la junta, socios y socias,
etc.).

Este capitulo final considera varias formas en las que las organizaciones pueden garantizar
que su personal, la gestidn y sus estructuras sean capaces de responder de forma eficaz a la
integracion de los temas de igualdad en el desarrollo.

COMPETENCIA'Y CONOCIMIENTOS
SOBRE LA IGUALDAD

La comprension, el compromiso y la motivacion son factores importantes para la intro-
duccién de cualquier nuevo planteamiento en el trabajo. Una de las formas principales en las
que se logran la comprensién y la motivacion es a través de la formacion.

En una organizacioén, la formacion para la concienciacion sobre el género debe implicar a
todo el personal de planificacién y de gestidon relacionado con la gestion, el seguimiento y la
evaluacion de programas y proyectos, politicas e investigacion, incluyendo a todos y todas las
especialistas de area o sectoriales. En una conferencia organizada por la ONG Oxfam en 1994
sobre género y cambio, los y las participantes sugirieron cierto niumero de formas en las que
la formacién podria integrarse en el trabajo de una organizacion de desarrollo:

» Se debe proporcionar formacién introductoria sobre la concienciacion referente al géne-
ro a todo el personal, seguida por sesiones de formacion individualizadas para determi-
nados grupos del personal o areas especificas de trabajo.

» Al igual que las mujeres pueden beneficiarse por ser formadas por otras mujeres, los
hombres pueden beneficiarse por ser formados por otros hombres.



» La formacién sobre el género debe centrarse no sélo en los conceptos y métodos nece-
sarios para llevar a cabo la planificacion y el analisis del género, sino también en el cam-
bio de las actitudes personales que es implicito al trabajo desde una perspectiva iguali-
taria.

La formacion en igualdad siempre debe estar adaptada a los sectores y organizaciones es-
pecificas de la plantilla. Los cursos breves son mas eficaces, planificados en varios mdédulos
breves que se complementan unos con otros: en primer lugar, hay que generar la compren-
sion de los temas y los conceptos basicos, y a continuacion centrarse en el conocimiento de
métodos y procedimientos y finalmente en el modo de integrar éstos en el trabajo de los y las
participantes. Preferiblemente, los cursos deben ser especificos al tema con una fuerte orien-
tacion practica.

La formacién de planificacion de igualdad requiere tomar cierto nimero de decisiones:

» Contextuar la formacion - ;Como se relaciona la formacion con otras medidas disefiadas
para mejorar las politicas, los programas y los proyectos? ;Existe un ajuste I6gico entre
la integracion de la igualdad y otros cambios que se estan llevando a cabo en la practica
organizativa?

» Establecimiento de objetivos - ;Qué intenta conseguir la formacion? ;Se han destinado

suficientes recursos para la formacion y el posterior seguimiento?

Identificacion de los y las participantes - ;A quién esta destinada la formaciéon? ;Sera vo-
luntaria u obligatoria la asistencia?

Seleccién de instructoras-instructores/asesoras-asesores - Se deben seleccionar instruc-
toras o instructores experimentados y cualificados, con un buen historial en formaciéon
de igualdad para organizaciones similares. La instructora o el instructor debe ser extre-
madamente competente y creible para que la formacién tenga éxito. Estas personas de-
ben ser informadas sobre las respuestas a las preguntas anteriores y es necesaria una
estrecha consulta entre la organizacion y la persona instructora para el diseio de un pro-
grama de formacion apropiado.

Decidir sobre el lugar y la duracion del taller de trabajo. Los talleres de uno a tres dias de
duracidn son éptimos; depende mucho de los objetivos y del presupuesto. El lugar debe
ser accesible, confortable y hay que evitar las interrupciones (por ejemplo, celebrando el
taller fuera del lugar de trabajo).

En la Figura 7.1 se presenta un programa de taller para proporcionar una idea de los posi-
bles temas que pueden abarcarse en un taller breve sobre la igualdad. Los planteamientos
participativos de la formacién son vitales para lograr resultados con éxito.

No se debe olvidar —para garantizar la integracion real de los temas de igualdad en la
practica organizativa— que los temas de igualdad también pueden incluirse en otros cursos
de formacion. La formacién sectorial o tematica (por ejemplo, sobre el desarrollo de peque-
Aos negocios, la participacion comunitaria, el analisis del mercado laboral, etc.) asi como la
formacién en gestion (por ejemplo, en gestidon de personal, seguimiento y evaluacion de pro-
yectos, etc.) también deben tratar temas de igualdad relevantes.



MANUALES UTILES SOBRE LA FORMACION DE GENERO:

Williams, S., 1994, The Oxfam Gender Training Manual, Oxfam, 274 Banbury Road, UK-
Oxford OX2 7DZ.

CCIC, 1991, Two Halves Make a Whole: balancing gender relations in development,
Canadian Council for International Cooperation, Ottowa, Canada.

Pretty, J., Guijt, I., Thompson, J. and Scoones, |., 1995, A Trainer’s Guide for Participatory
Learning and Action, International Institute for Environment and Development, 3 Endsleigh
Street, UK-London WC1H 0DD.

FIGURA 7.1. Programa de taller de igualdad

1. PRESENTACIONES Y FORMACION DE GRUPOS
* presentaciones
» experiencias personales sobre el género
» expectativas de los y las participantes sobre el taller

2. VISION GLOBAL HISTORICA DE LA IGUALDAD
* en el contexto de desarrollo
* en la o las organizaciones

3. CREACION DE CONCIENCIACION SOBRE EL GENERO
* ejercicio sobre mitos del género
* ejercicio sobre valores y actitudes relacionados con el género
* ejercicio sobre el uso del tiempo en relaciéon con el género
* ejercicio sobre las relaciones entre los sexos

4. POR QUE ES IMPORTANTE LA IGUALDAD PARA EL DESARROLLO
» problemas a los que se enfrentan las mujeres
» problemas a los que se enfrenta el desarrollo
* politicas de igualdad

5. COMPRENSION DEL ANALISIS DEL GENERO
* ;qué informacion es necesaria sobre hombres y mujeres?
+ analisis del género: métodos y estudios de casos
* planificacién del género: métodos y estudios de casos
» seguimiento y evaluacion del género: métodos y estudios de casos practicos

6. LLEVAR LA IGUALDAD A LA PRACTICA
» creacion de objetivos de igualdad
* incorporacién de métodos de igualdad en el trabajo actual: experiencias y ejemplos
* igualdad en la planificacién y la toma de decisiones: experiencias y ejemplos
* planes de accion individuales para la integracion de la igualdad

7. EVALUACION DEL TALLER
|
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ESTRUCTURAS ADMINISTRATIVAS
Y PROCEDIMIENTOS PARA LA IGUALDAD

NIVEL

Con frecuencia, en las organizaciones de desarrollo con responsabilidades para temas de
igualdad o de perspectiva de género se crean unidades o puestos especiales. Estas estructu-
ras responsables pueden resultar muy efectivas si son adecuadamente apoyadas y reciben los
recursos suficientes. Dependiendo de su funcién, pueden proporcionar un punto focal para te-
mas de igualdad en la organizacién y ofrecer simultaneamente asesoria y guia, herramientas
y materiales. Si se crean unidades o puestos de igualdad, deben tener una mision y drdenes
claras y recibir los recursos humanos y materiales suficientes para llevar esto a cabo.

Es vital que las unidades o puestos de igualdad estén situados jerarquicamente en un ni-
vel muy elevado y en el centro de la organizacién, cerca de donde se lleva a cabo la politica de
toma de decisiones. Tal como lo sefald la Gestion de Desarrollo del Sarea, la organizacion de
apoyo oficial para las asociaciones del Desarrollo Local Integrado en Irlanda, “El apoyo activo
de la jerarquia mas alta es esencial para la realizacién de la igualdad de oportunidades en las
organizaciones. La responsabilidad para esta funcién debe descansar en el nivel de gestion
superior”.

Otorgar la responsabilidad para los temas de igualdad en un nivel bajo o crear una unidad
con personal jerarquicamente inferior, limita la capacidad para negociar y persuadir a otras
partes de la organizacidén para que se tomen los temas de igualdad con seriedad. El efecto
sera la marginalizacion de los temas de igualdad; la creacion de una unidad o puesto especial
en estas circunstancias es simplemente una respuesta simbdlica al tema.

En las organizaciones mayores, una serie de “puntos focales de igualdad”, basados en de-
partamentos clave, pueden resultar una forma util de descentralizar la responsabilidad para la
igualdad y de proporcionar apoyo y asesoramiento sobre temas de igualdad objetivo en de-
terminados sectores o tipos de actividades. Los puntos focales pueden ser el personal supe-
rior que haya recibido formacién avanzada en métodos y conceptos de igualdad y referentes
al género y que puedan desempefar un papel asesor y de seguimiento. Su papel de “punto
focal” debe estar especificado en su descripcién de responsabilidades.

RESPONSABILIDAD

Si se han establecido los objetivos y las prioridades sobre la igualdad para una autoridad
u organizacion de desarrollo, es crucial que el personal y el equipo gestor se sientan respon-
sables de su logro. Esto se aplica igualmente al personal de una organizacidon (responsabili-
dad interna) y a la gestion y las juntas de las organizaciones (responsabilidad externa).

La responsabilidad externa puede garantizarse mediante la obligacién a informar sobre los
progresos en el logro de los objetivos de igualdad a las autoridades que representan al publi-
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co mas amplio, por ejemplo, una autoridad de financiacion o un comité regional responsable
del seguimiento de la igualdad de oportunidades. Una disposicion de este tipo también puede
proporcionar un mecanismo de retroalimentacion valioso, si las mismas autoridades o comi-
tés son consultados sobre planes y proyectos de igualdad antes de su puesta en practica. No
obstante, estas autoridades o comités externos normalmente tienen poderes limitados para
obligar a las organizaciones a satisfacer las recomendaciones u objetivos de igualdad. Dar pu-
blicidad a iniciativas de “buena practica” o difundir graficos de rendimiento de las organiza-
ciones de acuerdo con el grado en que satisfacen los criterios de igualdad establecidos puede
fomentar las mejoras.

Las autoridades de financiacién tienen mds poder y pueden incluir sanciones o recompen-
sas en sus relaciones con las organizaciones o las asociaciones, por ejemplo, declarando no
elegibles para financiacion a aquéllas que no satisfacen los niveles de igualdad minimos (por
ejemplo, representacion justa en las juntas o acceso igualitario a los servicios) y apoyando a
aquellas que si satisfacen los niveles de igualdad senalados.

La responsabilidad interna del personal o las juntas sobre temas de igualdad es un factor
critico para garantizar que la igualdad se integra sistematicamente en la practica cotidiana. No
obstante, la ausencia de un sistema de sanciones, si no se satisfacen los objetivos o finalida-
des de igualdad, y de “recompensas”, por una buena practica, generalmente no proporciona
motivacioén a la plantilla o la junta para cumplir los compromisos acordados.

En el nivel de personal, podria incluirse la buena practica de igualdad como criterio en las
valoraciones del rendimiento, fomentando al personal interesado en obtener una promocioén
a mejorar este aspecto de su trabajo. También podrian utilizarse procedimientos de identifica-
cion (véase Capitulo 5) para los gestores y gestoras de proyectos, con propuestas de proyec-
tos rechazadas si no incluyen la perspectiva de la igualdad. Igualmente, la gestidon podria in-
troducir un sistema por el que los informes (investigacién, seguimiento, evaluacion, etc.) sélo
serian aceptados si se hubieran tenido en cuenta los temas de igualdad; se deberia adoptar un
procedimiento adecuado de comprobacion y aprobacion para garantizar esto. Todo esto pre-
supone un apoyo activo para integrar la igualdad por parte de los niveles jerarquicos superio-
res, y la distribucion clara de las responsabilidades y la autoridad para el seguimiento y la
consecucioén de los objetivos de igualdad.

POLITICA DE PERSONAL

Garantizar la igualdad de oportunidades en la contratacion y la promocion del personal, y
en términos de salario y condiciones, normalmente sera un requisito legal para las organiza-
ciones de desarrollo. El establecimiento y el seguimiento de una politica de personal de igual-
dad de oportunidades y un plan de puesta en préactica forma parte de una buena practica de
igualdad en las organizaciones de desarrollo. La politica y el plan deben abarcar tanto al per-
sonal interno como a personas asesoras y expertas externas. El objetivo debe ser la represen-
tacion equilibrada de mujeres y hombres en los trabajos a tiempo total y a tiempo parcial, y en
la contratacidon de personas asesoras externas. Realizar consultas a la plantilla durante el pro-



ceso de elaboracion de la politica y la planificacion y proporcionarles formacién e informacion
sobre su funcionamiento y progreso ayudara a garantizar su consecucion.

La seleccién del personal debe prestar atencidn a la necesidad de cualificaciones y compe-
tencias en temas socio-culturales y relacionados con el género en la plantilla de la organiza-
cion. Las cientificas y cientificos sociales con experiencia en género son valiosos, pero incluso
el personal técnico debe tener un nivel minimo de comprension de los temas sociales refe-
rentes al género.

La eleccién de asesoras y asesores externos y la composicién de equipos o grupos de tra-
bajo expertos también debe prestar atencidon a los temas de igualdad. El conocimiento técni-
co sobre temas de igualdad debe incluirse en los Términos de Referencia y se puede exigir a
las empresas subcontratistas que demuestren un compromiso respecto a la igualdad de opor-
tunidades en sus propias practicas de trabajo y empleo.

» PAUTAS REFERENTES AL GENERO PARA EL
DESARROLLO LOCAL INTEGRADO EN IRLANDA

Las Juntas de Asociaciones para el Desarrollo Local Integrado en Irlanda, que gestionan
los proyectos de desarrollo local y comunitario, deben reflejar la politica gubernamental y es-
tar constituidas por un minimo de un 40% de ambos sexos. Los sectores que nombran a las
personas para la junta deben garantizar la igualdad de representacion de hombres y mujeres
en su propio sector. Si esto no puede lograrse con facilidad, se espera que los grupos de de-
sarrollo que crean las Juntas efectlien acciones positivas, por ejemplo, el establecimiento de
objetivos que deberan cumplirse en un plazo de tiempo, la reserva de puestos para el género
no representado y la promocion de personas para que asuman los puestos vacantes. Aunque
la norma 40/60 es politica gubernamental, no existen sanciones si las Juntas no logran un
equilibrio representativo (Noreen Byrne, pers. com.). El nombramiento y la designacion de los
y las agentes de la junta —presidente o presidenta, tesorero o tesorera y secretario o secreta-
ria— también debe seguir los principios de igualdad entre los sexos, que también deberan
aplicarse a la pertenencia como miembro de todos los subgrupos de la junta.

La organizacion de las reuniones de la Junta, asimismo, debe fomentar el equilibrio entre
los sexos. Las reuniones deben reflejar los principios de igualdad relativos a los tiempos, via-
jes, apoyo de la asistencia social (cuidado de personas adultas dependientes) y el cuidado de
los ninos y ninas.

Aunque es importante que las Juntas de las Asociaciones tengan una representaciéon equi-
librada de mujeres y hombres, las mujeres en el desarrollo local en Irlanda saben que no debe
dejarse a las mujeres de estas Juntas que representen ellas solas los intereses de las mujeres.
En un seminario celebrado en julio de 1995, se realizaron las siguiente recomendaciones para
apoyar a las miembros de la Junta:

» "networking" entre las miembros para compartir técnicas e informacién, acordar una

agenda de accion para las mujeres y desarrollar formas de apoyarse unas a otras en el
nivel de la Asociacion;



» compartir estrategias y apoyo entre los y las miembros del personal y las juntas con el
fin de promocionarse unos y unas a otros y otras;
* encontrar personas aliadas en todos los sectores y con los hombres, siempre que sea
factible, para la promocién de la igualdad de las mujeres; y
* vincularse con los "networking" y los grupos de trabajo para la igualdad regionales y na-
cionales ya existentes, con vistas especialmente a crear la politica.
Otra recomendacion es proporcionar formacion en género y sobre la igualdad a todas y to-
dos los miembros del personal y la junta y proporcionar recursos para crear y apoyar a diver-
sos grupos de mujeres en el area de modo que puedan alimentar a la asociacion (2).

+ INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN LOS
CONSEJOS MUNICIPALES DE BELGICA

Desde 1993, se ha intentado poner en practica varias estrategias en las areas francofonas
de Bélgica para promocionar la integracion de la igualdad de oportunidades en las autorida-
des municipales. Inicialmente, se cred un “networking de municipios para una politica de
igualdad de oportunidades”, con el objetivo principal de institucionalizar la igualdad de opor-
tunidades en el nivel municipal. El objetivo era disponer de tantos agentes, consejeros y con-
sejeras y concejales y concejalas en los municipios y los centros de beneficio social (Centre
Public d’Aide Sociale) como fuera posible para la igualdad de oportunidades. Mas reciente-
mente, el Gobierno ha apoyado la designaciéon de agentes para la igualdad de oportunidades
en todos los municipios, con vistas a integrar la igualdad de oportunidades en los planes mu-
nicipales y fomentar medidas de accién positiva para las mujeres (1).

GARANTIZAR LA IGUALDAD
EN LA TOMA DE DECISIONES

La composicion de las juntas y comités para la toma de decisiones es una consideracion
clave. Esto significa no s6lo una representacion equilibrada entre mujeres y hombres como
personas, sino también garantizar que los intereses, las necesidades y las prioridades de las
mujeres se consideren del mismo modo que los de los hombres.

REPRESENTACION DE LOS INTERESES DE LAS
MUJERES EN LA TOMA DE DECISIONES

La garantia de la representacion igualitaria de los intereses de hombres y mujeres en la
toma de decisiones no quedara garantizada por un equilibrio entre mujeres y hombres de las
personas miembros de las juntas o de los comités de toma de decisiones Unicamente.
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También exige la garantia de que los temas que conciernen a hombres y mujeres estan igua-
litariamente representados.

Podrian considerarse dos formas de lograr la representacion igualitaria. En primer lugar,
puede resultar atil incluir la representacion de las redes o asociaciones locales de mujeres que
son capaces de representar justamente los intereses de los diferentes grupos de mujeres de
una regién o localidad. En segundo lugar, la representacion sectorial y basada en los temas
debe estar equilibrada con el fin de reflejar las prioridades y las preocupaciones de mujeres y
hombres; si el cuidado de los ninos y ninas, el transporte y el empleo en el sector servicios
son las prioridades de las mujeres a nivel local, entonces estos intereses deben estar repre-
sentados en la toma de decisiones. Las prioridades y las preocupaciones de hombres y muje-
res pueden identificarse por medio de ejercicios de consulta.
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GLOSARIO

ANALISIS DEL GENERO

Intenta identificar y comprender las diferencias entre las mujeres y los hombres segun sus
papeles y responsabilidades, el acceso y el control de los recursos y sus necesidades e intere-
ses.

APORTACIONES (INPUTS)

Los fondos, personal, materiales, etc. de un proyecto que se emplean para llevar a cabo las
actividades y conseguir los resultados.

BENEFICIARIOS

Grupo o grupos de personas cuyos problemas son la razén de una intervencion de desa-
rrollo y para quienes la intervencion proporciona beneficios sostenibles.

EFECTIVIDAD

Una medida de la amplitud con la que una intervencion consigue su objetivo u objetivos
especificos.

EFICACIA

Una medida del modo en que se aplican econdmicamente las aportaciones para obtener
los resultados.

GENERO

Las diferencias entre las mujeres y los hombres que tienen bases sociales, culturales e his-
téricas y que varian en el tiempo y en el espacio. Género se diferencia de sexo, que identifica
las diferencias fijas, bioldgicas, entre las mujeres y los hombres.

IGUALDAD

Igualdad de acceso, participacion y beneficios. La finalidad es lograr la igualdad para las
mujeres y los hombres en el proceso de desarrollo y también conseguir la igualdad entre las
mujeres y los hombres a través del desarrollo. Véase ademas Paridad.



IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Igualdad de oportunidades para participar en una intervencion o en la utilizacion de los
servicios que se proporcionan. La finalidad es la creacion de un “campo de juego equilibrado”
de modo que las mujeres y los hombres tengan oportunidades similares de progresar en la
vida social, econdmica y politica.

IMPACTO

Los cambios positivos y negativos producidos, directa o indirectamente, como consecuen-
cia del logro del objetivo u objetivos especificos del proyecto o programa.

INDICADOR

Un indicador define el nivel cuantitativo y/o cualitativo que debe alcanzarse para lograr un
objetivo.

INTERVENCION

Una actividad planificada, por ejemplo, un proyecto o programa, destinado a solucionar
determinados problemas de desarrollo y a lograr objetivos especificos en un determinado
marco temporal. Es un término menos especifico que “proyecto”, que sugiere una interven-
cion de duracion y escala limitadas, y describe mejor las iniciativas no proyecto (estructurales
o sectoriales).

NECESIDADES ESTRATEGICAS DEL GENERO

Son las necesidades relacionadas con las mejoras en la igualdad entre las mujeres y los
hombres, por ejemplo, la igualdad de salarios, la igualdad en la toma de decisiones o la dis-
tribucién igualitaria de la responsabilidad sobre las tareas domésticas y familiares.

NECESIDADES PRACTICAS DEL GENERO

Son las necesidades que mujeres y hombres identifican en el contexto de sus papeles so-
cialmente aceptados en la sociedad y que, con frecuencia, se relacionan con las condiciones
de vida (por ejemplo, vivienda, cuidado de los nifos y niflas, empleo). La satisfaccion de estas
necesidades no altera el equilibrio de poder y posicidon entre las mujeres y los hombres.

NECESIDADES RELACIONADAS CON EL GENERO

Véase necesidades del género Practicas y necesidades del género Estratégicas.
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OBJETIVO, GLOBAL

La finalidad de desarrollo ultima o a mas largo plazo que el objetivo especifico contribuira
a lograr.

OBJETIVO, ESPECIFICO

Los beneficios sostenibles, especialmente para la poblacién objetivo, que una intervencion
intenta provocar si se logran los resultados. La razén para la intervencion.

PARIDAD

Un planteamiento que reconoce que, debido a las diferencias entre los sexos, el trata-
miento igual o “similar” de las mujeres y los hombres es inadecuado. Recalca la necesidad de
un tratamiento diferente, pero con términos iguales.

PAPELES RELACIONADOS CON EL GENERO

Los papeles y las responsabilidades que son adscritos a las mujeres y los hombres basan-
dose en las diferencias del género percibidas.

PROGRAMA

Un grupo de proyectos o servicios relacionados dedicado a la resoluciéon de problemas es-
pecificos de desarrollo y destinado a lograr objetivos similares o relacionados en un periodo
de tiempo especifico.

PROYECTO

Una intervencion planificada disefiada para tratar problemas especificos de desarrollo a
través de la consecucion de objetivos especificos con un presupuesto determinado y un peri-
odo de tiempo establecido.

RELACIONES ENTRE LOS SEXOS

Las relaciones sociales, econdmicas (y de poder)) entre las mujeres y los hombres. Son

contextualmente especificas.



RELEVANCIA

El grado en el que la razon y los objetivos del proyecto son pertinentes y significativos en
relacion con las prioridades y necesidades identificadas del proyecto, especialmente de los
grupos beneficiarios.

RESULTADO

Los resultados que el proyecto puede garantizar como consecuencia directa de sus activi-
dades.

SOSTENIBILIDAD

La amplitud con la que los resultados y los beneficios de una intervencién continuaran
después de que la propia intervencién haya finalizado.

SUPUESTO

Condiciones externas que estan mas alla del control de la intervencidn, pero que pueden
afectar al éxito del proyecto.
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